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TITOLO |

PRINCIPI GENERALI

Art. 1
Adeguamento alle disposizioni del D.Lgs. n. 150/200

1. Il presente regolamento, collegato al regolamentl’ordinamento generale degli uffici e
dei servizi e della struttura organizzativa deltavihcia di Ancona, viene adottato in adeguamento
e in applicazione delle disposizioni del D.Lgs.12072009 n. 150, “Attuazione della legge 4/3/2009,
n. 15, in materia di ottimizzazione della produtéivdel lavoro pubblico e di efficienza e
trasparenza delle pubbliche amministrazioni”.

2. Esso, inoltre, tiene conto delle disposizicomtenute negli artt. 16 e 31, nonché 74 del
D.Lgs. n. 150/2009 contenenti:

a) norme di diretta e immediata applicazione(articoli 11, commi 1 e 3, da 28 a 30,
da 33 a 36, 54, 57, 61, 62, comma 1, 64, 6568669 e 73, commi 1 e 3);

b) norme recanti principi cui gli Enti devono adeguarei propri regolamenti
(articoli 3, 4, 5, comma 2, 7, 9, 15, comma 1,doimma 2, 18, 23, commi 1 e 2, 24, commi 1 e 2,
25, 26, 27, comma 1, e l'articolo 62, commi 1-bister).

Viene, altresijntegrato da alcune disposizioni contenute in ulteriori nerdel D.Lgs. n. 150/2009,
non obbligatorie per gli enti locali ma che I'Ente ha ritenuto di recepire adattanadike proprie
peculiari esigenze.

3. Il presente adeguamento, nell’ambito dell’aotora organizzativa e regolamentare
riconosciuta allEnte dagli artt. 7 e 89 del D.Lgs267/2000, (di seguito denominato TUEL) viene
effettuato sulla base dei seguenti documenti:

a) documento ANCI, riedizione del documento Linegida 5 “L’applicazione del
D.Lgs. n. 150/2009 negli Enti locali: le linee gaidel’ANCI in materia di ciclo della performance”
nel testo definitivo elaborato a seguito del regepito delle indicazioni e delle osservazioni
formulate in proposito dalla CiVIT in materia didl della performance con deliberazione n.
121/2010, Progetto Performance & Merito;

b) documento ANCI “L’applicazione del D.Lgs. n.¥8009 negli Enti locali: le linee
guida dellANCI in materia di Revisione dei Regokmti Comunali”, Progetto Performance &
Merito;

c) documento ANCI, Linee Guida 3 “L’organismo indiente di valutazione negli enti
locali: le prime indicazioni del’ANCI”, ProgettBerformance & Metrito;

d) linee guida su Trasparenza e Performance netieirfee italiane elaborate dall’'UPI
nazionale (Unione delle Province d’ltalia);

e) delle seguenti deliberazioni della Commissiamdipendente per la Valutazione, la
Trasparenza e I'Integrita delle amministrazionilplidhe (di seguito denominata CiVIT):

- Delibera n. 88/2010 - Linee guida per la defone degli standard di qualita (articolo 1, comma
1, del decreto legislativo 20 dicembre 2009, n.)109



Delibera n. 89/2010 - Indirizzi in materia darpmetri e modelli di riferimento del Sistema di
misurazione e valutazione delteerformance(articoli 13, comma 6, lett. d) e 30 del decreto
legislativo 27 ottobre 2009, n. 150);

- Delibera n. 105/2010 (integrata dalla corregi@pportata in data 11 novembre 2010) - Linee
guida per la predisposizione del Programma trienpat la trasparenza e l'integrita (articolo 13,
comma 6, lettera e), del decreto legislativo 2@lo# 2009, n. 150);

- Delibera n. 112/2010 — Struttura e modalita di rémlze del Piano della performance (articolo
10, comma 1, lettera a), del decreto legislativo@dbre 2009, n. 150);

- Delibera n. 114/2010 - Indicazioni applicativdiai della adozione del Sistema di misurazione
e valutazione dellperformancearticolo 30, comma 3, del decreto legislativo &blore 2009,

n. 150);

- Delibera n. 121/2010 - Osservazioni in ordihd@umento avente ad oggetto “L’applicazione
del Decreto legislativo n.150/2009 negli Enti Lac# Linee guida dellANCI in materia di
Ciclo della Performance”;

- Delibera n. 6/2011 in tema di applicazione @elisposizioni dei Titoli 1l e Il del d. Igs. n.

150/2009 agli enti territoriali e alle amministrazi del Servizio sanitario nazionale in caso di

mancato adeguamento dell’ordinamento entro il 8&rdbre 2010.

Art. 2
Norme di diretta applicazione

1. La Provincia adegua il proprio ordinamento edrespa propria organizzazione ai seguenti
principi di diretta applicazione per gli Enti locali:*

a) trasparenza:e intesa come accessibilita totale al fine dagtre forme diffuse di
controllo del rispetto dei principi di buon andanmere imparzialita. e viene attuata mediante la
pubblicazione sul sito istituzionale dell’Ente atjni informazione concernente: l'organizzazione
amministrativa; gli indicatori relativi alla gestie e all'impiego delle risorse umane e finangiari
per il perseguimento delle funzioni istituzionalgni fase del Ciclo di gestione della performarce;
risultati dell'attivita di misurazione e valutazesvolta dagli organi deputati (art. 11, commi 3, e
del D.Lgs. 150/2009);

b) qualita dei servizi pubblici: e intesa quale perseguimento di standard di tquadii
servizi pubblici, da definire con atti di indirizzocoordinamento adottati d'intesa con la Conferenz
unificata di cui al decreto legislativo 28 agos®017, n. 281, da misurare con criteri da definire
preventivamente e da pubblicizzare anche a tdegé utenti (art. 28 del D.Lgs. 150/2009);

c) inderogabilita da parte della contrattazione colletiva delle norme contenute nel
Titolo Il del D. Lgs. N. 150/2009 “Merito e premi” e loro inserimento di dirittoen contratti
collettivi ai sensi e per gli effetti degli articdl339 e 1419, secondo comma, del codice civile (ar
29 del D.Lgs. 150/2009);

! In quanto rientranti nella potesta legislativalesiva esercitata dallo Stato ai sensi dell’art7,Jdomma 2, lettere |)
(ordinamento civile) ed m) (livelli essenziali delprestazioni concernenti i diritti civili e sodig@he devono essere
garantiti su tutto il territorio nazionale) della€lituzione.



d) abrogazione di alcune norme del decreto legislativ@0 luglio 1999, n. 286
concernenti le strutture che effettuano il comrali gestione, la valutazione dei dirigenti e il
controllo strategico (art. 30 del D.Lgs. 150/2009);

e) carattere imperativo delle disposizioni contenute @ D. Lgs. N. 165/200Ton la
conseguente nullita di eventuali discipline chepdigyano in senso contrario o derogatorio;
sottrazione al C.C.N.L. in ipotesi tassative dsltlgsivita nell'attribuzione dei trattamenti
economici nei limiti delle risorse disponibili pler contrattazione integrativa; ripartizione deimpre
annuali connessi al trattamento accessorio in bdaegraduatoria di performance; nullita delle
disposizioni contrattuali che dispongano in viotend di norme imperative o dei limiti della
contrattazione collettiva con l'automatica sogiibune delle clausole nulle con norme imperative ai
sensi degli artt. 1339 e 1419, 2° comma, codickeci(art. 33 del D.Lgs. 150/2009);

f) esclusivita dei poteri dei dirigentinell’ esercizio delle competenze gestionali in
materia di rapporti di lavoro con la capacita e i pteri del privato datore di lavoro, fatta salva
la sola informazione ai sindacati (art. 34, comimkett. a) del D.Lgs. 150/2009);

g) apporto dei dirigenti all’elaborazione del documend di programmazione
triennale del fabbisogno di personal@ dei suoi aggiornamenti (art. 35 del D.Lgs. 1808);

h) esclusione della partecipazione sindacatiagli ambiti delle prerogative dirigenziali
in materia di micro-organizzazione e gestione delapporto di lavoro (art. 36 del D.Lgs.
150/2009);

i) limitazione dell’ambito della contrattazione colletiva che, se prima si svolgeva
“su tutte le materie relative al rapporto di lave alle relazioni sindacali”, oggi e piu limitata
quanto “ determina i diritti e gli obblighi diretteente pertinenti al rapporto di lavoro, nonché le
materie relative alle relazioni sindacali”, esclnde dalla contrattazione collettiva le materie
attinenti all'organizzazione degli uffici, quelléfeaenti alle prerogative dirigenziali, la matedal
conferimento e della revoca degli incarichi dirigeti. In alcune materie (quelle relative alle
sanzioni disciplinari, alla valutazione delle pezsbni ai fini della corresponsione del trattamento
accessorio, della mobilita e delle progressionneaaiche), la contrattazione collettiva e' consantit
negli esclusivi limiti previsti dalle norme di legg La contrattazione collettiva integrativa deve
assicurare adeguati livelli di efficienza e proohith dei servizi pubblici, incentivando l'impegeo
la qualita della performance e a tale finalitaveddestinare al trattamento economico accessorio
collegato alla performance individuale una quotvplente del trattamento accessorio complessivo
comunque denominato (art. 54 del D.Lgs. 150/2009);

j) sostituzione della produttivita con la performanceattribuendo ai CC.CC.NN.LL..
il compito di definire trattamenti economici acamssollegati alla performance individuale, alla
performance organizzativa con riferimento all'amstmzione nel suo complesso e alle unita
organizzative o aree di responsabilita in cui sicala 'Ente, nonche all'effettivo svolgimento di
attivita particolarmente disagiate ovvero pericelosdannose per la salute (art. 57, comma 1, lett.
b) del D.Lgs. 150/2009);

K) interpretazione autentica dei contratti collettivi. allaccordo di interpretazione
autentica dei contratti collettivi viene aggiurta possibilita che il parere del Presidente del
Consiglio dei Ministri venga espresso tramite ilniMiro per la pubblica amministrazione e
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I'innovazione, di concerto con il Ministro dell'emonia e delle finanze (art. 61 del D.Lgs.
150/2009);

[) mansioni superiori: viene precisata la disciplina delle mansioni (62, comma 1,
del D.Lgs. 150/2009);

m) rappresentativita sindacale(art. 64, comma 1, del D.Lgs. 150/2009);

n) adeguamento ed efficacia dei contratti collettivi igenti: viene imposto I'obbligo
di adeguare i contratti collettivi vigenti penapardita di efficacia dall'l gennaio 2011 (art. 68 d
D.Lgs. 150/2009);

0) abrogazione di norme(art. 66 del D.Lgs. 150/2009);

p) responsabilita, codice disciplinare e procedure dionciliazione viene precisato il
carattere imperativo delle norme relative (artdé8D.Lgs. 150/2009);

q) disposizioni relative al procedimento disciplinarg(art. 69 del D.Lgs. 150/2009);

r) divieto di impugnazione di sanzioni disciplinari davanti ai collegi arbitrali di
disciplina (art. 73 del D.Lgs. 150/2009).

Art. 3
Adeguamento alle norme contenenti principi generdll'ordinamenta

1. La Provincia adegua il proprio ordinamento aigusmti principi generali
dell’'ordinamento contenuti nelle norme indicate all’art. 74, comZael D. Lgs. n. 150/2009:

a) misurazione e valutazione della performance:la performance va misurata
tramiteindicatori® e valutata tramitsistemaal fine delmiglioramento della qualita dei servizi
offerti dall’amministrazione nonché per promuovdasecrescita delle competenze professionali,
attraverso la valorizzazione del merito e I'erogagidei premi per i risultati perseguiti dai singol
dalle strutture organizzative in un quadro di pgyportunita di diritti e doveri, trasparenza dei
risultati delle amministrazioni pubbliche e delisorse impiegate per il loro perseguimento (art. 3,
comma 1, del D.Lgs. 150/2009);

b) misurazione e valutazione della performance parteral dal livello macro e
scendendo verso il livello micro definendo i livelldi performance: all'amministrazione nel suo
complesso, alle strutture organizzative o areeedponsabilita in cui si articola e ai singoli
dipendenti (art. 3, comma 2, del D.Lgs. 150/2009);

c) trasparenza delle informazioni concernenti le misuazioni e le valutazioni della
performance (art. 3, comma 3, del D.Lgs. 150/2009);

d) rilevanza della performance organizzativa e indivduale : eliminazione dei
sistemi di valutazione autoreferenziali in quaritgistema deve essere proiettato verso la tutela

2 CiVIT, delibera n. 112/2010indicatore indica lo “Strumento multidimensionale che rendesgibile I'attivita di
acquisizione di informazioni relativamente alle gmieta di un oggetto (ad es., attivita, processt. )8 (Cfr. Parole
chiave delibere CiVIT aggiornato al 28/12/2010).
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degli interessati ai servizi erogati e quindi alleela degli stakehold®art. 3, comma 4, del D.Lgs.
150/2009);

e) stretta connessione tra merito e premialittdda una parte (quale condicio sine qua
non) e premi legati alla performance e alla merénia (art. 3, comma 5, del D.Lgs. 150/2009);

f) introduzione del Ciclo di gestione della performane coerentemente con i
contenuti e con il ciclo della programmazione finania e di bilancio e sua standardizzazione in
una serie predeterminata di fasi (art. 4 del D.1§€/2009);

g) definizione e caratteristiche degli obiettivi progammati e sviluppati in modo
coordinato con gli strumenti di programmazione. @&rcomma 2, del D.Lgs. 150/2009);

h) obbligatorieta del Sistema di misurazione e valutaane della performance
(S.Mi.vVa.P.) da adottarsi con atto provvedimentale previa cdaz®ne con le OO.SS. e non gia
con atto datoriale di diritto privato. Il sistemine delineato con predeterminazione delle fasi, d
tempi, delle modalita, dei soggetti e delle respbiiga del processo di misurazione e valutazione
della performance, in conformita alle disposizidei presente decreto e con l'individuazione di
procedure di conciliazione e con modalita di radoocon i sistemi di controllo esistenti e con i
documenti di programmazione finanziaria e di bilar{art. 7 del D.Lgs. 150/2009);

i) misurazione e valutazione della performance individale collegata alla persona
e strutturata su 2 livelli: il primo riguarda la performance dei dirigenti secondo la performance
del personale di qualifica non dirigenziale. Lawatione della performance individuale dovra
risentire inevitabilmente della valutazione del&@fprmance organizzativa collegata alla struttura d
preposizion&(art. 9 del D.Lgs. 150/2009);

% ’espressionestakeholderviene dallinglese e nasce dalla fusione di duenits:“stake” ovvero posta e “holder”
ovvero colui che regge, che porta.

Il termine viene usato per intendere i portatorirderessi, cioé tutti coloro che, a vario titokmno interessati alle
vicende aziendali: azionisti, finanziatori, ammirasori, dipendenti, clienti, fornitori, pubblicameninistrazione,
opinione pubblica, ecc.

Nel linguaggio specialistico glitakeholdersono i soggetti che hanno un interesse nei cotfloon’organizzazione e

che con il loro comportamento possono influenzdatgvita.

La CiVIT da dellostakeholder(o portatore di interessi) la seguente definizione

“Uno stakeholder & un qualsiasi individuo o gruppo di individui clp@ssono influenzare o essere influenzati
dall'ottenimento degli obiettivi da parte dell'omgjazazione stessa. Géitakeholderpossono essere sia interni che
esterni rispetto ai confini di ogni singola orga@izione e possono essere portatori di diritti iatéressi.

Essendogli stakeholdertutti i soggetti che detengono un interesse (iantpi vengono influenzati oppure perché
possono influenzare '’Amministrazione), essi someressati a ricevere delle informazioni sullevaéie sui risultati
del’Amministrazione stessa. Gbtakeholder sono coinvolti nelle varie fasi di predisposiziodel Piano della
performance. La formulazione della strategia desgeee in grado di contemperare le esigenze deipaatatori di
interesse, bilanciando tutti gli interessi in gio&ertanto, a monte della definizione del Piandadpérformance e
necessario identificare tutti i gruppi di individeiie posseggono degli interessi nell’'organizzazismduppando la c.d.
“mappatura degli stakeholder”. Tale mappatura iddia i soggetti dotati di maggiore potere di inflaa per poi
individuare le rispettive attese nei confronti @etianizzazione (in termini economici, psicologietici e sociali)”. Cfr.
CiVIT, delibera n. 112/2010 “Struttura e modalitaredazione del Piano della performance” (articblp comma 1,
lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre 2069 150), Allegato al Piano della performance “NHRI E
CONCETTI CHIAVE DEL PIANO DELLA PERFORMANCE".

* Anche se la norma dell'art. 8 del D.Lgs. n. 1502 “Ambiti di misurazione e valutazione della performan
organizzativa” non figura tra quelle disposizioni indicate all’af4, comma 2, del D. Lgs. n. 150/2009 contenenti
principi generali a cui gli enti devono adeguavsi,comunque osservato che la performance orgdiviazsi trova
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j) responsabilita dell'organo di indirizzo politico-amministrativo: il sistema si
incentra sul ruolo di responsabile dell'organo milifizzo politico-amministrativo a cui compete
promuovere la cultura della responsabilita pemiglioramento della performance, del merito, della
trasparenza e dell'integrita (art. 15, comma 1Pdegs. 150/2009);

k) invarianza della spesa nell’applicazione del Titoldl “ Merito e Premi ” (art. 17,
comma 2, del D.Lgs. 150/2009);

l) criteri e modalita per la valorizzazione del merito ed incentivazione della
performance: viene fatto divieto di distribuire in maniera infdifenziata o sulla base di
automatismi, incentivi e premi collegati alla merhance in assenza delle verifiche e attestazioni
sui sistemi di misurazione e valutazione adottatimerito e il miglioramento della performance
organizzativa e individuale devono essere promasshe attraverso l'utilizzo di sistemi premianti
selettivi, secondo logiche meritocratiche (artd&8D.Lgs. 150/2009);

m) sistemi premianti: rientrano tra i sistemi premianti previsti datt.a20 del D. Lgs.

n. 150/2009 i seguenti che hanno natura di pringjenerale:

- progressioni economichesi ufficializzano quali principi base per le pregsioni economiche
la selettivita e la definizione che le progressigmettano ad una quota limitata di dipendenti, in
relazione allo sviluppo delle competenze profesdioad ai risultati individuali e collettivi
rilevati dal sistema di valutazione (art. 23 del@s. 150/2009);

- progressioni di carriera (ex progressioni verticali): la disciplina viene estrapolata dalla fonte
contrattuale e le regole vengono dettate direttéenafalla fonte legislativa stabilendo
espressamente |'obbligatorieta del concorso pubpl@ possibilita di riservare al personale
interno, nell’ambito della procedura concorsuateg percentuale di posti non superiore al 50%
di quelli messi a concorso; I'obbligo di possed#érétolo di studio previsto per I'accesso
dall’esterno anche per il personale interno (atdel D.Lgs. 150/2009);

- attribuzione di incarichi e responsabilita: si stabilisce il principio che per I'assegnaziatie
incarichi e responsabilita all'interno dell’ente dppartenenza, secondo criteri oggettivi e
pubblici, costituisce criterio la professionaktéluppata e attestata dal sistema di misurazione e
valutazione (art. 25 del D.Lgs. 150/2009);

- accesso a percorsi di alta formazione e di crescitaofessionale:nell’'ottica di incentivare il
merito e la premialita viene previsto, quale pgnzigenerale di adeguamento, la possibilita per
gli enti locali di promuovere l'accesso priviletgi dei dipendenti a percorsi di alta formazione
in primarie istituzioni educative nazionali e imazionali (art. 26 del D.Lgs. 150/2009);

- premio di efficienza e l'unico elemento innovativo che potra essaraniziato dal Fondo ex
art. 15 del C.C.N.L. 1/4/1999 in quanto, al comindell’art. 27 del D.Lgs. n. 150/2009, vi &
un chiaro riferimento alla contrattazione colledtintegrativa. La norma consente di utilizzare
una quota fino al 30 per cento dei risparmi sutiatisfunzionamento derivanti da processi di
ristrutturazione, riorganizzazione e innovazioniénétrno delle pubbliche amministrazioni; di
questa “economia” dei costi di funzionamento undepan misura fino a due terzi, e destinata a
premiare, secondo criteri generali definiti dakanirattazione collettiva integrativa, il personale
direttamente e proficuamente coinvolto e per laepaesidua (un terzo) ad incrementare le
somme disponibili per la contrattazione stessa 2ardel D.Lgs. 150/2009);

n) articolazione in almeno tre distinte aree funzionalai fini dell’inquadramento
del personale con la previsione che:

abbinata alla performance individuale nell’artc8mma 4, nell’art. 4, comma 2, lett. d), nell’att.comma 1, nell’art.
18, comma 1 e nell’art. 57, comma 1, lett. b) @lgs. n. 150/2009.
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- allinterno di ciascuna di esse si progredisce sdooprincipi di selettivita, in funzione delle
qualita culturali e professionali, dell'attivita adta e dei risultati conseguitipfogressioni
orizzontali — art. 23 del D.Lgs. 150/2009);

- per il passaggio da un’area all'altra & previstmoihcorso pubblico, ferma restando la possibilita
per 'amministrazione di destinare al personalerimd, una riserva di posti comunque non
superiore al 50 per cento di quelli messi a com;arsa solo se in possesso dei titoli di studio
richiesti per 'accesso dall’esternprégressioni di carriera -ex progressioni verticali-art. 24
del D.Lgs. 150/2009);

- valorizzazione della valutazione positiva conseguil dipendente per almeno tre anni che
costituisce titolorilevante ai fini della progressione economica e ai finil'déribuzione dei
posti riservati nei concorsi per I'accesso all'augzeriorg

- per l'accesso alle posizioni economiche apicaliambito delle aree funzionali e definita una
quota nel limite complessivo del 50 per centoig@rvare a concorso pubblico (art. 52, comma
1 ter, del D. Lgs. n. 165/2001 come modificato’dell 62 del D.Lgs. 150/2009).

Art. 4

Recepimento disposizioni normative non obbligatorie

1..La Provincia integra le disposizioni di immediapplicazione e i principi generali di
adeguamento contenuti nel D.Lgs. n. 150/2009 di auprecedenti artt. 2 e 3, mediante il
recepimento delle disposizioni residue non obbligatie per gli enti locali ma a cui ritiene
parzialmente di adeguarsj riconoscendone I'importanza, con adattamentosgéifiche esigenze
dell’Ente e che di seguito si riportano:

a) monitoraggio della performance(art. 6 del D.Lgs. n. 150/2009);

b) ambiti di misurazione e valutazione della performae organizzativa(art. 8 del
D.Lgs. n. 150/20095;

c) piano della performance e relazione sulla performage (art. 10 del D.Lgs. n.
150/2009);

d) sistema di trasparenza e integrita riferito al conénuto minimo degli atti da
pubblicarsi sul sito istituzionale dell’ent€ (art. 11, comma 8, del D.Lgs. n. 150/2009)

® Art. 52, comma 1 bis del D.Lgs. n. 165/2001 comeodotto dall’art. 62 del D.Lgs. n. 150/2009. Vedccessiva nota
122.
® Vedi nota 4

" La CiVIT con delibere n. 88/2010 e 105/2010 hantgficome segue f@asparenza“La trasparenza “€ intesa come
accessibilita totale (...) delle informazioni concamti ogni aspetto dell'organizzazione, degli intlicarelativi agli
andamenti gestionali e all'utilizzo delle risorser @ perseguimento delle funzioni istituzionaleidisultati dell'attivita

di misurazione e valutazione (...)" (articolo 11pmoa 1). L'accessibilita totale presuppone, invédeecesso da parte
dell'intera collettivita a tutte le “informazioni ybbliche”, secondo il paradigma della “liberta diformazione”
dell’open governmentli origine statunitense. Una tale disciplina & e radicare, se non sempre un diritto in senso
tecnico, una posizione qualificata e diffusa in @a@ ciascun cittadino, rispetto all’'azione dellebipliche
amministrazioni, con il principale “scopo di favariforme diffuse di controllo del rispetto dei mmipi di buon
andamento e imparzialita(articolo 11, comma 1, del decreto)Cfr. parole chiave delibere CIVIT aggiornato al
28/12/2010)
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e) soggetti del processo di misurazione e valutaziomella performance (art. 12 del
D.Lgs. n. 150/2009);

f) organismo di valutazione della performancdart. 14 del D.Lgs. n. 150/2009);

g) criteri per la differenziazione delle valutazioni(art. 19 del D.Lgs. n. 150/2009);

h) strumenti per premiare il merito e le professionalia (art. 20 del D.Lgs. n.
150/2009);

i) bonus annuale delle eccellenZart. 21 del D.Lgs. n. 150/2009);
j) premio annuale per I'innovazione(art. 22 del D.Lgs. n. 150/2009).
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TITOLO Il

IL SISTEMA DI PERFOMANCE MANAGEMENT DELLA PROVINCIADI ANCONA

Art. 5

Performance e Sistema di Performance Managenfent
1. Per‘performance”?® si intende'il contributo (risultato e modalita di raggiungimte del
risultato) che un soggetto (organizzazione, unitgawizzativa, gruppo di individui, singolo
individuo) apporta attraverso la propria azioneaglgiungimento delle finalita e degli obiettiviie,
ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogniipgrali 'organizzazione € stata costituita. Peidan

il suo significato si lega strettamente all’eseouei di un’azione, ai risultati della stessa e alle
modalita di rappresentazione e, come tale, si p@$iessere misurata e gestita.

2. Permisurazione e valutazione della performance organativa si fa riferimento
all'efficienza, all’efficacia e all’equita; pemisurazione e valutazione della performance
individuale, invece, si fa riferimento alla quantita del cdmito (risultati), alla qualita del
contributo (competenze) fornite da un individuosouh gruppd®

8 si precisa preliminarmente che nel testo vengoilizagte parole inglesi entrate nel corrente idiogpecialistico
italiano. Tali termini usati al singolare sono intlieabili cosi come, per lo stesso motivo, le parche sono entrate
nella nostra lingua nella forma plurale la mantergy

La “s” finale che si usa nella lingua inglese peclthare i termini al plurale si usa solo per ngdmi e termini tecnici
e questo spiega perché a volte trovi la forma fgura

Nel testo i termini inglesi sono usati sempre algelare come, d’altronde, viene fatto dalla Comioiss per la
Valutazione, la Trasparenza e I'Integrita delle anisirazioni pubbliche (CiVIT). Cfr. CiVIT, delibern. 112/2010
“Struttura e modalita di redazione del Piano dp#aformance” (articolo 10, comma 1, lettera a),dksdreto legislativo
27 ottobre 2009, n. 150) dove i termparformancee stakeholdervengono usati al plurale senza la “s” finale.

® Termine di derivazione inglese, a sua volta deoivddll'antico francese “parformance” e tradottoitaiano in
“prestazione o esecuzione”.
Performanceé un vocabolo polisemico, un vocabolo, cioé, por&adi piu significati e che, pertanto, pud esdeti®
in pit modi; la CiVIT precisa in proposito che perhance € un concetto centrale nel D.Lgs. n. TB®Zhe puod
assumere una pluralita di significati. Cfr. Deliber. 89/2010 - Indirizzi in materia di parametrmedelli di riferimento
del Sistema di misurazione e valutazione dellagoerénce (articoli 13, comma 6, lett. d) e 30, dstrdto legislativo
27 ottobre 2009, n. 150). Paragrafo 2. Elementitctisi dei Sistemi di misurazione.
Il termine ‘performancé & entrato oramai nel linguaggio specialisticdaé&hgua italiana.
Con questo termine ci si puo riferire a:
« Performance Management;insieme dei processi, delle metodologie, deiecridi misurazione e dei sistemi
necessari per valutare e gestire le prestaziam'drganizzazione;
« Performance organizzativa e individuglé il nuovo parametro in base al quale ogni paglhldimministrazione
deve misurare, valutare e premiare I'ottimizzazideklavoro pubblico, in conformita al decreto Egtivo 27
ottobre 2009, n. 150.

10 ¢fr. Fabio MONTEDURGCCentro Interdipartimentale di studi sulla Pubblgaministrazione (CISPA) Universita di
Roma “Tor Vergata” Corso: La riforma del lavoroeafiubbliche dipendenze: la legge 15/09 ed il dedeggislativo di
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3. L’ “ampiezza” della performanceda riferimento alla sua estensione “orizzontale” i
termini di input/processo/output/outcome;“faofondita” della performance invece, riguarda il
suo sviluppo “verticale”: livello individuale, livl® organizzativo, livello di programma o politica
pubblica.

4. Per‘performance individuale” si fa riferimento al contributo fornito da un irdiuo, in
termini di risultato e di modalita di raggiungimentegli obiettivi, mentre ldperformance
organizzativa” esprime il risultato che un’intera organizzaziamn le sue singole articolazioni
consegue ai fini del raggiungimento di determiodiettivi e, in ultima istanza, della soddisfazione
dei bisogni dei cittadinf?

