[image: image1.png]



Comune di Monteleone di Spoleto
www.comune.monteleonedispoleto.pg.it
____________________________________________________________


Ufficio del Segretario Comunale
Servizio Prevenzione alla Corruzione 

Prot. Inf. 28.6.17
ALLEGATO E) al PTPC 2017/2019
PIANO PERFOMANCE DEL COMUNE DI MONTELEONE DI SPOLETO TRIENNIO 2017/2019
Premesso che in data 16 novembre 2009 è entrato in vigore il D. Lgs. n. 150/2009, “Attuazione della Legge 15/2009 in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, cosiddetto “Decreto Brunetta”, che contiene diverse disposizioni innovative, alcune delle quali immediatamente dispositive, mentre altre costituiscono principi fondamentali dell’ordinamento cui adeguarsi a livello regolamentare interno; 

Rilevato che l’attuazione delle disposizioni del Decreto dovrà condurre allo sviluppo di una cultura del merito e della valorizzazione della qualità del lavoro e della produttività, del singolo e dell’intera amministrazione, attraverso l’implementazione di adeguati sistemi di valutazione delle performance; 

Considerato che l’adeguamento da porre in essere comporta notevoli difficoltà legate alla complessità della riforma e alla molteplicità degli ambiti da essa trattati, che riguardano la predisposizione del Piano delle Performance, le valutazioni delle performance individuali ed organizzative, la valorizzazione del merito e della produttività dei dipendenti, il ruolo degli apicali, la contrattazione collettiva, l’apparato disciplinare; 

Vista la Delibera di Giunta Comunale n. 70 del 15.11.2012, con la quale sono state approvate le modiche al vigente Regolamento di cui sopra, al fine di adeguarlo alle innovazioni introdotte dal D.Lgs 150/2009 in merito alla performance;

Preso atto della necessità di modificare i criteri di valutazione delle prestazioni e dei risultati delle Posizioni Organizzative per adeguarli alle diverse esigenze di valutazione dei comportamenti, delle competenze professionali, organizzative e gestionali, delle capacità/potenziale e dei risultati di tali profili, in relazione agli indirizzi forniti da questa Amministrazione;

Dato atto che:

· che a seguito delle scelte politiche che verranno effettuate il piano delle perfomance potrà subire modificazioni mediante l’individuazione concreta di azioni ulteriori rispetto a quelle indicate;

· la valutazione dei risultati degli incaricati di Posizioni Operative, in base al vigente Regolamento sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi  è finalizzata, oltre che all’attribuzione della retribuzione di risultato, a fornire al Sindaco elementi di supporto per l’assegnazione/conferma o la revoca degli incarichi di direzione di area connessa a  una posizione organizzativa;

· il Comune è privo di personale con qualifica dirigenziale;

· le Posizioni Organizzative ex art. 8, comma 1, lett. a) CCNL 31.3.1999 (posizioni di direzione di unità organizzative di particolare complessità caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale e organizzativa) coincidono, giusta il disposto ex art. 11 CCNL 31.3.1999 e art. 15 CCNL 22.1.2004, con la preposizione alla direzione delle strutture di massima dimensione dell’Ente, denominate “Aree”, come individuate dal vigente Regolamento degli Uffici e dei Servizi e ss.mm.ii. è precisamente:

Area I: Amministrativo;

Area  II: Economico-Finanziario;

Area III: Tecnico e Tecnico-Manutentivo

Area IV Vigilanza;;

· la titolarità della responsabilità dell’Area e correlata Posizione Organizzativa è attribuita dal Sindaco a personale di categoria D, in servizio nell’Ente con rapporto di lavoro a tempo indeterminato e/o determinato, pieno e/o parziale, e comporta il conferimento delle funzioni dirigenziali ex art. 107, commi 2 e 3, del D. Lgs. n. 267/2000 e l’assunzione diretta della responsabilità di prodotto, di risultato e di gestione e valutazione delle risorse umane assegnate;

