Art
Art

Art

Art
Art
Art
Art

Art
Art

Art
Art
Art
Art
Art

COMUNE DI ARDORE

Provincia di Reggio Calabria
4 Via Vittorio Emanuele 11,35 — Tel. 0964/64366 — Fax 0964/624804

Posta Elettronica: segreteriaardore@libero.it
P.IVA 00725530802 — C.F. 81000590802

REGOLAMENTO PER LA DISCIPLINA DELLA MISURAZIONE,
VALUTAZIONE, RENDICONTAZIONE E

TRASPARENZA DELLA PERFORMANCE
( COMUNI PRIVI DI DIRIGENTI)

Indice

TITOLO |
Principi generali

. 1 - Oggetto
. 2 - Finalita

TITOLO I
Sistema di misurazione e valutazione della perfornrece

CAPO |
Il ciclo di gestione della performance

. 3 — Ciclo di gestione della performance

CAPO I
Definizione ed assegnazione degli obiettivi

. 4— Obiettivi e indicatori

. 5 — Piano della performance

. 6 — Assegnazione degli obiettivi ai dipendenti

. 7 — Modifiche ed integrazioni al piano della grformance

CAPO 1l
Misurazione e valutazione della performance

Sezione |
Disposizioni comuni

. 8 — Soggetti del sistema di misurazione e dialutazione della performance
. 9 — Valutazione intermedia

Sezione |l
Valutazione del Segretario Comunale, dei responsdbi
di posizioni organizzative e delle alte professiottita

. 10 - Criteri di valutazione

. 11 - Valutazione delle competenze manageriaéi professionali
. 12 - Valutazione dell’indagine di customer satfaction

. 13 — La valutazione del segretario Comunale

. 14 - La capacita di valutazione dei collaborabri



Art.
Art.
Art.

Art.
Art.
Art.
Art.

Art.
Art.
Art.
Art.
Art.
Art.

Art.
Art.

Art.
Art.
Art.
Art.
Art.

Art.
Art.
Art.

Art.

15 - Le fasce di merito
16 - Metodologia e tempistica
17 - Attribuzione della retribuzione di risult ato

Sezione llI
Valutazione dei dipendenti

Art. 18 - Criteri di valutazione
19 - Valutazione delle competenze professioniad dei comportamenti organizzativi
20 - Le fasce di merito
21 - Metodologia e tempistica
22 - Attribuzione dell’indennita di produttivi ta

TITOLO Il
Sistema premiante

23 - Il bonus delle eccellenze

24 - Il premio annuale per I'innovazione
25 — Le progressioni economiche

26 — Le progressioni di carriera

27 — Gli altri istituti

28 - Il premio di efficienza

TITOLO IV
L’Organismo Indipendente di Valutazione

29 - Composizione
30 - Compiti

TITOLO V
Misurazione, Trasparenza e Rendicontazione della p@rmance

31 - La performance organizzativa

32 - La misurazione della performance

33 - Rendicontazione

34 - Trasparenza

35 - Comunicazione e conciliazione della valaizione

TITOLO VI
Altri adeguamenti alle prescrizioni del D.Lgs n. 15/2009

36 — Il conferimento degli incarichi di resporsabile
37 — L’incarico di responsabile delle risorseumane
38 — La mobilita volontaria

TITOLO VI
Norme transitorie e finali

39 - Norme transitorie e finali

SCHEMA ESEMPLIFICATIVO: Ipotesi di suddivisione del le risorse destinate alla
incentivazione delle performance organizzative trde fasce



TITOLO |
Principi generali

Art. 1 Oggetto

1. Il presente regolamento disciplina I'attivitd disurazione e valutazione della performance
delle strutture amministrative del Comune di Arda@mplessivamente considerate, dei
singoli Settori in cui si articola, delle posiziamiganizzative, delle alte professionalita e del
personale non dirigenziale.

2. Esso contiene, altresi, disposizioni sulla traspsae e sulla rendicontazione della
performance.

Art.2 Finalita

1. La misurazione e la valutazione della performane#iedstrutture organizzative, dei
responsabili e dei dipendenti del Comune di Arderénalizzata al miglioramento della
qualita dei servizi offerti, ad ottimizzare la puttivita del lavoro nonché [efficienza,
lintegrita e la trasparenza dellattivita ammingtiva in attuazione dei principi contenuti
nel Titolo Il del decreto legislativo 27 ottobre®) n. 150.

2. Il sistema di misurazione e valutazione della pennce e altresi finalizzato alla
valorizzazione del merito e al conseguente ricanoscto di meccanismi premiali ai
responsabili ed ai dipendenti del comune, in conitér a quanto previsto dalle disposizioni
contenute nei Titoli Il e 11l del decreto legiskati 27 ottobre 2009, n. 150.

TITOLO I
Sistema di misurazione e valutazione della perfornrece

Capo |
Il ciclo di gestione della performance
Art. 3 Ciclo di gestione della performance

1. Per il raggiungimento delle finalita di cui all’a&, il Comune sviluppa, in maniera coerente
con il ciclo e i contenuti della programmazioneafiziaria e del bilancio, il ciclo di gestione
della performance che si articola nelle seguesti fa

a) definizione e assegnazione degli obiettivi chenggndono raggiungere, dei valori
attesi di risultato e dei rispettivi indicatori dlogazione delle relative risorse
necessarie;

b) monitoraggio della performance in corso di eseociei attivazione di eventuali
interventi correttivi;

C) misurazione e valutazione della performance orgatiza e individuale, e
conseguente utilizzo dei sistemi premianti, secoondteri di valorizzazione del
merito;

d) rendicontazione dei risultati agli organi del corapuai responsabili delle strutture, ai
competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggétteressati, agli utenti e ai
destinatari dei servizi.

CAPO I
Definizione e assegnazione degli obiettivi

Art. 4 Obiettivi e indicatori

1. Gli obiettivi sono programmati su base triennalelediniti, in coerenza con quelli del
bilancio di previsione, nel Piano della Performadceui all’articolo 5.