5. La performance (intesa quale gestione e valuta delle prestazioni) si articola in una
parte quantitativa (il “cosd e, cioe, gli obiettivi assegnati e gli indicatper misurare il loro
grado di raggiungimento) e in una pagealitativa (il “comé€ inteso come atteggiamenti,
comportamenti e capacitd) e va gestita in pros@etSia dei risultati che del generale
miglioramento.

6. Per” performance management systenfSistema di misurazione della performance) si
intende “un sistema a supporto di un approcci@siatico al miglioramento dell@erformancenel
quale si definiscono gli obiettivi da raggiungeréire periodo e si utilizzano le informazioni che
derivano dalla misurazione per imparare dallegrerda e migliorare lgerformancetramite
interventi decisionali correttivi durante tale peo™?

7. Il “sistema di performance managemen# costituito dall’ “insieme dei processi, delle
metodologie, dei criteri di misurazione e dei sigt@ecessari per valutare e gestire le prestagioni
un'organizzazione*>collegando le prestazioni alla valutazione e preced, sulla base delle
valutazioni, all'assegnazione di parti variabilil@eetribuzione.

8. Il “Sistema di Performance Managemengiresuppone inizio anno I assegnazione di
obiettivi, quantitativi e qualitativi, un colloquiintermedio di orientamento affinché il dipendente
possa avere un'idea dell'andamento della preertormanceanche dal punto di vista qualitativo,
e una valutazione finale contenuta in una schedeaaltitazione che I'organismo deputato alla
valutazione compila e discute con il valutato dteam colloquio difeedback’

Art. 6

L’articolazione del Sistema di Performance Managent

attuazione “Legge Brunetta’La Misurazione e la Yahione della Performance” SSPAL Emilia Romagnac@na,
Marche, Umbria FIRENZE — Palazzo Medici Riccardididembre 2009

1 Cfr. CiVIT, delibera n. 112/2010 “Struttura e natith di redazione del Piano della performancetidato 10,
comma 1, lettera a), del decreto legislativo 28ko# 2009, n. 150), Allegato al Piano della perfamoe “TERMINI E
CONCETTI CHIAVE DEL PIANO DELLA PERFORMANCE".

12 Cfr. CiVIT, Delibera n. 89/2010 - Indirizzi in mexia di parametri e modelli di riferimento del 8isia di misurazione
e valutazione della performance (articoli 13, coméjalett. d) e 30, del decreto legislativo 27 ot®l2009, n.
150).Appendice A: glossario.

13 | a citazione & tratta da L. Tamassia “Guida “fdorma Brunetta”. La nuova organizzazione delkorse umane
negli enti locali, | edizione, 2009, EDK Editore.k, Torriana, Rimini, pag. 14.

4 Feedbacksta a significare nella lingua italiana “verifieacontrollo dei risultati”, “retroazione”.

15



1. La Provincia di Ancona adeguandosi ai principi delD. Lgs. n. 150/2009 istituisce,
secondo le peculiarita del proprio ordinamento, ilSistema di Performance Management,
quale Sistema integrato articolato in in tre sotteistemi ciascuno dei quali con 'obiettivo di
perseguire una delle seguenti finalita generali:

a) misurare e valutare la performance organizzativadéviduale €ottosistema di
misurazione e valutazione della performancéy;

b) premiare le buone performance, organizzative avithahli, valorizzando |
meritevoli Gottosistema della premialita);

c) rendere visibile e trasparente la performance, @atinaverso il confronto con Enti
analoghi e con le migliori pratiche a livello nazale (sottosistema di trasparenza e di
integrita).

Art.7
Le finalita del Sistema di Performance Management

1. Con il Sistema di Performance Management laiReey prendendo avvio dalla propria
mission istituzionalé®, declina gli obiettivi generali tra le diverseusture in cui si articola la
propria organizzazione e definisce gli obietindividuali in termini di prestazioni attese ahdi
di allineare leperformancandividuali e organizzative alle strategie delten

2. Il sistema prevede, successivamente all’assegr@zegli obiettiviun’azione periodica
e continua che ha lo scopo di valutare il contabsia del personale, secondo la posizione
occupata nell’Ente, che delle strutture organixeatin relazione agli obiettivi assegnati, e masur
e valuta la correlazione necessaria tra gradagtiiungimento degli obiettivi e attivita lavoratjve
collettive e individuali, secondo parametri indivati preventivamente séttosistema di
misurazione e valutazione della performance).

3. Il Sistema di Performance Management si appdiit&nte nel suo complesso, alle
strutture in cui si articola I'organizzazione amisirativa (performance organizzativg e ai
singoli dirigenti e dipenden(performance individuale).*’

4. Con il Sistema di Performance Management la Privipersegue le seguenti finalita:

a) supporta le attivita di programmazione, gestioregifica, misurazione, valutazione
e reporting™® al fine di accertare il perseguimento detissionistituzionale ed il raggiungimento

!5 La CiVIT con deliberazione n. 89/2010 ha definit@istema di misurazione della performanceome il “Sistema
di cui deve dotarsi un’organizzazione per svolderfunzioni fondamentali di acquisizione, analisiappresentazione
di informazioni necessarie per consentire la mdore e valutazione della performance sia orgatizzache
individuale. Un Sistema di misurazione dellafpenance si compone di tre elementi fondamengdlindicatori; b)
target; c) infrastruttura di supporto e proceg&fr. parole chiave delibere CiVIT aggiornato al282010).

18} termine mission nella lingua italiana sta ad indicare “missioned CiVIT con deliberazione n. 112/2010 ha
definito come segue il significato del termimgssion: “La “missione” identifica la ragion d’essere e I'bito in cui
I'organizzazione opera in termini di politiche e perseguite. La missione rappresenta I'espliiiine dei capisaldi
strategici di fondo che guidano la selezione deliettivi che I'organizzazione intende persegaitteaverso il proprio
operato. Risponde alle domande: “cosa e come voglifare” e “perché lo facciamo”.: (Cfr parole cheadelibere
CiVIT aggiornato al 28/12/2010).

" Art.3, comma 2, del D. Lgs. n. 150/2009.

81| terminereporting tradotto dallinglese sta ad indicare: presentarsapporto; riferire a; presentare una relazione;
ovvero relazione finanziaria o rendiconto o rapport
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delle finalita e degli obiettivi individuati per koddisfazione dei bisogni degli utenti e degliialt
stakeholderin un periodo determinato;

b) persegue il miglioramento degli standard qualitat economici dei servizi offerti
dall’Ente, nonché la crescita delle competenzegssibnali, mediante la valorizzazione del merito;

c) lega I'erogazione dei prenal merito ed alla performance individuale e ctiNet
subordinandola alla misurazione e alla valutazidella performance delle strutture organizzative
e del personale dipendente in un quadro di paroappita di diritti e doveri, trasparenza dei
risultati e delle risorse impiegate per il loro gEguimentogottosistema della premialita);

d) adotta modalita e strumenti di_comunicazionke garantiscono la massima
trasparenza delle informazioni concernenti le naisiemi e le valutazioni della performante;
(sottosistema di trasparenza e di integrita).

e) assicura al sistema delle relazioni sindacali idoneo ambito di confronto in
materia di valutazione delle performance, in palic modo laddove questa incida sugli istituti
contrattuali legati alla premialita collettiva edimiduale.

Art. 8.
Ciclo di gestione della performance

1. Il Sistema di Performance Management si svauppun processo dinamico coerente
con i contenuti e con il ciclo della programmazidimanziaria e del bilancio denominato “Ciclo di
gestione della performance.”

2. 1l Ciclo di gestione della performance puo essizfinito come il complesso articolato
delle fasi e delle attivita attraverso le qualatiivano i diversi strumenti e processi dei sogitesni
(sottosistema di misurazione e valutazione delldopmance, sottosistema della premialita,

Il reporting & uno strumento aziendale di analisi dei fattoiict di successo e di determinazione degli inthca
chiave, iKey Performance Indicataril cui fine &€ quello di segnalare al managememe si sta comportando I'azienda.
Il reporting aziendale, dunque, si compone di tecniche e stitimiecontrollo di gestione piu adatti alle readtziendali
che operano oggi sul mercato e che consente dirdomnformazioni a coloro che all'interno dell'onigzazione
aziendale devono assicurare i risultati richiestjldinvestitori e dal mercato al fine di effettade verifiche e le
correzioni necessarie

Il reporting all'interno del sistema amministrativo contabilecslloca, invece, nell'area della rappresentaziene
comunicazione periodica dei risultati.

Tali dati sono comunicati attraverso prospettiitagativi e sintetici: i report.

Il reporting &€ percio un insieme strutturato di rendiconti peidi di controllo messi a disposizione dei managn
I'obiettivo di informarli sullandamento della geste corrente e strategica.

| report, oltre ad avere una funzione informatiedl'dhdamento della gestione e del suo allineamemti@ni aziendali,
possono essere di tipo valutativo. Sono i datissntenuti all'interno della rendicontazione pdita che permettono
di valutare le performance dei manager e le lopacaa.

L'aspetto critico nellimplementazione di un siséedireporting € la scelta del tipo e del numero di informazidai
produrre evitando di produrre un numero eccessivinfdrmazioni, dispersive e non efficaci, essemteferibile
concentrarsi solo su quelle piu significative cappresentano gli aspetti critici di successo netate in cui si opera.

9 Art.2, comma 3, del D. Lgs. n. 150/20009.
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sottosistema di trasparenza e di integrita) inscarticola il Sistema di Performance Management,
al fine di dargli completa attuazione.

3. Con il Ciclo di gestione della performance levwhcia passa definitivamente dalla
cultura dei mezziifput)® alla cultura dei risultatiqutput* e outcomé?).

2 Input nella lingua italiana sta ad indicare le risofsefattori produttivi) che, a vario titolo, entramofar parte di

un'attivita o di un processo. Ne consegue oidicatore di inputindica il valore assegnato a tali risorse o fattor

produttivi. Il consumo di risorse durante attivitdasi di processo determina il nascere del cagjatb all'utilizzo del

fattore produttivo in questione. L'unita di misur&gpetto alla quale si determina I'estensioneadelisurazione stessa,

puo essere sia di carattere economico (valutajlisiarattere quantitativo. Cfr. CiVIT, deliberaiil2/2010 “Struttura

e modalita di redazione del Piano della performaesicolo 10, comma 1, lettera a), del decretgdiativo 27 ottobre

2009, n. 150), Allegato al Piano della performatrit€RMINI E CONCETTI CHIAVE DEL PIANO DELLA

PERFORMANCE".

2L Output nella lingua italiana sta ad indicare il risiit che si ottiene immediatamente al termine diattigita o di

un processo. Ogni attivita pud essere descrittaistema con_input consumati ed output ottesattondo la catena

logica: input — attivita — outpyMisure di output-risultato). Quando I'output si lega all'input in termini finziari, si

esprime il concetto di_economicit®uando tale relazione non €& espressa in terrmanZiari, ma fisico-tecnici, si

esprime il concetto di efficienza

L'output pud essere espresso sia da un punto @i gisantitativo che qualitativo, in termini cheultso direttamente

correlabili agli obiettivi finali di un’organizzaane.

Alcuni esempi, sono:

- numero dei colloqui effettuati dai C.I.O.F. pnosiali ai fini dell’'avviamento al lavoro;

- chilometri percorsi dal trasporto pubblico locale;

- livelli qualitativi dei servizi difront-office (celerita nei riscontri alle istanze dei cittadipuntualita, cortesia,
etc.) espressi su scala di Likert (da 1 a 7) adtisv una indagine conoscitivaalistomer satisfaction

- raccolta di informazioni e loro trasmissione, peevalidazione da parte della Provincia, alle stratregionali
di protezione civile, alle aziende di trasporto Iplido locale e, in genere, ai cittadini interessati

- azioni di preparazione e prevenzione in materiapthtezione civile mediante la creazione di una
retestandardizzata e informatizzata per la raccqiiatidiana e la trasmissione di tutte le informakisulle
condizioni di percorribilita delle strade provinicissia in condizioni di normalita che in situaziati emergenza,
suggerendo conseguentemente itinerari alternativi;

- percentuale di attivazione dei tirocini formatid garte dei C.1.O.F. provinciali;

- aumento dell’evasione delle richieste di attivaeiatelle procedure di gara per appalti di fornituaepri e
servizi;

- aumento percentuale dei Km di strade provinciadjettp di manutenzione stradale;

- riduzione dei tempi dei procedimenti mediante apfamento della specifica modulistica da parteidéfiti.

Tuttavia, quando 'output del servizio é difficilme individuabile, non & sempre possibile una ®tarchinazione. Cio

avviene per i servizi istituzionali come la difesda sicurezza pubblica. Malgrado tali servizi fecano servizi alla

collettivita, I'output pud non essere univocametdinibile. In tal caso € utile far ricorso a misudi processo come

proxy dell'output finale Per la polizia stradale, ad esempio, pud essepopto il numero di contravvenzioni elevate o

le ore di pattugliamento su strada. Per i serviminessi alla programmazione di nuovi programmi @ossessere

utilizzati gli indicatori di numero di pratiche esmate oppure il numero degli incontri organizzain i portatori di

interesse. Tuttavia, va tenuto presente_che lardifiza sostanziale tra un indicatore di outputtatue un indicatore di

processo € che il primo € orientato ai fini, merntreecondo €& orientato ai mezAdunque, in caso di utilizzo di

indicatori di processo com@oxy degli indicatori di risultato il riferimento alllatput finale non & immediato e quindi

variazioni dell'indicatore non necessariamenteifg@ttono su di esso. Cfr. CiVIT, delibera n. 11@1®» “Struttura e

modalita di redazione del Piano della performar(egticolo 10, comma 1, lettera a), del decretoslagivo 27 ottobre

2009, n. 150), Allegato al Piano della performatrit&€RMINI E CONCETTI CHIAVE DEL PIANO DELLA

PERFORMANCE".

|| termineoutcome tradotto dallinglese, sta ad indicare: risutasito; conseguenza; conclusione.

“L’ outcomee l'impatto, il risultato ultimo di un’azione. Wirché si parla dfMisure di outcomée va precisato che

nella misurazione della performance ci si riferiagé outcomeper indicare la conseguenza di un’attivita o pssoedal

punto di vista dell'utente del servizio e, piu iengrale, deglstakeholder Esempi dioutcomesono: il miglioramento

della qualita della vita, della salute dei cittadatc.. Unoutcomepuo riferirsi al risultato immediato di un sernaz di
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Art. 9
Ciclo di gestione della performance. Finalita

1. Con lintroduzione nellordinamento organizxati del Ciclo di gestione della
performance, la Provincia di Ancona persegue leesetfinalita:

a) collegare la pianificazione strategica alla programione operativa, alla
definizione degli obiettivi, alla misurazione desuitati e alla valutazione della performance
declinata con riferimento all’ambito organizzatied individuale e finalizzata alla misurazione
della performance in un’ottica non piu sdtatica di “risultato”, declinato secondo ohiett
di gestione, ma anche in un’ottica dinamica di §taeione” del dipendente e, ancor piu, dell’intera
struttura organizzativa;

b) implementare, conseguentemente, la coerenza traegwio e strumenti di
pianificazione strategica, programmazione operativattivita di monitoraggio e controllo onde
rafforzare i rapporti tra politiche strategichatgvita operative ed attuative;

c) migliorare gli standard dei servizi pubbilici, atteaso l'utilizzo delle
informazioni derivate dal processo di misurazioneakitazione delle performance sia a livello
organizzativo che individuale, e attraverso cicliedroazione feedback formalizzati;

d) consentire un maggiore livello di confrontabilitaonc enti analoghi
(benchmarking?;

un intervento (ad es. riduzione della percentualumhatori), oppure allo stato finale raggiunto (esl la riduzione
dell'incidenza dei tumore ai polmoni).ll rapport@ t'utilizzo di uninput e I'ottenimento di uroutcomepuo essere
rappresentato in termini di efficacia”. Cfr. CiVI@glibera n. 112/2010 “Struttura e modalita diaddne del Piano
della performance” (articolo 10, comma 1, lettexadel decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 1%0)egato al Piano
della performance “TERMINI E CONCETTI CHIAVE DEL RNO DELLA PERFORMANCE".

2 per Benchmarkingsi intende, secondo la definizione data dalla CiY4ilveda Appendice A, alla delibera CiVIT n.
89/2010 e l'allegato al Piano della performancerfiiiai e concetti chiave del piano della performadcecui alla
delibera CiVIT n. 112/2010) “Il processo di conftorattraverso cui identificare, comprendere e irtgrer adattandole,
buone pratiche sviluppate in altri contesti al faiemigliorare la performance organizzativa. Anatlsbenchmarking
possono essere effettuate relativamente a stratpgieessi, prodotti e servizi. llbenchmark” € un punto di
riferimento per finalitd comparative o di misurazo

Il confronto avviene con un “elemento” ritenuto ifjiore” o comunqgue riconosciuto come standard iatendere. 1
benchmarking & interno quando il confronto riguarda la medesima ammiamtme o entegsterno quando il
confronto e fatto rispetto ad altre pubbliche anistiazioni nazionali o internazionali.”

Il benchmarkingé "Un processo continuo di misurazione di progativizi e prassi aziendali, mediante il confronto
con i concorrenti piu forti" e viene utilizzato perisurare e incrementare le performance di un’isgre di una
Pubblica Amministrazione, assicurando un miglioratneontinuo grazie al costante confronto con &gst.

Nella pratica, @&ina tecnica innovativa di management che rappt@glgorocesso continuo di misurazione dei proglotti
servizi, processi attraverso il confronto con i g concorrenti o le aziende riconosciute comedier nei vari settori
di mercato. Tale tecnica consente al managemenpidisa di individuare i migliori standard di perfance, con un
approccio tale da favorire la scelta, ed il consege raggiungimento, dei vantaggi competitivi pengdresa, anche
attraverso l'adozione di opportuni strumenti operdi management gia impiegati da altri e, peoloatura, orientati al
cambiamento.

Una particolare tipologia denchmarkinge il Benchmarkingfunzionale o di tipo “best practice.

Esso consiste in un confronto con altre organizraziper una specifica attivita o funzione indipenttmente dal
settore di appartenenza. Pone l'attenzione sultedoéogie gestionali e sulle performance di un'dregmionale (ad es.
gestione risorse umane, produzione, ecc.) di uailirzazione e le confronta con quelle di un’altrganizzazione, o
ancora di un processo trasversale rispetto a pizidai. La finalita principale debenchmarking funzionale &
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e) essere strettamente collegata a percorsi di magtiento continuo;

f) programmare la trasparenza e lintegrita del siate intesa come accessibilita
totale delle informazioni di interesse per il diitzo, attraverso la pubblicazione in formato
accessibile24e di contenuto comprensibile dei docuinuhiave di pianificazione, programmazione
e controllo™.

Art. 10

Arco temporale del Ciclo della performance

1. Al fine di rispondere alle esigenze amministedella Provincia e per consentire che
si possano garantire i necessari feedback anpaala dell’avvio di un nuovo esercizio, il Ciclo
della Performance viene ad essere articolatonlno di uno arco temporale di 18 mesi con
tempistiche coerenti, da una parte con le esigdhzempestivita delle misurazioni, valutazioni e
feedback ai dipendenti e ai cittadini e dall’'alo@n la necessita di rispettare i tempi legati alla
produzione dei documenti finanziari programmagagestionali.

2. L' arco temporale di 18 mesi assicura un pkridi pianificazione degli obiettivi annuali

raffrontare parti, o fasi di processi, che possmdona certa affinita 0 consonanza anche se sterdirad altri settori.

Altra tipologia di Benchmarking & il Benchmarking internocon cui si mettono a confronto piu entita che @ann

riferimento alla stessa organizzazione, paragondmgoestazioni e le procedure e gli iter seguwtleafunzioni e nelle

unita. Il confronto istituzionalizzato tra unitacénti capo alla medesima organizzazione € impikgdh genere, nei

gruppi industriali (dove esistono societa contitellgeograficamente decentrate, divisioni o gramitdudi servizio) o

nelle grandi aziende (dotate di attivita diversif&). In questo modo, si pongono a confronto enttigrne diverse e

similari (come unita produttive, funzioni ammingtive, unita di vendita) per individuare I'unitaectispone o utilizza

le prassi migliori.

Ulteriore tipo diBenchmarking € il Benchmarking competitivo o strategicdsso costituisce uno strumento che

persegue la finalita di comprendere i fattori chetedminano il vantaggio competitivo dei migliori ramrrenti,

attraverso un confronto della propria organizzazioon altre similari o identiche. Trattasi di utipologia “esterna” di

benchmarking in contrapposizione aenchmarkinginterno. Il benchmarking strategico & interessato, piu che a

evidenziare i processi o le caratteristiche strattwella concorrenza, all’analisi sia dell'imp@gdelle risorse in alcune

parti dell’organizzazione sia dell’efficacia diitekorse.

Va sottolineato che esiste una differenza notetralel Benchmarking strategico utilizzato dalle imprese e quello

mutuato dal settore pubblico. Infatti, mentre perirhprese la necessita dell'utilizzo denchmarking deriva dalla

concorrenza del mercato, nei soggetti erogatoseavizi pubblici ilbenchmarkingé lo strumento per aumentare la

qualita e I'efficienza dei servizi erogati puntargigli standard dei soggetti simili considerati linig

Nell’ambito del settore pubblico, guindi, lenchmarking ha una finalita legata all'individuazione delleeptazione

migliore, in termini di servizio pubblico erogato

In particolare, la tecnica deenchmarkingpuo:

- agevolare il confronto tra le performance deivizéranalizzati, al fine di individuare le proce@umigliori, ed

apportare le revisioni necessarie per garantinmiglioramento del proprio servizio;

- favorire il miglioramento, lo sviluppo e I'apertual confronto esterno dei sistemi di pianificazee controllo delle

singole amministrazioni, promuovendo I'evoluzionel distema di indicatori in uso verso la confroiiibcon le

prestazioni di altre amministrazioni, attraverso dastituzione di un nucleo di indicatori comuniealProvince

partecipanti al progetto;

- contribuire all'introduzione di nuovi strumeniivhlutazione, come le analisi temporali e spaziali

4 Sj veda CiVIT, Delibera n. 105/2010 (integrata aaibrrezione apportata in data 11 novembre 201@)ee guida
per la predisposizione del Programma triennalelgpérasparenza e l'integrita (articolo 13, commde@tera e, del
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150).
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e pluriennali prima che si awvii il ciclo annualelld performance; l'inizio di questo periodo e
temporalmente collocato nel quarto trimestre defi@precedente a quello di riferimento.

3. Al termine dell'anno di riferimento potra sypparsi una fase di analisi dei risultati
raggiunti e di attenta valutazione della perfornreasostenuta, mediante la fase d&klazione
della Performancedi cui all'art. 56 da concludersi entro il meseagrile dell’anno successivo.

Art. 11
Gradualita nell'inserimento del Ciclo di gestionestla performance nell’ordinamento

organizzativo dellEnte

1. La Provincia di Ancona, nell’'ottica di un gradiel inserimento nel proprio ordinamento
del Ciclo di gestione della performance integra adithea il processo di pianificazione e
valutazione dei risultati, dettato dall’art 147 dBUEL, con le novita introdotte dal D. Lgs. n.
150/2009 e in questa ottica:

a) potenzia i metodi e gli strumenti esistenti, rispemti alle esigenze di
compiuta misurazione, valutazione e rappresentazidella performance in un’ottica di
ottimizzazione continua, raccordandoli alla prex& normativa contenuta nel D. Lgs. 150/09;

b) determina indirizzi utili a consentire I'applicam® operativa della strumentazione
in uso presso la Provincia di Ancona nel rispeko principi individuati nel D. Lgs. 150/09,
tenendo conto, in relazione allautonomia orgarizaa del’Ente, delle proprie specifiche
esigenze;

c) procede ad una integrazione e adeguamento delledelegie di Valutazione
esistenti.

Art. 12
Dagli strumenti di valutazione in uso all'introdupine del Ciclo di gestione della performance

1. Il processo di graduale introduzione del Cido gestione della performance

nell’ordinamento organizzativo dell’Ente avviene®edo il seguente percorso:

a) analisi della normativa e degli strumenti in usa jpéanificazione, analisi e
rendicontazione delle attivitd/performance dell&nt

b) adeguamento necessario degli strumenti in uso [@ondere alle esigenze
della nuova normativa;

c) modalita di adattamento delle metodologie di valote in uso al sistema di
misurazione delle performance (S.Mi.Va.P.);

d) modalita di esplicitazione degli obiettivi sulladgadei modelli e degli strumenti in
uso, al fine del loro inserimento nel Piano dekaf@rmance;

e) individuazione degli indicatori per la misuraziodelle performance organizzativa
ed individuale dell’Ente da inserire nel Piano délerformance;
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f) ruolo, responsabilita e modalita di costituzionell’drganismo deputato alla
valutazione delle performance;

g) valutazione dei dirigenti e del personale ai figll@ corresponsione rispettivamente
dell'indennita di risultato e dei premi annuali cessi al trattamento accessorio.

Art. 13
Dal livello strategico al livello operativo: gli simenti in uso

1. L’'Ente uniformandosi alla normativa in materia diogrammazione e controllo
istituisce e organizza il processo di programmazi@estione, controllo, misurazione, valutazione
e rendicontaziondn una logica di top-dowf® (dal livello strategico al livello operativo)
utilizzando i seguenti strumenti operativi artidoia un duplice livello.

a) il primo livello: strategico (che promana direttamente dal programma
amministrativo adottato dagli organi politici);

b) il secondo livello: esecutivo(che costituisce la coerente articolazione opeaati
del primo livello).

2. Analiticamente gli strumenti del processo sonoadiiente i seguenti:

A) strumenti di livello strategico

a) programma di mandato di cui all’art. 46, comma 3, del TUEL contenenge |
linee programmatiche relative alle azioni e ai pttigla realizzare nel corso del
mandato;

b) piano generale di sviluppaodi cui all’art. 165, comma 7, del TUEL strumenio d
pianificazione strategica riferito all'intero pedo di mandato di
programmazione pluriennale dell’Ente finalizzatdedinire gli assi portanti e gli
obiettivi prioritari delle politiche pubbliche daope in atto, prendendo a
riferimento le linee programmatiche del mandatottetele e traducendo, a
livello strategico, I'indirizzo politico espresso;

c) relazione previsionale e programmatica (RPP)art. 170 del TUEL) ) che
recepisce lepriorita declinandole sull’assetto organizzativo della Pmoia; la
RPP e strettamente collegata al bilancio di premisiannuale e pluriennale, in
cui si delineano gli obiettivi generali articolger programmi e per progetti;

B) strumenti di livello esecutivo(che costituiscono la coerente articolazione
operativa degli strumenti di primo livello):

a) piano esecutivo di gestione (PEG(art. 169 del TUEL), che si pone come

supporto di pianificazione del bilancio e quindi della RPP, in quanto con

% per processtop-down si intendono genericamente i processi alimentaliaito (da concetti e modelli), di tipo
deduttivo, che procedono attraverso I'applicazidnsistemi concettuali, modelli strutturali, reg@enerali, fronti di
aspettative, configurazioni di mondi possibili.

Contrapposti ai procestp-downsono i procesdbottom-upcon cui si intendono genericamente i processi alimentati
dal basso (da singoli dati), di tipo induttivo, glcedono dalla assimilazione e dalla analisiedieiformazioni, delle
conoscenze verso la formulazione di significathemitualizzazioni, strutture, modelli.
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€sso:

- si declinano gli indirizzi individuati dal bilanzidi previsione e dalla relazione
previsionale e programmatica;

- si determinano gli obiettivi di gestione che vemgaffidati, unitamente alle
dotazioni necessarie, ai dirigenti responsabilisgevizi;

b) piano dettagliato degli obiettivi (PDO)(art. 197, comma 2, lett. a) del TUEL),
non obbligatori®® ma qualificante in quanto contiene larticolaziode
dettaglio degli obiettivi del triennio e dei singadsercizi completo della
misurazione della performance e previsto quale dascontrollo di gestione;

c) controllo di gestione (artt. 197, 198, 198 bis del TUEL) teso a veaifee
I'attuazione degli obiettivi programmatici e la cpamazione tra i costi e la
quantita e qualita dei servizi offerti, la funziditla dell'organizzazione
dell’Ente, l'efficacia, l'efficienza ed il livellali economicita nell'attivita di
realizzazione dei predetti obiettivi;

d) relazione al rendiconto di gestiondarticolo 227 del TUEL) sull'efficacia, sui
risultati e sui costi dei programmi-obiettivi rezdati;

e) manuale di valutazione dei dirigenti e metodologiadi valutazione del
personale al fine della corresponsione dell'indennita diutiato e dalla
produlttivita.