· ai Responsabili dell’Area è attribuita, entro i limiti massimi contrattualmente stabiliti, l’indennità di posizione, determinata in applicazione della richiamata metodologia, e l’indennità di risultato quantificata nella misura minima del 10% e massima del 25% di quella di posizione, da erogarsi in base ai risultati della valutazione annuale;

· i criteri di valutazione della performance individuale dei titolari di incarico di direzione di struttura apicale (Aree) e corrispondente posizione organizzativa  e della performance organizzativa;

· la nuova metodologia sostituisce, a tutti gli effetti, la metodologia di valutazione delle prestazioni e dei risultati delle posizioni organizzative attualmente in vigore presso il Comune 

· la nuova metodologia è applicata a decorrere dall’anno 2011;

· la proposta di valutazione annuale dei Responsabili di Aree/Titolari di Posizione Organizzativa compete all’Organismo Individuale di Valutazione che la trasmette alla Giunta Comunale, a cui spetta la decisione di valutazione finale, a sensi del vigente Regolamento sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi;

Visti gli artt. 8 e segg. del CCNL del 31.3.1999 recante la revisione dell’ordinamento professionale del personale del comparto delle autonomie locali, nonché gli att. 10 e 15 del CCNL del 22.1.2004 e relativa dichiarazione congiunta n. 12;

Visto l’art. 15 del D.Lgs. 150/2009, a mente del quale il piano delle perfomance deve essere adottato dall’Organo di indirizzo politico-amministrativo dell’Ente;

Visto il vigente Regolamento degli uffici e dei servizi;

Considerato che:

· le Amministrazioni pubbliche devono adottare, in base a quanto disposto dall’art. 3 del Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la performance individuale e quella organizzativa, secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei servizi e degli interventi;

· il Piano della Performance è il documento programmatico triennale che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi e definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la valutazione della prestazioni dell’Amministrazione, degli apicali e dei dipendenti non apicali;

· gli obiettivi assegnati al personale apicale ed i relativi indicatori sono individuati annualmente e raccordati con gli obiettivi strategici e la pianificazione strategica pluriennale del Comune e sono collegati ai Centri di Responsabilità dell’Ente individuate con le Aree del Comune in ottemperanza al vigente Regolamento degli Uffici e dei Servizi;

· il presente documento individua quindi nella sua interezza la chiara e trasparente definizione delle responsabilità dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi ed al relativo conseguimento delle prestazioni attese e realizzate al fine della successiva misurazione della performance organizzativa e della performance individuale (quest’ultima suddivisa fra non Responsabili e contributi individuali in interventi di gruppo);

· Il Piano della Performance è parte integrante del ciclo di gestione della Performance che in base all’art. 4 del Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 si articola nelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori;

b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse;

c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

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

f) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi;

In esecuzione alla seguente normativa di riferimento:
· D. Lgs. 18 agosto 2000, n. 267 recante il T.U. delle leggi sull’ordinamento degli enti locali e s.m.i.;

· D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165 e successive modifiche ed integrazioni;

· D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150 ed in particolare il Titolo III “Misurazione, valutazione e trasparenza della Performance”.

Si prospetta l’integrazione al Piano della Performance in vigore presso l’Ente, con i seguenti aspetti: 

Si confermano i criteri di valutazione della Performance individuale e collettiva e il Piano delle Performance adottati con la Deliberazione n. 70 della Giunta comunale del 15.11.2012.

Gli obiettivi indicati nel documento allegato potranno essere arricchiti da azioni previste negli strumenti di programmazione dell’Ente che seguiranno e che dunque gli obiettivi degli apicali così come quelli degli altri dipendenti saranno non solamente quelli contenuti nel Piano delle Performance, ma anche quelli risultanti da successivi eventuali documenti di programmazione.