. Gli obiettivi devono essere:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni delldletiivita, alla missione istituzionale, alle
priorita politiche ed alle strategie dellammingtione, per cui devono essere
corrispondenti alle indicazioni di carattere geteraontenute negli strumenti di
programmazione pluriennale;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chianche attraverso la presenza di
indicatori;

c) tali da determinare un significativo miglioramerttella qualita dei servizi erogati e/o
delle attivita, cosi da non essere limitati al mm@ntenimento della situazione esistente;

d) riferibili ad un arco temporale determinato;

e) commisurati ai valori di riferimento derivanti deasdard definiti a livello nazionale ed
internazionali, nonché da comparazioni con ammiagbni omologhe e, nelle more
della loro definizione, rispondenti ai requisitiepisti dalle carte di qualita dei servizi e
da norme di legge, ivi compreso il rispetto deirtigni di conclusione dei procedimenti;

f) confrontabili con le tendenze della produttivitdl’denministrazione, con riferimento
ove possibile al triennio precedente, in modo d&érdenare comunque esiti di
miglioramento;

g) correlati alla qualita ed alla quantita delle rssdisponibili, cioe sostenibili.

Art. 5 Piano della performance e PEG

Entro 40 giorni dall’approvazione del Bilancio aafeidi previsione, la Giunta, sulla base
dei contenuti della programmazione finanziaria ebitincio, approva il PEG, anche in
forma semplificata (per i comuni che hanno men@51000 abitanti) che deve soddisfare i
requisiti previsti dal Piano della Performance.

Esso individua gli indirizzi, gli obiettivi stratexy ed operativi, le risorse ad essi collegate e
gli indicatori per la misurazione e la valutaziatedla performance del comune, nonché gli
obiettivi individuali assegnati ai responsabili fdosizione organizzativa e/o alle alte
professionalita.

L’adozione del documento appartiene alla competaedia giunta, che vi provvede sulla
base della proposta dell’Organismo indipendenteatlitazione (OIV) di cui all’articolo 29,
con il coordinamento del Segretario comunale. A fiae, I'OIV, sulla base delle
indicazioni del sindaco e degli assessori, nonckke doroposte di obiettivi presentate
tramite posta elettronica certificata entro il 3@obre dai responsabili delle posizioni
organizzative e dalle alte professionalita, propghebiettivi, allocando le relative risorse
necessarie e individua, per ciascuno di essi, ysia andicatori e un peso.

. Gli obiettivi proposti sono trasmessi entro il 30vambre ai responsabili di posizioni
organizzative e alle alte professionalita e da tjuegoziati con il Segretario comunale che
provvede, contemporaneamente, a concordare confasisiri di valutazione delle capacita
gestionali e i relativi indicatori, assegnando ascuno un peso. Le proposte di obiettivi
definitivamente negoziate sono trasmesse dal Segretomunale all'OIV tramite posta
elettronica certificata entro il 15 dicembre.

L’'OIV, entro 20 giorni dall’approvazione del bilaoc di previsione, trasmette ai
responsabili di posizioni organizzative e alle gitefessionalita le eventuali proposte di
modifiche agli obiettivi che si rendessero neceasssullla base delle effettive disponibilita
delle risorse stanziate. Le eventuali osservaadiaili modifiche devono essere comunicate
tramite posta elettronica certificata entro i ssspa 5 giorni allOIV che, sulla base delle
stesse, provvede a predisporre la proposta definidiel Piano della performance e a
trasmetterla alla Giunta, per il tramite del Segpetcomunale.

Il PEG approvato dalla Giunta é pubblicato sul stiduzionale del Comune.

Art. 6 Assegnazione degli obiettivi ai dipendenti

Entro 20 giorni dall’approvazione del PEG (o delle forma semplificata per i comuni al di
sotto di 15.000 abitanti) e sulla base degli obieitt esso indicati, i titolari di posizione



organizzativa e le alte professionalita negoziaholgettivi con i dipendenti della propria
struttura organizzativa e li assegnano, previdigarda parte dellOIV.

Art. 7 - Modifiche e integrazioni al piano della peformance

1. Qualora nel corso dell’'anno emergano priorita nmvigte o sopraggiungano ostacoli non
prevedibili che impediscono il pieno raggiungimemlegli obiettivi, la Giunta provvede,
non oltre il 30 settembre, ad integrare o a maaiiécil Piano della performance, previa
istruttoria da parte dell’OlV, sulla base delleatele segnalazioni da parte degli interessati.
Le segnalazioni devono pervenire all'OIV tramitestzoelettronica certificata entro un mese
dal manifestarsi della nuova priorita o dall'inserg dell’ostacolo.

CAPO 1lI
Misurazione e valutazione della performance

SEZIONE |
Disposizioni comuni

Art. 8 - Soggetti del sistema di misurazione e valazione della performance

1. | soggetti che intervengono nel processo annualendurazione e valutazione della
performance organizzativa e individuale sono:
a) Il Sindaco;
b) la Giunta;
c) I'Organismo Indipendente di Valutazione della Parfance (OIV), di cui all’articolo
28;
d) iresponsabili di posizione organizzativa e le phafessionalita;
e) i cittadini/utenti e le loro associazioni.

Art. 9 - Valutazione intermedia

1. Al fine di monitorare lo svolgimento della perforne, I'OIV e i responsabili di posizione
organizzativa e le alte professionalita effettuamdro il 30 giugno la prima valutazione
intermedia ed entro il 30 settembre la seconda.

2. Non si procede alla prima valutazione intermedialgra il Piano della performance venga
approvato oltre il 30 aprile.

3. Alle valutazioni intermedie vengono sottoposte sotworo che presentano le relative
informazioni necessarie tramite posta elettroniedifecata entro il termine del 15 giugno
per la prima valutazione e del 15 settembre psetanda.

SEZIONE Il
Valutazione dei responsabili di posizione organizzaa
e delle alte professionalita

Art. 10 - Criteri di valutazione
(materia oggetto di eventuale concertazione

1. La valutazione della performance dei responsabilpabizione organizzativa e delle alte
professionalita e svolta sulla base dei seguetttiriae relativi pesi percentuali:

a) nella misura del 60% per i risultati raggiunti, caferimento sia agli obiettivi
strategici — ivi compresi gli obiettivi connessincd miglioramento dell’efficacia e
dell’'efficienza della performance della struttureganizzativa diretta, che devono
essere almeno due per ciascun valutato - sia@egifeci obiettivi individuali;

b) nella misura del 30% per il contributo assicuralla performance generale della
struttura e per le competenze manageriali e proiesis dimostrate;

c) nella misura del 10% per la capacita di differenmiae nella valutazione dei propri
collaboratori.