Art. 14
Dagli strumenti fondamentali del sistema attualdablefinizione del Ciclo di gestione della
performance
1. Gli strumenti finanziari in uso per essere coereati il quadro delineato dal D. Lgs. n.
150/2009 devono essere adeguati assicurando lergegaratteristiche secondo i due
livelli sopra indicati:

A) strumenti di livello strategico:

a) provvedere ad unpianificazione degli obiettivi di caratteretriennale tramite la
relazione previsionale e programmatica (RPR)sulla base dellindirizzo
dell'organo politico, in coerenza con i bisogiegli utenti/cittadini, e degli atti
di programmazione economico finanziaria. Gli obiettievono essere fissati previa
consultazione/negoziazione tra i componenti deilanta, organo di governo, ed i
dirigenti cui sono assegnéfi:

b) individuare gli obiettivi strategici e operativi su base annua, raccordandoli con
la pianificazione strategica pluriennale dell’lEntee con gli obiettivi strategici
pluriennali esplicitati nella loro declinazione amae ed inseriti nel Piano della

% || PDO previsto dall’art. 197, comma 2, lett. & TUEL viene adottato di regola negli enti (Comaah popolazione
superiore a 100.000 abitanti, Comuni capoluogaaipcia, Province) in cui € prevista la figurd Bérettore generale
quale soggetto competente alla sua predisposizione.

27 Art.5, comma 1, del D. Lgs. n. 150/20009.
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performance®

c) definire ed approvare urschema di rappresentazionedegli obiettivi individuati
che colleghi i medesimi ai centri di respons#ibitiosi come definiti dalla struttura
organizzativa dellEnte; strutturare i documemnii ¢oerenza con i criteri di
pubblicitd e comprensibilita per consentire aiadlhi un controllo sull'uso delle
risorse rispetto agli obiettivi e al grado di cansenento dei risultati;

d) esplicitare gli outcomé®, intesi come [lindividuazione degli impattiefp
categoria distakeholder di politiche e azioni a partire dalla pianificage
strategica, fino alla comunicazione ai cittadini;

e) esplicitare le azioni volte al miglioramento contimo dei servizi pubblici
ottenibile attraverso [I'utilizzo delle informazionderivate dal processo di
misurazione e valutazione della performance, siéivello organizzativo che
individuale, attraverso cicli di retroazionefeddback formalizzat?® attraverso
opportune attivita di analisi degltakeholderdell’Ente;

B) strumenti di livello operativo:

B.1 gli strumenti della programmazione operativa (PEG e PDO) devono essere
impostati in modo tale da rappresentare:

a) gli obiettivi operativi;

b) le attivita istituzionali da gestire per raggiurgyeleterminatiarget>

c) gli obiettivi collegati alle priorita strategichefihite dall’Organo politico;

B.2 il sistema di misurazione ed i relativi indicatoriydeo indicare:

a. la misura/standard di partenza e la misura/tatjesa;

b. il sistema di raccordo tra i risultati misuratisedtruttura organizzativa fino all'Ente
nel suo complesso;

c. i fattori/parametri di misurazione degli apportdividuali, con I'indicazione delle
modalita di misurazione e del target atteso;

d. gli obiettivi (e relativi indicatori) coerenti cahpiano dei conti e il piano dei centri
di costo/ricavo, condizione necessaria della ctretontabilizzazione delle

% Art.10, comma 1, lett. a) del D. Lgs. n. 150/2009.

La CiVIT definisce con deliberazioni n. 88/2010 212010 ilPiano della performancejuale “strumento che da avvio
al Ciclo di gestione della performance (articolald decreto). E un documento programmatico trignmalcui, in
coerenza con le risorse assegnate, sono espliglitatbiettivi, gli indicatori ed itarget Il Piano definisce dunque gli
elementi fondamentali (obiettivi, indicatori e tathy su cui si basera poi la misurazione, la valotez e la
rendicontazione della performancell Piano ha lo scopo di assicurare la qualitaladebppresentazione della
performancedal momento che in esso € esplicitato il proceslsomodalita con cui si € arrivati a formulareafiettivi
dell’lamministrazione, nonché l'articolazione congsliza degli stessi. (Cfr. parole chiave deliber€ITiaggiornate al
28/12/2010).

295yl significato del termineutcomesi veda la nota 22.

%per approfondimenti, si veda CIVIT, Delibers88/2010 - Indirizzi in materia di parametri e mbiddi riferimento
del Sistema di misurazione e valutazione dellagoerénce (articoli 13, comma 6, lett. d) e 30, dstrdto legislativo
27 ottobre 2009, n. 150).

3L La CiVIT con delibere n. 89/2010 e 112/2010 ha ritficome segue darget “Un target @ il risultato che un
soggetto si prefigge di ottenere; ovvero il valdesiderato in corrispondenza di un’attivita o psste(Locke et al.,
1981). Tipicamente questo valore & espresso ininempantitativi entro uno specifico intervallo tporale e pud
riferirsi a obiettivi sia strategici che operatiiCfr parole chiave delibere CiVIT aggiornato &/22/2010).
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entrate/spese ovvero dei costi/ricavi.

2. Gli strumenti di programmazione dovranno esseezlisposti in modo tale da essere
facilmente comunicati e compresi.

3. In coerenza con gli indirizzi della CiViT la Provincia definiscain Piano della
Performance (PdP)mediante un processo di adattamento del PEG e@l quali documenti
rispettivamente di ambito triennale ed annuale treitamente correlati alle strategie definite nel
programma di mandato e nella RBRon lo scopo di:

a) rendere chiari i legami tra indirizzi politigtrategia e operativita, ottenibili attraverso
una sufficiente coerenza tra processi e strumenpiahificazione strategica, programmazione
operativa e controllo;

b) esplicitare la gestione deglutcome intesa come l'individuazione degli impatti (per
categoria distakeholdex di politiche e azioni a partire dalla pianificaae strategica, fino alla
comunicazione verso i cittadini;

c) esplicitare le azioni volte al miglioramentontinuo dei servizi pubblici, ottenibile
attraverso I'utilizzo delle informazioni derivatealdprocesso di misurazione e valutazione della
performance sia a livello organizzativo che individuale, atterso cicli di retroaziondgedback
formalizzat?*, nonché da opportune attivita di analisi dsghikeholdedell’ente;

d) essere predisposto in maniera tale da potereefacilmente comunicato e compreso. La
trasparenza, intesa come accessibilita totale ddtbemazioni di interesse per il cittadino, rictiee
la pubblicazione in formato accessibile e di coatencomprensibile dei documenti chiave di
pianificazione, programmazione e controfio.

4. L'evoluzione degli strumenti in uso nell’ottickel loro adattamento alle finalita del D.
Lgs. n. 150/2009 e il loro raccordo con il Pianellal Performance sono rappresentati dalla
seguente tabella di sintesi (Figura nsijidivisa sia sulla base delle peculiarita destrumenti
(RPP, PEG e PdP), sia sulla base dei contenutiyiebo meno, rispetto suddetti strumenti, al fine
di illustrare operativamente il legame esisteinée ambito strategico ed ambito operatfieo

2 Cfr. CiVIT, Delibera n. 121/2010 — Osservazionidrdine al documento avente ad oggetto “L’applicaei del
Decreto legislativo n, 150/2009 negli Enti Loc#di:Linee guida del’ANCI in materia di Ciclo delRerformance” che
rinvia alla delibera CiVIT n. 112/2010 — Struttiramodalita di redazione del Piano della performaactcolo 10,
comma 1, lettera a), del decreto legislativo 26kt 2009, n. 150). Con la deliberazione n. 121@2&d CiVIT ha
precisato che: “ll processo di adattamento a Pidelta performance dovra trasformare il PEG in umcuteento
programmatico triennale in cui, in coerenza coniderse assegnate, vengono esplicitati obietthdjdatori e relativi
target. Attraverso questo strumento devono esseimitdgli elementi fondamentali su cui si baséaamisurazione, la
valutazione e la rendicontazione della performaticBEG, inoltre, deve assicurare la qualita dedlppresentazione
della performance, dal momento che in esso devegsere esplicitati il processo e le modalita di falamione degli
obiettivi dell’ente, nonché l'articolazione commes degli stessi.” ...ribadendo la necessita, con riferimento ai tempi
di approvazione del Piano della performance, “chsiav uno stretto collegamento tra I'approvazioet lalancio e la
predisposizione del Piano della performance”.

33 Cfr, documento ANCI, riedizione del documento Lir@eida 5 “L’'applicazione del D.Lgs. n. 150/2009 hé&mti
locali: le linee guida dellANCI in materia di cldella performance” nel testo definitivo elaboratseguito del
recepimento delle indicazioni e delle osservazifmmmulate in proposito dalla CiVIT in materia didB della
performance con deliberazione n. 121/2010, Prodg&ttéormance & Merito, Titolo Ill, Paragrafo 2 Eualone degli
strumenti in uso per adattarli alle esigenze detlcCidella Performance, pag. 16.

3 per approfondimenti, si veda la delibera CiVI188/2010.

% per approfondimenti, si veda la delibera CiVITL85/2010.

% La tabella di sintesi & integralmente recepitaANCI, Riedizione del documento Linee Guida 5 fipdicazione del
D.Lgs. n. 150/2009 negli Enti locali: le linee gaidellANCI in materia di ciclo della performanceél testo definitivo
elaborato a seguito del recepimento delle indica®@adelle osservazioni formulate in proposito @&iVIT in materia
di Ciclo della performance con deliberazione n./2010, Progetto Performance & Merito, pag. 23/54.
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sintetizzare il processo metodologico del passaggiaduale dagli strumenti in uso per
pianificazione, analisi e rendicontazione dellevaé/performance della Provincia di Ancona,

previo loro adeguamento, a quelli previsti dal @sLn. 150/2009 e dal Sistema di Performance
Management.
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Figuran. 1: TABELLA DI SINTESI:

Evoluzione deqli strumenti in uso e loro adattaédiéille esigenze del Ciclo della Performance

PdP
(cosicomedadeliberaCiVITn®

112/2010)

Elementi da includere qualsiasi scelta si compia riguarda agli strumenti:

1. Sintesi delle informazioni di interesse per i cittadini e gli stakeholder esterni
¢ Chi siamo
* Cosa facciamo (aree di intervento, relativi outcome e risultati desiderati di interesse per gli stakeholder)
* Come operiamo
2. Identita
¢ L’amministrazione “in cifre”
3. Analisi del contesto
* Analisi del contesto esterno
» Analisi del contesto interno

4. Obiettivi
(finalita)

strategici

5. Obiettivi operativi

6. Processo e azioni di
miglioramento del Ciclo di
gestione della performance:

» fasi, soggetti e tempi del
processo di redazione del
Piano

. coerenza con la
programmazione economico-
finanziaria e di bilancio
 azioni per il miglioramento
del Ciclo di gestione della
performance

7. Rilevazione per il
consolidamento dei conti
pubblici

8. Considerazioni finali sulla
coerenza dei programmi
rispetto ai piani regionali di
sviluppo, ai piani regionali di
settore € agli atti
programmatici della Regione

9. Allegati tecnici

4.0Obiettivi strategici:

. definizione strategia derivante
dall’integrazione  di  indirizzi di

carattere politico e obiettivi di
carattere amministrativo

. individuazione di obiettivi
strategici di outcome e relativi

indicatori e target

5.0biettivi operativi:
e graduazione delle risorse dell'entrata
in capitoli
e graduazione dei servizi in centri di
costo
» graduazione degli interventi in capitoli
» chiari legami con il PDO

6.Processo e azioni di miglioramento del
Ciclo di gestione della performance

« fasi, soggetti e tempi del processo di
redazione del Piano

» coerenza con la programmazione
economico-finanziaria e di bilancio

* azioni per il miglioramento del
Ciclo di gestione della performance

7.Allegati tecnici

4.Obiettivi strategici

5 Obiettivi operativi

6.Processo e azioni di miglioramento
del Ciclo di gestione
performance:

« fasi, soggetti e tempi del processo
di redazione del Piano
* coerenza con la programmazione

economico-finanziaria e di bilancio

* azioni per il miglioramento del

Ciclo di gestione della performance

7.Allegati tecnici

della
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Art. 15
Sistema integrato di pianificazione e controllo

1. La Provincia, per effetto del’adeguamento detfumenti di programmazione in uso,
definisce in coerenza con i principi e con lo ¢pidel D. Lgs. n. 150/2009 il sistema integrato di
pianificazione e controlfocon cui si procede:

a) alla definizione e assegnazione degli obiettivi shmtendono raggiungere, dei valori
attesi di risultato e dei rispettivi indicatori;

b) al collegamento tra gli obiettivi e I'allocaziodelle risorse.

2. Il sistema integrato di pianificazione e colitrosi realizza attraverso i seguenti
strumenti di programmazione di cui al precedenteldr.

A) strumenti di livello strategico

a) programma di mandato;

b) piano generale di sviluppo;

c) relazione previsionale e programmatica (RPP);

B) strumenti di livello operativo(che costituisce la coerente articolazione ds&cu

del primo livello);

a) piano esecutivo di gestione (PEG);

b) piano della performance (PdRjttenuto adattando il piano dettagliato degli
obiettivi (PDO) secondo le indicazioni fornite a@alicommissione per la valutazione, la
trasparenza e l'integrita delle amministrazioni plidhe (CiVIT)>;

c) controllo di gestione, (artt. 197, 198, 198 BYEL, teso a verificare I'attuazione
degli obiettivi programmatici e la comparazione fracosti e la quantita e qualitd dei
servizi offerti, la funzionalita dell'organizzazemlell'Ente, I'efficacia, I'efficienza ed il livelldi
economicita nell'attivita di realizzazione dei pettobiettivi;

d) relazione al rendiconto di gestione (articol@ 22l TUEL) sull’efficacia, i risultati
e i costi dei programmi-obiettivi realizzati;

e) manuale di valutazione dei dirigenti e metod@lat) valutazione del personale al
fine della corresponsione dell'indennita di ristdta dei premi annuali (ex produttivita);

f) relazione sulla performante

3. Con il nuovo sistema di programmazione, la Rrow assicura l'individuazione, per
ciascun livello di pianificazione, deglutcome,degli obiettivi, dei livelli di servizio attesi fahe
ai fini della qualita del servizid)dei responsabili del grado di conseguimento celtato e del

! L'art. 30, comma 4, del D.Lgs. n. 150/2009 ha ahtogarzialmente alcune disposizioni del D.Lgs7&H99 n.
286 ridefinendo, di conseguenza, i servizi di cdfdrinterno che possono oggi farsi rientrare nieldCdi gestione
della performance di cui all'art. 4 del D.Lgs. ®012009 in quanto come sostenuto dall’'UPI nelleskiguida sulla
trasparenza e performance delle Province italiéedl'impianto della legge, le prime due fasi (deft. 4, comma 2
del D.Lgs. n. 150/2009 — ndr) sono sintetizzatePiaho della performance, disciplinato dal suceesatiticolo 10,
non indicato tra le disposizioni cui gli enti locdévono adeguarsi.

Le successive fasi indicate dall’'articolo 4 (di imse dei programmi orientata al raggiungimentolidebiettivi, di
misurazione della performance, di valutazione dallg di raggiungimento degli obiettivi, di renditarione della
performance ai fini del controllo interno) soncofési classiche dell’attuazione del controllo stgite e di gestione e
della valutazione, di cui pure cambiano significathente gli ambiti.

2 Art.10 del D.Lgs.n. 150/2009.

% Cfr. nota 32

4 Art.10 del D.Lgs.n. 150/2009.

La CiVIT con deliberazione n. 88/2010 ha definie Relazione sulla performancel “Documento in cui le
amministrazioni pubbliche evidenziano i risultatgjanizzativi ed individuali raggiunti rispetto airget attesi, definiti
ed esplicitati nePiano della Performance

® Si veda a riguardo CiVIT, Delibera n. 88/2010 réé guida per la definizione degli standard diitgudrticolo 1,
comma 1, del decreto legislativo 20 dicembre 200909).
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sistema di misurazione, delle risorse impiegateché ilcostind articolato per unita di prodotto
(tramite contabilita analitica e/o industriale, @si presuppone implicitamente all’articolo 197
del TUEL).

4. La Provincia, attraverso l'attivita di programuicne delle attivita, in un’ottica di
efficienza e di razionalizzazione, definisce eegas risorse, tempistiche e responsabilita ai vari
livelli organizzativi, gruppi di lavoro e singolndividui e, con riferimento alle risorse umane,
calibra opportunamente le competenze delle singoddessionalita rispetto agli obiettivi da
perseguire.

5. Il processo di declinazione degli obiettivi, siel tempo (dagli obiettivi strategici di
lungo periodo a quelli operativi di breve periodg)a dai livelli organizzativi piu elevati
dell’Ente fino alle singole unita organizzative &gli individui, viene definito, in coerenza con
gli indirizzi della CiVIT, “a cascatatfascading), secondo la rappresentazione grafica dell
“albero della performance™, come rappresentato dalle seguenti 3 Figure

Figuran. 2
L’ albero della performance:il collegamento fra mandato istituzionale - missioa aree strategiche

%1l termine costing nella lingua italiana significa determinazioné testi di produzione

L’ Activity Based Costing (ABCE un metodo di analisi dei costi di un'industriampresa che fornisce dati
sull'effettiva incidenza dei costi associati a ciasprodotto e ciascun servizio venduto dalla ditéssa, a prescindere
da quale sia la sua struttura organizzativa.

Nasce negli anni '80 in diverse facolta univermtati economia negli USA e da |i si estende in @pglone in
America e Europa. LActivity Based Costing(ABC) si sta evolvendo via via in conseguenza dell'evsiv
dell'economia e della scoperta dei limiti dell'apgmio stesso. Nascono nuovi modelli di analisiliJuActivity Based
Management.

Portare la ditta ad auto-analizzarsi, ponendosiataa sulla propria produttivita: quali attivita wedlgono ogni
dipendente, quanto costano in termini di tempoadem risorse umane, quali sono produttive e qualiquali sono
necessarie anche se non direttamente produttivalesigno una semplice perdita di tempo.

L'ABC porta anzitutto a controllare i costi, per arrevaa gestirli in modo dinamico e finalizzato a segui
razionalmente lI'andamento del mercato e del valbeeil mercato attribuisce al prodotto o servizie i desidera
vendere.

" Cascadingnella lingua italiana significa “scendendo a e#at La CiVIT, con delibera n. 114/2010 definiste
termine cascading(cascata degli obiettivi) come segue: “Il procedsaleclinazione degli obiettivi, sia nel tempo
(dagli obiettivi strategici di lungo periodo a dluelperativi di breve periodo), sia dai livelli agizzativi piu elevati
dell’lamministrazione fino alle singole unita orgazative ed agli individui, viene comunemente dédirfia cascata”
(cascading. In linea generale, il meccanismo “a cascataaltrg di loro i vari obiettivi secondo una chiargrecisa
relazione causale e non costituisce un mero schdimeascrizione di obiettivi sui diversi livelli teporali ed
organizzativi.” (Cfr Parole chiave delibere CiVéggiornato al 28/12/2010).

8 La CiVIT con Delibera n. 112/2010 — Struttura edalit di redazione del Piano della performanctc@o 10,
comma 1, lettera a), del decreto legislativo 20kt 2009, n. 150) ha rappresentato la declinazienenandato
istituzionale e piani operativi secondo una coimeztop-downrappresentata dallalbero della performancé cosi
definito: “L’albero della performanceé una mappa logica che rappresenta i legami tradatanistituzionale,
missione, visione, aree strategiche, obiettivitegizi, e piani d'azione. Esso fornisce una rapgm&ione articolata,
completa, sintetica ed integrata dgllerfomancedell’amministrazione. L'albero dellperformanceha una valenza di
comunicazione esterna e una valenza tecnica disaresistema” delle due principali dimensioni dpélformance

% Lo schema dellalbero della performance € riportat pag. 13, 18 e 19 della delibera CIVIT n.
112/2010.
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MANDATO ISTITUZIONALE
MISSIONE

AREA STRATEGICA AREA STRATEGICA AREA STRATEGICA
1 2 3
outcome A outcome C outcome D
outcome B outcome E

Figuran. 3
L'albero della performance

il collegamento fra mandato aree strategiche e olitevi strategici

MANDATO ISTITUZIONALE
MISSIONE

AREA STRATEGICA AREA STRATEGICA AREA STRATEGICA
Outcome A FTTE Outcome c & Outcome D
Outcome B Outcome F

F 3

A
& (OBIE'ITIVO STRATEGIC(?
OBIETTIVO STRATEG|C01 OBIETTIVO STRATEGICO
L 1.1 Lp 2.1
- Indicatore A - Indicatore E - Indicatore M
Undlcatore B J \ Indicatore F J - Indlcatore N
(" OBIETTIVO STRATEGICO ) (OBIETTIVO STRATEGICO )
2.2
1.2 i
— - Indicatore C - Indicatore G
\. Indicatore D ) \_Indicatore H W
@ GBIETI'IVO STRATEGI CON
possibili | 2.3
interrelazionifra | - Indlcatore |
obiettivi b e v e e e P\ Undicatore L )
Figuran. 4

L'albero della performance
il collegamento fra gli obiettivi strategici e i pani operativi (obiettivi operativi, azioni e risorse)

[ MANDATO ISTITUZIONALE ]

MISSIONE
¥ -
AREA STRATEGICA AREA STRATEGICA AREA STRATEGICA
1
Outcome A Outcome (o} Outcome D
Outcome B Cutcome F
F 3
e ~
OBIETTIVO STRATEGICO OBIETTIVO STRATEGICO OBIETTIVO STRATEGICO
1.1 i | 2.1 .
- Indicatore A - Indlcatore E - Indicatore M
- Indlcatore B \__Indicatore F _J - Indicatore N
OBIETTIVO STRATEGICO [ OBIETTIVO STRATEGICO )
1.2 . 2.2
- Indlcatare © - Indlcatore G
: indicatore D \_Indicatore H W,
ZJ (" OBIETTIVO STRATEGICO )
Possibill } | 2.3
interrelazionifra § - Indicatorel
obiettivi b e » \IndicatorelL J
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Art. 16

Le fasi del Ciclo di gestione della performance

1. Per garantire 'omogeneita e la confrontabiitdle performance organizzative e delle
relative modalita di valutazione individuale dekg@nale, la Provincia di Ancona, in conformita
ai principi contenuti nell’art. 4 del Dlgs 150/2Q0&ticola il Ciclo di gestione della performance
nelle seguentiasi di processo

a) definizione e assegnazione degfliettivi'® (strategici e operativi) da raggiungere,
dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indtori che devono essere appropriati e intelligibi

b) collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione ldeisorse;

c) definizione di un Sistema di Misurazione e di Vakione della Performance
(S.Mi.Va.P)™ (sottosistema di misurazione e valutazione della piermance);

d) attivita di misurazione delle performance organi@zae individuale intesa come
predefinizione dindicatori di interesse degli stakeholder

e) attivita dimonitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuateiventi

9L a CiVIT con le seguenti deliberazioni fornisame segue le definizioni del termiobiettivo:

- delibera n. 89/20100biettivo “E la descrizione di un traguardo che l'organizpaz si prefigge di
raggiungere per eseguire con SUCCEeSS0 i propmiZadi puod essere strategico o operativo. L'obiette
espresso attraverso una descrizione sintetica e elsere sempre misurabile, quantificabile e, pirssinte,
condiviso. Non deve essere confuso con lo specifalore desiderato in corrispondenza di un'attiviéd
processotarged”;

- delibera n. 114/20100biettivo di gruppo “Obiettivo trasversale all'organizzazione che icle la
collaborazione tra diversi soggetti e/o unita oigzative”;

- delibera n. 114/201®biettivo individuale ‘Obiettivo legato alle azioni specifiche del singglomaniera
funzionale al raggiungimento dei target desidetaliamministrazione”;

- delibera n. 114/201biettivo organizzativdObiettivo facente riferimento ai risultati compkvi delle
unita organizzative ai diversi livelli”;

- delibera n. 112/201@biettivo strategico e operativdL'obiettivo strategicoriferito ad orizzonti temporali
pluriennali che presenta un elevato grado di rile@a (non risulta, per tale caratteristica, facilteen
modificabile nel breve periodo), richiedendo unorsd di pianificazione per lo meno di medio periodo
L'obiettivo operativo declina l'orizzonte strategico nei singoli eserdiareve periodo), rientrando negli
strumenti di natura programmatica delle attivithedamministrazioni. Questo avviene indipendenteielai
livelli organizzativi a cui tale obiettivo fa capblentre gli obiettivi strategici sono contenutiiaierno delle
aree strategiche del Piano, gli obiettivi operatiyuardano le attivita di programmazione di brpegiodo”

1 Art. 7, comma 1, del D.Lgs .n. 150/20009.
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correttivi;

f) attivita di valutazione delle performance organizzativa e indiduale intesa
come accertamento del grado di raggiungimento ddgkttivi assegnati preventivamente e
come apporto fornito sia dal personale, secondwlicazione nell’Ente, che dalle strutture
organizzative in relazione agli obiettivi assegnati

g) utilizzo dei sistemi premianti secondo criteri di valorizzazione del merito
(sottosistema della premialitd;

h) attivita di rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-
amministrativo, ai vertici amministrativi del’Enteonché ai competenti organi esterni, ai
cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti & destinatari dei servizi spttosistema di
trasparenza ed integrita)

2. Le fasi di cui al comma 1 sono coerenti conllgudel ciclo di pianificazione e
rendicontazione previsto dal D. Lgs. 18/08/2000,267 e completano il percorso di cui |
precedente art. 12.
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TITOLO I
IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

(S.Mi.va.P.)

Art. 17
Oggetto e finalita

1. Con il Sistema di Misurazione e ValutazioneladdPerformancgS.Mi.Va.P.), la
Provincia, sulla base di parametri predefiniti dsunazione, valuta le strutture ed i dipendenti al
fine di perseguire il miglioramento dei servizi gati all'utenza secondo elevati standard
qualitativi ed economici, tramite la valorizzaziotk risultati e delle performance organizzativa
e individuale e la conseguente erogazione dei preman quadro di pari opportunita di diritti e
doveri, trasparenza dei risultati e delle risonsgiegate per il loro perseguimerifo.

2. Pemisurazione delle performancsi intendon&’ le operazioni connesse a:

a) fissare degli obiettivi;

b) stabilire delle grandezze, cioé degli indicatdre consentano di valutare il grado di
raggiungimento degli obiettivi;

c) rilevare sistematicamente (ad intervalli di temgefiniti) il valore degli indicatori
prestabiliti.

3. Pervalutazione delle performancsi intendé? 'operazione finalizzata ad interpretare il
contributo (risultato e modalita di raggiungimemtel risultato ottenuto) e argomentare quanto,
come e perché tale contributo abbia inciso sulllovedi raggiungimento delle finalita
dell’'organizzazione.

Art. 18
Responsabilita dell'organo di indirizzo politico-aministrativo™

1. L'organo di indirizzo politico-amministrativo alopera per rendere operativa nel’Ente
la cultura della responsabilita per il miglioranendella performance, del merito, della
trasparenza e dell'integrita.

2. L'organo di indirizzo politico-amministrativeelia Provincia:

a) emana le direttive generali contenenti gli indirigizategici;

b) definisce ed individua gli obiettivi di indirizzdrategico dell’Ente;

c) definisce, in collaborazione con I'Organismo di utakione, il Piano della
Performance e la Relazione sulla Performdfce

d) verifica il conseguimento effettivo degli obiettistrategici avvalendosi del
supporto dell’Organo di Valutazione;

e) definisce il Programma per la trasparenza e I'iitef§ nonché gli eventuali
aggiornamenti.