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE DELL’ ENTE.
TITOLO I:

Oggetto e finalità

Il presente documento, ad integrazione delle precedenti determinazioni adottate, ove non compatibili, definisce i criteri e le metodologie per la misurazione e la valutazione della performance organizzativa ed individuale dell’Amministrazione comunale, secondo i principi dettati dal Decreto Legislativo 150/2009, dalle deliberazioni della Commissione per la valutazione, trasparenza e l’integrità delle amministrazioni pubbliche istituita ai sensi dell’articolo 13 di detto decreto, dei Protocolli d‘intesa tra la suddetta Commissione e l’ANCI e dello Statuto Comunale.

Il sistema è finalizzato a comunicare e a realizzare le strategie dell’Amministrazione rivolte al soddisfacimento dei bisogni della collettività, nonché alla crescita delle competenze professionali dei singoli e delle unità organizzative impegnati nell’erogazione dei servizi, anche attraverso la valorizzazione del merito e l’erogazione dei premi per i risultati ottenuti.

Il sistema assicura pari opportunità di diritti e doveri, trasparenza e coinvolgimento dei cittadini e degli utenti dei servizi nella rendicontazione e nella valutazione dei risultati dell’attività amministrativa.
2. Definizioni e terminologia fondamentale.

· “Performance” : il contributo che un soggetto (organizzazione, unità organizzativa, gruppo o singolo individuo) apporta al raggiungimento delle finalità e degli obiettivi per i quali l’organizzazione nel suo complesso vive ed opera;

· “Performance organizzativa”: la performance ottenuta dall’Ente nel suo complesso o dalle singole unità organizzative nelle quali si articola;

· “Performance individuale”: la performance ottenuta da singoli individui o gruppi di individui;

· “Ciclo di gestione della performance”: il processo attraverso il quale si definiscono gli obiettivi, i piani di attività ad essi funzionali e si provvede alla misurazione, alla valutazione e alla rendicontazione dei risultati alla fine del ciclo;

· “Piano della performance”: l’insieme degli obiettivi strategici ed operativi alla base dell’attività del Comune, approvato e revisionato annualmente dall’Amministrazione;

· “Misurazione della performance”: attività di riscontro degli scostamenti tra i singoli obiettivi prefissati e i risultati raggiunti, sulla base di indicatori misurabili riferiti a processi o prodotti o impatti sui cittadini;

· “Valutazione della performance”: attività di analisi e valutazione dei risultati ottenuti dall’Ente, dalle Unità organizzative o dai singoli, sulla base della misurazione della performance, delle aspettative e del grado di soddisfacimento dei bisogni dei cittadini e degli utenti, anche in prospettiva futura;

· “Rendicontazione sulla Performance”: la descrizione periodica delle risultanze dell’attività di misurazione e valutazione della performance indirizzata agli organi di indirizzo politico-amministrativo ed  ai cittadini;

· “Sistema di misurazione e valutazione della performance”: il complesso dei criteri che definiscono le caratteristiche, le metodologie da utilizzarsi, le fasi ed il ruolo dei singoli soggetti coinvolti del processo di misurazione e valutazione della performance;

· “Obiettivo”: la definizione puntuale di un traguardo che l’Organizzazione o l’Unità organizzativa si prefigge di raggiungere in determinato arco temporale per realizzare con successo le proprie finalità;

· “Risultato”: l’effetto tangibile che l’obiettivo si prefigge di raggiungere affinché questo possa dirsi realizzato, ovvero l’effetto realmente ottenuto alla fine del periodo;

· “Programma”, “Piano di attività”, “Progetto”: la descrizione organica delle attività e delle operazioni da realizzare per raggiungere un obiettivo, del risultato da ottenere, degli indicatori e target affinché esso possa misurarsi il suo effettivo raggiungimento, delle risorse da utilizzarsi e delle fasi temporali che ne illustrano la dinamica;

· “Prodotto”: l’utilità finale, in termini di beni o servizi, rivolti all’interno od all’esterno, cui è finalizzata istituzionalmente l’attività dell’amministrazione e delle singole Unità Organizzative;