2.

La valutazione della performance dei responsabilabizione organizzativa e delle alte
professionalita tiene conto del rispetto degli d&ad nella gestione dell’attivita ordinaria:
a. Rispetto dei termini procedimentali:
i. Sostanziale rispetto: conferma della valutaziomaplessiva
il. Lacune saltuarie: riduzione dal 10 al 50% dellaitesdione complessiva
iii. Lacune frequenti: riduzione dal 50 all'80% dellduwazione complessiva
b. Rispetto degli standard quali-quantitativi di seiwi
i. Sostanziale rispetto: conferma della valutaziomapdessiva
il. Lacune saltuarie: riduzione dal 10 al 50% dellaitesdione complessiva
iii. Lacune frequenti: riduzione dal 50 all'80% dellduazione complessiva

3. Nella valutazione degli obiettivi relativi a & gestiti in forma associata, la valutazionelalel
performance individuale sara effettuata con rifemto esclusivamente alle attribuzioni del
Responsabile.

=

Art. 11 - Valutazione delle competenze manageriaéi professionali
(materia oggetto di eventuale concertazione

La valutazione delle competenze manageriali ettadta sulla base delle capacita
organizzative, gestionali e relazionali concretatmehmostrate, nei rapporti con gli organi

di governo, con gli altri titolari di posizione @wjizzativa e di alte professionalita, con i
dipendenti e con gli utenti.

La valutazione delle competenze professionali fettefita sulla base delle conoscenze
tecniche richieste per lo svolgimento dei proprmedi di gestione, anche alla luce del

necessario livello di aggiornamento.

Nella fase della negoziazione degli obiettivi, Skegretario comunale provvede all’

individuazione dei fattori per la valutazione detempetenze manageriali e professionali in
un numero complessivo non inferiore a tre né sopera sei, attribuendo a ciascun un
indicatore e un peso.

Art. 12 - Valutazione dell’indagine di customer satfaction
(materia oggetto di eventuale concertazione

Il raggiungimento degli obiettivi connessi al magghmento dell’efficacia e dell’efficienza
della struttura organizzativa e al miglioramentdladgualita dei servizi offerti & valutato
anche sulla base dello svolgimento di indagini uitomer satisfaction dirette a rilevare |l
grado di soddisfazione degli utenti/cittadini.

Ai fini della propria valutazione individuale, agmanno i responsabili di posizione
organizzativa e di alta professionalita dovranngutieentare di avere svolto almeno una
indagine di customer satisfaction per misurare dabservizi di propria competenza. I
contenuto e le modalita di tali indagini sono caxede con il Segretario con il supporto
dell'OIV.

L'indagine di customer satisfaction e svolta dinma in forma anonima e la quantita delle
risposte deve essere statisticamente significatseludendo le risposte non coerenti.

| risultati dellindagine sono riportati in appdsiteport elaborati, dal Segretario con
I'assistenza dell’OIV.

agli obiettivi connessi alle indagini di customeatisfaction € assegnato un peso
complessivo pari ad almeno il 35% del peso asseglabggiungimento degli obiettivi.

Art. 13 - Valutazione del Segretario

. La valutazione del Segretario concerne I'apportmifo alla integrazione ed ai risultati

complessivi di gestione dellEnte, la performanee skrvizi e dei progetti di competenza,
nonché le capacita, le competenze tecniche e maakge

. In base alle funzioni tipiche che I'articolo 97 decreto legislativo 267/2000 attribuisce al

segretario comunale, di assoggettare a valutagaeguenti funzioni:
la funzione di collaborazione nonché l'esercizitedanzioni rogatorie;



b. la funzione di assistenza giuridico amministeanei confronti degli organi dell'ente in
ordine alla conformita dell'azione giuridico- ammstrativa alle leggi, allo statuto, ai
regolamenti;

c. la funzione di partecipazione con funzioni ctinge, referenti e di assistenza alle riunioni del

consiglio comunale e della giunta;

. la funzione di coordinamento e sovrintendeezaesponsabili dei servizi;

La valutazione della performance individualeattfibuzione della retribuzione di risultato al

Segretario é svolta dal Sindaco sulla base degrcrtatuiti con atto deliberativo della
Giunta.

wo

Art. 14 - La capacita di valutazione dei collaborabri
(materia oggetto di eventuale concertazione

3. La capacita di valutazione dei collaboratori € agpata dall’OlV in relazione agli esiti e ad
una significativa differenziazione dei giudizi dffeati dal responsabile di posizione
organizzativa o alta professionalita nei confraleti propri collaboratori.

4. Nella valutazione di cui al comma precedente, I'GiiVattiene ai criteri e agli indici di
misurabilita descritti nella metodologia.

Art. 15 — Le fasce di merito
(qualora applicabili al sistema delle autonomie ligca

1. A seguito degli esiti delle valutazioni i respopidiadi posizioni organizzative e le alte
professionalita, qualora il loro numero sia superi@ 5 complessivamente considerate, sono
inserite in fasce di merito.

2. Le fasce sono formate nel seguente modo:

a. prima fascia (valutazione piu elevata): 15% delle@siioni organizzative-alte
professionalita;

b. seconda fascia (valutazione medio alta): 20% dgdkesizioni organizzative-alte
professionalita;

terza fascia (valutazione media): 30% delle posizarganizzative-alte professionalita;

Quarta fascia (valutazione medio bassa): 20% degdl@sizioni organizzative-alte

professionalita;

e. Quinta fascia (valutazione piu bassa): 15% dellesiponi organizzative-alte
professionalita

oo

3. In caso di quoziente frazionario, I'arrotondameateffettuato all’'unita superiore per i resti
pari o superiore a 0,5, all'unita inferiore peesti inferiori a 0,5. In ogni fascia deve essere
presente almeno una unita.

