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TITOLO |
Principi generali

Art. 1 Oggetto

1. |l presente regolamento disciplina l'attivita disemiazione e valutazione della performance defirutture

amministrative del Comune di .. complm®ente considerate, dei singoli Settori in cuaicola,
delle posizioni organizzative e del personale rniogehziale.
2. Esso contiene, altresi, disposizioni sulla trasmeae e sulla rendicontazione

della performance.

Art.2 Finalita

1. La misurazione e la valutazione della performaredke étrutture organizzative, dei responsabili iedifgendenti
del Comune di Delianuova e finalizzata al miglimento della qualita dei servizi offerti, ad ottzzare la
produttivita del lavoro nonché l'efficienza, l'igtéa e la trasparenza dell'attivita amministrafivattuazione
dei principi contenuti nel Titolo Il del decretayislativo 27 ottobre 2009, n. 150.

2. 1l sistema di misurazione e valutazione della pennce &  altresi  finalizzato
alla  valorizzazione  del merito e al conseguente ondscimento  di meccanismi
premiali ai responsabili ed ai dipendenti del comun in conformita a quanto
previsto dalle disposizioni contenute nei Titoli lle Il del decreto legislativo 27

ottobre 2009, n. 150.
TITOLO Il

Sistemiandisurazione e valutazione della performance
Capo | Il ciclo di gestiorgella performance

Art. 3 Ciclo di gestione della performance

1. Per il raggiungimento delle finalita di cui all'ag, il Comune sviluppa, in maniera coerente cocidlo e i
contenuti della programmazione finanziaria e delrwio, il ciclo di gestione della performance aharticola

nelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi chent#ridono raggiungere, dei valori attesi di risoltat
dei rispettivi indicatori e allocazione delle rélatrisorse necessarie;

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

C) misurazione e valutazione della penfance organizzativa e individuale, e consetg
utilizzo dei sistemi premianti, secondo criterivdiorizzazione del merito;

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

2. in applicazione del principio di autonomia arigzativa riconosciuto agli enti Locali la RPP e Rleg,
opportunamente adattato, assolvono a tutti gli ighblriguardanti la definizione, la misurazione dgtlo del
performance del comune di Delianuova.

CAPO I
Definizione e assegnazione liepiettivi

Art. 4 Obiettivi e indicatori

1. Gli obiettivi sono programmati su base triennatie@niti, in coerenza con quelli del bilancio deprsione, nel



Piano della Performance di cui all'articolo 5.
Gli obiettivi devono essere:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni delldletivita, alla missione istituzionale, alle prii@r politiche
ed alle strategie dell'amministrazione, per cuiatevessere corrispondenti alle indicazioni di darat
generale contenute negli strumenti di programmazariennale;

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

e) tali da determinare un significativo migliorarteedella qualita dei servizi erogati e/o delle\atidi, cosi da
non essere limitati al mero mantenimento delleagitone esistente;

d) riferibili ad un arco temporale determinato;

e) commisurati ai valori di riferimento derivanti déasdard definiti a livello nazionale ed internazbn
nonché da comparazioni con amministrazioni omolaghgelle more della loro definizione, rispondexiti
requisiti previsti dalle carte di qualita dei seie da norme di legge, ivi compreso il rispettotdemini di
conclusione dei procedimenti;

f) confrontabili con le tendenze della produttivitdl'denministrazione, con riferimento ove possibile a
triennio precedente, in modo da determinare comeiegiti di miglioramento;

g) correlati alla qualita ed alla quantita delle rsodisponibili, cioé sostenibili.

Art. 5 Piano della performance e PEG

1. Entro 20 giorni dall'approvazione del Bilancionaale di previsione, la Giunta, sulla base deitamuti della

6.
7.

programmazione finanziaria e di bilancio, approv®kG, anche in forma semplificata (per i comuné ch
hanno meno di 15.000 abitanti) con allegato ilnBidella Performance.

Esso individua gli indirizzi, gli obiettivi stratég ed operativi, le risorse ad essi collegateiénglicatori per la

misurazione e la valutazione della performance abghune, nonché gli obiettivi individuali assegnati

responsabili di posizione organizzativa.

L'adozione del documento appartiene alla competdeiia giunta, che vi provvede sulla base dellgppsta

dell’O.1.V. di cui all'articolo 29. A tal fine,0.1.V., sulla base delle indicazioni del sindacdegli assessori,
nonché delle proposte di obiettivi presentate trarpiosta elettronica certificata entro il 30 bt dai

responsabili delle posizioni organizzative, propalie obiettivi, allocando le relative risorse nesase e

individua, per ciascuno di essi, uno o piu indiciaéoun peso.