· “Processo”: la sequenza di atti e/o operazioni finalizzate alla prestazione di un prodotto;

· “Indicatore”: aspetto o caratteristica del processo o del prodotto, misurabile, che fornisce informazioni significative sull’efficacia, l’efficienza o la qualità dell’attività svolta e sul grado di raggiungimento dell’obiettivo;

· “Target”: valore che un soggetto si prefigge di ottenere dall’indicatore prescelto perché l’obiettivo possa dirsi raggiunto;

· “Benchmarking”: processo di confronto attraverso cui identificare, comprendere ed importare le buone pratiche che si sviluppano in altre organizzazioni;

· “Sistema informativo organizzato”: l’insieme strutturato di tutte le informazioni utili in termini di prodotti, processi, indicatori, target e valori di benchmarking fornito da apposito servizio interno all’Ente;

· “Stakeholder” o “Portatori di interesse”: qualsiasi gruppo qualificato di individui, formalizzato o no, che può essere influenzato direttamente o indirettamente dall’ottenimento degli obiettivi dell’amministrazione o comunque dalla sua azione.

· Possono essere interni od esterni all’organizzazione e possono essere portatori di diritti;

· “Outcome”: impatto, effetto o risultato ultimo di un’azione; conseguenze di un’attività o di un processo dal punto di vista dell’utente del servizio o, più in generale dallo stakeholder;

· “Accountability”: il dover render conto del risultato di un azione amministrativa, attraverso adeguate informazioni agli utenti e in modo da permettere a questi di esprimere un giudizio;

3. Rapporti tra le attività di misurazione e valutazione e il ciclo di gestione della performance.

Le attività di misurazione e valutazione della performance costituiscono una fase del ciclo generale di gestione della performance dell’Ente.

Il ciclo di gestione della performance, con riferimento ad un periodo pluriennale, è articolato nelle seguenti fasi:

a) definizione ed assegnazione, alla struttura organizzativa dell’Ente ed ai singoli individui che vi operano, degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori, con conseguente allocazione delle risorse;

b) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

c) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale al temine del periodo;

d) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito e del contributo dato alla performance organizzativa;

e) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico amministrativo, ai vertici delle amministrazioni, ai competenti organi esterni, ai cittadini interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.

Nell’ambito del ciclo della performance, l’attività di misurazione e valutazione è funzionale:

- migliorare le modalità di individuazione e comunicazione degli obiettivi;

- verificare in maniera puntuale che gli obiettivi siano stati effettivamente raggiunti;

- informare e guidare i processi decisionali;

- far sì che le risorse ed i processi organizzativi possano essere gestiti in modo più efficiente;

- valutare e influenzare i comportamenti di gruppi e individui;

- rafforzare l’accountability e le responsabilità ai diversi livelli;

- incoraggiare il miglioramento continuo e l’apprendimento organizzativo.

Il buon funzionamento del sistema è monitorato costantemente dall’Organismo indipendente di valutazione. 

4. I principi fondamentali alla base del sistema di misurazione e valutazione della performance del Comune.

Il sistema della performance del Comune è orientato ad assicurare un forte legame tra missione dell’Ente, programmi, obiettivi, indicatori ed azioni nonché tra risultati, processi e risorse.

Esso fornisce un’ applicazione a cascata a livello di Ente, di Unità Organizzativa, di gruppo e individuale ed ha lo scopo di attuare la strategia dell’Amministrazione comunale, mediante la programmazione di obiettivi per ognuno dei suddetti livelli, il monitoraggio della loro attuazione e la verifica dei risultati. Monitoraggio e verifica dei risultati si realizzano attraverso il ciclo della reportistica. Gli obiettivi annuali sono finalizzati espressamente alla realizzazione degli obiettivi pluriennali. Il processo di valutazione individuale si avvale dell’attività di autovalutazione dei soggetti interessati e il riconoscimento della premialità è fortemente legato al contributo dato dai singoli alla performance organizzativa.