12 Artt. 2 e 3 del D.Lgs .n. 150/20009.

13 F. Monteduro, op.cit. pag. 15.

14 F. Monteduro, op. cit. pag. 15.

5 Art. 15 del D.Lgs. n. 150/2009.

1 Art. 10, comma 1, lettere a) e b) del D.Lgs.$0/2009.
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Art. 19
Gli attori

1. | principali attori coinvolti nell'intero Ciclodi gestione della performance della
Provincia di Ancona sono classificabili in intead esterni all’Ente.
2. Gliattori interni sono:
a) gli organi di indirizzo politico amministrativo: iPresidente, la Giunta e |l
Consiglio;
b) il vertice amministrativo: il Direttore Generaleyep istituito, e il Segretario
Generale;
c) i Direttori di Dipartimento ed i Dirigenti;
d) le posizioni organizzative ed il personale dipemdge
e) il Nucleo indipendente di valutazione delle perfamoe di cui al successivo art.
26 (N.L.va.P.);
f) la struttura tecnica permanente di supporto aMa.P.;
g) il Collegio dei revisori dei conti;
h) le organizzazioni sindacali;
i) il Comitato Unico di Garanzia per le pari oppoitanla valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazfoni

3. Gli attori esterni sono:
a) la Commissione indipendente per la Valutaziongrisparenza e I'Integrita delle
amministrazioni pubbliche (CiVIT);

Y Art. 11 del D.Lgs. n. 150/2009.
18« Nel guadro dei recenti interventi di razionalizzane dell'amministrazione pubblica, fra i quala dltimo, il
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, spemifhente finalizzato all'ottimizzazione della prtidita del lavoro
pubblico, si inserisce anche l'art. 21 della leggeovembre 2010, n. 183 (cd "Collegato lavoro™g éhintervenuto
in tema di pari opportunita, benessere di chi laverassenza di discriminazioni nelle amministraizparbbliche.
La legge 183/2010, apportando alcune importanti ifictte agli articoli 1, 7 e 57 del decreto legisiai 30 marzo
2001, n.165 prevede, in particolare, che le pubtdicamministrazioni costituiscano "al proprio internentro
centoventi giorni dalla data di entrata in vigorelth presente disposizione e senza nuovi 0 maggiugii per la
finanza pubblica, il "Comitato unico di garanziarge pari opportunita, la valorizzazione del benegsdi chi lavora
e contro le discriminazioni" che sostituisce, wafido le competenze in un solo organismo, i coipet le pari
opportunita e i comitati paritetici sul fenomend d®bbing, costituiti in applicazione della contiaione collettiva,
dei quali assume tutte le funzioni previste daligde, dai contratti collettivi relativi al persorealdelle
amministrazioni pubbliche o da altre disposizio@tt. 57, comma 01).
La presente direttiva, emanata di concerto dal Dijpaento della Funzione Pubblica e dal Dipartimemter le Pari
Opportunita della Presidenza del Consiglio dei Mini ai sensi del comma 04, dell'art. 57, del d.1g55/2001, detta
linee guida per il funzionamento dei Comitati UrdciGaranzia (d'ora innanzi chiamati CUG).
La novita, costituita dalla previsione normativa uti organismo che assume -unificandole - tutteisfezibni che la
legge, i contratti collettivi e altre disposiziowittribuiscono ai Comitati per le ParDpportunita e ai Comitati
paritetici sul fenomeno del mobbing da tempo operanti nellabRca Amministrazione, rende opportuna una
illustrazione del contesto normativo ed applicativd Cfr. laDirettiva del 4 marzo 2011firmata dal Ministro per la
Pubblica amministrazione e I'Innovazione RenatonBtia e dal Ministro per le Pari opportunita Mararf@gna
contenente ldtinee guida sulle modalita di funzionamento dei "Cmitati Unici di Garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chiavora e contro le discriminazioni" (art. 21, legg 4
novembre 2010, n. 183).
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b) la Presidenza del Consiglio dei ministri - Dipartimo della funzione pubblica ed
il Ministero dell’economia e delle finanze;

c) I'Unione delle Province d’ltalia (U.P.1.);

d) la Corte dei conti, la Ragioneria generale delmte I'lspettorato della Funzione
pubblica;

e) gli utenti, le parti sociali e gli altstakeholder

Art. 20

Organi di indirizzo politico

1. Gli organi di indirizzo politico sono tutti gli oeqi di carattere politico che all’interno
del Ciclo di gestione della performance hanno mpdo di definire ed approvare i documenti di
carattere strategico contenenti lleee guida di indirizzo strategico e tutti gli ati di
programmazione operativada cui declinare gli obiettivi del’Ente (Presiderdella Provincia,
Giunta, Assessori, Consiglio provinciale).

2.Tra gli organi di indirizzo politico assume, neifidito dello S.Mi.vVa.P., un ruolo
determinante il Presidente della Provincia chatiremente agli organi di vertice amministrativo
di cui al successivo art. 21 e ai direttori di dtpaento e ai dirigenti, di cui al successivo 28,
assume il ruolo e la funzione di valutatore finale.

Art. 21

Organi di vertice Amministrativo

1. Gli organi di vertice amministrativo sono tighi organi di carattere amministrativo che
rivestono il ruolo apicale nell’Ente e, all'internlel Ciclo, operano in stretta collaborazione con
il Capo dell’Amministrazione e con gli organi pat-amministrativi.

2. Le “posizioni dirigenziali di vertice” sono indduate solo in quelle caratterizzate da un
rapporto diretto, non mediato da altri “professstiiyj con I'organo politico e da un procedimento
di nomina che ne esalta I'adesione (funzionalépdaillizzo politico: il direttore generale e |l
segretario generale i cui procedimenti di nmamisono ben delineati dalla legge, con un
esplicito riferimento alla sceltarituitu personae” da parte del Presidente della Provincia.

3. Qualora il dirigente di vertice inteso comegamo monocratico rivesta anche il ruolo
di componente interno  dell’Organismo di Valutam, alla sua valutazione provvedera
direttamente il Capo dellAmministrazione sullasbalelle modalita definite dall’apposita sezione
del Sistema di Misurazione e di Valutazione debaf®mance (S.Mi.Va.PY’

19 Nelrambito di tale modello, dunque, I'Organismodipendente di Valutazione (O.1.V.) di cui all'at4 del
D.Lgs. n. 150/2009, formula all'organo di govermogdroposta di valutazione solo di tali figure dérgiali poste
come “anello di congiunzione” tra le due sfere;‘faroposta” avanzata dall'Organo indipendenteatutazione
servira ad ancorare la valutazione a parametti € suffragati da elementi obiettivi.

... L'art. 14, comma 4, lett. e), del D.Lgs. n. 1288109, pur non ricompreso tra le norme di direthteresse
locale, prevede la proposta d'attribuzione agenti dei premi di cui al Titolo Ill, suffragandoon elementi
oggettivi e trasparenti I'attivita valutativa cluanpecipa il dirigente di vertice monocratico (Ségr® o Direttore).

In ogni caso, gualungque sia il modello organizzatilel'Ente, qualora il dirigente di vertice intescome organo
monocratico coincida con il soggetto internombeo dell’Organismo indipendente di Valutazionellenmodalita
di formulazione della valutazione dello stesso oeedefinire meccanismi idonei a garantire che sbwmerifichino
situazioni di incompatibilita(Cfr ANCI documento ANCI, Linee Guida 3 “L’orgamo indipendente di valutazione
negli enti locali: le prime indicazioni del’ANCIProgetto Performance & Merito; e ANCI, riedizionel documento
Linee Guida 5 “L’applicazione del D.Lgs. n. 150/200egli Enti locali: le linee guida dellANCI in rtexia di ciclo
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4. A tale proposito, fino all’approvazione delldviVa.P. la valutazione del Segretario
Generale, dirigente di vertice, sara effettuataRtasidente della Provincia secondo la vigente
metodologia.

Art. 22

Nucleo indipendente di valutazione delle performan(@.l.Va.P.)

1. Il Nucleo indipendente di valutazione delle fpamance (N.l.Va.P.) & I'organismo
nominato dal Presidente della Provincia in sostiuz dell’Organismo Indipendente di
Valutazione (O.1.V.) di cui all’art. 14 del D.Lgs. 150/2009, con la finalita dnonitorare il
funzionamento complessivo del Sistema di PerformaecManagement. Piu in dettaglio, il
N.l.Va.P. ha urruolo di supporto e di validazione delle decisioni in termini di modalita di
misurazione e di valutazione delle performance’Eeié, delle strutture organizzative, dei
dirigenti preposti alle strutture di massimo ligel(Dipartimento, Settore e servizio) e del
personale della Provincia.

2. La disciplina del N.l.Va.P. e contenuta in dglib nel successivo Capo Il.

Art. 23
| Direttori di Dipartimento ed i Dirigenti

1. | Direttori di Dipartimento ed i Dirigentiivestono nella Provincia ruoli che hanno
un impatto diretto nell’attuazione delle linee guida di indirizzo strategico e degli obiettii
di performance dell’Ente.

2. Sono gli attori principali per una correttacemg operativa del Ciclo di gestione della
performance, in quanto e loro responsabilita defjra seguito di negoziazione con gli assessori
di riferimento, con la validazione del N.l.Va,.Rjli obiettivi di periodo, sia individuali che
della struttura organizzativa di riferimento ché’'ogeero Ente.

3. Essi stabiliscono, inoltre, gli obiettivi per gropri collaboratori, misurando e
monitorando le performance delle proprie aree dnmetenza, valutando le performance
individuali del personale assegnato alle propriat&ire organizzative e gestendofeledback
intermedio e quello finale.

della performance” nel testo definitivo elaboratseguito del recepimento delle indicazioni e delservazioni
formulate in proposito dalla CiVIT in materia didl della performance con deliberazione n. 121/20Rr@getto

Performance & Merito).

Analogamente I'UPI ha fornito le seguenti indicamio” .... Nel caso in cui la scelta della Provinaacida di

organizzare il sistema di valutazione delle perfoceasui nuclei di valutazione esistenti, si dovedutare con
attenzione quali funzioni previste dal D. Igs. T8)/possono essere ad essi assegnate.

Sulla base dell'esperienza attuale di molti enfiodsibile prevedere la partecipazione al nucleoditettore o del
segretario generale per evidenti ragioni organizgaé di coerenza con le funzioni esercitate e lferaopra

richiamate.

E’ evidente che nel regolamento dovranno esseoiptiisati i casi in cui il direttore/segretario npartecipa allorché
si tratti di argomenti connessi con la valutaziate diretto interessato.” Cfr UPI, “Linee guida sasparenza e
performance nelle Province italiane”, paragraforit@oma dei Nuclei di Valutazione” pag. 4.
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Art. 24

Personale dipendente

1. Il personale dipendente inquadrato nelle argeidnali e nelle unitd operative é
coinvolto nella realizzazione di determinati obigtqjualitativi e quantitativi che determinano le
performance individuale e della propria aremiba operativa di riferimento.

2. Il dipendente deve collaborare con il dirigerde riferimento con un ruolo
propositivo nel suggerire i migliori indicatori gierformance che misurino il proprio lavoro ed
impegno in coerenza con gli obiettivi definiti esbagnati dal proprio dirigente.

Art. 25
Attori esterni del modello di governance della Pnogia

1. Gli attori esterni istituzionali indicati nedft. 19, comma 3, forniscono il loro apporto al
miglioramento, al supporto e al controllo del Sistedi Performance Management.

2. Gli utenti, le parti sociali e gktakeholdersono i destinatari dei servizi resi dalla
Provincia; essi, attraverso il sistema della tremmza e dell’integrita, inviano i loro feedback
all'Ente.

Art. 26

Istituzione del Nucleo Indipendente di Valutaziomelle Performancé

1. La Provincia di Ancona istituisce, nelllambiella propria autonoma potesta
organizzativa, un Organismo di valutazione aweie attribuita la denominazione di “Nucleo
Indipendente di Valutazione delle Performance” @%alP)?

20 Articoli di riferimento: 7, 9, 14, 15 e 16 dell@s. n. 150/2009.
21 gj istituisce nella Provincia un Organismo di \taltione alternativo all'O.1.V., non trovando dieetapplicazione
per gli enti locali, per espressa previsione dell’'a6 del D. Lgs. n.. 150/2009, le disposizioniddttaglio recate
dall'art. 14 dello stesso decreto, relative all'@ngmo Indipendente di Valutazione della perfornear@fr. nota 55 e
successiva nota 58.
%2 | a CiVIT con propria deliberazione n. 121 del 920 ha precisato in proposito quanto segue:
“Profilo 6
Organismi indipendenti di valutazione
Considerato che I articolo 14 del decreto legigtan. 150 del 2009, non trova applicazione ai Confleggasi e alle
Province — ndr), (stante il mancato rinvio dispa$adi’ articolo 16, comma 2, del decreto legislativ. 150 del 2009),
la Commissione ritiene che rientri nella discreaiita del singolo Comune la scelta di costituinmeno I'Organismo
Indipendente di Valutazione (N.I.VA.P.).
Occorre, tuttavia, precisare che, nell’ ipotesicui il Comune opti per la costituzione dell’O.l.Wova diretta
applicazione I'articolo 14 del decreto legislativol50 del 2009; ne consegue che:
e non possono essere nominati, quali componenti@&l. soggetti legati all'organo di indirizzo ptitio
amministrativo (come i segretari comunali e dinéttenerali), come previsto nella delibera CiVIT4i2010
e nelle risposte a quesiti pubblicate sul sitdugtonale www.CiVIT.it;
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Art. 27

Definizione e composizione

1. I Nucleo Indipendente per la Valutazione ddflerformance (N.l.Va.P.). di cui al
precedente art. 26 € un organo collegiale intetm® opera secondo principi di autonomia e
indipendenza, riferendo, in proposittirettamente e solamenteal Presidente della Provincia
che lo ha nominato.

2. Tale organismo, a composizione mista, € catitda tre componenti: il Direttore
Generale, che lo presiede, il Segretario Generdl@ire componente esterno; in assenza del
Direttore Generale il Nucleo di valutazione é pedsto dal Segretario Generale ed in tal caso i
membri esterni sono due.

3. La composizione collegiale garantisce una fitardi competenze professionali tali da
soddisfare le esigenze di carattere multidiscgsirrichieste all’organismo.

4. La composizione mista assicura al N.l.Va.P cémoscenza degli assetti organizzativi e
delle problematiche interne per il tramite del Suesidente che costituiscétilait d’'union” tra
I’Amministrazione provinciale ed i componenti estier

5. Nell’esercizio della sua attivita il N.l.Va.fn, quanto organo di valutazione di secondo
grado, risponde esclusivamente al Presidente Bedancia, organo di valutazione finale.

Art. 28.
Nomina, durata, cessazione e revoca

1. IIN.l.Va.P. e nominato dal Presidente delavihcia.

2. Lincarico ha durata triennale e puo essermowato alla scadenza per uguale
periodd>,

3. Alla scadenza dell'incarico, il Nucleo restadarica in regime di proroga fino alla
nomina del nuovo Nucleo che deve avvenire nei ssbge 90 giorni,

4. 1 membri esterni, di norma, vengono individyatgvio esperimento di una procedura
selettiva pubblica alla quale possono partecipa@ndidati in possesso dei requisiti indicati al
successivo articolo 29 garantendo il principio ainpetenza desunto in termini riscontrabili dal
curriculum vitae del candidato.

5. Il Presidente della Provincia pud procedera aiddividuazione dei membri esterni
prescindendo dalla procedura selettiva pubblicacdeima precedente ove i soggetti individuati

« le nomine dei componenti devono essere confenitenigo conto di quanto previsto dal comma 8 detcita
articolo 14 in tema di incompatibilita.

Di converso, nell'ipotesi in cui il Comune (e laoRincia — ndr) opti per la costituzione di un angano che non
soddisfi i requisiti di cui al citato articolo 1#le organismo non pud essere definito come “Osgamindipendente
di valutazione”.
La tesi della non vincolativita della istituziomell'O.1.V. negli enti locali territoriali, propugata dal’ANCI e
dal’lUPI ed avallata dalla CiVIT, & stata recen¢ente ritenuta ammissibile anche dalla Corte deitiC&ezione
Regionale di controllo per la Lombardia con del@zone 325/2011/PAR adottata in data 26 maggld .20
% La non coincidenza del periodo di inizio e di smazh dell'incarico con quello del Presidente d&ltavincia
evidenzia la indipendenza dell’Organismo di valitae dalle vicende della durata del mandato depoCa
dellamministrazione. Cfr UPI, “Linee guida su tpasenza e performance nelle Province italiane” agafo
“Nomina dell’O.1.V.” pag. 5: “Proprio per garargif'indipendenza, la durata dell’organismo non étmre essere
collegata a quella dellamministrazione.”
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siano in possesso dei requisiti di competenza esthidesumibili dal curriculum vitae del
candidato.

6. Ove nel N.l.Va.P. si proceda alla sostituziaheun componente esterno la durata
dell'incarico del nuovo membro e limitata al tenmgsiduo sino alla scadenza del termine di
durata dell’incarico del componente sostituito,coldta a decorrere dalla nomina dell'intero
organismo.

7. 1 componenti dellorgano di valutazione songo@abili solo per gravi violazioni di
legge ovvero per comportamenti gravemente scotaditiila consentire la revoca per giusta causa
in base ai principi sul mandato con rappresentaliracarico cessa comungue di pieno diritto
per:

a) scadenza dell’'incarico;

b) dimissioni volontarie;

c) impossibilita non motivata, derivante da qualgiia causa, a svolgere l'incarico per
un periodo di tempo superiore a hovanta giornilagorativi.

Art. 29
Requisiti

1.1 componenti del N.I.Va.P. devono essere sspeso dei seguenti requisiti:
A) Requisiti generali
a) essere cittadino/a italiano/a o dell’'Unionedpaa;
b) non aver riportato condanne penali;
B) Titolo di studio
a) possesso di diploma di laurea specialistica i 0 ldurea magistrale
conseguita con il previgente ordinamento;
C) Esperienza professionale
a) essere in possesso di comprovata professionatitasgerienza di almeno
cinque anni in posizioni di responsabilitd di gmtibblici o aziende private,
nel campo del management, dell'organizzazioneladehlutazione del
personale desunta attraverso precedenti incaraffieati, pubblicazioni e/o
docenze specifiche in materia ed altre evidenzée daglali evincere |l
possesso della necessaria professionalita;
b) conoscenza adeguata della lingua inglese;
c) conoscenze informatiche adeguate di utilizzo ditwsme piu diffusi.

2. Ll'individuazione da parte del Presidente déllavincia viene effettuata, sentito il
Presidente del N.l.Va.P., tenendo conto della faroree del candidato (titoli di studi e di
specializzazione), delle esperienze professionadignesse, nonché delle capacita personali,
intellettuali, manageriali e relazionali, desumild#l curriculum vitae.

3. Il curriculum vitae dei componenti del Nucldiovalutazione deve essere pubblicato, in
formato europeo, sul sito della Provincia nella@®z “Trasparenza, valutazione e merito”.

Art. 30

Incompatibilita

1. 1 componenti del N.l.Va.P non possono essenaimati tra soggetti che:
a) rivestano incarichi pubblici elettivi o caricivepartiti politici o in organizzazioni
sindacali ovvero che abbiano rapporti continuativicollaborazione o di consulenza con le
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predette organizzazioni, ovvero che abbiano riteesimili incarichi o cariche o che abbiano
avuto simili rapporti nei tre anni precedenti |lsigaazion&”;

b) siano componenti degli organi di cui all’aré 8el TUEL o abbiano ricoperto tale
incarico nei tre anni precedenti la designaziane

c¢) siano componenti dei Consigli di amministraziale#ie societa partecipate dall’ente
0 abbiano ricoperto tale incarico nei tre anni pdenti la designazione.

2. Valgono inoltre le incompatibilita previste dagrtt. 2382 e 2399, lett. a) e b) del

codice civil&®.

Art. 31

Struttura tecnica di supporto del N.l.Va.P.

1. 1 N.l.Va.P, per lo svolgimento delle propfisnzioni, si avvale di una struttura tecnica
permanente, avente funzioni di supporto metodotygiperativo e di segreteria amministrativa,
dotata delle risorse necessarie per I'esercizite d@lative funzioni e, in particolare, di un
adeguato supporto informatico costituito da unvsafé specialistico idoneo a monitorare il
Sistema di Performance Management.

2. Tale struttura €& costituita da un gruppo diotav trasversale individuato con
determinazione del Direttore Generale e, ove nanimato, del Segretario Generale mediante cui
e identificato il coordinatore-responsabile.

3. Il responsabile della struttura tecnica perm#émedeve possedere una specifica
professionalita ed esperienza nel campo della wusume della performance nelle
amministrazioni pubbliche, desumibili dalle attaviéspletate o dai titoli posseduti.

24 Non & direttamente applicabile agli enti localtdmma 8 dell’art. 14, del D.Lgs. n. 150/2009, isdal quale i

componenti dell'OIV non possono essere nominatigeggetti che rivestano incarichi pubblici eleitth cariche in
partiti politici o in organizzazioni sindacali oemo che abbiano rapporti continuativi di collabivaez o di
consulenza con le predette organizzazioni, ovvheoabbiano rivestito simili incarichi o cariche leecabbiano avuto
simili rapporti nei tre anni precedenti la designae”; & perd quanto mai opportuno valutare la ipdga di inserire
forme di incompatibilita per esponenti politici mdacali o per coloro che abbiano rivestito tatidgrichi negli anni
immediatamente precedenti. (Cfr ANCI, riediziond decumento Linee Guida 5 “L’applicazione del D.Lgs
150/2009 negli Enti locali: le linee guida dellAN@ materia di ciclo della performance” nel testefinitivo
elaborato a seguito del recepimento delle indicazé delle osservazioni formulate in proposito a@alliVvIT in
materia di Ciclo della performance con deliberagion121/2010, Progetto Performance & Merito, [38354).
Analogamente I'UPI ha fornito le seguenti indicamid'...... Sebbene non cogenti, si ritiene opporturmeel’ambito
dell'autonomia normativa di ciascun Ente - I'allameento alle previsioni normative in materia di impatibilita dei
componenti dell’Organismo contenute nel comma 8adtell4 del D.Lgs. 150/09, al fine di garantirentlipendenza
di giudizio nell'espletamento dell'incarico.” CfdPI, “Linee guida su trasparenza e performanceentovince
italiane”, paragrafo “Nomina dell'O.1.V.” pag. 5.

% D.Lgs. 18-8-2000 n. 267 : Testo unico delle legdi'ordinamento degli enti locali.

Art. 36. Organi di governo.

1. Sono organi di governo del comune il ConsigidGiunta, il Sindaco.

2. Sono organi di governo della provincia il Cofisiga Giunta, il Presidente.

% Codice Civile Art.2382.Cause di ineleggibilita e di decadenza.

Non pud essere nominato amministratore, e se néonitecade dal suo ufficio, l'interdetto, l'inalaita, il fallito, o chi
e stato condannato ad una pena che importa l'iniene, anche temporanea, dai pubblici uffici addpacita ad
esercitare uffici direttivi..

Codice Civile Art. 2399.Cause d'ineleggibilita e di decadenza.

Non possono essere eletti alla carica di sindase eletti, decadono dall'ufficio:

a) coloro che si trovano nelle condizioni previdadi'articolo 2382

b) il coniuge, i parenti e gli affini entro il gia grado degli amministratori della societa, ghrainistratori, il
coniuge, i parenti e gli affini entro il quarto gradegli amministratori delle societa da questarotlate, delle societa
che la controllano e di quelle sottoposte a conmamérollo; ...omissis...
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4. La struttura tecnica di supporto opera in &retllaborazione con la struttura deputata
al controllo di gestione, sotto il coordinamentd Deettore Generale e, ove nhon nominato, del
Segretario Generale.

5. I N.l.Va.P, attraverso la propria struttuegrica di supporto, pud accedere a tutte le
fonti informative degli uffici e puo richiedere leformazioni ritenute necessarie ai dirigenti
garantendo che la propria azione non si sovrappahgaltre attivita di controllo e non arrechi
intralcio al normale svolgimento di attivita dedgffici.

Art. 32

Collocazione organizzativa

1. In relazione alla sua natura di Organismo autumed indipendente nell’esercizio delle
sue funzioni, il N.l.Va.P. viene collocato all'erho della struttura organizzativa dell’Ente in
posizione di staff al Presidente della Provincialai fuori dell’apparato amministrativo in senso
stretto.

Art. 33

Tipologia di funzioni

1. I N.Lva.P. svolge funzioni propositive @ dupporto alla definizione, alla
validazione, alla valutazione del funzionamentalla eventuale manutenzione del Sistema di
Performance Management e dei sottosistemi che lopoogono garantendo la validita
metodologica dell'intero Sistema di Performance Bgament e la sua corretta applicazione
nonché funzioni di verifica, garanzia e certificaze.

Art. 34
Funzioni propositive e di supporto metodologico

1. Il N.l.Va.P. nellambito delle sue funzioni @upporto agli organi della Provincia,
definisce la proposta originaria ed i successivi @iprnamenti dei seguenti strumenti
proponendo alla Giunta la relativa approvazione:

a) il “Sistema di Performance Management della Prawia di Ancond quale
adeguamento dell'ordinamento dell’Ente alle dispiosi del D.Lgs. 27/10/2009 n. 150,
“Attuazione della legge 4/3/2009, n. 15, in mateliattimizzazione della produttivita del lavoro
pubblico e di efficienza e trasparenza delle publeli amministrazioni”, collegandolo al
regolamento sull’'ordinamento generale degli uiéidei servizi e della struttura organizzativa della
Provincia di Ancona di cui all'art. 48, comma 3| G&JEL;

b) il Sistema di Misurazione e Valutazione delle Performace (S.Mi.Va.P.);

c) il Sistema Premiale

d) la Metodologia di graduazione delle posizionidirigenziali, delle alte
specializzazioni, delle alte professionalita eled@losizioni organizzative e dei correlati valori
economici delle retribuzioni di posizione.

2. Tra le funzioni di supportdel N.l.Va.P. rientrano:

a) l'applicazione dei sistemi e delle metodologie di cui al comma 1,
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b) la proposta, al Presidente della Provincia, qualeitatore finale, sulla base del
Sistema di Misurazione e Valutazione delle Perfartea dellavalutazione annuale relativa alle
performance organizzativa ed individuale dei diretori di dipartimento e dei dirigenti ai fini
dell'attribuzione ad essi dell'indennita di ristditae dei premi previsti dal sistema della
premialita?’

c) la definizione dePiano della performance

d) [l'elaborazione di un&elazione annuale consuntivasullo stato di attuazione del
Sistema di Performance Management in seguito ttalita di monitoraggio dello stesso;

e) il parerein ordine alle modifiche organizzative proposté’ denministrazione;

f) la comunicazione tempestiva delkziticita riscontrate al Presidente della
Provinci&®,

g) il monitoraggio del funzionamento complessivo del Sistema diukéisione e
Valutazione e di quello della Trasparenza e Intagdei controlli interni e I'elaborazione di una
relazione annuale sullo stato dello sté3so

Art. 35

Funzioni di verifica, garanzia e certificazione

1. Il N.l.vVa.P. svolge funzioni di verifica, garaa e certificazione con riguardo all'intero
Sistema di Performance Management.
2. In particolare espleta le seguenti funzionralidazione validando:
a) il “Sistema di Performance Management della ProvinciaidAncona’;
b) il Sistema di Misurazione e Valutazione delle performace;
c) il Sistema Premiale
d) la Metodologia di graduazione delle posizionidirigenziali delle alte
specializzazioni, delle alte professionalita eledg@osizioni organizzative ed i correlati valori
economici delle retribuzioni di posizione;
e) il Piano della performance
f) laRelazione consuntiva sulla performancean seguito all’attivita di monitoraggio,
quale condizione inderogabile per 'accesso aglireenti per premiare il merit8,assicurandone la
visibilita attraverso la pubblicazione sul sitatistionale della Provincra;
g) limporto dei risparmi accertati ai fini del’eragione del premio di efficienZali
cui al successivo art. 64.
3. Inoltre svolge le seguenti funzioni di garanzia
a) garantisce la correttezza dei processi di misurgzi@ valutazione, nonché
dell'utilizzo dei premi del Sistema della premalibel rispetto del principio di valorizzazione del
merito e della professionalita
b) effettua la verifica dei risultati e delle buoneajiche di promozione delle pari

opportunita* avvalendosi dell’ausilio del Comitato Unico di @aria per le pari opportunita, la

27 Art. 14, comma 4, lett. e) del D. Lgs. n. 150/2009
28 Art. 14, comma 4, lett. b) del D. Lgs. n. 150/2009
29 Art. 14, comma 4, lett. a) del D. Lgs. n. 150/2009
%0 Art. 14, comma 6, del D. Lgs. n. 150/2009.

3L Art. 14, comma 4, lett. ¢) del D. Lgs. n. 150/2009
32 Art. 27 del D. Lgs. n. 150/20009.

% Art. 14, comma 4, lett. d) del D. Lgs. n. 150/200
3 Art. 14, comma 4, lett. h) del D. Lgs. n. 150/2009
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valorizzazione del benessere di chi lavora e cdetdiscriminazioni di cui al precedente art. 19,
comma 2, lett. i);

c) elabora una Relazione annuale sullo stato di attnazdel Sistema di Performance
Management in seguito dell'attivita di monitoraggiello stesso;

d) vigila sulla corretta applicazione del Sistema Raente;

e) verifica periodicamente la rispondenza delle deigamioni organizzative ai
principi indicati dell’art. 2, comma 1, del D.Lg6/3/2001, n. 165;

4. Infine il N.I.Va.P. svolge le seguenti funziahicertificazione

a) promuove e attesta l'assolvimento degli obblighatnd alla trasparenza e
allintegrita con particolare riguardo alla pubbine del Piano della performance e della
Relazione consuntiva sulfeerformance

b) accerta la corretta applicazione del Sistema doRFeance Management.

