La performance e il salario accessorio nell’ambito del piano esecutivo di gestione e del piano dettagliato degli obiettivi.

Il peg e il piano dettagliato degli obiettivi, strumenti di pianificazione della performance.

Nell’ambito del processo di attuazione del ciclo della performance, il nostro Ente ha iniziato ad adottare strumenti di programmazione di dettaglio come il piano esecutivo di gestione e il piano dettagliato degli obiettivi.

Le condizioni indispensabili

Affinché il ciclo della performance sia effettivamente virtuoso e produca significativi miglioramenti dell’efficacia, efficienza ed economicità della gestione, sono necessarie alcune precondizioni:

1) un sistema informativo adeguato, che consenta di misurare le unità fisiche di prodotto, i tempi medi dei procedimenti o delle attività degli uffici, i consumi intermedi etc..

2) l’adozione della contabilità analitica, unico strumento in grado di fornire informazioni sui costi di produzione, stante l’insufficienza della contabilità finanziaria degli Enti locali.

3) Una conoscenza dettagliata dei servizi e dei costi forniti dai soggetti esterni affidatari di servizi pubblici o di segmenti esternalizzati di servizi.

4) Una corretta tenuta della contabilità patrimoniale, con inventari dei beni immobili ed immobili aggiornati periodicamente.

5) Adeguati processi di innovazione tecnologica a supporto del sistema informativo dell’Ente.

Un percorso di continuo miglioramento

Per tali ragioni il nostro Ente sta procedendo attraverso successivi miglioramenti, partendo da una realizzazione di base e cioè un peg finanziario, completato dal piano dettagliato degli obiettivi, arricchito dall’individuazione delle risorse umane assegnate, e la formulazione di obiettivi che dovranno nel prosieguo essere migliorati secondo le indicazioni del decreto legislativo n. 150/2009.

La distinzione tra indicatori di attività e indicatori di risultato – la cultura del risultato al posto della cultura dell’adempimento

In particolare occorrerà in futuro distinguere meglio tra obiettivo e attività, laddove l’obiettivo mira al conseguimento di un beneficio per i cittadini, e l’attività è uno strumento per conseguire l’obiettivo. Inoltre oggi la maggior parte degli indicatori, a causa della carenza del sistema informativo sopra evidenziata, sono formulati sotto forma di cronoprogramma delle attività, con il rischio di essere percepiti dai dipendenti nella logica del mero adempimento, mentre è auspicabile la promozione della cultura del risultato.

L’avvio del sistema con il reperimento dei dati – l’importanza dell’utilizzo del software di gestione documentale (iride)

I primi anni di attivazione del ciclo della performance sono stati dedicati al reperimento delle informazioni e dati necessari a costruire gli indicatori, al fine di consentirne la misurazione e il confronto temporale. Il banco di prova più importante è rappresentato da un adeguato utilizzo del software sulla gestione documentale, in modo tale da consentire il monitoraggio dei tempi dei procedimenti amministrativi e delle attività dell’Ente, attraverso l’uso della fascicolazione informatica e l’inserimento di sigle che facilitino il collegamento tra documenti in ragione della loro attinenza ad un tipo di procedimento.

Il collegamento tra la performance e il salario accessorio

Pur con i limiti sopra esposti e in un quadro di continuo miglioramento, il sistema di programmazione e rendicontazione della performance consente di collegare al conseguimento degli obiettivi programmati alcuni istituti di salario accessorio, come previsto dal decreto legislativo n. 150/2009 e dal regolamento comunale sull’organismo di valutazione e sul ciclo della performance.

Gli obiettivi per poter dare luogo all’erogazione del salario accessorio di risultato o di produttività, devono avere le caratteristiche di cui all’articolo 5 del decreto legislativo n. 150/2009 e cioè presuppongono delle prestazioni lavorative diverse qualitativamente dalle ordinarie prestazioni, idonee a determinare un miglioramento della performance dell’ente, collettiva o individuale.