Il sistema promuove il coinvolgimento dei cittadini nell’attività di valutazione dei risultati e dello stato di attuazione dei programmi strategici dell’amministrazione.

5. Gli obiettivi. Caratteri generali.

La gestione per obiettivi il presupposto di ogni attività di misurazione e valutazione della performance. Gli obiettivi sono entità desumibili direttamente o indirettamente dalle missioni, dalle visioni e dai programmi dell’Amministrazione comunale e coerenti con questi.

Gli obiettivi sono definiti all’inizio del periodo al quale si riferiscono e sono soggetti a revisione sulla base dell’andamento del loro processo di realizzazione. Qualsiasi revisione deve essere comunque coerente con la programmazione e gli obiettivi di ordine superiore e deve tendere ad ottimizzare l’impiego delle risorse a disposizione. Gli obiettivi devono essere espressi in modo chiaro e non generico, in modo che sia resa evidente la funzionalità e la connessione degli stessi con l’obiettivo di livello superiore o comunque con le visioni strategiche di ente e che sia chiaramente specificata la coerenza tra obiettivi, indicatori e target. Ogni obiettivo deve essere accompagnato da almeno un indicatore e ad esso deve corrispondere un allocazione di risorse di tipo finanziario, economico, strumentale e di personale congruente al suo raggiungimento. Gli obiettivi sono assegnati, a cascata, ad un’Unità Organizzativa, ad un gruppo o ad un singolo individuo e devono essere accettati. Al raggiungimento di un obiettivo possono concorrere Unità Organizzative diverse. In tale caso una, sulla base della finalità prevalente e/o finale dell’obiettivo assume il ruolo di unità promotrice, le altre quello di unità di supporto.

Si distingue tra obiettivi strategici e operativi sulla base dell’orizzonte temporale cui fanno riferimento, di lungo periodo o comunque pluriennale nel primo caso, di breve periodo nel secondo caso. Obiettivi strategici ed obiettivi operativi sono connessi secondo una catena logica o di senso.

6. Gli obiettivi strategici e gli outcome.

Gli obiettivi strategici comprendono sia quelli direttamene orientati all’outcome, ovvero al soddisfacimento dei bisogni della collettività, che altri obiettivi di portata pluriennale orientati ad ottenere risultati ad essi funzionali.

7. Gli obiettivi operativi di unità organizzativa.

Gli obiettivi operativi di Unità Organizzativa sono individuati dalla Giunta Comunale attraverso l’approvazione del Piano dettagliato degli obiettivi. Ciascun obiettivo è affidato ad un Responsabile di area del comune.

Gli obiettivi del Piano esecutivo di gestione costituiscono l’articolazione operativa annuale dei degli obiettivi strategici dei programmi della Relazione performance e programmatica e sono strettamente finalizzati alla realizzazione di questi. Ad ogni obiettivo corrisponde un progetto ad esso finalizzato.

8. Gli indicatori di risultato.

Gli indicatori di risultato devono essere strettamente collegati al contenuto degli obiettivi e mirare ad esprimere risultati che siano attinenti a questi. L’insieme degli indicatori disponibili deve essere in grado di misurare la performance.

9. La valutazione della performance dei dirigenti. Obiettivi e comportamenti.

Nella valutazione della prestazione individuale dei responsabili si tiene conto:

a) della performance organizzativa ottenuta dalla struttura della quale il responsabile è titolare;

b) della capacità dimostrata a perseguire specifici obiettivi individuali;

c) delle capacità professionali e manageriali manifestate, con riferimento ai risultati e comportamenti attesi. E’ inoltre valutata la capacità di valutazione dimostrata dal dirigente nei confronti dei Responsabili in termini di differenziazione delle valutazioni e la qualità delle relazioni istituzionali.

A tale scopo il sistema di valutazione dei Responsabili si compone di una parte riferita alla Direzione per obiettivi e di una parte riferita alla Qualità della prestazione individuale, le quali incidono sulla valutazione complessiva rispettivamente per il 65% e il 35%.