4. La ripartizione delle risorse destinate al trattatneeconomico accessorio collegate alle
valutazioni individuali, cioé lindennita di risa@to per i responsabili di posizione
organizzativa e di alte professionalita, & effadusulla base delle scelte preventivamente
effettuate in sede di contrattazione collettivaaid@ta integrativa, ferme restando le risorse
che saranno destinate, ai sensi delle disposiziehiD. Lgs n. 150/2009, agli istituti
meritocratici (bonus delle eccellenze e premio ateper I'innovazione).

5. Il trattamento economico accessorio collegatoalatazione individuale, in ogni caso, non
puo superare il tetto massimo dellindennita diulieto prevista per le posizioni
organizzative e per le alte professionalita né desmal di sotto di quello minimo previsto
dalla contrattazione collettiva e deve tenere cdelta misura della indennita di posizione.

Art. 16 — Metodologia e tempistica
1. Entro il 31 gennaio dell’anno successivo a quelloifdrimento i responsabili di posizione

organizzativa e di alte professionalita trasmettali®IV tramite posta elettronica certificata
la documentazione necessaria ai fini della valotazi



oo

9.

L’OIV a seguito d'istruttoria provvede a comunicaramite posta elettronica certificata,
entro il 28 febbraio, i risultati della valutazioaeresponsabili di posizioni organizzative e di
alta professionalita i quali, nei successivi 5 giprpossono presentare tramite posta
elettronica certificata eventuali osservazioni Bmodalita di cui all’articolo 35, comma 1.
Entro il 15 marzo i Responsabili di Posizioni Orngaative autonome effettuano la
valutazione dei dipendenti coordinati

L’'OIV redige entro il 15 marzo, anche sulla baséledesservazioni pervenute, la proposta
definitiva della valutazione e la trasmette allai@a entro lo stesso termine.

La valutazione finale & approvata dal Sindaco eh8b marzo.

Avverso la valutazione finale i responsabili di ami organizzative e di alta
professionalita ed i dipendenti possono avanz@tatiza di revisione di cui all’articolo 34,
comma 2.

Entro il 15 aprile I'OIV inserisce i Responsabili gtruttura ed i dipendenti nelle rispettive
fasce di merito che sono uniche per tutto il Com(areorché, chiaramente, suddivise fra,
Responsabili di struttura e Dipendenti) e la stmattcompetente in materia di retribuzioni
calcola l'indennita corrispondente per ciascun dginte, Responsabile di Struttura e
Dipendente

Entro il 30 aprile I'OIV predispone la relaziondlawperformance e quella sulla trasparenza e
le trasmette alla Commissione per la valutazioree,trsparenza e lintegrita delle
amministrazioni pubbliche di cui all'art. 13 deladeto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 ed
e illustrata secondo le modalita di cui all'artic@2.

La valutazione e la Relazione sulla performanceo qmrbblicati in un’apposita sezione del
sito istituzionale del comune di cui all’articold.3

10.Prima della adozione definitiva le proposte di ¥@hione e la Relazione sono pubblicate sul

sito, comunicate ai consiglieri ed alle associaziagistrate presso I'ente e discusse nel
corso di uno specifico incontro.

Art. 17 - Attribuzione della retribuzione di risult ato
(qualora applicabili al sistema delle autonomielc

1. Sulla base degli esiti della valutazione defusthente approvata, I'OIV provvede ad

inserire i responsabili di posizioni organizzatieedi alte professionalita nelle fasce di
merito di cui all'articolo 15 dandone comunicaziak struttura competente in materia di
trattamento economico per la successiva correspoasiell'indennita di risultato.
Nell'attribuzione della retribuzione di risultasd deve tenere conto, nell’ambito delle fasce
di merito, del peso differenziato della retribuzai posizione in godimento.

SEZIONE IlI
Valutazione dei dipendenti

Art. 18 - Criteri di valutazione
(Materia oggetto di eventuale concertazijone

La valutazione individuale dei dipendenti, per coprevisto dal contratto decentrato, €
svolta sulla base dei seguenti fattori e relatesigpercentuali:

a) nella misura del 60% per i risultati raggiuntipesto a specifici obiettivi di gruppo o
individuali derivanti dagli obiettivi strategici @/operativi assegnati alla struttura
organizzativa nella quale operano;

b) nella misura del 40% per il contributo assicuralla performance generale della
struttura di appartenenza e per le competenze gwiofeali dimostrate e per |l
comportamento organizzativo;

| titolari di posizione organizzativa e le alte f@ssionalita, subito dopo I'approvazione del
piano degli obiettivi, coerentemente con quelli dliesono stati assegnati, assegnano ai
dipendenti utilizzati nella propria struttura gbiettivi che essi sono chiamati a perseguire,



completandoli con gli indicatori e con i pesi perali, nonché con gli indicatori ed i pesi
dei comportamenti organizzativi e delle competegmadessionali.
3. La valutazione della performance dei dipendentigieonto del rispetto degli standard nella
conduzione dell'attivita ordinaria:
a) Rispetto dei termini procedimentali:
i. Sostanziale rispetto: conferma della valutaziomapdessiva
il. Lacune saltuarie: riduzione dal 10 al 50% dellaitesdione complessiva
iii. Lacune frequenti: riduzione dal 50 all'80% dellduazione complessiva
b) Rispetto degli standard quali-quantitativi di seiwi
i. Sostanziale rispetto: conferma della valutaziomaplessiva
il. Lacune saltuarie: riduzione dal 10 al 50% dellaitesdione complessiva
iii. Lacune frequenti: riduzione dal 50 all'80% dellduwazione complessiva

Art. 19 - Valutazione delle competenze professional
e dei comportamenti organizzativi
(Materia oggetto di eventuale concertazijone

1. La valutazione delle competenze professionali,coene previsto dal contratto decentrato, e
effettuata sulla base della conoscenze tecnicheeste per lo svolgimento delle loro
mansioni, anche alla luce del necessario livellagtjiornamento.

2. La valutazione dei comportamenti organizzativi feteéfiata sulla base di fattori, e relativi
indicatori, negoziati dai dipendenti con i respinib delle posizioni organizzative o delle
alte professionalita nella fase della negoziazibegli obiettivi.