Art. 36
Convocazione e ordine del giorno

1. Il N.l.Va.P. si riunisce nella sede legale adfrovincia. Quest'ultima garantisce la
disponibilita di locali e strumenti idonei allo dgonento della sua attivita.

2. Il Presidente del N.l.Va.P. convoca le riumigentiti, di norma, i componenti del
Nucleo ovvero su richiesta di uno dei suoi comptinerLa convocazione € comunicata ai
componenti per via telematica.

3. Il Presidente stabilisce I'ordine del giornache sulla base delle indicazioni dei
componenti. Durante le riunioni, se nessuno ddiepgranti Si oppone, possono essere esaminati
anche argomenti urgenti non inseriti all’ordine dielrno, ove se ne ravvisi 'opportunita.

4. Le sedute del N.l.Va.P. non sono pubbliche. Helazione agli argomenti trattati,
possono essere convocati i dirigenti o gli altrggetti direttamente coinvolti nei processi di
misurazione e valutazione deflarformancel dipendenti convocati devono garantire la presenza
personale.

Art. 37
Validita delle riunioni e decisioni

1. I N.LvVa.P. é validamente costituito con laegenza di almeno due dei suoi
componenti.

2. Le decisioni del N.l.Va.P. sono adottate a n@ggza dei votanti e sono riportate
all'interno del verbale della riunione che viené&tascritto dai componenti presenti.

3. Le funzioni di segreteria dell’Organo di vakittne sono espletate dal responsabile
della struttura tecnica permanente di supportouiliat precedente art. 31 che provvede alla
redazione, sottoscrizione, con i componenti deMd.P., e conservazione dei verbali e degli atti.

4. Il N.l.Va.P. puo decidere, in casi determinatiie il responsabile della struttura tecnica
permanente di supporto non intervenga alle riunmatiqual caso le funzioni di segreteria sono
svolte da uno dei componenti del Nucleo designatd’desidente.

Art. 38

Oneri finanziari
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1. Pur non trovando applicazione per gli enti loc8art. 14, comma 1, del D.Lgs. n.
150/2009, secondo cui I'Organismo Indipendente diutazione deve essere costituito “senza
nuovi 0 maggiori oneri per la finanza pubblica”,pemendo cosi il principio dell’invarianza
della spesa rispetto a quanto sostenuto per i iptees servizi di controllo interno, la
Provincia, rispettosa del principio di conteamto della spesa, quale principio generale
dell’'ordinamento, istituisce il N.l.Va.P. senzaauniori oneri a carico del bilancio dell’'Ente.
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TITOLO IV

GLI STRUMENTI DI RAPPRESENTAZIONE DELLE PERFORMCE

Art. 39

Strumenti per 'attuazione del Ciclo di gestionel@eperformance

1. Il Ciclo di gestione della performance si attua raatk i seguenti strumenti:
a) il Piano della performancé’
b) il Sistema di Misurazione e Valutazione a livadiganizzativo ed individual&®
c) la Relazione consuntiva sulla performarce.

Art. 40

Il Piano della performance. Caratteristiche

1. Il Piano della performance e il documento gprasentazione della performance attesa,
sia organizzativa che individuale, della Provinclze da avvio al Ciclo di gestione della
performance.

2. Il Piano delle performance, predisposto dattaittura tecnica di supporto di cui al
precedente art. 31, sulla base delle proposte fatedagli assessori di riferimento d’'intesa con
I rispettivi dirigenti, viene validato dal N.l.Va,Ain analogia con le procedure degli organi di
revisione contabili per gli istituti di competenzal € approvato dalla Giunta provinciale, entro i
15 giorni lavorativi successivi all’approvaziond &&no esecutivo di gestione.

3. Il Piano della performance € un documento @uognatico coerente con la
programmazione finanziaria e di bilancio; con easnegono individuati gli indirizzi, esplicitati
gli obiettivi strategici ed operativi, definiti, noriferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed
alle risorse, gli indicatori per la misurazioneaevhlutazione della performance dell’Ente, nonché
gli obiettivi assegnati al personale dirigenziaileelativi indicatorf®ed i target.

4. Con il Piano sono definiti, inoltre, gli elenti fondamentali su cui si basera poi la
misurazione, la valutazione e la comunicazioneedaiformance organizzativa e individuale

5. Il Piano della performance si articola in spelte sezioni in ciascuna delle quali sono
riportate:

a) la rappresentazione della missione istituziondddle linee guida, delle strategie
e del legame tra obiettivi strategici ed operativiine di soddisfare i bisogni della collettivita;

b) l'evidenziazione di un nucleo di obiettivi strateigconsiderati particolarmente
rilevanti in rapporto al programma di mandato e/grado di utilizzo delle risorse umane ed
economiche, sia per gli impatti di politiche ed cei sia per la finalita di tendere al
miglioramento continuo dei servizi pubblici;

%Art. 10, comma 1, lett. a) del D. Lgs. n. 150/20009.
% Artt. 7 e 8 del D. Lgs. n. 150/20009.
37 Art. 10, comma 1, lett. b) del D. Lgs. n. 150/2009
3 Art. 10, comma 1, lett. a) del D. Lgs. n. 150/2009
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c) lindividuazione di indicatori “chiave” e, cioé, “di interesse” per di
stakeholder esterni allEnte,idonei a misurare il grado di conseguimento debiettivi attesi e
da raggiungere;

d) la pubblicazione ai fini della trasparenza.

6. In relazione alla sua natura di strumento ognatico, strategico ed operativo, Il
Piano si articola per aree di responsabilita iiddiate nelle strutture organizzative di massima
dimensione dell’Ente a cui e preposto un dirigente.

7. Per ciascuna struttura organizzativa a cuepgsto un dirigente vengono definiti:

a) gli obiettivi e gli indicatori di performance organativa,
b) gli obiettivi individuali attesi ed i relativi indatori di performance individuale;
c) icomportamenti organizzativi attesi ed i connéstori oggettivanti.

8. In caso di mancata validazione del Piano geléormance e fatto divieto di erogazione
della retribuzione di risultato ai dirigenti a @imputabile la mancata adozione del pfano

9. Eventuali variazioni durante l'esercizio deglbiettivi e degli indicatori della
performance organizzativa e individuale sono tertiyg®ente inserite all'interno nel Piano della
performanc® secondo le modalitd precisate nello S.Mi.Va.P.

10. Il Piano della Performance, quale strumentoragipresentazione procedurale e
metodologica della formulazione degli obiettivi deessere predisposto in maniera tale da poter
essere facilmente comunicato e compreso, dovendoassicurare la comprensibilita della
rappresentazione della performance  attraverso ddfica “ex post” della correttezza
metodologica del processo di pianificazione (ppncifasi, tempi, soggetti) e delle sue
risultanze (obiettivi, indicatori, target).

Art. 41

Gli obiettivi*?

1. Gli obiettivi sono definiti annualmente in coeranzon quelli di bilancio declinandoli
dagli strumenti di programmazione prima dell'iniziel rispettivo esercizio finanziario e il loro
conseguimento costituisce condizione per I'erogezategli incentivi previsti dalla contrattazione
integrativa.

2. Essi sono inseriti nel Piano della Performadiceui all’art. 40 approvato dalla Giunta
dopo la validazione da parte del N.l.Va.P., sbhae delle proposte formulate dagli assessori di
riferimento d’'intesa con i rispettivi dirigenti.

3. Gli obiettivi devono essere:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla misse
istituzionale, alle priorita politiche ed alle atiegie dellAmministrazione desunte dalle linee
programmatiche relative alle azioni e ai progedtréalizzare nel corso del mandato;

b) in numero limitato, sintetici, specifici, concreti,chiari e misurabili; la relativa
indicazione deve essere effettuata in modo dataigulleggibile e comprensibile da parte dei
cittadini e dei soggetti direttamente interessstkeholdey,

c) tali da determinare un significativo miglioramento della gualita dei servizi
erogati e degli interventi;

d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondentead un
anno;

39 Art. 10, comma 5, del D.Lgs. n. 150/20009.

40 Art. 4, comma 2, lett.c), art.6, comma 1, e abt.domma 3, del D. Lgs. n. 150/2009.

4L Cfr. CiVIT Delibera n. 112/2010 — “Struttura e dadita di redazione del Piano della performancetidalo 10,
comma 1, lettera a), del decreto legislativo 2@kot 2009, n. 150);

“2 Art. 5 del D. Lgs. n. 150/2009
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e) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello
nazionale e internazionale, nonché da comparazioon amministrazioni omologhe
(benchmarkiny'®;

f) confrontabili con le tendenze della produttivita dellAmminigtcane con
riferimento, ove possibile, almeno al triennio @@ente;

g) correlati alla quantita e alla qualita delisorse disponibili.

Art. 42

Gli indicatori quantitativi e qualitativi

1. Il grado di raggiungimento degli obiettivi ageati ai dirigenti viene monitorato
attraverso indicatori a rilevanza interna ed estgneventivamente stabiliti e riferiti ai profdi
risultato dell’efficienza e dell’efficacia intermiede finale.

2. Gli indicatori, redatti secondo i principi dahdita tecnica, inerenza, legittimazione,
qualificazione dei dati e tempestivita, posson@esguantitativi e qualitativi.

3. Gli indicatori quantitativi misurano il tosd e, cioe, il grado di differenziazione
relativo al raggiungimento degli obiettivi assegnatentre gli indicatorgualitativi misurano il
“come€inteso come atteggiamenti, comportamenti e capacit

4. Gli indicatori sono gli strumenti di misurazere valutazione della performance
organizzativa ed individuale e sono inseriti a#émo nel Piano della performance secondo le
modalita precisate nello S.Mi.Va.P. della Provénci

5. Tra gli indicatori inseriti nel Piano dellarRemance, I'Ente include una serie di
indicatori “chiave” e, cioe, “di interesse” per gli stakeholder esterni allEnte idonei a
misurare il grado di conseguimento degli obiettittesi e da raggiungere.

Art. 43
Definizione e finalita

1. La Provincia adotta con deliberazione dellan@uil Sistema di Misurazione e
Valutazione (S.Mi.vVa.P.) al fine di valutare annmuahte le performance organizzativa e
individuale con una logica dbp-dowrt* con lo scopo di realizzare una rappresentaziéne d
sintesi delle scelte strategiche sovrastante laiffgazione di dettaglio adottata in ciascun
esercizio annuale.

2. Il Sistema di Misurazione e Valutazione dekaifprmance organizzativa e individuale
e costituito dall'insieme degli strumenti e dei geesi utilizzati per definire:

a) i criteri di misurazione e valutazione della penfi@nce dell'organizzazione della
Provincia e delle persone che vi operano;

b) le tecniche di rappresentazione della performattesa

c) le modalita di monitoraggio della performance;

d) le modalita per le modifiche da apportare al Pidella Performance in relazione a
variazioni accertate in corso di monitoraggio aghiettivi assegnati e agli indicatori
preventivamente stabiliti;

e) le modalita di verifica del raggiungimento e degWentuali scostamenti tra

43 Sj veda la nota 23.
4 Sj veda la nota 25
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performance realizzata e performance attesa.
3. Il Sistema di Misurazione e Valutazione dellarfprmance distingue i criteri di
valutazione tra dirigenti e il restante persorléndividua®
a) le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le respabilita del processo di
misurazione e valutazione della performance;
b) le procedure di conciliazione relative all'applicere del sistema di misurazione e
valutazione della performance;
c) le modalita di raccordo e di integrazione con tiesis di controllo esistenti;
d) le modalitd di raccordo e integrazione con i docotineli programmazione
finanziaria e di bilancio.
4. La funzione di misurazione e valutazione dp#6ormance é svolta:
a) dal Nucleo Indipendente di valutazione della panfance (N.l.Va.P.) di cui all'art.
26 cui compete la misurazione e valutazione del&afopmance di ciascuna struttura
amministrativa nel suo complesso, honché la prepdistalutazione annuale dei dirigenti;
b) dai dirigenti cui compete la misurazione e valuiaei della performance del
personale agli stessi assegnato;
c) dal Presidente della Provincia quale valutatorealéindegli organi di vertice
amministrativo (Direttore Generale e Segretarioé€sale) e dei dirigenti.

Art. 44

La rappresentazione della performance

1. La performance attesa e la performance consegsii rappresenta attraverso
I'esplicitazione di:

a) obiettivi, redatti ai sensi dell’'art. 5, comr®adel D. Lgs. 27/10/2009, n. 150, la cui
definizione e propedeutica alla misurazione etezione della performance dell’Ente;

b) comportamenti organizzativi, espressione dedk#to valoriale del programma di
mandato;

c) indicatori di performance, redatti secondo in@pi di validita tecnica, inerenza,
legittimazione, qualificazione dei dati e tempéasiiy

d) profili di risultato, in termini di efficienzaefficacia intermedia e finale.

2. Tali elementi di rappresentazione costituiscooomponenti essenziali del Piano della
Performance e della sua Relazione consuntiva aldirdefinire, misurare, valutare, premiare e
comunicare le performance organizzativa e indivielua

Art. 45
Principi e contenuti del Sistema di Misurazione @Mtaziond®

1. La Provincia, successivamente alla fase dintedine e pianificazione degli indirizzi
strategici, definisce annualmente i criteri di ungzione e valutazione della performance desunti
dal Sistema di Misurazione e Valutazione delle grenfince.

2. Il Sistema di Misurazione e Valutazione dekafprmance organizzativa e individuale
si articola in due parti correlate, ciascuna datdi ad una finalita di misurazione:

a) la misurazione della performance organizzativa;

4> Art. 7, comma 3, del D. Lgs. n.150/2009.
S Art. 7 del D. Lgs. n. 150/2009.
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b) la misurazione della performance individuale.
3. La struttura del Sistem@i misurazione e valutazione delle performance deve
consentire:

a) la scelta degliindicatori per la misurazione della_performance complessiva
dell’Entein coerenza con gli indirizzi strategici dell’ Ergtesso;

b) la scelta deglindicatori per la misurazione della_performance individuage d
dirigenti e dei dipendenti del’lEntén coerenza con gli obiettivi complessivi e di teedt
dellEnte stesso ed individuali relativi ai dipentie

c) la definizione del processo e degli strumentniurazione della performance;

d) la definizione deglscostamentitra le performance attese e quelle effettive;

e) l'analisi approfondita delleauselegate a tali scostamenti;

f) il monitoraggio continuo della performance dellEnte anche ai fini
dell'individuazione di interventi correttivi in ceo d’esercizio;

g) la modalita divalutazione delle performance organizzativa e indiduale;

h) il collegamentotra risultati diperformance e sistema premialg

1) la rappresentazione in modo integrato ed esausti risultati di
performance in modo che sia di facile comprensione sia agbrainterni all’Ente, sia agli
interlocutori esterni dello stesso;

J) la semplificazione e [lintegrazione dedocumenti di programmazione e
rendicontazione della performance

k) la chiara e trasparente esplicitazione dedlsponsabilitd dei diversi attori in
merito alla definizione degli obiettivi ed al r@l@ conseguimento della performance
attesa e realizzata.

4. |1l sistema di misurazione e valutazione dglExformancedeve essere orientato
principalmente al cittadino-utente in quanto la samdisfazione ed il suo coinvolgimento
costituiscono il vero motore dei processi di ndgiimento e innovazione dell’Ente.

Art. 46
La valutazione delle performance organizzativa elividuale

1. La valutazione delle performanceganizzativa ed individuale deve avvenire nel
rispetto delle indicazioni e modalita definite daistema di misurazione e valutazione delle
performance (S.Mi.Va.P.) definito dalla Provinciareentato principalmente alla soddisfazione
delle esigenze dei cittadini

2. Con la valutazione delle performance organizaatd individuale I'Ente accerta |l
grado quantitativo-qualitativo delle prestazionii dervizi pubblici offrendo all’'utente una
testimonianza tangibile delle azioni di qualita teosn essere dalllAmministrazione e
riconoscibili in termini di risultato.

3. Sulla base delle valutazioni operate a comamnta Provincia effettua le sue scelte
future in ordine all'allocazione delle risorse fi@ diverse strutture organizzative, premiando
quelle virtuose e di eccellenza e riducendo glespre le inefficienzé’

4" Per questo motivo, il D.Lgs. n. 150/2009 eMelibera della CiVIT n. 89/2010 - Indirizzi in maie di parametri e
modelli di riferimento del Sistema di misurazioneadutazione dellgperformance(articoli 13, comma 6, lett. d) e
30, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n.)150 concentrano sul concetto a@iutcomeovvero sul valore
pubblico prodotto dalle amministrazioni nell'eroga®e dei servizi per la collettivita.

Sul significato del termineutcomevedi precedente nota 22.
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4. I Sistema di misurazione e valutazione dekefgyrmance (S.Mi.Va.P.) definisce in
dettaglio, secondo quanto indicato ai successiticadr 47 e 52 una “gerarchia “ nella
misurazione e valutazione delle performance orgatiza e individuale secondo cui:

a) la performance organizzativa va misurata propgciemente alla performance individuale
e alla stessa viene attribuito un punteggio prdpoetmente superiore rispetto alla
misurazione della performance individuale;

b) nella performance individuale va data prioritea anisurazione degli obiettivi assegnati
rispetto ai comportamenti organizzativi e alle cetepze professionali e manageriali;

c) nella performance individuale agli obiettivi ®me& attribuito un punteggio

proporzionalmente superiore rispetto alle competemaz alle capacita professionali e

managerialf®

SEZIONE |
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZATIVA

Art. 47
La performance organizzativa
1. La performance organizzativa e I'apporto chstiatturaa cui € preposto un dirigente o

I'organizzazione nel suo complesso fornisce attis/éa propria azione al raggiungimento della
mission delle finalita e degli obiettivi ed, in ultimatéza, alla soddisfazione dei bisogni degli

8 Ai sensi dell’art. 4, comma 2, lett. d) del D.Lgs.150/2009 una delle fasi in cui si articola itl6 di gestione della
performance € la “misurazione e valutazione dedidgpmance, organizzativa e individuale”. A taleposito

va evidenziato che il Sistema di Performance Mamage prevede, (affidandone allo S.Mi.Va.P. la defime di
dettaglio) una “gerarchia “ nella misurazione eutatione delle performance organizzativa e indi@iduche si
desume dalla lettura congiunta del comma 4 delltin commentoe dei successivi artt. 47 e 52.

E’ questa una “gerarchia” che trova la sua ragi@ssere nelle aspettative degfiakeholderper i quali le
competenze e le capacita manageriali del dirigassemono un ruolo secondario rispetto ai risutti¢inuti per gli
obiettivi assegnati e, complessivamente, la perémice individuale assume una considerazione meporiante
riguardo a quella organizzativa relativa al comgiles miglioramento dell’Ente di riferimento in teimndi efficacia
ed efficienza..

In altre parole al cittadino utente potrebbe ie$sare poco sapere che I'Ente ha a sua disposidiogenti
bravi e capaci se poi gli obiettivi attesi non siaraggiunti secondo le aspettative e se, in ureragione di
benchmarkingil “sud Ente non risulta competitivo rispetto ad altrtiesimilari.

D’altronde lo spirito della “riforma” & quello diefinire azioni che portino ad una stretta corrielag tra
performance delle organizzazioni e performancedit@genti e dei dipendenti, in quanto non & conbipiche ci
siano amministrazioni scarse e dirigenti e dipetidencellenti ed & proprio in quest'ottica che ikt8ma di
Performance Management della Provincia di Ancoeegpendo le finalita del D.Lgs. n. 150/2009, haigte che le
misurazioni e le valutazioni siano proporzionalteedifferenziate per ciascuno dei due aspetti dedlformance
(organizzativa ed individuale).

Tale finalita potra  perseguirsi, nellambito delberformance organizzativa, individuando obiéttia
raggiungersi da parte di piu strutture e di pivedgenti con uno spirito di coesione e con un lawdirgquadra
nell’lambito di procedimenti amministrativi che ceatgano piu strutture all'interno dello stessoegnmhentre, per la
performance individuale,attribuendo un “peso” pragerante ai risultati rispetto alle competenze eac#a
manageriali.

Proprio per rendere attuabili tali finalita, laoRincia sta elaborando con una ditta specializzatapposito
software applicativo al fine di rendere facilmemtperativa l'intera valutazione delle performancacilimente
operativa la valutazione delle performance orgatiza ed individuale, secondo le finalita sopradewiziate
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utenti e degli altrstakeholder

2. La misurazione e la valutazione della perforoeanrganizzativa avviene attraverso
I'utilizzo di un sistema di indicatori a rilevanzaterna ed esterna riferiti ai profili di risultato
dell’efficienza e dell’efficacia intermedia e fireal

3. La misurazione della performance organizzafeariferimento ai seguenti_macro
ambiti:

a) l'efficienza e la funzionalita della Provincfa:

b) il grado di attuazione delle strategie e impatiia®one amministrativa;

c) l'elenco dei servizi erogati, finali e di supporto;

d) lo stato di salute del’amministrazione, con parftace riferimento alla dimensione
finanziaria;

e) il confronto con la performance organizzativa dieehmministrazioni.

4. La rilevanza dei macro ambiti di cui al comma pecedente é definita attraverso la
loro pesatura, individuata nel Sistema di misurazioe e valutazione.

5. La misurazione della performance organizzasiveiene nel rispetto del principio di
fattibilitd e secondo criteri di gradualita; essgprodromicaalla valutazione della performance
individuale ed é valutata proporzionalmente in masyrevalente rispetto alla performance
individuale.

Art. 48
Misurazione della performance organizzativa

1. Il Sistema di misurazione e valutazione dekafggmance organizzativa, secondo gli
ambiti di misurazione specificati dall’articolo &IdD. Lgs. n. 150/2009, concerne la rilevazione:

a) dellepolitiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della dtilé@a;

b) del grado di attuazione dei Piani e dei Programmcon particolare riferimento al
rispetto della tempistica preventivata, agli staddgualitativi — quantitativi predefiniti e al lille
preventivato di utilizzo delle risorse messe aasspone;

c) delgrado di soddisfazione dei destinatarielle attivita e dei servizi resi;

d) della modernizzazione e del miglioramento qualitativo débrganizzazione e
delle competenze professionali, nonché della cepdcattuazione di piani e programmi;

e) dello sviluppo delle relazioni con i cittadini, con gli @enti e con i soggetti
destinatari dei servizi;

f) dellacapacita della struttura di attuare piani e progranmi;

g) della capacita di sviluppare forme di partecipagian di collaborazione con i
“clienti” esterni;

h) dell’'efficienza nellimpiego delle risorse con particolare riferimento al
contenimento ed alla riduzione dei costi, nonck&rakionalizzazione dei tempi dei procedimenti
amministrativi;

i) dellaqualita e della quantita delle prestazioni e dei seizi erogati;

j) del raggiungimento degli obiettivi di promoziondlei@ari opportunita .

49 Cfr. UPI, op. cit., paragrafo “Performance orgaaiive ed individuali”.
0 Art. 8, D.Lgs. n. 150/2009
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Art.49

Finalita della misurazione della performance orgazrativa

1. La misurazione della performance organizzal®iéa Provincia nel suo complesso deve
tenere in considerazione non solo gli aspetti pierativi e ordinari del funzionamento dell’Ente,
ma anche gli elementi distintivi e/o di lungo peédoche gli Organi di indirizzo politico
definiscono nei loro strumenti di programmazioneesglicitano anche in termini diutcome
soprattutto quando questi elementi abbiano a ctiereecon glstakeholdedell’Ente.**

2. Il raggiungimento degli obiettivi e dei risafit e la misurazione delle prestazioni dei
servizi pubblici anche attraverso idoneaustomer satisfactiori>® unitamente al costante
monitoraggio degloutpute deglioutcomedei servizi espressi sono strumenti con cui sunaidl
rapporto con la cittadinanza/utenza offrendo abie una testimonianza tangibile delle azioni
di qualita del servizio pubblico, riconoscibili i@rmini di risultato.

3. Con la misurazione della performance organizaatramite il Sistema di misurazione
a livello organizzativo, la Provincia mira a conarsc

a) il grado di raggiungimento degli obiettividi sistemariconducibili agli indirizzi
amministrativi espressi dagli organi politici;

b) il livello di miglioramento delle caratteristiche aganizzative e strutturali, dei
metodi di lavoro e delle professionalita espredSmtarno dellEnte, finalizzato all’aumento
degli standard produttivi dei servizi resi alla ptgzione.

4. La finalita principale della misurazione dellarfprmance organizzativa € quella di
misurare il raggiungimento deglutcome.

5. La Provincia, come precisato al precedente &rtcon il Ciclo di gestione della
performance, passa definitivamente dalla cultuea rdezzi {(hput) alla cultura dei risultati
(output e outcomg.

6. Come specificato nelle note 20, 21 e 22, l'eletmeche caratterizza e differenzia
I’ outcomedall’ output va ricercato nella maggiore soddisfazione chevdeailostakeholderdove
I'output indica il semplice risultato menteolitcome contraddistingue I'impatto con il
cittadino-utente, impatto inteso come soddisfazione finale dei hisatglla collettivita ovvero
come il risultato ultimo delle attivita della P.M relazione alla loro ricognizione effettuata a
monte.

7. In relazione a quanto indicato al precedentencar8, la performance organizzativa deve
essere caratterizzata dal perseguimentauttome alla cui definizione provvede lo S.Mi.vVa.P.,
esplicitando il nesso tra obiettivo strategiomuécome.

8. Per procedere correttamente alla loro indivziwee, il processo parte da una
ricognizione dei bisogni effettivi degli stakeholde sia interni che esterni, destinatari di un
determinato servizio; i bisogni , quindi, cosi comaividuati, vanno ponderati al fine di valutarne
la possibilita della loro declinazione in obiettda inserire della pianificazione dei processiléede
relative attivita.

L Vedi art. 14, comma 1, lett. A), lett. a) del gnete regolamento

2 Customer satisfactiomella lingua italiana significa “Soddisfaziond dkente” e rappresenta l'obiettivo principale
dell'azienda orientata al marketing ed i cui sfdexridono allo sviluppo di una relazione di quatign la clientela
finalizzata alla sua conseguente fidelizzazione.

Percustomer satisfactiorsi intende inoltre un insieme di metodi e modfghdati sulla ricerca sociale, sviluppati a
partire dagli anni 90 soprattutto nell'ambito déttprese di mercato, per la rilevazione del gradeoddisfazione del
cliente assunta come misura della qualita di um@ito o servizio. La soddisfazione del cliente érdandersi come
la percezione dello stesso di aver speso benefwiprrisorse, avendo ottenuto, in proporzione slie aspettative, il
massimo possibile. Dunque il concetto di soddisiairappresenta uno stato relativo derivante dedfeettative
esplicite o latenti del cliente o fruitore e la gezione che egli ha del complesso dei fattori dilitauincorporati nel
prodotto o servizio utilizzati. Esiste dunque unietto legame tra soddisfazione del cliente e tauali un bene o
servizio.
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9. La fattibilita della inclusione di tali bisogtra gli obiettivi da inserire negli strumenti di
rappresentazione della performance, avviene atsavnput intesi come risorse o fattori
produttivi che, a vario titolo, anche e soprattutli natura finanziaria, entrano a far parte di
un’attivita o di un processo.

10. Una volta che i bisogni sono stati “trasformatiin obiettivi, questi sono catalogati
in strategici ed operativi.

11. La Provincia adeguandosi all'orientamento de@&/IT contenuto nella Delibera n.
89/2010 * Indirizzi in materia di parametri e méddi riferimento del Sistema di misurazione e
valutazione della performandarticoli 13, comma 6, lett. d) e 30, del decretgislativo 27
ottobre 2009, n. 150)”, articola gli obiettivi coreegue:

a) obiettividi carattere strategica sono gli obiettivi caratterizzati da un elevgtado di
rilevanza, fanno riferimento a periodi temporpluriennali e sono inseriti in strumenti di
programmazione di medio periodo, (per cui non pogsubire modifiche nel breve periodo);

b) obiettivi operativi: sono gli obiettivi che, invece, hanno ummbito di operativita nel
breve periodo e, normalmente sono riferiti al sigolo esercizio.

12. Il piano delle attivita che costituisce la fasermedia tra la ricognizione dei bisogni e
'impatto della loro attuazione sugli stakeholdsr,caratterizza in undogica input- processi-
output/outcome.

13. La Provincia recepisce i chiarimenti dellaVIDi secondo cufmentre I'output ha
una dimensione temporale di breve periodo, cosieconisultati che tale output genera a livello
di impatti, 'outcomeha una dimensione di lungo periodo che deve essaltdata anche in
termini di sostenibilita, in quanto molto spessoamessa con i bisogni primari del cittadino o, piu
in generale, degli stakeholder. Pertanto i risulf@ssono essere intesi come outcome intermedi.”