10. La valutazione della Direzione per obiettivi.

La valutazione complessiva della Direzione per obiettivi è espressa sulla base del giudizio di raggiungimento, parziale raggiungimento o non raggiungimento di ciascun obiettivo assegnato alla struttura di riferimento del responsabile e/o direttamente al responsabile nel Piano della performance.

11. La valutazione del personale non Responsabile. Principi generali.

La valutazione del personale non responsabile è collegata:

a) al raggiungimento degli obiettivi di gruppo e/o individuali coerenti con gli obiettivi dell’Unità Organizzativa nella quale si collocano le unità di personale oggetto di valutazione;

b) alla qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa di appartenenza, alle competenze professionali, relazionali e organizzative dimostrate.

12. Personale non dirigente. Ambito dei risultati di gruppo e individuali.

Gli obiettivi di gruppo e/o individuali di cui al comma 1, lett. a) del precedente articolo sono assegnati ai dipendenti dai Responsabili di struttura con l’adozione dai Piani operativi di progetto. Ove non specificato in sede di adozione del suddetto strumento, per obiettivo di gruppo si intende comunque l’obiettivo annuale del Piano della performance organizzativa cui si riferisce il Piano operativo.

Ai fini della valutazione complessiva, ai risultati di gruppo e ai risultati individuali è attribuita un’incidenza (peso) rispettivamente del 65% e del 35% del totale.

13. Valorizzazione del merito e incentivazione della produttività.

I sistemi di incentivazione della produttività, di attribuzione di progressioni di carriera e di qualsiasi altro tipo di incentivazione sono improntati a principi di selettività e concorsualità e finalizzati a promuovere il merito e il miglioramento della performance organizzativa e individuale.

Inoltre deve essere garantito lo stretto collegamento tra il sistema di valutazione della performance organizzativa e individuale con gli strumenti di valorizzazione del merito e l’incentivazione della produttività e della qualità della prestazione lavorativa.

Per strumenti incentivanti e di valorizzazione del merito, sino alla sottoscrizione dei nuovi contratti decentrati integrativi e all’individuazione delle risorse specificatamente destinate alle finalità di cui all’articolo 20, comma1, lett. a) e b) e all’articolo 27 del decreto legislativo 150/2009, si intendono:

- per i Responsabili, la retribuzione di risultato prevista dai rispettivi ordinamenti contrattuali;

- per il restante personale, i compensi incentivanti la produttività ed il miglioramento dei servizi, le progressioni economiche all’interno della categoria e l’attribuzione di incarichi di responsabilità previsti dalle norme contrattuali vigenti;

Per gli incaricati di posizione organizzativa e per le alte professionalità, ai sensi dell’art. 8 e sgg. Del CCNL 31.03.1999 e dell’art. 10 del CCNL 22.01.2004, la retribuzione di risultato assorbe i compensi incentivanti la produttività di cui al comma precedente.

Anche gli strumenti sopra individuati sono comunque riconosciuti nell’ambito delle risorse messe a disposizione dalla contrattazione decentrata. 

TITOLO II

PIANO DELLA PERFORMANCE TRIENNIO 2017-2019
L’aggiornamento al Piano delle Performance è stato sviluppato per supportare lo sviluppo dell’Ente.

Il Piano, in coerenza con gli articoli 5, 8, 9 del D.Lgs 150/09, sviluppa il sistema di misurazione e valutazione delle performance individuale e organizzativa dell’Ente.

In ottemperanza dell’art. 5, D.Lgs. 150/2009 e per maggiori garanzie di equità e trasparenza, nell’assegnazione degli obiettivi e nelle valutazioni complessive delle performance  si applicano i principi di verifica della:

- coerenza delle performance richieste alle persone con quelle attese dall’Ente;

- idoneità degli obiettivi al ruolo delle persone;

- congruità ed equità nelle loro valutazioni.