La produttività collettiva e individuale

Per il personale dipendente viene in considerazione l’istituto della produttività collettiva ed individuale, che ai sensi dell’articolo 17 lett. a) del ccnl del 1.4.1999 deve essere collegata a 

“al merito e all’impegno di gruppo per centri di costo, e/o individuale, in modo selettivo e secondo i risultati accertati dal sistema permanente di valutazione di cui all’art. 6 del CCNL del 31.3.1999;”

L’indennità di risultato

Analogamente l’indennità di risultato per le posizioni organizzative e le alte professionalità, che ai sensi dell’articolo 10 del ccnl del 31.3.1990 e della lettera c) dell’articolo 17 del ccnl del 1.4.1999, deve essere corrisposta previa valutazione annuale.

Le progressioni economiche

Anche le progressioni economiche nella categoria, oggi congelate ad opera del decreto legge n. 78/2010, sono collegate al conseguimento di risultati e alla valutazione di comportamenti organizzativi, secondo la disciplina dell’articolo 5 del ccnl del 31.3.1999.

L’indennità di risultato della dirigenza

Per quanto riguarda la dirigenza, i contratti collettivi prevedono una componente del salario accessorio, definita indennità di risultato, collegata al conseguimento di risultati e obiettivi.

Le attività ordinarie giustificano la retribuzione fondamentale ma  non il salario accessorio

Lo svolgimento delle ordinarie incombenze d’ufficio non è idonea a determinare l’erogazione del salario accessorio legato alla performance, costituendo esse il presupposto del rapporto sinallagimatico del contratto di lavoro tra prestazione e retribuzione ordinaria.

I compensi di salario accessorio sopra descritti trovano la loro fonte di finanziamento nel fondo del salario accessorio per il personale dei livelli di cui all’articolo 15 del ccnl del 1.4.1999 e nel fondo del salario accessorio per la dirigenza.

Compensi aggiuntivi previsti da specifiche disposizioni di legge

Oltre a tali compensi, tuttavia esistono alcune fattispecie di compensi aggiuntivi previsti da specifiche disposizioni di legge e destinati ad incrementare l’indennità di risultato della dirigenza o delle posizioni organizzative e la produttività dei dipendenti privi di qualifica dirigenziale. 

Si tratta, ad esempio, dei compensi richiamati dalla lettera K dell’art. 15 del ccnl del 1.4.1999, tra cui i compensi per il recupero ici, i compensi per i progettisti interni, i compensi derivanti da sponsorizzazioni, a cui si aggiungono i compensi istat, disciplinati dall’articolo 14 comma 5 del ccnl del 1.4.1999 e per i dirigenti i compensi richiamati dall’articolo 20 del ccnl della dirigenza locale del 22.2.2010 (art. 92, comma 5 D.Lgs. n. 163 del 12.4.2006; art.37 del CCNL del 23.12.1999; art. 3, comma 57 della legge n. 662 del 1996; art. 59, comma 1, lett. p) del D.Lgs.n.446/1997 (recupero evasione ici); art.12, comma 1, lett. b) del D.L.n.437 del 1996, convertito nella legge n.556 del 1996).

Compensi istat per lavoro straordinario

I compensi istat essendo disciplinati dall’articolo 14 del ccnl del 1.4.1999, espressamente dedicato al lavoro straordinario, possono dare luogo ad un incremento del relativo fondo e non sono oggetto di contrattazione. Invece qualora si intenda erogarli ai dipendenti a titolo di produttività per lo svolgimento delle attività di censimento, è necessario formalizzare alcuni indicatori che ne consentano l’erogazione ai sensi della lettera a) dell’articolo 17 del ccnl del 1.4.1999.

Necessità di considerazione unitaria nell’ambito del peg, del pdo e del sistema di valutazione.

Si rende opportuno pertanto rendere chiara la destinazione del fondo per la produttività collettiva ed individuale ai soli obiettivi non finanziati da specifiche disposizioni normative come quelle sopra citate, onde evitare duplicazioni di compensi.