14. E’ affidato al Sistema di Misurazione e Valutee della Performance (S.Mi.Va.P.)
precisare che, diversamente dagli obiettivi di sqgberformance individuale, che
contraddistinguono il Sistema antecedente all’&tu&istema di Performance Management, gli
outcome caratterizzanti la performance organizzativanosovolti sempre al conseguimento del
risultato finale per attuare i bisogni attesi cigidino.

15. Il processo “Ricognizione dei bisogni-Pianola@elttivita-lmpatto” & rappresentato in
forma grafica dalla Figura seguente (Figura n.5):

Figura 5
“Percorso: Ricognizione dei bisogni-Piano delle attita-Impatto”.
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valutazione della performance (articoli 13, commée®. d) e 30, del decreto legislativo 27 ottoP8®9, n. 150), pag. 20

SEZIONE Il
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

Art. 50

La performance individual®

1. La performance individuale e il contributo aheindividuo singolarmente o come parte
di un gruppo coordinato di individui apporta atgeso la propria azione al raggiungimento della
mission delle finalita e degli obiettivi ed, in ultimat@nza, alla soddisfazione dei bisogni degli
utenti e degli altrstakeholder
2. Con la valutazione della performance individydh Provincia verifica il grado di
raggiungimento deglbiettivi strategici edoperativi assegnati ai dirigenticon gli strumenti di
programmazione e, in particolare, con gli strumepgrativi.
3. In coerenza con quanto previsto dal D. Lgd.50/2009, i requisiti per la valutazione
del personale sono i seguenti:
a) specificazione di fasi, tempi, modalita, soggettiesponsabilita del processo di
misurazione e valutazione deflarformancendividuale;
b) sviluppo di un dizionario generale delle competéhze

3 Art. 9, D.Lgs. n. 150/20009.

** Secondo la CiVIT, delibera n. 114/2010dikionario delle competenzéeriguarda l'insieme dei ruoli ricoperti
all'interno della struttura organizzativa. Il dip@rio pud, in una fase iniziale, concentrarsi sémpiente sui
comportamenti attesi, mentre, in successive fadiuéve, deve comprendere le determinanti dei catapeenti stessi,
ovvero conoscenze, capacita e attitudini. A ciasmmportamento € associato un descrittore del gjiydin maniera
tale da garantire una comune semantica ed una araggniformita nei giudizi dei diversi valutatoH.dizionario
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c) definizione di descrittori condivisi per gli indicai di carattere qualitativo, scale,
sistema di pesi, punteggi e relative procedure dicato, volte all’'ottenimento di un
punteggio sintetico finale per valutare il gradoatigiungimento deargetriferiti agli obiettivi e
alle competenze;

d) specificazione delle caratteristiche distintive l@lgbroposta di valutazione dei
dirigenti fatta dal N.I.VA.P.;

e) chiara esplicitazione degli indicatori quantitatiiilizzati per valutare la capacita
di differenziazione dei giudizi da parte dei dingenei confronti dei propri collaboratori;

f) descrizione delle modalita di comunicazione deultdi ai valutati e delle
procedure di conciliazione;

g) modalita di utilizzo delle informazioni risultardilla valutazione per lo sviluppo
di piani di miglioramento individuale.

Art. 51
Misurazione della performance individual®

1. La misurazione della performance individuale sicata su tre livelli distinti di
responsabilita:
a) la valutazione della prestazione individuale diiagyngolo dirigente;
b) la valutazione individuale del personale assegmatcogni singolo dirigente di
struttura;
c) la valutazione dei contributi individuali dei dipenti in attivita/obiettivi di

gruppo.

Art. 52

La misurazione e la valutazione della performancwlividuale dei dirigenti

1. La misurazione e la valutazione della perforceamdividuale dei diriger®} viene
effettuata, sulla base degli indicatori riferiti:
A) agli obiettivi assegnati e ai risultati ottéincon riferimento:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi individiilamonitorati attraverso
indicatori a rilevanza interna ed esterna rifexitprofili di risultato dell’efficienza e dell’effiacia
intermedia e finale;

b) alla capacita di valutazione dei propri collaboratdimostrata mediante
una evidente diversificazione dei giudizi;

B) ai comportamenti organizzativi e alle compe&professionali e manageriali
dimostrate;.

C) alla qualita del contributo assicurato alla parfance generale della struttura
organizzativa a cui Sono preposti.

2. Nella valutazione della performance individuale,come accennato al precedente
articolo 46 la valutazione delle caratteristiche personali enpfessionali € sempre collegata

riguarda, per il personale dirigente, le competgaéessionali e manageriali (articolo 9, comméett, c, del D. Lgs.
n. 150/2009) e, per il personale non dirigentegdmpetenze professionali e organizzative (arti@loomma 2, lett.
b, del D. Lgs. n. 150/2009{Cfr parole chiave delibere CiVIT aggiornato al Z82010).

% |bid.
% Art. 9, comma 1, del D. Lgs. n. 150/20009.
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a fatti reali connessi all’accertamento del raggiugimento degli obiettivi assegnati che
assume_sempre carattere prioritario e preponderanteanche in_termini_proporzionali
rispetto ai comportamenti organizzativi e alle comptenze professionali e manageriali
dimostrate.

Art. 53

La misurazione e la valutazione della performancwlividuale del personale non dirigente

1. La valutazione espressa dai dirigenti sullagrarance individuale del personale non dirigente
assegnato alla sua struttura organizzatisafonda sulle singole prestazioni orientate atiivi
individuali o di gruppo e si basa essenzialmente:

a) sul raggiungimento di specifici obiettivi individiwiao di gruppo monitorati
attraverso indicatori a rilevanza interna ed estetferiti ai profili di risultato dell’efficienzae
dell’efficacia intermedia e finale;

b) sul contributo dato dal singolo dipendente alla fggemance dell'unita
organizzativa di appartenenza;

c) sulle competenze dimostrate e sui comportamenfiepsmnali e organizzativi.

2. La rilevanza degli elementi di valutazione di alle lettere a), b) e c) del precedente
comma e definita attraverso la loro pesatura, iddata nel Sistema di misurazione e
valutazione.

Art. 54
Finalita della misurazione e valutazione a livelladividuale.

1. Diversamente dalla valutazione della performancganizzativa che fa riferimento_alla
performance complessiva della struttura di apperiea e dell'intero Entda valutazione della
performance individuale si basa essenzialmentassiliati ottenuti e sui comportamenti osservati
rispetto a quelli attesi.

2. Qualora gli obiettivi da conseguire fossetalatiti ad un gruppo di lavoro, il N.l.vVa.P
nei confronti del dirigente ed il dirigente nellalwtazione del singolo dipendente, dovranno
risalire, anche nel singolo specifico obiettivo,cahtributo individuale apportato dal lavoratore
per il raggiungimento del risultato atteso e pr@cedlla sua valutazione.

3. Gli scopi prioritari della misurazione e vakitme dellaperformanceandividuale sono
I seguenti:

a) evidenziare l'importanza del contributo individualdel personale valutato
rispetto agli obiettivi del’Ente nel suo insieralella struttura organizzativa di appartenenza,;

b) chiarire e comunicare che cosa ci si attende -imite di risultati e
comportamenti- dalla singola persona;

Cc) supportare le singole persone nel miglioramedella loro performance
(generare l'allineamento con gli obiettivi complesdell'Ente);

d) valutare laperformancee comunicare i risultati e le aspettative futuréa al
singola persona (supportare l'allineamento);

e) contribuire a creare e mantenere un clima orgatwzztavorevole;

f) premiare la performance attraverso opportuni sisiiecentivanti;

g) promuovere una corretta gestione delle risorse aman

" Art. 9, comma 2, del D. Lgs. n. 150/20009.
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4. Nella valutazione della performance individudé dirigenti e del restante personale
non sono considerati i periodi di congedo di mat&rpaternita e parentafe

5. Il Sistema di Misurazione e Valutazione dellarfBrmance individuale risulta
caratterizzato dai campi che caratterizzano laesggutabella (Figura n. 6.

Figuran. 6:

TABELLA 2:
Campi di misurazione della performance

Campo Check

Individuazione dei valutati in coerenza con artt. 9 D.Lgs. n. 150/09 e 16-17 D
Lgs. n. 165/01

Distinzione dei criteri di valutazione tra personale dirigente e non dirigente

Distinzione dei criteri per i dirigenti di vertice (Segr. Gen./Dir. Gen.)

Dizionario delle competenze formulato come lista di comportamenti (0 com
insieme di conoscenze, capacita ed attitudini)

Adozione di scale di valutazione

Adozione di pesi associati agli obiettivi e/o indicatori

Definizione di procedure per il calcolo di punteggi sintetici individuali

Utilizzo di schede di valutazione

Definizione di wulteriori approcci aggiuntivi rispetto al gerarchico (es
autovalutazione, dal basso all'alto, dagli stakeholder, 360 gradi)

Descrizione delle modalita di comunicazione dei risultati

Descrizione di piani di miglioramento individuali

Presenza delle procedure di conciliazione

Presenza di un soggetto terzo valutato/valutatore nelle procedure di conciliazion
(del. n. 104)

Definizione di indicatori quantitativi per valutare la capacita di differenziazion
del giudizio

Presenza di descrittori condivisi per gli indicatori di carattere qualitativo

Differenziazione tra obiettivi individuali, di gruppo e organizzativi

Collegamento con i sistemi incentivanti (specificare: fasce di retribuzione
progressioni di carriera, etc.)

8 Art. 9, comma 3, del D. Lgs. n. 150/20009.

% La tabella dei campi di misurazione della perfano®é integralmente recepita da CiVIT, Deliberd21/2010 -
Osservazioni in ordine al documento avente ad ¢gdetapplicazione del Decreto legislativo n.150080negli Enti
Locali: le Linee guida del’ANCI in materia di Cwldella Performance”, pag. 5 a sua volta riprodott&ANCI,

Riedizione del documento Linee Guida 5 “L’'applicam® del D.Lgs. n. 150/2009 negli Enti locali: lade guida
del’ANCI in materia di ciclo della performance” Intesto definitivo elaborato a seguito del recepitoedelle
indicazioni e delle osservazioni formulate in prsipm dalla CiVIT in materia di Ciclo della performze con
deliberazione n. 121/2010, Progetto Performanceetitd, pag. 30/54.
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Art. 55
L’attivita di monitoraggio in corso di esercizio

1. L’attivita di monitoraggio € prevista nel Ciclli gestione della performance quale
logica conseguenza dell'approccio finalizzato atissurazione della performance in un’ottica
dinamica di “prestazione” sia dell'individuo, sieelbintera struttura organizzativa, che |l
Sistema di Performance Management richiede.

2. Il Sistema di misurazione e valutazione dellarfgrmance deve prevedere
espressamente fasi di periodico monitoraggio atélita di gestione nonché strumenti e
procedure idonei ad assicurare laostante verificadei parametri di misurazione delle
performance e la definizione della frequenza eedetlodalita di comunicazione dei risultati
parziali emersi nel corso del periodo di analisi.

3. I N.I.vVa.P. per il personale di qualifica djenziale ed i singoli dirigenti per il restante
personale agli stessi assegnato, nel corso deliiege provvedono al costante e periodico
monitoraggio delle attivita di gestione relative @nseguimento degli obiettivi assegnati
proponendo [l'attivazione di eventuali intervendirrettivi ove si accerti, con riferimento agli
stessi obiettivi, uno scostamento rispetto ailtasi attesi.

4. Ai dirigenti del’Ente e attribuita, con rifenento agli obiettivi assegnati con il Piano
della performance, la responsabilita dell’effeityestione degli strumenti di monitoraggio e della
efficace misurazione dei risultati di performanedentempistiche concordate con il N.l.Va.P., nel
rispetto delle linee guida generali.

5. Il monitoraggio delle prestazioni deve avvergon riferimento alle performance sia
quantitative, di Ente ed individuali, sia qualit&tj sui comportamenti individuali e viene
effettuato per i dirigenti dal N.l.Va.P. e per ikrponale non dirigenziale dal dirigente della
struttura organizzativa nella quale detto persoeatsserito.

6. La comunicazione interna degli esiti del moraggio delle performance individuali e
organizzative deve prevedere almeno una sessiorieedbackformale intermedio a ciascun
dirigente/dipendente per comunicare il livello drfprmance misurata fino a quel momento.

7. Queste sessioni di feedback intermedio devenerare con le seguenti tempistiche:
non prima di 3 mesi dall’avvio del periodo di vamione e non oltre 3 mesi dalla conclusione del
periodo di valutazione e con cadenza di norma guadtrale.

8. Il N.l.Va.P definisce i tempi e le modalita ckrtificazione e di rendicontazione del
monitoraggio intermedio delle performance indivililua organizzative nonché le modalita di
comunicazione degli esiti del monitoraggio al Ritesie della Provincia.

9. | risultati del monitoraggio delle performancemplessive dellEnte devono essere
comunicate ai cittadini secondo le modalita previdal Sistema di Misurazione e Valutazione
definito dal N.l.Va.P.

10. A seguito dei risultati di verifica del’'andanto della performance rispetto agli obiettivi

0 Art. 4, comma 2, lettera c), art. 6, comma 1, e 46, comma 3, del D.Lgs. n. 150/20009.

In proposito la CiVIT, in risposta ad uno spedafiquesito (consultabile sul sito www.civit.it,),a kthiarito che le
variazioni agli obiettivi e indicatori di performea di cui all’art. 10, comma 3, del D.Lgs. n. 1509, hanno una
configurazione diversa da quella degli intervemtirettivi in materia di obiettivi e indicatori diggformance di cui
all'art. 6, comma 1, dello stesso decreto in quanémtre gli interventi correttivi da apportare ciorso di esercizio
mirano alla rimodulazione degli obiettivi alla lucei risultati intermedi del monitoraggio effettaate variazioni
possono essere proposte durante I'esercizio diogestlella performance (per esigenze diverse oaswpnute.-
n.d.r.-) e vanno inserite nel Piano della perforoean
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assegnati, gli assessori propongono alla Giunejipassenso da parte del N.l.Va.P., gli eventuali
interventi correttivi necessaper la effettiva realizzazione degli obiettivi elld linee di indirizzo
dell’Amministrazione e il regolare svolgimento dativita amministrativa.

11. Con la stressa procedura potranno esseretatgamel corso dell’esercizio, variazioni
agli obiettivi e agli indicatori della performanogjanizzativa e individuale.

12. Le modalitd per apportare al Piano della peréorce interventi correttivi e/o
eventuali variazioni durante I'esercizio, sono digdi nel Sistema di Misurazione e di Valutazione
della performance; in ogni caso tali interventi correttivi e/o variazoni possono essere
apportati per uno solo degli obiettivi assegnati e nel soé@aso in cui manchi piu di un mese
alla data prefissata quale termine di raggiungimera dell’obiettivo stessd’*

Art. 56

La Relazione consuntiva sulla performance

1. Il Ciclo di gestione della performance si canid con la Relazione consuntiva sulla
performance.

2. La Relazione consuntiva sulla performance @agumento di rendicontazione, con il
quale si evidenziano a consuntivo, con riferimeml'anno precedente, i risultati di
performance, organizzativa e individuali, raggiumspetto a quelli attesi con riferimento ai
singoli obiettivi programmati ed alle risorse assdg, nonché gli eventuali scostamenti
registratisi rispetto ai target programmati e attes

3. Con la Relazione consuntiva sulla performancssultati organizzativi e individuali
raggiunti vengono rendicontati dal N.l.Va.P. aldtdente della Provincia, agli organi di indirizzo
politico-amministrativo, nonché ai principatiakeholdeesterni®.

4. La Relazione si articola in conformita alleugtinre di massima dimensione a cui e
preposto un dirigente coerentemente con l'orgamipp@ amministrativa della Provincia e
secondo l'articolazione del Piano degderformance

®1 La finalita del sistema & quello che gli obiettagsegnati (il cui raggiungimento & atteso dsiglkeholder siano
raggiunti. Per tale ragione lattivita di monitotpg € finalizzata ad apportare “correttivi” atti “aalvare” (a
"correggere il tiro") l'obiettivo assegnato evitanda sua “sterilizzazione”. Diversa € la previsiorsativa alla
“variazione” degli obiettivi assegnati e dei relaindicatori di performance organizzativa e indivale che risponde
ad esigenze sopravvenute o0 a condizioni di cantds vanno attentamente ponderate dal N.l.Va.prédsione di
eventuali interventi correttivi (art. 4, comma &tl ¢) e art. 6, comma 1, del D.Lgs. n. 150/2088)variazioni (art.
10, comma 3, del D.Lgs. n. 150/2009) viene insarime norma di chiusura circoscritta ad ipoteseeimmali ben
definite quantitativamente e temporalmente.

62 Art. 4, comma 2, lettera f) e art. 10, comma tt, I8 del D.Lgs. n. 150/2009

83 «“Una delle principali innovazioni della legge éaltre, la modifica dei soggetti tradizionalmentestnatari delle
attivita di rendicontazione: infatti la rappreseiane dei risultati raggiunti ha come destinatadmsolo gli organi
di indirizzo politico amministrativo e gli organi gertice delle Amministrazioni (alla cui cogniz®ed approvazione
sono rimessi i documenti prima elencati), ma anahesoprattutto, i principali stakeholder esterni ciascuna
Amministrazione. Anche ai fini del pieno assolvitaesegli obblighi di trasparenza nei confronti degiakeholder
esterni, si ritiene opportuna la redazione delldamone sulla performance, come documento aggianispetto a
quelli previsti dal TUEL, che estrapoli dai docurtieti rendicontazione esistenti, in forma sintetieahiaramente
comprensibile, gli elementi di interesse per itadino utente, quali i piu significativi risultaBulla performance
dell'ente, gli eventuali scostamenti rispetto aghiettivi programmati, le azioni correttive intragge nel corso
delllanno.” (Cfr UPI, ‘“Linee guida su trasparenza e performsangelle Province italiane”, paragrafo
“Rendicontazione” pag. 8).
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5. La Relazione sulla performance viene defingalivello istruttorio, dalla struttura
tecnica di supporto di cui al precedente art. 31n@, volta validata dal N.l.Va.P., viene trasmessa
al Presidente per le sue valutazioni e per la tiedine delle eventuali procedure di conciliazione
e, quindi, viene approvata dalla Giunta provincero il 10 aprile dell’esercizio successivo a
guello di valutazione.

6. In caso di mancata adozione della Relazione sulf@erformanceé fatto divieto di
erogazione della retribuzione di risultato per i drigenti e dei premi per il restante personale.

7. Alla Relazione sulla performance dovra essesgicarata visibilita in un’ottica di
completa trasparenza comunicandola ai cittadini ad soggetti direttamente interessati
(stakeholdey, attraverso la pubblicazione sul sito istituzienaella Provincia nell’apposita
sezione dedicata alla trasparenza.

8. Le tempistiche richieste per la redazione d&8kazione di rendicontazione delle
Performance sono da considerarsi collegate alla@mione dei dati di consuntivazione dei
diversi strumenti di rendicontazione dell’Ente, lijla Relazione al Rendiconto e la Relazione
sull’andamento della Gestione ovvero, se istitlggli strumenti di Rendicontazione Sociale.

9. In ogni caso il termine ultimo per la sua appwone da parte del Presidente con
I'attribuzione degli istituti premianti €_il 30 af@ dell'anno successiva quello di riferimento del
Ciclo della Performance.

Art. 57
Procedure di conciliazione

1. Ferma restando una piu analitica definizionded@ocedure di conciliazione da parte
del Sistema di Misurazione e Valutazione delle ¢temtince (S.Mi.va.P% il Presidente &
competente alla valutazione definitiva dei Dirigestilla base delle risultanze complessive
proposte dal N.l.Va.P.

2. Il risultato complessivo della valutazione \@eromunicato dal Nucleo di valutazione a
ciascun Dirigente, al termine di un colloquio indivale, mediante consegna della scheda di
valutazione contenente il risultato complessivalaitttogli.

3. Entro 10 (dieci) giorni dalla data di consege#ia sua scheda valutativa, il valutato puo
esporre, per iscritto al Presidente della Provinlggoroprie osservazioni o controdeduzioni alla
valutazione complessiva propostagli dal Nucleo.

4. 1l Presidente valutate le osservazioni o letrmmleduzioni presentategli dal Dirigente
decide autonomamente e, ove ritenga fondate lemagddotte dal ricorrente, pud discostarsi, con
adeguata motivazione, dalle risultanze dell’Orgdnealutazione.

5. Nel caso di valutazioni negative delle prestaizdirigenziali, le stesse devono essere
contestate per iscritto con atto del Presiden@irigente ha diritto di controdeduzioni.

6. Il Presidente, esaminate le giustificazioni Delgente e sentito il parere del N.l.vVa.P.,
ove decida di confermare il giudizio negativo espog ne da’ comunicazione alla Giunta e
dispone le misure ritenute idonee a sanzionam@nilportamento del Dirigente.

7. Il Presidente dispone, inoltre, tutte le misahe possano mettere il Dirigente nelle
condizioni di migliorare la propria prestazione edificare cosi in tempi brevi la valutazione
negativa effettuata.

8. E’ di competenza del Direttore generale e, mme nominato, del Segretario Generale la
definizione delle procedure di conciliazione perrelstante personale dipendente secondo le
modalita definite dallo S.Mi.Va.P. a garanzia ddé#ezieta del soggetto incaricato di definire il
contenzioso.

6 Art. 7, comma 3, lett. b) del d.Lgs. n. 150/2009.
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Art. 58
Finalita della relazione sulla performance

1. Con la rendicontazione dei risultati delle perfance organizzativa ed individuali,
all'interno del Ciclo di gestione delle Performancefficializzata nella “Relazione consuntiva
sulla Performance”, la Provincia, analizzando i1 datdicontanti e, sulla base delle esperienze
maturate, avvia un processo di ridefinizione delfiévita gestionali e degli interventi operativi
affinché:

a) siano raggiunti i target annuali degli obiettstrategici e/o di lungo periodo
(triennali);

b) si crei nelle strutture organizzative dell’Entma “sensibilita” sufficiente a
incrementare sempre di pitairgetdi Ente/settore individuale migliorando le perfome;

c) le valutazioni siano sempre piu puntuali edlsate;

d) si crei una spinta al miglioramento delferformance e dei sistemi che
servono a gestirle.
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TITOLO V

IL SISTEMA DELLA PREMIALITA'®

Art. 59

Il Sistema di incentivazione. Definizione e finadit

1. Al fine di migliorare le performance individeagd organizzativa e valorizzare il merito,
la Provincia introduce iBistema della premialitaquale sottosistema del Sistema di Performance
Managemenf®

2. Con il Sistema della premialita I'Ente, seconkbgiche selettive, concorsuali e
meritocratiche, valorizza i dipendenti che consegude migliori performance attraverso
Iattribuzione selettiva di riconoscimenti sia eoamici sia di carrierd’ anche al fine di far
crescere la motivazione interna.

3. Il Sistema premiante della Provincia e definisecondo I'ambito di rispettiva
competenza, dalle norme regolamentari e dai cont@lettivi nazionali e decentrati.

4. Con l'introduzione del Sistema della premiaktavietata la distribuzione, in maniera
indifferenziata o sulla base di automatismi, dieimitvi e premi collegati alla performance in
assenza delle verifiche e attestazioni da effetiusulla base del Sistema di Misurazione e
Valutazione della Performance adottdto.

8 |art. 31, commi 1 e 4, del D.Lgs. n. 150/2009, anpl'adeguamento degli ordinamenti degli enti lo@lprincipi
desumibili dalle norme del Titolo Il “Merito e Rré” del D.Lgs. n.150/2009.

Pertanto gli enti locali dovranno adeguare i propgolamenti con la previsione degli istituti deprialita previsti dal
D.Lgs. n. 150/2009 tenendo presente che per attilessi gli aspetti retributivi dovranno trovarealplina anche nel
corpo dei contratti decentrati integrativi di lawanche essi oggetti di adeguamento ai sensi deba del D.Lgs. n.
150/2009. (Cfr documento ANCI “L’applicazione dellgs. n. 150/2009 negli Enti locali: le linee guidiel’ANCI in
materia di Revisione dei Regolamenti Comunali”,odetto Performance & Merito, paragrafo 3 “Meritgreemi”,
pag. 8.

% || Sistema della Premialita trova la sua fontdenabrme disegnate dal D. Lgs. n. 150/2009 in ristdi potesta
regolamentare (fonte pubblicistica) dell’ente I@calin materia di contrattazione (fonte privates}i

A tale proposito I'art. 54 del D. Lgs. n. 150/20€8e ha modificatol'art. 40, comma 1, ultimo periodo, del decreto
165/2001, ha disposto che, in materia di valutazidelle prestazioni ai fini della corresponsiomé tdattamento
accessorio, la contrattazione collettiva € consemtgli esclusivi limiti previsti dalle norme didge, le quali, per
I'appunto, riservano alla fonte regolamentare imiela definizione del nuovo sistema di valutaziendelle relative
fasce di merito.

L'art. 31, comma 2, del D.Lgs. n. 150/2009 dispche I'adeguamento al sistema di premialita per ghelriguarda
la destinazione di “una quota prevalente dellersisadestinate al trattamento economico accessotiegato alla
performance individuale venga attribuita al peréonpendente e dirigente che si colloca nellaifadcmerito alta e
che le fasce di merito siano comunque non infeadrie’rientra nelle “potesta normative” degli éiottali che, per lo
scopo, dovranno adeguare i propri regolamentiadihamento generale degli uffici e dei servizic@clandoli con le
disposizioni contenute nel D.Lgs. n. 165/2001 (conaelificato dal D.Lgs. n. 150/2009) in materia dhtrattazione.
Ne consegue, quindi, nello specifico che:

a. alla potesta normativa dell’ente compete la detemione dei livelli valutativi di accesso alle ¢asdi merito, in
stretta rispondenza alle altre norme regolamedtaformulare in materia di ciclo della perfomandad emisurazione;
b. alla contrattazione decentrata compete, inMaceljsciplina dell'attribuzione dei “trattaméstonomici” (artt. 2,
e 45 del D. Lgs. 165/2001 come rispettivamente freadi dall’'art. 33 e dall'art. 57 del D.Lgs. n. @2009) e degli
effetti economici della valutazione sulla retribuz accessoria (ferma la destinazione di una quetealente delle
risorse alla fascia alta di merito rispetto alleeg| nel quadro di riferimento recato dai CCNLadimparto. (Cfr
documento ANCI “L’applicazione del D.Lgs. n. 150020negli Enti locali: le linee guida dellANCI in ateria di
Revisione dei Regolamenti Comunali”, Progetto &®enfince & Merito, paragrafo 3 “Merito e premi”, pad e 9.

7 Art. 18, comma 1, del D. Lgs. n. 150/20009.

8 Art. 18, comma 2, del D. Lgs. n. 150/2009
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5. La Provincia puo istituire altri strumenti dicentivazione oltre a quelli previsti e
disciplinati negli articoli seguenti.

Art. 60

Strumenti di incentivazione monetaria e organizasi

1. Per premiare il merito e le profession&fitda Provincia puo utilizzare strumenti di
incentivazione monetaria e organizzati¥a.
2. Soncstrumenti di incentivazionemonetaria i seguenti:

a) premi annuali individuali e/o collettivi da disuire sulla base dei risultati della
valutazione delle performance annuali;

b) bonus annuale delle eccelleriZe;

c) premio annuale per I'innovaziofe;

d) premio di efficienza..

3. Sonocstrumenti di incentivazione organizzativa i seguenti

a) progressioni di carriera;

b) attribuzione di incarichi e responsabilifa;

c) accesso a percorsi di alta formazione e di iteepoofessionalé®

d) progressioni economiche orizzontli.

4. Gli istituti di incentivazione monetaria di clie lettere b), c) e d) del comma 2 e quelli
di incentivazione organizzativa di cui alle lettdy) e d) del comma 3, diversamente dagli altri
istituti premianti che trovano fonte regolativa melgolamento degli enti locali, presentano
rilevanti riflessi contrattuali, come si evince d¢amma 3 dell’art. 31, del D.Lgs. n. 150/2009 che
finanzia tali istituti premianti‘a valere sulle risorse disponibili per la contraitzione collettiva
integrativa”, per cui:

a) la regolazione della progressione economica, éessa alla fonte contrattuale
collettiva, sia nazionale che decentrata, ai sggiiart. 23 del D. Lgs. n. 150/2009;

b) le consistenze economiche degli altri premi dowcarovare finanziamento nel
fondi decentrati, previa determinazione degli impondividuali in sede di contrattazione
decentrata

5. Gli incentivi del presente articolo sono assigatilizzando le risorse disponibili a tal
fine destinate, di parte stabile o variabile, metbito della contrattazione collettiva decentrata
integrativa.