Il raggiungimento degli obiettivi sarà attuata dai vertici apicali dell’Ente con il supporto dell’Organismo Individuale  di Valutazione.

Il presente documento intende rispondere, alle finalità tracciate dall’art. 10 del D.Lgs. 27/10/2009. 150 avente ad oggetto “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione  della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni.”

Il Piano della performance, conformemente agli indirizzi di legge, è il documento che avvia il ciclo di gestione della performance, ha valenza triennale e definisce gli elementi fondamentali (obiettivi, indicatori e target) su cui verrà basata la misurazione, valutazione e contabilizzazione della performance dell’Ente.

Il processo di formazione, la struttura e i contenuti del Piano, fanno riferimento agli indirizzi contenuti nella delibera CIVIT 112/2010, ora ANAC e alle relative indicazioni sulla trasparenza e integrità delle pubbliche amministrazioni, nella costruzione del Piano sull’Anticorruzione.

La filosofia ispiratrice del Piano è quella di rappresentare l’elemento cardine per il miglioramento della qualità dei servizi offerti, l’accrescimento delle competenze professionali e la valorizzazione dei risultati organizzativi e individuali, conseguendo in questo modo, non solo il soddisfacimento delle finalità e dei principi del D.Lgs. 150/2009, ma anche l’integrale realizzazione delle finalità che il Comune stesso si è prefisso. 
 L’Art 10 del D.Lgs 150/09 prevede che:

1. Al fine di assicurare la qualità, comprensibilità ed attendibilità dei documenti di rappresentazione della performance, le amministrazioni pubbliche, secondo quanto stabilito dall'articolo 15, comma 2, lettera d), redigono annualmente:

“….entro il 31 gennaio, un documento programmatico triennale, denominato Piano della Performance da adottare in coerenza con i contenuti e il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio, che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi e definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la valutazione della Performance dell'Amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati… ai Responsabili delle Posizioni Organizzative… ed i relativi indicatori ……………………….” ;

Il presente Piano viene redatto nel rispetto dei 6 principi generali e dei due elementi di raccordo indicati dalla delibera CIVIT 112/2010, ovvero I 6 principi generali sono i seguenti:

1. Trasparenza.

2. Immediata intelligibilità.

3. Veridicità e verificabilità.

4. Partecipazione.

5. Coerenza interna ed esterna.

6. Orizzonte pluriennale.

Mentre i 2 elementi di raccordo sono:

a. Collegamento ed integrazione con il processo e i documenti di programmazione economico-finanziaria e di bilancio.

b. Gradualità nell’adeguamento ai principi e miglioramento continuo.
L’amministrazione ha individuato una serie di progetti. A ciascun progetto è assegnato un obiettivo con le risorse messe a disposizione per la sua attuazione e le misure/target da conseguire sui quali l’azione di monitoraggio successiva ne determinerà lo stato di avanzamento. Il grado di raggiungimento totale degli obiettivi rientrerà fra indici per la valutazione della performance del Comune.

Obiettivi Operativi Riguardanti l’Esercizio Finanziario 2017-2019
1.  Monitoraggio e implementazioni delle azioni sull’anticorruzione

· Aggiornare ed attuare il Piano per la prevenzione alla corruzione;

· Analizzare al meglio i processi di rilevazione del rischio;

· Rimodulare il Codice etico in ragione delle esigenze istituzionali;

· Rivisitare il Piano triennale per la Trasparenza e l’integrità;

· Verificare le azioni sui controlli interni di gestione.

2.  Miglioramento efficacia dell’azione amministrativa:
· Predisporre aggiornare ed attuare il Piano per la formazione del personale.

· Monitorare le opportunità e provvedere alla presentazione delle richieste di finanziamento.

· Promuovere Campagne di comunicazione integrata.

· Sostenere e rafforzare le gestioni associate di Servizi e degli Uffici.  

2. Rendere l’equità del sistema fiscale locale:
· Proseguire l’equità del sistema tariffario anche in seguito alla emanazione dei Decreti attuativi del federalismo Fiscale.


