
DISCIPLINA
DELLA 
RETRIBUZIONE DIRIGENZIALE DI RISULTATO
Capo I

RIFERIMENTI NORMATIVI

Art. 1

L’adozione di un nuovo sistema di misurazione e valutazione della performance individuale dei dirigenti aziendali deriva dalla volontà di dare piena attuazione ai principi generali introdotti con il D.lgs. n. 150 dd. 27.10.2009 e s.m.i..
La misurazione e la valutazione della performance sono volte al miglioramento della qualità dei servizi offerti dall’Azienda, nonché alla crescita delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del merito e l'erogazione dei premi per i risultati perseguiti dai singoli e dalle unità organizzative in un quadro di pari opportunità di diritti e doveri, trasparenza dei risultati aziendali e delle risorse impiegate per il loro perseguimento.

La valutazione deve riguardare tre livelli: l’Azienda nel suo complesso, le singole unità organizzative e i singoli dirigenti. 
Capo II
DISPOSIZIONI GENERALI
Art. 2

Le risorse disponibili sul Fondo della retribuzione variabile del personale dirigenziale sono annualmente destinate per l’85% al finanziamento della retribuzione di posizione e per il 15% di quella di risultato, come già avvenuto dal 2002 in poi.
Art. 3

La disponibilità annuale del Fondo della retribuzione variabile dirigenziale (risorse destinate alla retribuzione di posizione e a quella di risultato) viene via via calcolata con appositi atti gestionali ricognitori; con le stesse modalità essa rimane suscettibile d’aggiornamento, sempre nei contenuti e limiti in cui la normativa vigente lo consenta.

Art. 4
La retribuzione di posizione continua ad essere graduata – come dagli atti deliberativi previgenti – con riguardo al livello di responsabilità delle varie posizioni dirigenziali esistenti in Azienda, ed è commisurata proporzionalmente al tempo in cui esse sono state disimpegnate da ciascuna persona nell’ambito di volta in volta considerato. La sua liquidazione avviene in corso d’anno, salvi eventuali conguagli a posteriori.
Art. 5
La retribuzione di risultato è graduata e commisurata sui medesimi parametri considerati nel precedente articolo per la retribuzione di posizione, salvo che la sua corresponsione è anche subordinata alla valutazione della performance individuale del singolo dirigente, con le modalità indicate nel successivo Capo III; la sua liquidazione avviene quindi ad anno concluso.
Capo III
SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
Art. 6
Il sistema di valutazione mira ad accertare sistematicamente il livello della prestazione effettiva dei singoli dirigenti rispetto ad attese predefinite e concordate con gli stessi.

Il metodo prevede tre piani distinti ma complementari di valutazione:

1. il grado di raggiungimento degli obiettivi strategici aziendali;

2. il grado di raggiungimento degli obiettivi operativi individuali;

3. l’adeguatezza delle competenze e dei comportamenti organizzativi.

La valutazione combinata di obiettivi e competenze organizzative consente un’analisi completa delle prestazioni dirigenziali. Il piano degli obiettivi, infatti, presuppone una selezione delle attese di risultato ritenute più significative che non può contemplare tutte le aree di attività del dirigente. Il piano delle competenze organizzative permette un recupero delle aree trascurate e una focalizzazione su alcuni contributi rilevanti in termini organizzativi collegati solo indirettamente ai risultati individuali.

Il punteggio complessivo massimo, corrispondente ad una prestazione dirigenziale pienamente in linea con le attese, viene convenzionalmente fissato in 100 punti ed è ripartito nel seguente modo:

· il 30% riconducibile al grado di raggiungimento degli obiettivi strategici aziendali;

· il 50% riconducibile al grado di raggiungimento degli obiettivi operativi individuali;

· il 20% riconducibile alla valutazione su competenze e comportamenti organizzativi.
Ai sensi dell’art. 5, comma 2, del D.lgs. n. 150/2009 e s.m.i. gli obiettivi devono essere:

a)  rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività, alla missione istituzionale, alle priorità politiche ed alle strategie dell'amministrazione; 

b)  specifici e misurabili in termini concreti e chiari; 

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

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

e)  commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe; 

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

g)  correlati alla quantità e alla qualità delle risorse disponibili.