%9Art. 20, comma 1, del D. Lgs. n. 150/2009.

0 Listituzione di tali strumenti premianti avvieneediante adeguamento dell’ordinamento provincialepaicipi
contenuti negli artt. 23, commi 1 e 2, 24, commai 4, 25, 26 e 27, comma 1 del D. Lgs. N. 150/2009

" Ai sensi dell'art. 31, comma 3, del D. Lgs. N0O12009, gli enti possono fare impiego, adattandidi specificita
dei propri ordinamenti, dei seguenti strumgpitir non richiamati tra quelli di necessario recegin

a)_il bonus annuale delle eccellenad cui all'articolo 21 del D.Lgs. n. 150/2009;

b)_il premio annuale per l'innovaziondi cui all'articolo 22 del D.Lgs. n. 150/2009.

Cfr. art. 4 del presente regolamento.

2 |bid

3 Art. 24 del D.Lgs. n. 150/2009

" Art. 25 del D.Lgs. n. 150/2009

S Art. 26 del D.Lgs. n. 150/2009

" Art. 23 del D.Lgs. n. 150/2009
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Art. 61

Premi annuali sui risultati della performance

1. Sulla base dei risultati annuali della valutag della performance organizzativa ed
individuale, i1 dipendenti, le posizioni organizxati ed i dirigenti dell’ente sono collocati
all'interno di fasce di merito. Il numero delle ¢ase la loro composizione percentuale é
determinata dalla Provincia con provvedimento av@mitura organizzativa. L'accesso a ciascuna
fascia & determinato dalla valutazione individ{fale

2. L'importo complessivo da destinare alla remaagme della performance grava sul
fondo di produttivita (per i dirigenti sul fondo pk prestazione dirigenziale) ed & determinato
mediante le pertinenti relazioni sindacali.

3. L’accesso a ciascuna fascia di merito e detetnimediante la definizione di un quadro
di raccordo tra valutazione ottenuta e fascia esoc® di riferimento.

4. L’'accesso numerico a ciascuna fascia avviendumzione della valutazione della
performance fatta eccezione per la fascia di emtefl (fascia di merito alta) la quale é
percentualizzata ex ante dallamministrazione.

5. Le fasce di merito utilizzate per la remunevaeidella performanggn possono essere
inferiori a quattro , garantendo il rispetto del principio di differémzione’®

6. Al personale dipendente e dirigente collocaltarfascia di eccellenza (fascia di merito
alta) & assegnata annualmente una quota prevdiigaisorse destinate al trattamento economico
accessorio, per tale intendendosi la destinaziehendggiore tra gli importi previsti per ciascuna
fascia remunerabile.

7. La suddivisione in fasce potra essere opegltambito delle articolazioni organizzative
dell’ente.

Art. 62

Bonus annuale delle eccellenze

1. La Provincia nellambito della sua autonomigagrizzativa e regolamentare istituisce
annualmente il bonus annuale delle eccellenzevaseral personale, dirigenziale e non, che si &
collocato nella fascia di merito alf&.

2. Il bonus delle eccellenze é assegnato a nonlgdi%% del personale che si & collocato
nella fascia di merito alta, secondo 'ordine didratoria e, a parita di punteggio, al personale pi
giovane d’eta con la finalita di incentivare I'ingpe ed & erogato entro il mese di aprile dell'anno
successivo a quello di riferimento. a conclusioekepdocesso di valutazione della performance.

" Lart. 31, comma 2, del D.Lgs. n. 150/2009, desfirei per gli Enti locali la cornice entro la quaEnte deve
disciplinare le fasce di merito. Tale norma si a@pldirettamente in luogo dell'art. 19 del D.Lgs.1%50/2009 che
non & individuato né come norma di immediata applime né come norma di necessario adeguamentgli fienti
locali. E’ prevista l'istituzione di almeno tre fasdi merito, con prevalenza di risorse economicéaskrvare a quella
piu alta. (Cfr documento ANCI “L’'applicazione dell@s. n. 150/2009 negli Enti locali: le linee guidel’ANCI in
materia di Revisione dei Regolamenti Comunali”,od&tto Performance & Merito, paragrafo 3 “Meritgpreemi”,
pag. 8.
8 Non trovando applicazione per gli enti locali {:at9 “Criteri per la differenziazione delle valgiani” del D.Lgs. n.
150/2009, la Provincia non & tenuta a recepirgdaigione di cui al comma 2, lett. c) del citatt 49 secondo cui al
personale collocato nella fascia di merito bassa wiene attribuito alcun trattamento accessoritbegato alla
performance individuale.
" L'art. 21 del D.Lgs. n. 150/2009 che prevede ihtm® annuale dell’eccellenza viene recepito dalleviRcia
autonomamente ai sensi dell’art. 31, comma 3, dad#leso D.Lgs. n. 150/2009; pur non trattandodisposizione di
immediata applicazione ovvero di necessario adegotomper quanto indicato all’art. 4.
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3. Le risorse da destinare al bonus delle ecadlesono individuate tra quelle
appositamente utilizzate per premiare il meritbreiglioramento della performance nell’ambito di
guelle previste per il rinnovo del contratto cdlled nazionaledi lavoro ai sensi dell’art. 45 del D.
Lgs. 30/03/2001, n. 165, come modificato dall’&it.del D.Lgs. n. 150/2009.

4. Il bonus annuale delle eccellenze é alternadivoremio annuale per I'innovazione e ai
percorsi di alta formazione di cui ai successiticali 63 e 69, per cui il dipendente destinatatio
piu di uno dei suddetti benefici deve accedere adlano di essi.

Art. 63

Premio annuale per I'innovaziorf&

1. La Provincia puo indire nel corso dellanno ymacedura comparativa all'interno
dell’Ente al fine di assegnare il premio annuade [innovazione al miglior progetto realizzato
nell'anno, in grado di produrre un significativondaamento dei servizi offerti o dei processi
interni di lavoro, con un elevato impatto sullafpenance dell'organizzaziofié.

2. Alla selezione comparativa possono partecifgasingole strutture organizzative a cui é
preposto un dirigente, singoli dirigenti e dipentlengruppi di lavoro.

3.1l premio viene assegnato dal Presidente secondeuikanze del N.I.VA.P. che opera
una valutazione comparativa sia in sede di presem@ che in sede di realizzazione e viene
erogato solo se il progetto & praticamente redlizza

4. Il premio annuale per l'innovazione assegnattividualmente non puo essere di valore
superiore a quello del bonus annuale delle ecefieper ciascun dipendente premiato.

5. Il progetto premiato € l'unico candidabile a¢mio nazionale per l'innovazione nelle
amministrazioni pubbliche, promosso dal Ministror pla pubblica amministrazione e
l'innovazione®

Art. 64
Premio di efficienz&*

1. La Provincia, sulla base di criteri generdfiniti in sede di contrattazione collettiva
integrativa, istituisce il premio di efficienza &he di premiare il personale direttamente e
proficuamente coinvolto in processi di ristruttucee, riorganizzazione e innovazione all'interno
dell’Ente che abbiano fatto registrare risparmi st di funzionamento di natura economica e
non finanziaria.

2. Al fine di dare copertura finanziaria al prenté Provincia vincola una quota non
superiore al 30 per cento di tali risparmi nelusede modo:

a) la parte preponderante, pari a due terzi, per fia@e@ I'importo del Premio di
efficienza,

b) la parte residua, pari ad un terzo, viene destinath incrementare le somme
disponibili per la contrattazione integrativa.

8 L'art. 22 del D.Lgs. n. 150/2009 che prevede #mio annuale per l'innovazione viene recepito dBitavincia
autonomamente ai sensi dell'art. 31, comma 3, partrattandosi di disposizione di immediata apgiicae ovvero di
necessario adeguamento, per quanto indicato allart

8L Art. 22, comma 2, del D.Lgs. n. 150/20009.

82 Art. 22, comma 1, del D.Lgs. n. 150/20009.

8 Art. 22, comma 4, del D.Lgs. n. 150/20009.

8 Art. 27 del D.Lgs. n. 150/2009.
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3. Le risorse di cui al comma 1 possono essefizasie solo se i risparmi sono stati
validati da parte del N.l.Va.P. e documentati n&kazione sulla performance, sulla base delle
relazioni del Settore Personale e della struttefauthta al controllo di gestione.

4. 1l premio di efficienza potra essere finanzid& Fondo di cui all’art. 15 del C.C.N.L.
secondo criteri generali definiti dalla contrattam collettiva integrativa.

Art. 65
Progressioni economiche orizzont&i

1. La Provincia pone al centro dei sistemi diugypo e di carriera del personale il sistema
di valutazione permanente.

2. In coerenza con quanto previsto dai contrattettivi nazionali e integrativi di lavoro e
nei limiti delle risorse disponibili la Provincial fine di premiare il merito attraverso aumenti
retributivi irreversibili, riconosce le progressi@tonomiche orizzontali.

3. Con tale istituto contrattuale si consente espnale di qualifica non dirigenziale di
progredire all'interno della stessa categoria djusdramento acquisendo quote di retribuzione
fissa che consentono differenziazioni retributiygasta di mansione.

4. Trattandosi di istituto di incentivazione orgamativa del sottosistema della premialita
conseguente al merito, l'utilizzo della valutaziarestituisce strumento di gestione per il sistema
delle progressioni economiche orizzontali.

5. La selezione per I'attribuzione della progressi economica orizzontale deve basarsi
sui seguenti criteri di valutazione:

a) risultati ottenuti;

b) comportamenti organizzativi: qualita della prestaei individuale, impegno,
relazioni con l'utenza, iniziativa e capacita dsaluzione dei problemi, coinvolgimento nei
processi lavorativi, capacita di adattamento ai kliamenti organizzativi, flessibilita,
arricchimento professionale, (inteso come linsietihesperienze, capacita, conoscenze, attivita
formative che determinano una maggiore performangarita di mansione/profilo professionale);

c) competenze professionali (conoscenze, capacitvdid di gestione, di relazione
e intellettive).

6. Le progressioni economiche sono attribuite rzael quota limitata di dipendenti:

a) secondo principi di selettivita;

b) in relazione alle qualita culturali e professioragil’attivita svolta e allo sviluppo
delle competenze professionali;

c) tenendo conto dei risultati individuali e orgarmaii¢i conseguiti come rilevati dal
Sistema di Misurazione e Valutazione della perforogadella Provincia e della connessa
attribuzione delle fasce di merito.

7. La collocazione nella fascia di merito altasansi dell'articolo 61, comma @remi
annuali sui risultati della performance), per almeno tre anni costituisce titolo rilevaatdini
dell'attribuzione delle progressioni economichezwntali®®

8 Art. 23 del D.Lgs. n. 150/2009.

% Si ritiene opportuno evidenziare la diversa fommidne dell'art. 52, comma 1 bis, del decretoslegivo 30 marzo
2001, n. 165, come integrato dall'art. 62 del B.Lg. 150/2009, ove si prevede, sia per le progmaisall'interno
della stessa area funzionale (ex “progressionizoriali”) sia per le progressioni tra diverse af@gzionali (“ex
progressioni verticali”), ché... La valutazione positiva conseguita dal dipendentr @lmeno tre anni costituisce
titolo rilevante ai fini della progressione economica e dell'atttibione dei posti riservati nei concorsi per l'acses
all'area superiore”rispetto a quella dell'art. 23, comma 3, del DsLg. 150/2009 (“progressioni economiche”) che
testualmente recitédla collocazione nella fascia di merito alta airs# dell'articolo 19, comma 2, lettera a), per tre
anni consecutivi, ovvero per cinque annualita anahen consecutive, costituisce titolo prioritariai fini
dell'attribuzione delle progressioni economich&’ rispetto a quella dell’art. 24, comma 3, del B.Lq.
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Art. 66

Progressioni di carriera (ex progressioni vertidg!’

1. La Provincia, recependo il principio del D.Lg450 del 2009 di collegare gli incentivi
economici individuali ai risultati delle performanadividuali, riconosce per il proprio personale
la possibilita di  valorizzare il merito mediareogressioni di carriera al fine di consentire |l
passaggio alla categoria superiore.

2. Per le finalita di cui al comma 1 la Provinciallo scopo di riconoscere e valorizzare le
competenze professionali sviluppate dai dipenderti,ambito della programmazione triennale
del fabbisogno di personale, puo riservare, a favidei propri dipendenti, il 50% dei posti
programmati in relazione a ciascun concorso eogarsi mediante concorsi pubblici .

3. Il personale interno per poter partecipareoacorso pubblico con riserva deve essere in
possesso dei titoli di studio richiesti ai concotresterni’.

4. L'attribuzione dei posti riservati al personal@rno mira a riconoscere e a valorizzare le
competenze professionali sviluppate dai dipendantielazione alle specifiche esigenze dell’Ente;
a tale proposito I'atto con il quale si individuanposti che vengono riservati al personale interno
nei concorsi pubblici deve riportare la motivagom ordine sia alla valorizzazione delle
competenze professionali dei dipendenti, che apectifiche esigenze del’lamministrazione” che
hanno determinato tali scelte.

150/2009(“progressioni di carriera”) che cosi dtaté: “La collocazione nella fascia di merito alta, di @lfarticolo
19, comma 2, lettera a), per tre anni consecutivivero per cinque annualita anche non consecutiestituisce
titolo rilevanteai fini della progressione di carriera.”

A tale proposito va precisato che ditali premisiva recepita, con adeguamento, I'art. 52, corbrhbé del D.Lgs. n.
165/2001 che costituisce norma di diretta attuazidell'articolo 97 della Costituzione e costituipccipio generale
dell'ordinamento a cui si adeguano le regioni eegti locali, negli ambiti di rispettiva competanai sensi dell’art
74, comma 2, del D.Lgs. n. 150/2009, mentre gti 28, comma 3, e 24, comma 3, dello stesso Dhg$50/2009
non costituiscono né livello essenziale delle faeni di cui all’art. 117, secondo comma, let}.della Costituzione
(e, quindi, non sono inderogabili), né sono ricoasprtra i principi a cui gli enti locali devono aplmre i propri
ordinamenti.

87 Secondo gli artt. 24, comma 1, del D. Lgs n. 1802e 52, comma 1 bis del D.Lgs. n. 165/2009 ilsle¢pre
ufficializza il superamento dell'istituto contradtie delle progressioni verticali.

La disciplina delle progressioni di carriera (exgmessioni verticali) viene cosi sottratta allatcattazione collettiva
(art. 4 del CCNL 31.03.1999) e reinserita in amibégislativo. In ossequio al principio costituzaba del concorso
pubblico per I'accesso al pubblico impiego, la pesgione di carriera €, ora, prevista soltanto coseeva all'interno
di un pubblico concorso; riserva di una quota, ghe essere definita da ogni singola amministraziooale, ma che
non puo superare il limite massimo del 50% deiiposissi a concorso. Tutto cid impone una profondaitazione
dei regolamenti degli enti locali. (Cfr document®@l “L’applicazione del D.Lgs. n. 150/2009 negli tEfocali: le
linee guida del’ANCI in materia di Revisione deegblamenti Comunali”, Progetto & Merito, pagg. 156).

% In caso di concorso pubblico con riserva al peamterno, per I'accesso a un profilo professiemacrivibile alla
categoria D, il dipendente dell’ente deve essengossesso della laurea, anche se, nel caso speéfsufficiente la
cosiddetta laurea «breve» (si veda a questo propibguesito Aran 399-3D2).
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5. La Provincia riconosce per il personale intgpadecipante ai concorsi pubblici riservati
per le progressioni di carriera ai fini dell'attrddone dei posti riservati nei concorsi per l'asoes
all'area superiore, quale “titolo rilevant€”]a valutazione positiva conseguita dal dipendgmete
almeno tre anri?

6. La Provincia definisce con provvedimento orgaaiivo, prima dell'indizione dei
concorsi con riserva di cui al precedente commayiturazione della rilevanza del titolo relativo
alla collocazione nella fascia di merito alta, di all'articolo 19, comma 2, lettera a) del D.Lgs.
150/2009, per almeno tre anni costituisce titdievanteai fini dell'attribuzione dei posti riservati
nei concorsi per I'accesso all’area superidre.

Art. 67

Disciplina delle progressioni di carriera

1. Per la partecipazione del personale dell’Emteocacorsi pubblici con riserva di cui

all'art. 24, del D.Lgs. n. 150/2009, é necessario:

a)il possesso dei requisiti previsti per I'accessiiatderno;

b)I'inquadramento nella categoria immediatamenteriofe a quella per la quale é
bandito il concors

c)il requisito di anzianita di servizio nella cateigimmediatamente inferiorg;

d)che la quota di riserva si calcoli, dopo aver dspbele procedure di mobilita, solo sui
posti residui da mettere a concorso pubblico;

e)che la quota di riserva venga calcolata sui coptitigdelle singole categorie messe a
concorsc”’

8 Si veda precedente nota 122.
% Art. 52, comma 1 bis, del D.Lgs. n. 165/2001, comtedotto dall'art. 62, comma 1, del D.Lgs. n012009.
Non risulta chiara la portata che debba esserbuitt alla locuzione di titolo «rilevante», in qua nella disciplina
attualmente vigente in tema di valutazione delitaofini dei concorsi pubblici non & previstaddipologia. Sembra
che, per risolvere il problema, si possano proapetiue alternative, vale a dire attribuire alditerilevante»:
- un particolare punteggio in sede di valutaziore fitoli, nel quale caso, pero’, il concorso desssere
necessariamente per titoli ed esami;
- il valore di titolo di preferenza, in caso dirppa di punteggio ottenuto nella valutazione corapiea (titoli, se
previsti, e prove).
Un'ultima considerazione: appare quantomeno simgotde la progressione di carriera, ottenuta qualdtato
dell'esito positivo della partecipazione del dipentk ad un concorso pubblico, e, quindi, con ilficorio con altri
soggetti estranei allamministrazione, venga, coqugn considerata, dalla riforma Brunetta (art. 20)p degli
«strumenti per premiare il merito e le professitdaal risulta evidente la contraddizione intern#teniormente
aggravata dal fatto che tale «premio» deve cosietan le specifiche esigenze dell’lamministrazione.
Cfr. Tiziano Grandelli e Mirco Zamberlan (esperti in gestione e organizzazione del petsomegli enti locali),
Riforma P.A.Le progressioni di carriera: un ritorno al passatq in Azienda lItalia personale, n. 2/2010.
L Sj richiamano integralmente le precedenti A@2 e 126.
%211 nuovo art. 52 del D.Lgs. n. 165/2001 come micdib dall’art. 62 del D.Lgs. n. 150/2009 prevedepercorso di
evoluzione professionale, che si sviluppa in serticale tra aree, di carattere sequenziale. §Gédumento ANCI
“L’applicazione del D.Lgs. n. 150/2009 negli Entchli: le linee guida dellANCI in materia di Reiggse dei
Regolamenti Comunali”, Performance e Merito, paafmgB.2, progressioni di carriera, pag. 16).
% E’ necessario determinare, per i dipendenti inteartecipanti alla riserva, il requisito del pefio minimo di
anzianita nella categoria immediatamente inferiargquella per cui € bandito il concorso. (Cfr docotoeANCI
“L’applicazione del D.Lgs. n. 150/2009 negli Entchli: le linee guida dellANCI in materia di Reiggse dei
Regolamenti Comunali”, “Performance e Merito”, maedo 3.2, progressioni di carriera, pag. 16).
% Come chiarito dalla Corte costituzionale con eena 13 maggio 2010, n. 169.
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Art. 68

Attribuzione di incarichi e responsabilit®®

1. Per far fronte ad esigenze organizzative aaldi favorire la crescita professionale e la
responsabilizzazione dei dipendenti pubblici ai fiel continuo miglioramento dei processi e dei
servizi offerti, la Provincia puo conferire inazhi e responsabilita all'interno dell’Ente tenendo
in considerazione la professionalita sviluppat#testata dal Sistema di misurazione e valutazione
delle performance (S.Mi.Va.P.) secondo criteri dfjgee pubblici che ne garantiscano la
riscontrabilita.

2. La Provincia definisce preventivamente con peovmento organizzativo, la
misurazione del titolo della rilevanza della prafesalita sviluppata dal dipendente e attestata dal
Sistema di Misurazione e Valutazione ai fini dedagnazione secondo criteri oggettivi e
pubblici, di incarichi e responsabilita ai sendi’dd. 25, comma 2, del D. Lgs. n. 150/2009, quali
incarichi di posizioni organizzative o di specifichesponsabilita.

Art. 69

Accesso a percorsi di alta formazione e crescitafpssionalé&®

1. Per valorizzare i contributi individuali e leofessionalita sviluppate dai dipendenti, la
Provincia investe nella crescita professionalepaeprio personale dipendente promuovendo e
finanziando periodicamente, nell’ambito delle re®assegnate alla formazione, appositi corsi di
alta formazione presso istituzioni universitarie attre istituzioni educative nazionali ed
internazionali a cui far partecipare il persondie,csecondo il sistema misurazione e valutazione,
ha registrato le migliori performance.

2. Nel perseguimento di tali finalita la Provingeomuove lo scambio di esperienze e
competenze con altre amministrazioni, nonché peribdlavoro presso primarie istituzioni
pubbliche e private, nazionali ed internazionali.

Art. 70

Definizione delle risorse per finanziare gli istitudella premialita

1. La Provincia finanzia gli istituti previsti dalstema di premialita utilizzando le risorse
umane, finanziarie e strumentali disponibili a $é@zione vigente nel rispetto dell’art. 17, comma
2, del D.Lgs. n. 150/2009, secondo il quale dafilagazione delle disposizioni finalizzate a
finanziare gli strumenti per premiare il meritoeedrofessionalita non devono derivare nuovi o
maggiori oneri per il bilancio dell’Ente.

2. E’ rimessa alla_contrattazione collettiva naaie individuare I'importocomplessivo
annuo delle risorse dedicate a finanziare gliustiprevisti dal Sistema della Premialita da
destinare, in sede di contrattazione decentrigavatie tipologie di incentivo.

3. Dopo aver garantito il finanziamento dei premnuali sui risultati della performance ai
sensi dell'art. 40, comma 3 bis, del D.Lgs. n. 268/, cosi come modificato dall’art. 54 del

% Art. 25 del D. Lgs. n.150/2009.
% Art. 26 del D. Lgs. n.150/2009.
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D.Lgs. n. 150/200¥’ sono finanziati ai sensi dell’art. 31, comma 3, @g.gs. n. 150/2009 con
le risorse disponibili per la contrattazione ciil@ integrativa, i seguenti incentivi di
premialita:

a) il bonus annuale delle eccellenze (art. 21Pdiegs. n. 150/2009);

b) il premio annuale per I'innovazione (art. 22| Bd_gs. n. 150/2009);

c) le progressioni economiche (art. 23 del D.Lg4.59/2009)

d) I'attribuzione di incarichi e responsabilitat(é25 del D.Lgs. n. 150/2009).

4. Le progressioni economiche di cui all’art. 28 B.Lgs. n. 150/2009 sono regolate dai
contratti collettivi nazionali e decentrati nei lthdelle risorse disponibili.

5. Le risorse per finanziare il premio di efficeenprevisto dall’art. 27 del D.Lgs. n.
150/2009, di cui al precedente art. 64, sono ammertie incrementate per l'importo relativo
necessario e possono essere utilizzate solo sgarni sono stati documentati nella Relazione di
performance e validati da parte del Nucleo di \edigne.

6. Gli incentivi per finanziare l'accesso a pesiodi alta formazione e crescita
professionale di cui all’art. 26 del D.Lgs. n. 18009 e di cui al precedente art. 69 sono finanziati
nei limiti delle risorse disponibili destinate aftrmazione®®

7. Sulla base di quanto previsto dai contrattietVi nazionali e nel rispetto dei vincoli
di bilancio, la Provincia pud definire eventualsaise decentrate aggiuntive da destinare
all'incentivazione di particolari obiettivi di swippo relativi all'attivazione di nuovi servizi o di
potenziamento quali-quantitativo di quelli esistéht

8. Gli strumenti di incentivazione monetaria e@damizzativa sono finanziati in sintesi
come segue:

A) Istituti da finanziarsi con le risorse del Fondo

A/1 Strumenti di incentivazione monetaria:

" Art. 54 Modifiche all'articolo 40 del decreto legislativ® 3narzo 2001, n. 165
1. All'articolo 40 del decreto legislativo n. 168/@001, i commi da 1 a 3 sono sostituiti dai segue
... OMissis ...

“ 3-bis. Le pubbliche amministrazioni attivano antomi livelli di contrattazione collettiva integrafi, nel rispetto
dell'articolo 7, comma 5, e dei vincoli di bilandiisultanti dagli strumenti di programmazione anteia pluriennale
di ciascuna amministrazione. La contrattazione eftila integrativa assicura adeguati livelli di iefenza e
produttivita dei servizi pubblici, incentivandontipegno e la qualita della performance ai sensi'aitolo 45,
comma 3.A tale fine destina al trattamento economico acaa$s collegato alla performance individuale una
quota prevalente del trattamento accessorio comgiles comunque denominatissa si svolge sulle materie, con i
vincoli e nei limiti stabiliti dai contratti colleélvi nazionali, tra i soggetti e con le proceduregoziali che questi
ultimi prevedono; essa puo avere ambito territagial riguardare piu amministrazioni. | contratti tattivi nazionali
definiscono il termine delle sessioni negozials@de decentrata. Alla scadenza del termine le pesisumono le
rispettive prerogative e liberta di iniziativa easione .... Omissis ....”
% Art. 26, comma 2, del D. Lgs. n. 150/20009.
%11 comma 3-quinquies, secondo e terzo periodo atell40 del decreto n. 165, nel testo introdotadl’art. 54 del
decreto n. 150, ha definito una disciplina specjae gli enti territoriali stabilendo che“Le regioni, per quanto
concerne le proprie amministraziong gli enti locali possono destinare risorse aggiuntive alla contraitme
integrativa nei limiti stabiliti dalla contrattazioe nazionalee nei limiti dei parametri di virtuosita fissatepla spesa
di personale dalle vigenti disposizioni, in ognisoanel rispetto dei vincoli di bilancio e del pato stabilita e di
analoghi strumenti del contenimento della spesa.stamziamento delle risorse aggiuntive per la cattéizione
integrativa € correlato all'effettivo rispetto dprincipi in materia di misurazione, valutazione radparenza della
performance e in materia di merito e premi applitiaélle regioni e agli enti locali secondo quanprevisto dagli
articoli 16 e 31 del decreto legislativo di attuaze della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materiattimizzazione
della produttivita del lavoro pubblico e di efficiea e trasparenza delle pubbliche amministraZlohi'attuazione di
dette disposizioni potra trovare realizzazione $olseguito alla compiuta attuazione della riford@aparte di ciascun
Ente locale, nel rispetto delle leggi finanziarel tempo in vigore e, ovviamente, nel rispetto el@lievisioni recate
dal contratto collettivo nazionale (Cfr documentd@ “L’applicazione del D.Lgs. n. 150/2009 neglitElocali: le
linee guida dellANCI in materia di Revisione deegblamenti Comunali”, Performance e Merito, Glitugi
premianti, pag. 11)
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A/l/a. premi annuali individuali e/o collettivi ddistribuire sulla base dei risultati della
valutazione delle performance annuali (attualmsote finanziati con le risorse del Fondo coma
“Produttivita” — art. 15 C.C.N.L. dell’1/4/1999);

A/1/b. bonus annuale delle eccellenze (trattandosstituto di nuova istituzione le fonti di
finanziamento saranno definite in occasione delavo del C.C.N.L.);

A/l/c. premio annuale per l'innovazione (trattanddisistituto di nuova istituzione le fonti di
finanziamento saranno definite in occasione delavo del C.C.N.L.).

Gli strumenti di incentivazione monetaria di culealettere A/l/a, Ala/b e A/l/c saranno
finanziati ai sensi dell’art. 45, comma 3 bis, Belgs. n. 165/2001.

A/2 Strumenti di incentivazione organizzativa:
A/2/a. progressioni economiche orizzontali;
A/2/b. attribuzioni di incarichi e responsabilita

B) Istituti da finanziarsi con le risorse di Bilando

B/1 Strumenti di incentivazione monetaria:
B/1/a. premio di efficienza

B/2 Strumenti di incentivazione organizzativa:
B/2/a. progressioni di carriera;
B/2/b. accesso a percorsi di alta formazione eatiaita professionale.
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TITOLO VI

SISTEMA DI TRASPARENZA E INTEGRITAM

Art. 71

Definizione e finalita

1. Il Sistema di trasparenza e integrita costijisai sensi del precedente art. 6,
I'ulteriore sottosistema in cui si articola il Ssta di Performance Management della Provincia
di Ancona.