3.  Potenziamento del Welfare state

· Operare per aumentare la ricettività della scuola.

· Aiutare i nuclei familiari in difficoltà.

· Promuovere servizi di assistenza domiciliare ed alle persone.

· Sostenere l’integrazione dei minori nella scuola.

· Prevedere interventi per le famiglie con disabili.

· Organizzare iniziative per l’inserimento di disabili.

· Potenziare servizi di assistenza tramite Associazioni locali no profit.

· Mantenere le esperienze consolidate di aggregazione per anziani.

· Organizzare iniziative, eventi e laboratori culturali, musicali e teatrali;

· Partecipare a progetti di solidarietà giovanili di formazione lavoro.

· Promuovere ed incentivare il servizio civile.

· Prevedere scambi culturali tra giovani nei paesi della Comunità europea.

4. Partecipazione ad attività culturali, educative e sportive

· Programmare l’educazione civica e ambientale nelle scuole.

· Valorizzare l’Ecomuseo dedicato al “Farro DOP di Monteleone” e Sviluppare con i Produttori locali le tradizioni rurali.

· Aumentare gli spazi da dedicare alla “Biga” e alle tradizioni delle Ferriere.

· Incentivare la pratica sportiva nei cittadini.

· Favorire le iniziative nelle scuole per diffondere la cultura della pace nel mondo.

5. Miglioramento della qualità della vita 
· Progettare e realizzare la manutenzione ordinaria e straordinaria non complessa della rete stradale, anche ai fini della sicurezza.

· Adeguare la messa in opera della segnaletica verticale e orizzontale.

· Progettare e realizzare interventi per l’abbattimento delle barriere architettoniche.

· Progettare e realizzare gli interventi per sistemare i parcheggi cittadini e l’accesso pedonale al centro storico.

6. Miglioramento della qualità dell’ambiente

· Definire gli strumenti urbanistici in maniera compatibile con lo sviluppo sostenibile.

· Recuperare il Centro Storico e le  periferie rurali.

· Definire e Migliorare l’arredo Urbano.

· Progettare la sentieristica e lo sviluppo dei percorsi di Archeologia Industriale.

· Dare valore al verde pubblico e all’ambiente.

· Realizzare la raccolta differenziata.

· Promuovere strumenti di risparmio energetico e contenimento dei consumi.

· Realizzare la rete di metanizzazione del territorio.

· Valorizzare la “Fonte di S.Lucia” e le sue proprietà terapeutiche.

· Concordare e sostenere percorsi formativi per l’utilizzo della bioedilizia.

7. Promozione del Territorio
· Confermare eventi  promozionali consolidati con le Pro-Loco e le Associazioni di Volontariato per incentivare gli Istituti partecipativi e di aggregazione.

· Promuovere i prodotti tipici locali e l’artigianato.

· Salvaguardare i piccoli esercizi commerciali.

· Consolidare le attività promozionali con le Associazioni e i Comuni.

· Tendere al prolungamento della stagione turistica.

· Organizzare la giornata dello sport.

· Partecipare ad attività di cooperazione con il “Consorzio dei Possidenti”, per l’integrazione nel processo produttivo delle risorse agro-silvo-pastorali.

· Sviluppare attività di gemellaggio.

        8. SANITA’

· Sviluppare azioni per le famiglie nel contenimento dei bisogni e di aiuto ai neonati.

· Promuovere canoni agevolati di accesso all’edilizia pubblica.

· Attivare iniziative strategiche di facilitazioni legate al reddito.

· Mantenere presidi sanitari e implementare servizi ai cittadini.

Il presente Piano sarà trasmesso ai singoli Responsabili delle Aree  anche al fine di darne massima diffusione al personale posto alle proprie dipendenze e all’Organo Indipendente di Valutazione e, pubblicato sul sito del Comune, nella pagine dedicata alla trasparenza.
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