3. Unitamente alla assegnazione degli obiettivi i oes@abili individuano e comunicano al
dipendente i fattori su cui sara esercitata lataaione delle competenze professionali e dei
comportamenti organizzativi

Art. 20
Le fasce di merito
(qualora applicabili al sistema delle autonomieli)c
1. A seqguito degli esiti delle valutazioni indivaluil personale dipendente, complessivamente
considerato, se superiore a 8, € inserito in éefas merito.

2. Le fasce sono formate nel seguente modo:

prima fascia (valutazione piu elevata): 15% delqmsrale;
seconda fascia (valutazione medio alta): 20% detqaale;
terza fascia (valutazione media): 30% del personale
Quarta fascia (valutazione medio bassa): 20% detqeale;
Quinta fascia (valutazione piu bassa): 15% del pasde

PO T®

3. In caso di quoziente frazionario, I'arrotondameateffettuato all’unita superiore per i resti
pari o superiore a 0,5, all’'unita inferiore peesti inferiori a 0,5. In ogni fascia deve essere
presente almeno una unita. In caso di parita ditgmgio si assegna la preferenza al
punteggio assegnato per la valutazione della ca@npatprofessionale; in caso di ulteriore
parita al punteggio assegnato per la valutazionealaportamenti organizzativi ed in caso
di ulteriore parita al punteggio assegnato peaggiungimento degli obiettivi. In caso di
ulteriore parita la scelta e rimessa al segretaiounale.

4. La ripartizione delle risorse destinate al trattatne economico accessorio, relativo
all'istituto della produttivita, collegato alle wabzioni individuali dei dipendenti; si tiene
conto della categoria di inquadramento ed e efitusulla base delle scelte
preventivamente effettuate in sede di contrattazi@ollettiva decentrata integrativa.
Rimangono ferme le risorse che saranno destinagenai delle disposizioni del D. Lgs n.
150/2009, agli altri istituti meritocratici (bonudelle eccellenze e premio annuale per
'innovazione).



wn

1.

2.

3.

4.

Art. 21 - Metodologia e tempistica

La valutazione dei dipendenti & effettuata dai oespbili di posizione organizzativa e le
alte professionalita in contraddittorio con glisstiee con le modalita di cui all'articolo 35,
comma 1; le risultanze sono trasmesse allOIVeeittB1l gennaio dellanno successivo a
quello di riferimento.

L’OIV entro il 28 febbraio verifica la coerenza Welvalutazioni dei dipendenti con la
valutazione della performance organizzativa e pnepgli eventuali aggiustamenti.

| responsabili di posizione organizzativa e le ghefessionalita entro il 15 marzo
procedono alla valutazione finale, anche sulla ke eventuali osservazioni formulate
dall'OlVv.

Avverso la valutazione finale il dipendente valatptio avanzare I'istanza di revisione cui
all'articolo 34, comma 2.

Art. 22 - Attribuzione della indennita di produlttiv ita
(qualora applicabili al sistema delle autonomielc
Sulla base degli esiti della valutazione final®]V provvede ad inserire i dipendenti nelle
fasce di merito di cui all’articolo 20, dandone agrntazione alla struttura competente in
materia di trattamento economico per la successwwaesponsione dell'indennita di
produttivita.

TITOLO Il
Sistema premiante

Art. 23 - Il bonus delle eccellenze
(da sospendere)

Ai responsabili di posizioni organizzative, alletealprofessionalita ed al personale
dipendente che si siano collocati nelle fasce dilteerito, di cui agli articoli 14 e 19, é
attribuito il bonus annuale delle eccellenze nelitk del 5% di ciascuna delle rispettive
fasce.
La misura di tale bonus e fissata dal contratto.
La individuazione dei destinatari & effettuata’'@V entro 30 giorni dalla conclusione del
processo di valutazione.

. | titolari di posizione organizzativa, di alte peskionalitd ed i dipendenti destinatari del

bonus, nel caso in cui siano individuati anche catastinatari del premio annuale per
innovazione e/o dell’accesso a percorsi di albanfazione e di crescita professionale,
devono optare per uno solo tra questi benefici.

Art. 24 - 1l premio annuale per I'innovazione
(da sospendere)

Il comune di Ardore istituisce annualmente il prerannuale per I'innovazione, il cui valore

complessivo e pari alle risorse destinate dal ettatial bonus per le eccellenze.

Il premio per l'innovazione e assegnato dall’Oll|la base di una valutazione comparativa

delle candidature, al progetto che abbia prodattbamno un miglioramento della qualita dei
servizi offerti o dei processi interni di lavoro.

Il premio e ripartito tra le posizioni organizzaijJe alte professionalita ed i dipendenti che

hanno direttamente e proficuamente partecipator@dlbzzazione del progetto, tenendo conto
soprattutto dell’effettivo apporto individuale, chemerga chiaramente dalla relazione
illustrativa del progetto.

Il progetto premiato e le motivazioni dell'assegonae del premio sono pubblicate sul sito

istituzionale del comune.



Art. 25 - Le progressioni economiche
(da sospendere)

1. Al fine di premiare il merito e la crescita professle possono essere riconosciute le
progressioni economiche orizzontali.

2. Le progressioni sono attribuite, in base ad un@iaiennale, approvato dalla conferenza dei
titolari di posizione organizzativa, in modo seleif ad una quota annuale non superiore al
25% dei dipendenti, in relazione allo sviluppo éetiompetenze professionali, ai risultati
individuali e collettivi rilevati dal sistema di kdazione della performance del’Ente nonché
delle risorse disponibili.

3. Possono concorrere alle progressioni economichesponsabili di servizio dipendenti
comunali ai quali sia stata attribuita la quotavptente delle risorse destinate al trattamento
accessorio collegato alla performance e i dipemd&nguali sia stata attribuita la quota
prevalente delle risorse destinate al trattament@ssorio, che abbiano maturato i punteggi
minimi indicati nei fattori di valutazione definidial sistema di valutazione.

Art. 26 - Le progressioni di carriera
(da sospendere)

La Giunta, in sede di programmazione annuale erske del fabbisogno di personale, puo
riservare una quantita non superiore al 50% deti pnessi a concorso, per ogni singolo
profilo, al personale interno inquadrato nella gatea giuridica immediatamente inferiore. In
caso di posto unico non si procede a tale risesabjo che nei casi di slittamento della
utilizzazione della graduatoria e di concorsi itidet forma associata; nel caso in cui la
percentuale della riserva applicata determini uozegnte frazionario, il resto si arrotonda
all'unita superiore ed il posto viene attribuittaauota destinata all’accesso dall’esterno.