Ciò non toglie, anzi è auspicabile, che tutti gli obiettivi, sia quelli finanziati con i fondi tradizionali del salario accessorio, che quelli finanziati da specifiche disposizioni di legge, siano inseriti nel piano esecutivo di gestione e nel piano dettagliato degli obiettivi, ma evidenziando la loro compensabilità esclusiva con tali risorse e non con i fondi ordinari della produttività e del risultato.

Pertanto gli indicatori relativi ai compensi ici sono allegati al peg, così come sono richiamati i criteri per l’erogazione dei compensi di progettazione e sarà  specificato che le attività già compensate con l’articolo 92 del dlgs n. 163/2006, non saranno compensate ulteriormente con la produttività. 

I piani di razionalizzazione di cui all’articolo 16 del decreto legge n. 98/2012 e ulteriori compensi di produttività.

Una considerazione a parte potrà essere sviluppata con riferimento ad obiettivi ulteriori di performance, aggiuntivi rispetto a quelli che danno luogo ai compensi per produttività e risultato, in conseguenza al verificarsi di economie certificate e derivanti dall’adozione e realizzazione dei piani di razionalizzazione previsti dall’articolo 16 del decreto legge n. 98/2011.

Le condizioni per erogare compensi giustificati dai risparmi derivanti dalle razionalizzazioni.

Poiché tali economie potranno essere utilizzate per incrementare il fondo del salario accessorio sia del personale dipendente dei livelli che del personale avente qualifica dirigenziale solo a consuntivo e previa certificazione degli organismi di controllo interno, sono necessarie due condizioni:

· avere un sistema informativo adeguato

· avere una contabilità analitica o un sistema di contabilità preciso, che consenta di certificare i risparmi di spesa
Prima tappa della costruzione del piano di razionalizzazione

Per tali ragioni si prevede un percorso che vede la prima tappa nel reperire i dati del costituendo sistema informativo e l’introduzione della contabilità analitica o un miglioramento della contabilità finanziaria.

Piano di razionalizzazione integrato nel piano esecutivo di gestione.

Il piano di razionalizzazione dovrà essere integrato nel piano esecutivo di gestione, dando luogo ad obiettivi di performance ulteriore e quindi dovrà contenere gli indicatori e gli obiettivi di miglioramento così come disciplinati dall’articolo 16 del decreto legge n. 98/2011, obiettivi di risparmio che devono essere ulteriori rispetto a quelli imposti dalla legge, per poter dar luogo all’utilizzabilità di parte dei risparmi conseguiti nel fondo del salario accessorio del personale dipendente e dei dirigenti.

Le categorie di obiettivi inseriti nel piano esecutivo di gestione, alla luce delle fonti di finanziamento del salario accessorio ad essi correlati

In definitiva nel peg e nel piano dettagliato degli obiettivi sono rivenibili tre categorie di obiettivi:

· obiettivi di miglioramento dell’attività ordinaria, che non danno luogo a compensi accessori, ma giustificano l’erogazione della retribuzione fondamentale e sono dovuti come prestazione minima da parte dei dipendenti e dirigenti.

· Obiettivi di performance, che in quanto aggiuntivi rispetto all’attività ordinaria, danno luogo all’erogazione del salari accessorio sotto forma di produttività e indennità di risultato

· Obiettivi di performance in tutto uguali a quelli di cui sopra, o di attività ordinaria, ma con la sola differenza che sono finanziati da specifiche disposizioni di legge

· Obiettivi di performance derivante da piani di razionalizzazione, che devono avere le caratteristiche previste dall’articolo 16 del decreto legge n. 98/2011.

Il peg contiene inoltre:

· un allegato di dettaglio contenente il cronoprogramma delle opere pubbliche, coerente con il programma e l’elenco annuale approvati dal consiglio comunale.

· Un allegato contenente gli obiettivi di performance o le attività ordinarie finanziate da fondi specifici come il recupero ici, il censimento, il lavoro straordinario della polizia municipale finanziato con i proventi delle sanzioni amministrative per violazioni al codice della strada.

· Gli indicatori delle attività ordinarie con i dati rilevati nell’anno precedente in modo da poter effettuare una verifica dell’andamento nel corso degli anni e impostare in futuro obiettivi di miglioramento.
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