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P.ILA.O. SEZIONE PIANO PERFORMANCE.

La presente parte del PIAO, pur non piu obbligatoria per le amministrazioni pubbliche con meno di
50 dipendenti, & stata comunque inserita in quanto il Consorzio del Ticino rientra nel perimetro di
analisi costituito dalle amministrazioni presenti sul Portale della performance, e per tale ragione si
e ha ritenuto opportuno sviluppare nel presente PIAO tale sezione secondo le indicazioni contenute
nel Decreto del 24/06/2022.

Nella seconda parte del 2024 si é ritenuto comunque opportuno procedere a una revisione di
questa Sezione per meglio definire gli obiettivi del Consorzio, del Direttore e del personale in
termini di performance organizzativa e individuale.

Come e noto, la performance organizzativa € linsieme dei risultati attesi dalle attivita
dell’amministrazione - rappresentati in termini quantitativi con indicatori e target — relativi ai servizi
erogati ed ai prodotti realizzati, nonché alle funzioni di amministrazione a supporto dell’attivita core,
tenendo conto dello stato delle risorse a disposizione e avendo come riferimento gli impatti indotti
sugli utenti in particolare e sugli stakeholder in generale.

Quindi gli obiettivi di performance del Consorzio sono evidentemente tutti di carattere
organizzativo, al cui raggiungimento concorrono le attivita del Direttore e del personale sia pure con
pesi e responsabilita diversi.

Gli obiettivi di performance del Direttore hanno caratteristiche di tipo puramente organizzativo
poiché debbono coincidere con quelli del Consorzio.

Gli obiettivi del personale hanno sia una componente organizzativa come compartecipazione e
partecipazione fattiva agli obiettivi del Direttore, sia una componente organizzativa su obiettivi
specifici assegnati di volta in volta dalla direzione, che una componente di obiettivi individuali basati
sulle capacita professionali, organizzative, comportamentali.

Gli obiettivi di performance organizzativa sono riconducibili a una base annuale corrispondente con
I’esercizio finanziario, sono corredati da indicatori, da target e dal relativo peso.

Inoltre, gli obiettivi sono declinati a cadenza annuale per renderne agevole la misurazione e
I'individuazione dell’indicatore e del target e sono raggruppabili in:

- Obiettivi istituzionali inerenti il raggiungimento del livello ottimale possibile nella gestione
della risorsa idrica in rapporto alle condizioni di afflussi/ deflussi del lago Maggiore;

- Obiettivi di gestione tecnico-amministrativa del Consorzio;

- obiettivi di innovazione, quindi strategici, che tengono conto anche degli aspetti ambientali
e delle indicazioni derivanti dagli stakeholders;

- obiettivi di miglioramento/mantenimento dei livelli di efficienza ed efficacia dei servizi
erogati dall’ente e delle funzioni di supporto tecnico e amministrativo;

- obiettivi collegati alle normative antiriciclaggio, anticorruzione e trasparenza nella logica di
integrare la prevenzione della corruzione, il contrasto al riciclaggio e la gestione della
trasparenza nel ciclo della performance, necessari per contribuire alla creazione del valore
pubblico.



Nel 2025 e introdotto anche il monitoraggio intermedio degli obiettivi (indicativamente a fine luglio)
al fine di aumentare sia la consapevolezza sull'importanza della loro attuazione che la percentuale
di successo degli stessi. Tale operazione consentira anche, in caso di eventiimprevisti o sopraggiunte
difficolta, la rimodulazione degli obiettivi e/o dei rispettivi target, o l'individuazione di azioni
correttive da mettere in campo per gestire e superare eventuali criticita.

Rispetto alla sezione programmazione e performance del PIAO nella versione 2023 e
conformemente a quanto gia fatto nel 2024, é stata aggiunta la colonna dei pesi che ogni obiettivo
riveste nella performance organizzativa e individuale, pesi che saranno presenti e verranno applicati
nella valutazione della performance per I'anno 2025 e seguenti.

| pesi per la performance organizzativa e individuale sono indicati nel SMVP e vengono riportati di
seguito in modo da comprendere meglio il loro impatto sulla valutazione complessiva.

Rispetto alla versione 2024, la tabella seguente attribuisce la nuova suddivisione degli obiettivi al
direttore e al personale distinti come gia evidenziato in precedenza, attribuendo pesi diversi alle
diverse performance:

DIRETTORE! COMPARTO
Performance organizzativa 100 0
Performance organizzativa 0 40
come  partecipazione  agli
obiettivi del direttore
Performance organizzativa 0 20
obiettivi specifici
Performance individuale 0 40

2.1.1 Obiettivi del Consorzio

Di seguito si riporta la tabella degli obiettivi del Consorzio, costruita secondo la logica sopra indicata
e tenuto conto dei punti sottoindicati cosi come previsti nel Template del Decreto 24/06/2022:
o descrizione sintetica dell’obiettivo;