In sede di valutazione dei titoli si tiene contgldesiti delle valutazioni individuali riportate
negli ultimi 3 anni; alle valutazioni individuad riservato un peso pari al 50% del punteggio
totale da assegnare sulla base dei titoli.

Art. 27 - Gli altri istituti

Nella attribuzione degli incarichi di responsahilgi tiene conto degli esiti delle valutazioni
degli ultimi 3 anni

Nell’accesso a percorsi di alta formazione e dscita professionale, i cui oneri sono sostenuti
dall'ente, si tiene conto degli esiti delle valutam degli ultimi 3 anni. L’assegnazione di tali
premi e effettuata dall’'OIV.

Art. 28- 1l premio di efficienza
(da sospendere)

Nel caso in cui una struttura organizzativa conaemggultati programmati di risparmio sulle
spese di funzionamento e tali risparmi abbiano earatteristica strutturale e permanente, il
30% del risparmio ottenuto € destinato, nellannmidiatamente successivo,
all'incentivazione del trattamento economico dléri di posizione organizzativa e di alte
professionalita e dei dipendenti direttamente aglthvPer i titolari di posizione organizzativa
e di alte professionalita tali risorse sono atitdunell’ambito della indennita di risultato. |
criteri di ripartizione sono oggetto di contratt@ee decentrata integrativa.

L’effettivo raggiungimento degli obiettivi di rispaio programmati e attestato dall'OIV, che
tiene conto degli esiti del controllo di gestioned& conto consuntivo, nonché delle altre
informazioni utili.

L’attestazione dell’OIV e contenuta nella Relazi@uda performance organizzativa.



TITOLO IV
L’Organismo Indipendente di Valutazione

Art. 29 - Composizione

1. FE’ istituito I'Organismo Indipendente di Valatane, di seguito OIV, composto da tre
componenti esterni. Per ragioni di efficacia, éffitza ed economicita talune attivita dell’OIV
possono essere realizzate in forma associata-@ideg
Le sedute dell’OIV sono valide se registrano lsspreza di due componenti.

2. Le funzioni di OIV possono essere assicurataiteapersone giuridiche o societa, allo scopo di
garantire attivita continua di supporto alle fasicdntrollo e implementazione del sistema
delle performance. In caso di affidamento a en8oagieta, tali soggetti hanno I'onere di
individuare nominativamente i componenti dellOh&l numero previsto.

Le attivita di OIV sono svolte sulla base di quaptevisto da specifica convenzione.

3. Non possono far parte dell’OIV soggetti che ste@o incarichi pubblici elettivi o cariche in
partiti politici o in organizzazioni sindacali, ceo che abbiano rapporti continuativi di
collaborazione o di consulenza con le predetterozgazioni, ovvero abbiano rivestito simili
incarichi o cariche o che abbiano avuto simili l@pimei tre anni precedenti la nomina.

Art. 30 - Compiti

1. L'OIV svolge i compiti ad esso attribuiti dal@rma:

a) monitora il funzionamento complessivo del sistenalad valutazione, della trasparenza e
integrita dei controlli interni ed elabora unaambne annuale sullo stato dello stesso e in
particolare la Relazione sulla performance orgatiza del comune e delle singole strutture, di
cui all'articolo 15. L'adozione di tale Relazionecendizione inderogabile per l'accesso agli
strumenti di valorizzazione del merito di cui atdlo Il del presente regolamento. Nell’ambito
di tale attivita svolge funzioni di indirizzo subitrollo di gestione;

b) riferisce alla Giunta gli esiti delle valutazionntermedie monitorando I'andamento delle
performance e comunica tempestivamente le evertduadiita riscontrate. Nel caso in cui rilevi
delle illegittimita provvede alle segnalazioni aiggetti competenti, per come previsto dalla
normativa;

c) sulla base del sistema di misurazione e valutazipregone alla Giunta la valutazione annuale
dei titolari di posizione organizzativa e delleeglirofessionalita e I'attribuzione ad essi dei prem
collegati alla performance;

d) effettua la valutazione dei dipendenti ai fini dglrogressioni economiche;

e) é responsabile della corretta applicazione deflleeliguida, delle metodologie e degli strumenti
di misurazione e di valutazione predisposti;

f) promuove ed attesta I'assolvimento degli obblighativi alla trasparenza e all'integrita di cui al
Titolo V del presente regolamento;

g) verifica i risultati e le buone pratiche di prommzé delle pari opportunita;

h) valuta in modo comparativo le candidature presen#dtfine dellassegnazione del premio
annuale per I'innovazione, di cui all’articolo 23;

i) valuta i dipendenti al fine dell'accesso ai percdralta formazione e di crescita professionale di
cui all’articolo 26;

) certifica, nella relazione di cui alla lett. a)risparmi sui costi di funzionamento derivanti da
processi di ristrutturazione, riorganizzazione aowazione all'interno dellEnte al fine
dell'attribuzione del premio di efficienza, di ali’articolo 27;

k) effettua periodicamente analisi del benessere @zaiivo.

2. L'OIV ha diritto di accesso a tutte le informazipnidipendenti hanno I'obbligo di cooperare
con la sua attivita, e fornire ogni dato, atto abekazione richiesta, valendo la mancanza di
collaborazione ai fini valutativi e disciplinari.domponenti 'OIV sono tenuti a rispettare |l
segreto d'ufficio ed a non utilizzare per finaldaverse le informazioni di cui sono venuti in
possesso in ragione del loro incarico.