Art. 7
Gli obiettivi strategici sono definiti annualmente, in sede d’adozione del relativo bilancio previsionale, dal Consiglio di Amministrazione, sentito il Direttore Generale, che a sua volta consulta i dirigenti o i responsabili delle unità organizzative. 
La valutazione di conseguimento di risultanze gestionali coerenti agli obiettivi programmatici compete al Nucleo di Valutazione, previa acquisizione degli opportuni elementi conoscitivi, comunque non addebitando le conseguenze di problematiche e situazioni non riconducibili ai soggetti valutati.
Sono previste tre alternative per il giudizio valutativo:

1. obiettivi pienamente o sostanzialmente raggiunti;

2. obiettivi parzialmente raggiunti;

3. obiettivi non raggiunti.

Dai tre giudizi deriva, rispettivamente, la corresponsione della relativa quota di retribuzione di risultato in misura intera, dimezzata o nulla, come riassunto nella seguente tabella:
	PERFORMANCE NEGATIVA
	Obiettivi strategici non raggiunti
	Quota di premio non liquidata

	PERFORMANCE POSITIVA
	Obiettivi strategici parzialmente raggiunti
	Quota di premio dimezzata

	PERFORMANCE ECCELLENTE
	Obiettivi strategici pienamente o sostanzialmente raggiunti
	Quota di premio totalmente liquidata


Art. 8
Gli obiettivi operativi individuali sono assegnati dal Direttore Generale ai singoli dirigenti entro il mese di gennaio di ciascun anno, sentiti i dirigenti o i responsabili delle unità organizzative. Ciascun dirigente riceve almeno due obiettivi individuali, i quali derivano prioritariamente da obiettivi strategici aziendali; soltanto nell’ipotesi che ciò non sia possibile, vengono assegnati obiettivi operativi non derivanti direttamente da obiettivi strategici. Nell’assegnazione degli obiettivi deve essere garantita l’omogeneità quantitativa e qualitativa tra tutti i dirigenti. Viene compilata una scheda per ciascun obiettivo operativo, indicante la definizione sintetica dell’obiettivo, l’arco temporale di riferimento, la finalità dell’obiettivo, gli indicatori di risultato, le modalità di attuazione ed il peso dell’obiettivo medesimo (allegato A).
 La verifica sul grado di raggiungimento degli obiettivi operativi individuali compete al Direttore Generale, previa acquisizione degli opportuni elementi conoscitivi, comunque non addebitando le conseguenze di problematiche e situazioni non riconducibili ai soggetti valutati. Il risultato della verifica viene comunicato ai dirigenti interessati entro il mese di febbraio dell’anno successivo a quello di riferimento.
Per quanto riguarda la valutazione, viene applicato un criterio a scaglioni, secondo un rapporto di proporzionalità rispetto al grado di raggiungimento degli obiettivi. Si riassume nella seguente tabella il sistema di valutazione e di calcolo della relativa quota di retribuzione di risultato:
	PERFORMANCE NEGATIVA
	Percentuale di conseguimento degli obiettivi

<= 40%
	Quota di premio non liquidata

	PERFORMANCE POSITIVA
	Percentuale di conseguimento degli obiettivi 

>= 41% e <=79%
	Quota di premio pari alla percentuale di conseguimento

	PERFORMANCE ECCELLENTE
	Percentuale di conseguimento degli obiettivi

>= 80%
	Quota di premio totalmente liquidata


Entro il mese di luglio di ciascun anno è prevista una verifica intermedia, in cui Direttore Generale e dirigente interessato valutano lo stato di avanzamento degli obiettivi programmati. Nell’ipotesi che cause di forza maggiore o comunque non dipendenti dal dirigente impediscano di portare a termine un obiettivo operativo individuale, il Direttore Generale può concordare con il dirigente l’assegnazione in corso d’anno di un nuovo obiettivo operativo.
Art. 9
La terza area di valutazione riguarda i fattori connessi alle competenze professionali e manageriali dimostrate dai dirigenti nel corso dell’anno. La “scheda di valutazione delle competenze e dei comportamenti organizzativi” (allegato B) prevede 10 fattori di valutazione e per ciascun fattore il valutatore deve esprimere un giudizio in relazione alla seguente scala di valutazione:

	punto di eccellenza
	VALUTAZIONE A
	PUNTI    40

	punto di forza
	VALUTAZIONE B
	PUNTI    30

	soddisfa i requisiti
	VALUTAZIONE C
	PUNTI    20

	necessita di miglioramento
	VALUTAZIONE D
	PUNTI    10

	punto di debolezza
	VALUTAZIONE E
	PUNTI      0


La compilazione della scheda di valutazione compete al Direttore Generale, previa acquisizione degli opportuni elementi conoscitivi, comunque non addebitando le conseguenze di problematiche e situazioni non riconducibili ai soggetti valutati. Il giudizio assegnato viene comunicato ai dirigenti interessati entro il mese di febbraio dell’anno successivo a quello di riferimento.