2. Con il Sistema di trasparenza e integrita,ravifcia da attuazione al principio della
trasparenza intesa come accessibilita totale, rsi sell’art. 11, comma 1, del D. Lgs. n.
150/2009, principio inderogabile e di immediata laggzione costituendo livello essenziale
delle prestazioni erogate dalle amministrazionilpiehe ai sensi dell'articolo 117, secondo
comma, letteran), della Costituzioné®*

3. Latrasparenza é intesa come l'accessibilita totale delle infozioai concernenti
ogni aspetto dell'organizzazione, degli indicatelativi agli andamenti strategici e gestionali e
all'utilizzo delle risorse, nonché dei risultatil@etivita di misurazione e valutaziori&

4. L'integrita € intesa come la correttezza, la legalita e ldozonita a principi etici
dell'azione dell'organizzazione e delle persone cheoperano, per assicurare il buon
andamento dell’azione amministrativa e la sua ec@aa detti principi.

5. Trasparenza ed integrita hanno lo scopo di favorire forme diffuse di cofitro
sociale del rispetto dei principi di buon andameritoparzialita e legalit&®

6. Il sistema di trasparenza e integrita e I'ineedegli strumenti e dei processi utilizzati
per assicurare agdtakeholderla piena informazione sulle performardmla Provincia, nonché
sulle procedure e sui sistemi utilizzati per il symverno nella consapevolezza che “la vera
autonomia deveessere associata alla capacita di tutte le istiiizdella Repubblica di
organizzarsi in modo trasparente e di rendicorghRaese le loro attivitd™.

1901 5 CiVIT con delibera n. 105/2010 ha fornito psecindicazioni in materia di trasparenza oltre dakpunto di
vista metodologico e formale anche per cio chearda i contenuti specifici che devono essere msdscibili

191 Art. 11, comma 1, del D.Lgs. n. 150/2009.
102 1hidem.

103 Art. 11 del D.Lgs. n. 150/2009rasparenza
“1. La trasparenza €' intesa come accessibilitéaket anche attraverso lo strumento della pubblioagi sui siti
istituzionali delle amministrazioni pubbliche, @elhformazioni concernenti ogni aspetto dell'organaizione, degli
indicatori relativi agli andamenti gestionali e aitilizzo delle risorse per il perseguimento déllazioni istituzionali,
dei risultati dell'attivita di misurazione e valuimne svolta dagli organi competenti, allo scopofaliorire forme
diffuse di controllo del rispetto dei principi dubn andamento e imparzialita. Essa costituiscdldvessenziale delle
prestazioni erogate dalle amministrazioni pubblichiesensi dell'articolo 117, secondo comma, letterg della
Costituzione.
2. Ogni amministrazione, sentite le associaziopprasentate nel Consiglio nazionale dei consumaalegli utenti,
adotta un Programma triennale pkr trasparenza e l'integritada aggiornare annualmente, che indica le iniziati
previste per garantire:

a) un adeguato livello di trasparenza, anch#lasbase delle linee guida elaborate dalla Comnuassi di cui
all'articolo 13;

b) la legalita e lo sviluppo della cultura deltegrita.
3. Le amministrazioni pubbliche garantiscono la sias trasparenza in ogni fase del Ciclo di gestialedla
performance. ... omissis ...”

194 Cfr, “Linee guida su Trasparenza e Performancke fiebvince italiane elaborate dall’'UPI naziondlmipne delle
Province d’ltalia”, paragrafo “Premessa”, pag. 1.
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7. La Provincia garantisce la massima trasparamzagni fase del Ciclo di gestione
della performance, assicurando la pubblicita eubbficazione di tutti gli elementi di cui al
comma 3 mediante loro inserimento sul proprio s#tituzionale, al fine di garantire la
trasparenza anche attraverso la visibilita e lapaarione delle prestazioni.

Art. 72

Adempimenti connessi al sistema della trasparenza

1. Il rispetto dei principi dirasparenza ed integrita presuppone un ruolo attivo della
Provincia nella divulgazione delle risultanze deacadmenti previsionali e consuntivi che
garantisca la concretezza della fruibilita del®imazioni da parte degli stakeholder.

2. Al fine di rendere effettivi i principi di trasrenza, la Provincia provvede a dare
attuazione agli adempimenti relativi alla postatedeica certificatd®

3. Al fine di dare attuazione a quanto dispostbabmma 1, la Provincia provvede alla
pubblicazione sul proprio sito istituzionale:

a) di ogni informazione concernente l'organizzaziameministrativa,;

b) degli indicatori relativi alla gestione e allimge delle risorse umane e
finanziarie per il perseguimento delle funzionitistionali;

c) di ognifase del Ciclo di gestione della performgn

d) dei risultati dell'attivita di misurazione e valatone svolta dagli organi
deputatit®®

4. La Provincia, inoltre, pubblica sempre sul progito istituzionale, in apposita sezione
di facile accesso e consultazione e denominatasffarenza, valutazione e merit8*:

a) il Programma triennale per la trasparenza degiita ed il relativo stato di
attuazione;

b) il Piano della performance e la Relazione spdiHormance;

c) lammontare complessivo dei premi collegati aparformance stanziati e
l'ammontare dei premi effettivamente distribuiti;

d) l'analisi dei dati relativi al grado di differaazione nell'utilizzo della premialita sia
per i dirigenti che per il personale di qualificanndirigenziale;

e) i nominativi ed i curricula dei componenti daldéleo indipendente di valutazione
delle Performance (N.l.Va.P.) e del Responsabilda dgruttura permanente di supporto del
N.l.Va.P.;

f) i curricula dei dirigenti, delle alte specialazoni, dei titolari di posizione
organizzativa e di alta professionalita, redattamformita al vigente modello europeo;

g) le retribuzioni dei dirigenti, dei titolari deghcarichi di alta specializzazione, di
alta professionalita e di posizione organizzatoa specifica evidenza sulle componenti variabili
della retribuzione e delle componenti legate adltazione di risultato;

195 Art. 11, comma 5, del D.Lgs. n. 150/2009.

1% Art. 11, comma 1, del D.Lgs. n. 150/2009.

17 A sensi dell'art. 11, comma 8, del D. Lgs. n. ZEW9. In proposito va precisato che tale disposiiaon
costituisce né livello essenziale delle prestazibreui all’art. 117, secondo comma, lett. m) deCostituzione (e,
quindi, non ¢ inderogabile), né & ricompreso tpaincipi a cui gli enti locali devono adeguare opri ordinamenti.
Pur tuttavia si € ritenuto opportuno recepirlogtazione alla fatio” e alle finalita della legge n. 15 del 4 marzo 200
e del D. Lgs. n. 150/2009, nonché del significatppm del concetto di trasparenza quale “accessitiditale”secondo
il paradigma della “liberta di informazionalell’open governmentdi origine statunitense. (Cfr. CiVIT, Delibera n.
105/2010 (integrata dalla correzione apportataatad1l novembre 2010) - Linee guida per la predigpmmne del
Programma triennale per la trasparenza e l'int@datticolo 13, comma 6, lettera e, del decretslativo 27 ottobre
2009, n. 150), pag. 4.
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h) i curricula e le retribuzioni di coloro che rateno incarichi di indirizzo politico
amministrativo;

i) gli incarichi, retribuiti e non retribuiti, confiérai dipendenti pubblici e a soggetti
privati.

5. La Provincia, coerentemente con le linee guilddazate dal gruppo di lavoro
CIVIT-UPI in materia di performance, trasparenzantegrita nelle Province e approvate dalla
CiVIT nella seduta del 28 giugno 2011, recepisaene& da Figura T“Elenco dei dati la cui
pubblicazione sui siti istituzionali € obbligatopar le Province”.

Figura 7
“Documenti e dati da pubblicarsi obbligatoriamenteda parte delle Province”

Elenco dei dati la cui pubblicazione sui siti istiizionali & obbligatoria per le Province.
(fonte: UPI)

1) Piano della trasparenza ed integrita e piano di performance:

« Programma Triennale per la trasparenza e lintegot apposito capitolo del
documento di programmazione dell’'enget( 11, co 8, lett. a) d. Igs. 150/09;

« Piano e Relazione sulla performance o appositotaapidel documento di
programmazione dell’enf@rt. 11, co. 8, lett. b) d.Igs. 150/2009;

e Sistema di misurazione e di valutazione della parémce;

« Nominativi e curricula dei componenti degli OIV el dResponsabile delle funzioni
di misurazione della performancearf. 11, co. 8, lett e), d.lgs. 150/2009
(facoltativo)
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2) Dati informativi Su organizzazione, procedimentie servizi erogati:

« D.Igs. 82/2005, art. 54 c. 1 lett. a), b), c), d):

a. Informazioni concernenti ogni aspetto della orgeazione — art. 54, co 1, lett.
a);

b. Elenco delle tipologie di procedimento svolte dascun ufficio di livello
dirigenziale non generale, termine per la conchesjo responsabile del
procedimento, etc — art. 54, co. 1, lett.b);

c. Scadenze e modalita di adempimento dei procedirmelividuati ai sensi degli
artt. 2 e 4 della legge 241/1990 — art. 54, cett., ¢);

d. Elenco completo delle caselle di posta elett@nistituzionali attive,
specificando 'esistenza della PEC — art. 54, &ttld);

» Documentazione richiesta per i singoli procedimentnoduli e formulari di cui &
richiesto l'utilizzo @Art. 57 D. Lgs. 82/2005

» Elenco degli atti e documenti necessari per oteepeovvedimenti amministrativi
(art. 6, c 1, lett. b), D.L. 70/2011);

* Per ciascun procedimento amministrativo ad istahzaarte, I'elenco degli atti e
documenti che l'istante ha 'onere di produrreraecio dell'istanza ad eccezione di
atti o documenti la cui produzione a corredo didlfiza € prevista da norme di
legge, regolamento o da atti pubblicati sulla Gaaz¥fficiale della Repubblica
italiana; (Art. 6, c. 2, lett.b) punti 1 e 4, D.10/2011);

* Indirizzo istituzionale di posta elettronica ckcata per tutte le richieste avanzate
dai cittadini ai sensi del Codice del’Amministrage Digitale Art. 54, c. 2-ter, D.
Lgs. 82/200%

» Elenco dei servizi forniti in rete gia disponibilidi futura attivazione, indicando i
tempi previsti per la stessarf. 54, c. 1, lett. g), D. Lgs. 82/2005

» Informazione circa la dimensione della qualita seivizi erogati(Art. 11 d.lgs.
150/2009 e delibera n. 88/2010);

» Carta della qualita dei servizi alla cui emanazisizetenuto il soggetto erogatore
del servizio;

» Servizi erogati agli utenti finali e intermedi (ati0, comma 5, del d. Igs. 7 agosto
1997, n. 279), contabilizzazione dei loro costegdienziazione dei costi effettivi e
di quelli imputati al personale per ogni serviziogato, nonché il monitoraggio del
loro andamento (articolo 11, comma 4, del d. IgL50 del 2009), da estrapolare in
maniera coerente ai contenuti del Piano e dellazR@te sulla performance;

* Buone prassi in ordine ai tempi per 'adozionemtevvedimenti e per I'erogazione
dei servizi al pubblicoArt. 23, cc. 1 e 2, |. 69 del 2009;

« Dati concernenti consorzi, enti e societa di cuipl@. facciano parte, con
indicazione, in caso di societa, della relativatgudi partecipazione nonché dati
concernenti l'esternalizzazione di servizi e athivianche per il tramite di
convenzioni Art. 1, c. 587 e 59, I. 296/2006 -finanziaria 2007-
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3) Dati informativi relativi al personale:

Curricula e retribuzione dei dirigenti, con spemafievidenza sulle componenti
variabili della retribuzione e delle componentidegy alla valutazione di risultato
(art. 11, c. 8, lett. f) e g) d.Igs. 150/2009);

Indirizzi di posta elettronica, numero di telefoad uso professionale dei dirigenti
(art. 21 legge 69/2009);

Curricula dei titolari di posizioni organizzativéart. 11, c. 8 lett. f) d.Igs.
150/2009);

Curricula, retribuzione e compensi di coloro cheestono incarichi di indirizzo
politico amministrativqart. 11, c. 8, lett. h) del d. 150/2009;

Tassi di assenza e di maggiore presenza del péesoiséinti per uffici di livello
dirigenziale(art. 21 L. 69/2009nonché il ruolo dei dipendenti pubblici (art. 55,
comma 5, D.P.R. 3/1957);,

Retribuzioni annuali, curricula, indirizzi di post¢ettronica, numeri di telefono di
segretari provincialigrt. 21 della L. 69/2009);

Premi collegati alla performance stanziati e 'amtace dei premi distribuit(art.
11, c. 8 lett. ¢), d.Igs. 150/2009;

Analisi dei dati relativi al grado di differenziazie nell'utilizzo della premialita, sia
per i dirigenti sia per i dipendentrt. 11, c. 8, lett. d), d. Igs. 150/2009

Incarichi retribuiti e non retribuiti conferiti agkendenti pubblici e ad altri soggetti
(art. 53, d.Igs. 165 c. 6 - art. 11, c. 8 letteraligs. 150/2009);

Codici di comportamentoatt. 55, c. 2, d.lgs. 165/2001, modificato da &8
d.lgs.150/2008

Contratti e accordi collettivi nazional\(t 47, c. 8 del D. Lgs. 165/2001 cosi come
sostituito dall'art. 59 del D. Lgs. 150/2009

4) Dati sulla gestione economico finanziaria e spublic procurement:

Indicatore dei tempi medi di pagamento relativii aglquisti di beni, servizi e
forniture (indicatore tempestivita dei pagamenthché tempi medi di definizione
dei procedimenti e di erogazione dei servizi coferimento all’esercizio
finanziario precedentealft. 23, c. 5, |. 69/2009);

Misure organizzative adottate per garantire il testiyo pagamento delle somme
dovute per somministrazioni, forniture ed appaiit© c.1, lett a), del d.I. 78/2009
convertito nella legge 102/2009;

Contratti integrativi stipulati, relazione tecniinanziaria e illustrativa, certificata
dagli organi di controllo, informazioni sui costasmesse alla Corte dei conti,
modello adottato ed esiti della valutazione eftgtudai cittadini sugli effetti del
funzionamento dei servizi pubblici in consegueneladcontrattazione integrativa
(Art. 55, d.lgs. 150/2009 e art. 40 bis cc. 3 elgsd.165/2001;

Dati sulpublic procuremenfArt. 7, d.lgs. 163/2006).
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5) Dati su sovvenzioni, contributi, crediti, susside benefici di natura economica:

» Istituzione e accessibilita in via telematica diiai beneficiari di provvidenze di
natura economicaf(t. 1 e 2, d.P.R. 118/2000).

6) Dati su bandi di gara e di concorso, bilanci, @lamenti:

e Elenco di tutti i bandi di gara e di concorgut( 54, c. 1, lett. f) e g-bis), D. Lgs.
82/2005;

* Regolamenti che disciplinano I'esercizio del dirith accessoaft. 52, c. 1, D. Lgs.
82/20085.

7) Dati ulteriori e osservazioni conclusive:

» Occorre ricordare infine gli obblighi di pubblicitagale a cui sono sottoposti atti e
provvedimenti amministrativi soggetti ad obblighipdibblicazione in base adiit.

32 L. 69/2009anche se le finalita di queste pubblicazioni sanparte diverse da
guelle legate all’'adempimento degli obblighi d&é$parenza”;

« Allo stesso tempo, occorre ricordarelUmee guida in materia di trattamento di
dati personali contenuti anche in atti e documertiministrativj effettuato da
soggetti pubblici per finalita di pubblicazione éfukione sul web - 2 marzo 2011
(Gazzetta Ufficiale n. 64 del 19 marzo 2011).

Fonte: linee guida su Trasparenza e Performance nebieirRe italiane elaborate dallUPI nazionale (Uréodelle Province
d’ltalia);

Art. 73
Coinvolgimento degli stakeholder

1. La trasparenza sulla performance e favoritdadgéstione di differenti livelli di
coinvolgimento deglstakeholderinformazione, consultazione e partecipazione.

2. L’'informazione e intesa come una relazione unilaterale tra estakeholdee consiste
in misure attive da parte della Provincia per ditfere dati e comunicazioni senza che cio
comporti un riscontro attivo dai soggetti intereéssa

3. La consultazione € una relazione bilaterale in cui gltakeholderforniscono un
feedbaclalla Provincia, relativamente ai temi che I'Ehgesottoposto alla loro attenzione.

4. Lapartecipazioneé una pratica di governo costante e ordinarieaddt dalla Provincia
per una gestione democratica dei processi decigicha implica la partecipazione di tutti quegli
stakeholdercche prevedibilmente subiranno I'impatto delle dixii.

Art. 74
Adesione all'Osservatorio nazionale delle Provind'étalia
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1. La Provincia di Ancona ispirando la propriaca& ai principi di buon andamento e di
imparzialita di cui allart. 97 della Costituzionpersegue gli obiettivi dell’efficienza e della
trasparenza nell'organizzazione e nell’azione deihinistrazione, rendicontando ai cittadini e
agli stakeholder le scelte compiute e i risuktatiseguiti.

2. Per le finalita di cui al comma precedente, Reovincia di Ancona aderisce
all' Osservatorio nazionale delle Province’ltalia costituitocon lo scopo di costruire un sistema
di indicatori che consenta ibenchmarkingdei fabbisogni e delle prestazioni di tutte le
amministrazioni provinciali. per quelle funziorhe sono state individuate nella legge delega sul
federalismo fiscale come funzioni fondamentali.

3. Con l'adesione all'Osservatorio che mediantansénti di benchmarking persegue lo
scopo di svolgere__un’analisi dei fabbisogni staddhi fini del riparto delle risorse dei fondi
perequativi provinciali tra le province italiana,Provincia di Ancona collabora alla costruzione di
un sistema di indicatori con lo scopo di monitorawrenaniera compiuta il Ciclo di gestione della
performance in tutte le dimensioni che concorrdmaggiungimento degli obiettivi delle Province
con le indicazioni metodologiche e le griglie di mtoraggio che saranno individuate dall’'UPI
insieme alla CiVIT:%®

Art. 75
Cultura dell'integrita

1. La Provincia di Ancona, al fine di garantire ettimale livello di trasparenza, favorisce
la legalita e stimola la cultura dell'integrita.llaepiena consapevolezza che “la pubblicazione di
determinate informazioni pubbliche risulta strunaémtalla prevenzione della corruzione nelle
pubbliche amministraziont®®

2. A tal fine definisce iniziative e strumenti pt&vorire lo sviluppo di una cultura
amministrativa orientata al rispetto delle regodttate dalla legge e all’attuazione dei valoriietic
con modalita e strumenti capaci di prevenire erestdre ogni fenomeno di corruzione.

3. La Provincia di Ancona, quale ente territoridéstinatario delle linee guida dalla CiVIT
in materia di trasparenza ed integrita, diramate [ Delibera N. 105/2010,garantisce la
massima trasparenza in ogni fase del Ciclo di gestidella performance, assicurando
I'accessibilita totale, attraverso la pubblicazicameche sul sito istituzionale delle informazioni
concernenti i dati analiticamente indicati nel comindell’articolo 11 del D. Lgs. n. 150/2009 e
ferma restando l'applicazione di quanto previsttyatéicolo 21 della legge 18 giugno 2009, n.

69t1e

198 Cfr, “Linee guida su Trasparenza e Performancke fiebvince italiane elaborate dall’'UPI naziondlmipne delle
Province d’ltalia”, paragrafo "Osservatorio nazitandelle Province italiane”, pagg. 9-10.

199 CiVIT, Delibera N. 105/2010 - Linee guida per leegisposizione del Programma triennale per la tnaspa e
l'integrita (articolo 13, comma 6, lettera e, dekceto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150), Pafigl.1. Integrita e
doveri di comportamento dei titolari di funzioniljhliche, Pag. 5

110 18-6-2009 n. 6Disposizioni per lo sviluppo economico, la sempéfiione, la competitivita nonché in materia
di processo civile.

Art. 21. (Trasparenza sulle retribuzioni dei dirigenti e sassi di assenza e di maggiore presenza del palspn

1. Ciascuna delle pubbliche amministrazioni dialiarticolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 rta2001, n.
165, e successive modificazioni, ha I'obbligo di pubate nel proprio sito internet le retribuzioni aalf, i curricula
vitae, gli indirizzi di posta elettronica e i nurn&@lefonici ad uso professionale dei dirigenties segretari comunali e
provinciali nonché di rendere pubblici, con lo stesnezzo, i tassi di assenza e di maggiore presiizaersonale
distinti per uffici di livello dirigenziale.

1-bis. Le pubbliche amministrazioni comunicanar, yia telematica e secondo i criteri e le modali@ividuati con
circolare del Ministro per la pubblica amministia® e I'innovazione, i dati di cui al comma 1 dleesidenza del
Consiglio dei Ministri — Dipartimento della funzienpubblica, che li pubblica nel proprio sito istinnale. La
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Art. 76

Programma triennale per la trasparenza e l'intedait

1. La Provincia provvede alla pubblicazione sulppi@ sito istituzionale del Programma
triennale per la trasparenza e l'integritd e delativo stato di attuaziorfe® al fine di favorire
forme diffuse di controllo e di consultazione datp dei cittadini.

2. Nel Programma triennale per la trasparenzangetjrita sono specificate le modalita, i
tempi di attuazione, le risorse dedicate e glimenti di verifica dell’efficacia delle iniziative
volte alla promozione della trasparenza, dellaligge della cultura dell’integrita?

3. Il Programma triennale per la trasparenza eeljrta ed i suoi aggiornamenti annuali
sono adottati contestualmente al Piano dedidormance.

4. Il Programma indica gli obiettivi di trasparendialungo periodo (tre anni) e di breve
periodo (un anno) e, trattandosi, di un Progranmeariale “a scorrimento”, € idoneo a consentire
il suo costante adeguamento.

5. Esso deve specificare i termini temporali entguali I’Amministrazione prevede il
raggiungimento di ciascun obiettivo di trasparenaaché le eventuali note esplicative in caso di
mancato raggiungimento degli obiettivi nei ternonginariamente previsti.

6. Il Programma deve infine indicare:

a) le risorse dedicate alla sua attuazione, coticpkare riferimento alle risorse umane
e strumentali utilizzate per il perseguimento degiettivi di trasparenza, nel
rispetto del limite generale dell'invarianza dedfgesa, previsto dalla legge;

b) i mezzi di promozione e diffusione all'intern@iesterno della Provincia, al fine di
una piena conoscenza del Programma da parte siat@elini, sia delle singole
strutture dell’Ente chiamate a conseguire gli dhviedli trasparenza;

c) le modalita di effettuazione del monitoraggitatiwo alla sua attuazione.

7. La Provincia di Ancona dovra attuare procegsannuali di riscontro dell’efficacia del

Programma, partendo dai quali procedere all’elaborg di una relazione sul suo

stato di attuazione con cadenza semesttale.

mancata comunicazione o aggiornamento dei datngunque rilevante ai fini della misurazione e vatidae della
performance individuale dei dirigenti®

2. Al comma 52-bis dell'articolo 3 della legge 24 dicem®007, n. 244la lettera c) € sostituita dalla seguente:
«C) obbligo, per la singola amministrazione o s@c@he conferisca nel medesimo anno allo stessgettogncarichi
che superino il limite massimo, di assegnare liiltmamedesimo secondo i principi del merito e délesparenza,
dando adeguatamente conto, nella motivazione ttelkh conferimento, dei requisiti di professiomalé di esperienza
del soggetto in relazione alla tipologia di pregtae richiesta e alla misura del compenso attrityuit

3. Il termine di cui all'alinea delomma 52-bis dell’articolo 3 della legge 24 dicemB007, n. 244¢ differito fino al
sessantesimo giorno successivo alla data di enitratgore della presente legge.

11 Art. 11, comma 8, del D.Lgs. n. 150/2009.

112 Art, 11, comma 7, del D.Lgs. n. 150/2009.

113 CiVIT, Delibera N. 105/2010 - Linee guida per leegisposizione del Programma triennale per la tnaspa e
l'integrita (articolo 13, comma 6, lettera e, dekdeto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150), Pafigé.1.3. Modalita
di attuazione e termine di adozione del Programni@nhale per la trasparenza e I'integrita, pagg.-18.
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TITOLO VI

NORME FINALI E TRANSITORIE

Art. 77

Le relazioni sindacali

1.1l sistema delle relazioni sindacali della Provin@ improntato ad un carattere di
continuita e di pieno rispetto dei ruoli sia daatirche sindacali.

2. Tutte le relazioni sindacali saranno orientate amtipolare modo alla valorizzazione
delle professionalita e del merito soprattutto sotecome raggiungimento dei risultati attesi
dal’Amministrazione e dalla cittadinanza.

Art. 78
La contrattazione collettiva integrativa

1. La contrattazione decentrata integrativa desgere orientata a sviluppare i sistemi di
misurazione e valutazione previsti dal Titolo lleldpresente Regolamento, nell’ottica di
diffondere e potenziare il valore del Sistema deliemialita.

2. Il rispetto dei principi di cui al comma 1 dewgendersi riferito ad ogni categoria di
lavoratori dipendenti e ad ogni area contrattupfdieata.

Art. 79
La tempistica per I'applicazione del D.Lgs. n. 12009

1. E’ di competenza degli organi di indirizzo ifob-amministrativo della Provincia
provvedere all’adozione, all'applicazione e al eip del Ciclo di gestione della performance,
nonché all’approvazione del Sistema di Misurazioee Valutazione delle Performance
(S.Mi.Va.P.), una volta validato dal N.l.vVa.P..

2. Compete al N.l.Va.P. la definizione ed il cotitr del corretto utilizzo del Sistema di
Misurazione e Valutazione delle Performance e idédito Ciclo di gestione della performance.

3. Il Sistema di Misurazione e Valutazione dellerfBrmance (S.Mi.Va.P.) una volta
adottato deve essere pubblicato sul sito istiti@®mnnel rispetto del principio di trasparenza
totale.

Art. 80

Disposizione transitoria

80



L'operativita degli art. 62, art. 63, art. 64, &8, art. 66, art. 68, art. 69, art. 70 deve
tenere conto, ai fini della sua applicazione, dargo previsto dall’art. 9, commi 2 bis e 21 del
D. L. 31/05/2010, n. 78 convertito con modificazarella L. 30/07/2010, n. 12%

Art. 81

Validazione del regolamento

1. Il presente regolamento prima della sua apiona da parte della Giunta provinciale
dovra essere validato dal Nucleo Tecnico di valote che continuerd ad operare fino alla
istituzione del N.l.Va.P.

114 & vicende connesse alle diverse “manovre” di raafinanziaria approvate dal Governo per fronteggia
perdurante crisi economica hanno indotto a preeisal Sistema di Performance Management che I'tipitdadelle
disposizioni relative agli strumenti di incentivame monetaria e organizzativa previste ai preceganagrafi deve
tenere conto, ai fini della sua applicazione, dirgo previsto dall'art. 9, commi 2 bis e 21, dellD31/05/2010, n.
78 convertito con modificazione nella L. 30/07/2060122.

Infatti, con il Decreto-Legge 31 maggio 2010, n, @8ordinato con la Legge di conversione 30 lughdo,
n. 122, intitolato "Misure urgenti in materia dabtlizzazione finanziaria e di competitivita econoat il Governo si
e prefissato I'obiettivo di effettuare un intert@rfinanziario finalizzato al superamento dellascrilell’euro,
provocata dalla speculazione, riducendo il pedlo &tato nell’economia e nella societa.

Poiché l'intervento anticrisi economica mira aoridurre il rapporto tra indebitamento e PIL nel 2@l di
sotto del 3%, come previsto dal Trattato di Maaktriil decreto legge de quo ha previsto dei taligi spesa pubblica
ed una riduzione dei costi della politica e dellidlglica amministrazione.

Tale riduzione, tra l'altro, verra perseguita matkail contenimento delle spese in materia di igpie
pubblico che interessera, tra I'altibblocco del trattamento accessorio del personaglanche di livello dirigenziale,
di ciascuna delle amministrazionidi cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legfislo 30 marzo 2001, n. 165, il cui
ammontare non potra superare il corrispondente iitoptell'anno 2010 e sara, comunque, automaticanélttto in
misura proporzionale alla riduzione del personalgervizio.

Analogamente per il personale contrattualizzatgiegressioni di carriera comunque denominate ed i
passaggi tra le aree eventualmente disposte nagli2®11, 2012 e 2013 avranno effetto, per i pteadeni, ai fini
esclusivamente giuridici.

Ne consegue, quindi che per il triennio 2011, 2812013 non potranno essere concretamente operativi
seguenti strumenti di incentivazione monetaria (lsoannuale delle eccellenze, premio annuale perdtiazione e
premio di efficienza) e di incentivazione organiaza (progressioni di carriera, attribuzione di anchi e
responsabilita, accesso a percorsi di alta formmazéodi crescita professionale, progressioni ecatanorizzontali).
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