3. L'OIV del Comune di Ardore e chiamato a svolgarehe attivita finalizzate a implementare il
controllo di gestione e ottimizzare la gestioneledeisorse umane per migliorare i livelli di
economicita, efficacia ed efficienza del’Ente ertanto, oltre a quanto previsto dalle norme e
dal contratto, I'OIV svolge le seguenti ulteriotiiaita integrative:

1) valutazione del peso delle posizioni organizzatalefine della graduazione delle
indennita di posizione;

2) attestazione che le risorse aggiuntive previstecdatratti siano state rese disponibili a
seguito di razionalizzazioni o siano finalizzatemaglioramento e/o ampliamento dei
servizi;

3) supporto e assistenza per lintroduzione, realizreez e implementazione del sistema
permanente di valutazione;

4) supporto e assistenza per I'esame delle poskibitie di integrazione del fondo per il
trattamento economico accessorio;

5) supporto e assistenza per la formazione del piattagliato degli obiettivi e del PEG,;

6) supporto e assistenza per 'implementazione detrGlbmdi Gestione;

7) supporto ed assistenza per la predisposizione daglinenti per la valutazione degli
utenti;

8) supporto e assistenza per la gestione delle reliagiiodacali e per la stipula dei contratti
decentrati, anche in ambito territoriale;

9) supporto e assistenza per i problemi organizzatdiigestione delle risorse umane;

10) supporto e assistenza per la redazione dei regol@isull’'ordinamento degli uffici e
dei servizi e per l'accesso;

11) supporto e assistenza per la revisione dello ®tatu

12) svolgimento con cadenza annuale di un Corso dii8lpeazione/Perfezionamento
sulla “Gestione delle Risorse Umane”;

13) svolgimento con cadenza annuale di un Corso dii8lpeazione/Perfezionamento
sul “Controllo di Gestione*;

14) Comunita di Pratica Professionale- Co. Re. Per.m@uita Responsabili Personale,
nell'ambito delle riunioni periodiche. Tale attizisara resa in forma collegiale e di
norma presso la sede formativa coim idea.

Tali prestazioni, ulteriori e aggiuntive rispettocampiti ed alle funzioni dell’OIV, saranno

rese nellambito delle attivita dell'OIV stessoieomprese nel novero delle otto riunioni

annuali.
TITOLO V
Misurazione, trasparenza e rendicontazione
della performance
Art. 31 - La performance organizzativa
1. L’OIV valuta, con cadenza annuale, la performangmoizzativa complessiva del comune e

quella delle singole strutture organizzative dielie apicale riportandone gli esiti nella
Relazione della performance di cui all’articolo 15.
2. Per performance organizzativa si intendono:

a) con riferimento alle indicazioni contenute nel pwgma di mandato, nella relazione
previsionale e programmatica e negli altri documéinpianificazione, i risultati raggiunti in
termini di miglioramento della qualita dei serveaogati alla utenza, di innalzamento degli
standard che misurano l'attivita delle amministoaziin termini di efficienza, efficacia ed
economicita, di soddisfazione dei bisogni delldetolita;

b) i risultati raggiunti con riferimento agli indicataelativi alla gestione dell’amministrazione;

c) le valutazioni degli utenti;

d) le iniziative per le pari opportunita.



Art. 32 - La misurazione della performance

1. La misurazione della performance organizzativa equilla individuale sono effettuate
dall'OlV, anche sulla base dei dati rilevati dahtrollo di gestione.

2. ll servizio di controllo di gestione € individuato

3. L’Organismo Indipendente di Valutazione puod forninelicazioni al servizio controllo di
gestione relativamente alle attivita connesse aanisurazione della performance.

Art. 33 - Rendicontazione

1. La Relazione sulla performance organizzativa demune e delle singole strutture

organizzative di livello apicale, predisposta dalV, é pubblicata in apposita sezione del sito
istituzionale del comune di cui all’articolo 33.

3. La Relazione e illustrata ai consiglieri comunalnel corso di uno o piu incontri, ai cittadini

ed alle associazioni degli utenti e dei consumat@il’ambito di apposite giornate della

trasparenza .

Art. 34 — Trasparenza

1. Sul sito istituzionale del comune, in una seziookocata direttamente nella pagina iniziale
e denominata “Trasparenza, valutazione e meritoip pubblicate le seguenti informazioni:

a) programma di mandato, relazione previsionale e rprogatica ed altri documenti di
pianificazione pluriennale, bilancio annuale, cotwasuntivo;

b) Programma Esecutivo di Gestione e Piano Dettagliagh Obiettivi;

c) Il Piano e la Relazione sulla performance organivaadell’ente e delle sue strutture
organizzative di livello apicale;

d) ammontare delle risorse destinate alle indennitéisditato dei responsabili di posizione
organizzativa e delle alte professionalita, nondihguelle destinate alla incentivazione delle
varie forme di produttivita dei dipendenti e 'amntare di quelle effettivamente erogate.
Tale elencazione e distinta per i responsabilipdsizione organizzative e di alte
professionalita, da una parte, ed i dipendentl,adiaf;

e) analisi del grado di differenziazione nella erogaei di tali compensi;

f) nominativi e curricula dei componenti 'OIV e/o eeénze del soggetto giuridico;

g) curricula, trattamento economico, con distinta ¢éadione della indennita di posizione e di
eventuali altre forme di trattamento economico ascg0, e recapiti del Segretario
comunale;

h) curricula dei responsabili di posizioni organizzate di alte professionalita;

i) incarichi, retribuiti e non retribuiti, conferitigrivati ed a dipendenti dell’ente o di altre PA.

2. Della pubblicazione e dell’'aggiornamento di deesformazioni & responsabile il segretario

comunale. La mancata pubblicazione o il mancatéoaggmento con cadenza almeno annuale

sono sanzionati con il divieto della erogazionelad@hdennita di risultato; tale sanzione e

comminata al responsabile di posizione organizaatidi alta professionalita che non comunica

le informazioni necessarie. L'OIV verifica il ristpe di queste prescrizioni.

Art. 35 - Comunicazione e conciliazione della valazione

In sede di valutazione il soggetto valutato, qumloon concordi con la proposta del
valutatore, puo presentare osservazioni e chiedieessere ascoltato. Il valutatore convoca il
valutato e nel caso di mancato accoglimento devrilpresentati ne deve dare adeguata
motivazione nella formulazione della valutazionérigva.

Nel caso in cui il valutato non concordi con lautakione finale puo, entro 10 giorni,
avanzare istanza di revisione ad un soggetto iddato dal Sindaco.