L’eventuale non completa rispondenza ai comportamenti e alle competenze attese deve essere documentata, nei limiti del possibile, da riscontri oggettivi, dettagliatamente esplicitati nella scheda di valutazione. In caso di performance negativa o positiva (< 300 punti) il valutatore è anche tenuto ad esplicitare le possibili azioni di miglioramento percorribili dal dirigente valutato.

Per quanto riguarda la valutazione, viene applicato un criterio a scaglioni, secondo un rapporto di proporzionalità rispetto al risultato conseguito su competenze e comportamenti organizzativi. Si riassume nella seguente tabella il sistema di valutazione e di calcolo della relativa quota di retribuzione di risultato:
	PERFORMANCE NEGATIVA
	Valutazione delle competenze e dei comportamenti organizzativi

<= 120 punti
	Quota di premio non liquidata

	PERFORMANCE POSITIVA
	Valutazione delle competenze e dei comportamenti organizzativi 

>=121 e <=299 punti
	Quota di premio pari alla percentuale di conseguimento

	PERFORMANCE ECCELLENTE
	Valutazione delle competenze e dei comportamenti organizzativi

>= 300 punti
	Quota di premio totalmente liquidata


Entro il mese di luglio di ciascun anno è prevista una verifica intermedia, in cui Direttore Generale e dirigente interessato effettuano un colloquio sull’andamento e sugli eventuali scostamenti rispetto al profilo di competenze e comportamenti attesi e possono concordare eventuali azioni per migliorarlo.

Art. 10
Avverso la valutazione sul grado di raggiungimento degli obiettivi operativi individuali e sull’adeguatezza dei comportamenti organizzativi è possibile produrre un’istanza con la richiesta di revisione, rivolta al Nucleo di Valutazione aziendale. L’istanza deve essere presentata al protocollo aziendale entro 10 giorni dalla data di presa visione della scheda valutativa oggetto di dissenso; entro i successivi 20 giorni il dirigente interessato viene convocato dal Nucleo di Valutazione per il contraddittorio, nel corso del quale il dipendente può farsi assistere da una persona di fiducia (legale, rappresentante sindacale, ecc.).
Capo IV
PRINCIPI GENERALI
Art. 11
Il sistema di valutazione introdotto dalla presente Disciplina deve rispettare i seguenti principi generali:
1. trasparenza dei criteri di valutazione utilizzati, oggettività delle metodologie adottate ed obbligo di motivazione della valutazione espressa, se penalizzante per il soggetto valutato;

2. informazione adeguata e partecipazione del soggetto valutato al processo di valutazione.
Art. 12
La valutazione finale che rilevi importanti scostamenti rispetto agli obiettivi e risultati attesi, ove imputabili a responsabilità dirigenziale, può comportare l’assunzione di provvedimenti commisurati all’entità dei medesimi, nonché alla posizione rivestita dal dirigente nell’ambito aziendale (a titolo esemplificativo: richiamo, invito a recuperare, azioni di miglioramento).
Capo V
NORME TRANSITORIE E FINALI
Art. 13
Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale dei dirigenti, di cui al precedente Capo III, entra a regime dal 2015, per cui gli obiettivi operativi individuali verranno assegnati, in sede di prima applicazione, dopo il termine previsto nel precedente art. 8, ma comunque non oltre 15 giorni dall’entrata in vigore della presente Disciplina; le prime schede di valutazione verranno quindi consegnate ai dirigenti aziendali entro il mese di febbraio 2016. 
Art. 14
La presente normativa si applica ad ogni effetto ai dipendenti con qualifica dirigenziale in servizio con contratto a tempo indeterminato ed al rimanente personale dipendente a tempo indeterminato che sia temporaneamente incaricato di mansioni dirigenziali.

La valutazione è disgiunta per ciascuna posizione di responsabilità coperta nell’anno da ciascun valutato.

E’ soggetto a valutazione, ed ha quindi titolo a percepire la retribuzione di risultato, il dirigente che conti almeno sessanta giornate di presenza attiva nell’anno in ciascuna posizione considerata.
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