T ART. 9 DLGS 150/2009 “1. La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti e del
personale responsabile di una unita organizzativa in posizione di autonomia e responsabilita, secondo le
modalita indicate nel sistema di cui all'articolo 7, & collegata:
a) agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita, ai quali & attribuito un
peso prevalente nella valutazione complessiva;
b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;
c) alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze professionali
e manageriali dimostrate, nonché ai comportamenti organizzativi richiesti per il piu efficace svolgimento delle
funzioni assegnate;
d) alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione dei
giudizi.”
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. natura dell’obiettivo (istituzionale, di gestione, di semplificazione, di efficienza/efficacia, di
digitalizzazione, di accessibilita all’amministrazione, di pari opportunita, di qualita dei
procedimenti, di creazione del valore pubblico);

] individuare chi risponde dell’obiettivo (dirigente/posizione responsabile);

o a chi e rivolto I'obiettivo se all’amministrazione, se all’utenza, se agli stakeholder;
J il termine entro cui si intende raggiungere |'obiettivo;

. come si misura il raggiungimento dell’obiettivo, I'indicatore;

. il risultato di partenza (baseline), quando disponibile;

. il traguardo atteso (target);

J la verificabilita dei dati (fonte).

Gli obiettivi sono stati declinati sull’annualita 2025 sia come indicatore che come target e come base
line dove disponibile.

Come detto, gli obiettivi del Direttore coincidono al 100% con gli obiettivi di performance
organizzativa del Consorzio.






Si riporta qui di seguito la disposizione sul rispetto dei tempi di pagamento di cui all’articolo 4-bis del
decreto-legge 24 febbraio 2023, n. 13, convertito, con modificazioni, dalla legge 21 aprile 2023, n. 41 “Le
amministrazioni pubbliche di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165,
nell'ambito dei sistemi di valutazione della performance previsti dai rispettivi ordinamenti, provvedono
ad assegnare, integrando i rispettivi contratti individuali, ai dirigenti responsabili dei pagamenti delle
fatture commerciali nonché ai dirigenti apicali delle rispettive strutture specifici obiettivi annuali relativi
al rispetto dei tempi di pagamento previsti dalle vigenti disposizioni e valutati, ai fini del riconoscimento
della retribuzione di risultato, in misura non inferiore al 30 per cento. Ai fini dell'individuazione degli
obiettivi annuali, si fa riferimento all'indicatore di ritardo annuale di cui all'articolo 1, commi 859, lettera
b), e 861, della legge 30 dicembre 2018, n. 145. La verifica del raggiungimento degli obiettivi relativi al
rispetto dei tempi di pagamento & effettuata dal competente organo di controllo di regolarita
amministrativa e contabile sulla base degli indicatori elaborati mediante la piattaforma elettronica per la
gestione telematica del rilascio delle certificazioni di cui all'articolo 7, comma 1, del decreto-legge 8 aprile
2013, n. 35, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 giugno 2013, n. 64.”

Pertanto in caso di non rispetto dei tempi di pagamento la premialita per il Direttore viene decurtata del
30%, mentre i restanti obiettivi concorreranno alla quota rimanente con un peso complessivo pari a 70.

Raggruppando gli obiettivi di performance secondo la natura avanti descritta si ha:

- obiettivi istituzionali 50%
- obiettivi di gestione 20%
- obiettivi di innovazione 10%
- obiettivi di mantenimento/miglioramento efficienza 10%
- obiettivi di antiriciclaggio/anticorruzione /trasparenza 10%

totale pesi 100%

2.2.2 Obiettivi del personale

Come indicato nella tabella al punto 2.1, gli obiettivi del personale sono cosi individuati:
- Performance organizzativa come partecipazione agli obiettivi del direttore
Gli obiettivi di performance organizzativa di copartecipazione, del peso complessivo del 40% sono:

o Regolazione ottimale 10%
o Riparto acqua tra gli utenti 10%
o Attuazione delle misure di trasparenza

e anticorruzione previste dal PIAO 10%
o Equilibratore bilancio 5%
o Monitoraggio semestrale 5%

Ovviamente tali obiettivi vengono assegnati in funzione delle attivita proprie della posizione lavorativa.
- Performance organizzativa obiettivi specifici

Gli obiettivi specifici di performance organizzativa pesano complessivamente il 20%:

Gestione piccola manutenzione manufatti edilizi e sbarramento

Gestione banca dati

Gestione tesoreria e piccola cassa

Movimentazione portine sharramento

Verifiche in sito di attivita affidate all’esterno

Aggiornamento dati e documenti ripostati su Amm. Trasparente del sito istituzionale

Partecipazione corsi di formazione

0O O O O 0O O O



e anche essi vengono assegnati in funzione delle attivita proprie della posizione lavorativa.

- Performance individuale

Gli obiettivi di performance individuale sono valutati di volta in volta dal Direttore e condivisi con il singolo
interessato entro il 15 gennaio dell’anno successivo a quello di riferimento, pesano complessivamente il
40% e ineriscono a comportamenti del singolo in merito a competenze, comportamenti professionali,
comportamenti organizzativi e capacita relazionali.

Nella tabella seguente sono riportati nello specifico i diversi aspetti del comportamento.