TITOLO VI
Art. 36 - Il conferimento degli incarichi di responsabile

1. Gli incarichi di responsabile della struttura apgcaono conferiti dal Sindaco a dipendenti di
categoria D o di categoria C in base al dispostitade 15 del C.C.N.L. 22/01/2004 in base al
quale, negli Enti privi di personale con qualifid&igenziale, i responsabili delle strutture
apicali, secondo l'ordinamento organizzativo deif& sono titolari delle posizioni
organizzative tenendo conto dei seguenti elementi:

a) natura e caratteristiche dei programmi da realezeadegli obiettivi assegnati;

b) complessita della struttura organizzativa;

c) requisiti culturali posseduti;

d) attitudini e capacita professionali, anche in cdesazione delle esperienze maturate, dei
risultati ottenuti e degli esiti delle valutazioni;

e) esperienze possedute;

f) specifiche competenze organizzative.

2. Ai Responsabili di cui al precedente comma vienaferita la titolarita di posizione
organizzativa o I'alta professionalita.

3. La durata e fissata in 1 anno e non puo comunqueerare la durata del mandato
amministrativo del Sindaco. In tal caso il Respbilsacontinua ad esercitare i suoi compiti fino
a che non sia intervenuta la nomina del nuovo.

4. Le funzioni vengono compensate con la corresporstbruna retribuzione di posizione e una
retribuzione di risultato entro le misure previsét C.C.N.L. vigente nel tempo.

5. La revoca degli incarichi puo essere disposta dada&o prima della scadenza del termine a
seguito di mutamenti organizzativi, a seguito daéflasservanza delle direttive impartite dal
Sindaco o dalla Giunta o in conseguenza di spec#tzertamento di risultati negativi ovvero a
seguito di provvedimenti disciplinari.

6. Il provvedimento di revoca deve essere idoneamenteotivato.

Art. 37- L'incarico di responsabile delle risorse umane

2. L’incarico di responsabilita della struttura prefaoalla gestione delle risorse umane non puo
essere attribuito a coloro che attualmente o négini 2 anni hanno rivestito o rivestono
incarichi direttivi in organizzazioni sindacali o partiti politici, né a coloro che hanno o hanno
avuto negli ultimi 2 anni incarichi di collaboran® remunerata e non occasionale con patrtiti
politici ed organizzazioni sindacali. L'accertamegiella assenza di tali condizioni e effettuata
tramite auto certificazione che deve essere praddtl soggetto interessato all’atto del
conferimento di tale incarico, fatta salva la pbsisa per I'ente di effettuare tutti i controllhe
riterra.

Art. 38 - La mobilita volontaria

1. Ad integrazione delle disposizioni sulla mobilitalentaria, la volonta dell’ente di procedere in
guesto senso deve essere, unitamente ai criteraldtazione delle domande, pubblicizzata
preventivamente tramite pubblicazione sul sitorimte e sull’albo pretorio per almeno 15 giorni
e tramite comunicazione ai comuni vicini.

2. Le domande di mobilitd in uscita sono esaminate diagente che, tenendo conto delle
indicazioni di carattere generale dettate dallatgiuesprime il proprio parere vincolante.

3. Le domande di mobilita in entrata sono esaminate@®mpagnate dal parere favorevole
dell’'ente da cui presso cui il dipendente prestartgpria attivita e devono essere accompagnate
da uno specifico curriculum. Tale attivita € svoldal responsabile della articolazione
organizzativa presso cui il dipendente andra agevel la sua attivita. Nella valutazione delle
domande si terra conto delle esperienze maturdétie attitudini. A tal fine il responsabile puo
essere coadiuvato da dipendenti dellente e dartesp&erni. Puo darsi luogo sia ad un
colloquio con coloro che hanno presentato l'istagiaaallo svolgimento di una prova pratica.



TITOLO VI
NORME TRANSITORIE E FINALI

Art. 39 - Norme transitorie e finali

1. Le norme di cui al presente regolamento si apptican decorrere dalla data di
pubblicazione.

2. Alle valutazioni degli obiettivi assegnati con rifeento all’'esercizio finanziario 2010,
anche se svolte nel corso del 2011, si applicandidposizioni in vigore alla data di
assegnazione degli obiettivi.

4. Per la definizione e l'approvazione del Peg, in sano trasfuse le informazioni
previste per il Piano della performance, relatiViesercizio finanziario per I'anno
2011 si osservano le seguenti disposizioni:

5. entro il 31 gennaio 2011 i responsabili di posiziamrganizzative e le alte
professionalita inviano all’OIV tramite posta etettica certificata le proposte di
obiettivi e di capacita gestionali elaborate anigreendo conto delle indicazioni degli
organi di governo;

6. entro il 28 febbraid’OIV, a seguito di istruttoria, invia le proposth obiettivi e
capacita gestionali ai responsabili di posiziorgamizzative, che li negoziano con il
Segretario comunale, provvedendo contestualmetiideatificazione dei fattori di
valutazione delle capacita gestionali e dei relatidicatori, assegnando a ciascuno un
peso;

3. entro il 15 marzal Segretario comunale invia all'OIV tramite posti@ttronica certificata le
proposte di obiettivi e capacita gestionali defuainente negoziate e sottoscritte da ciascun
valutato;

4. entro il 31 marza responsabili di posizioni organizzative invianlb@IV tramite posta
elettronica certificata le proposte di obiettivincordate con i dipendenti assegnati alla
propria struttura; 'OIV entro i successivi 7 giotrasmette la proposta definitiva del piano
della performance alla Giunta;

a) la Giunta adotta il PEG entro il Hprile.

5. Qualora entro il 15 marzo non sia stato approvabaancio di previsione annuale, I'OlV,
entro 20 giorni dall’'approvazione del bilancio aalaj apporta gli eventuali correttivi alle
proposte di obiettivi che si rendessero necessale trasmette tramite posta elettronica
certificata ai responsabili di posizioni organizzate alte professionalita i quali entro i
successivi 5 giorni possono presentare le propssemazioni all'OIV tramite posta
elettronica certificata. La Giunta adotta il Piatelle Performance in ogni caso entro 40
giorni dall'approvazione del bilancio.

N.B. gli artt. 15,17,20,22.23,24.25.26,28 entreraonin vigore quando la Legge |li rendera
obbligatorie.