4. Gli obiettivi proposti sono trasmessi entro il 3@vambre ai responsabili di posizioni organizzagvda

guesti negoziati con il Segretario comunale e #asere di volta in volta competente per materiapcbevede,

contemporaneamente, a concordare con essi i fattovialutazione delle capacita gestionali e i ielat

indicatori, assegnando a ciascuno un peso. Le ptemb obiettivi definitivamente negoziate sonsinasse
dal Segretario comunale al nucleo di valutazioamiie posta elettronica certificata entro il 18eabre.

L'O.L.V. entro 10 giorni dall'approvazione del bilzo di previsione, trasmette ai responsabili dsipioni
organizzative le eventuali proposte di modifichd adiettivi che si rendessero necessarie sulla libele
effettive disponibilita delle risorse stanziate. keentuali osservazioni a tali modifiche devonoeess
comunicate entro i successivi 5 giorni, tramitetp@dettronica certificata all’O.1.V. che, sullade delle stesse,
provvede a predisporre la proposta definitiva dah® della performance e a trasmetterla alla Gjyma. il
tramite del Segretario comunale.

Il Peg approvato dalla Giunta & pubblicato sul sitituzionale del Comune.

Della eventuale mancata formulazione di propostebdéttivi da parte dei responsabili e del loro reuale

carattere insoddisfacente e/o inadeguato si tientomella valutazione delle capacita manageriali.

Art. 6 Assegnazione degli obiettivi ai dipendenti

1. Entro 20 giorni dall'approvazione del Peg (dadsbia forma semplificata per i comuni al di sattol5.000

abitanti) e sulla base degli obiettivi in esso @adii, i titolari di posizione organizzativa negamagli obiettivi



con i dipendenti della propria struttura organiazate li assegnano, previa verifica da parte detl®di
valutazione .

Art. 7 Modifiche e integrazioni al PEG

1. Qualora nel corso delllanno emergano priorita peeviste 0 sopraggiungono ostacoli non prevaddiie
impediscono il pieno raggiungimento degli obiettlai Giunta provvede, non oltre il 30 settembreinaelgrare
0 a modificare il Piano della performance, presiadittoria da parte del Nucleo di valutazione asbkse delle
relative segnalazioni da parte degli interessagi.skegnalazioni devono pervenire al Nucleo di valate
tramite posta elettronica certificata entro un enelsl manifestarsi della nuova priorita o dall'ngsve
dell'ostacolo.

CAPO Il

Misurazione e valutazioneetia performance
SEZIONE | Disposizioni comuni
Art. 8 Soggetti del sistema di misurazione e valug@one della performance

1. | soggetti che intervengono nel processo aendiainisurazione e valutazione della performanganizzativa e
individuale sono:
a) Il Sindaco;
b) la Giunta;
e) I'0.LV.;
d) iresponsabili di posizione organizzativa ;
e) i cittadini/utenti e le loro associazioni.

Art. 9 Valutazione intenedia

1. Al fine di monitorare lo svolgimento della parftance, il Nucleo di valutazione e i responsaldii posizione
organizzativa effettuano entro il 30 giugno la @iwalutazione intermedia ed entro il 30 settemiigekconda.

2. Non Si procede alla prima  valutazione intermediagualora il Piano della
performance venga approvato oltre il 30 aprile.
3. Alle valutazioni intermedie  vengono sottoposte olos coloro  che presentano le

relative informazioni necessarie tramite postatreeica certificata entro il termine del 15 giugmer la prima
valutazione e del 15 settembre per la seconda.

SEZIONE Il
Valutazione del Segretario Comunale e dei responsiildi posizione organizzativa
Art. 10 Criteri di valutazione
1. La valutazione della performance dei responisdbibosizione organizzativa e svolta sulla base sguenti

fattori e relativi pesi percentuali:
a) nella misura del 60 % per i risultati raggiuntincaferimento sia agli obiettivi strategici - ivompresi gli



obiettivi connessi con il miglioramento dell'effda e dell'efficienza della performance della $tmat
organizzativa diretta che devono essere almeno glreciascun valutato - sia agli specifici obiettivi
individuali;
b) nella misura del 20% per il contributo assicurdla performance generale della struttura;
c) nella misura del 15% per le competenze managerjalofessionali dimostrate;
d) nella misura del 5% per la capacita di differenipiae nella valutazione dei propri collaboratori.
2 La valutazione della performance dei responsabifiosizione organizzativa di cui precedente pujtdiene
conto del rispetto degli standard nella gestioriadlévita ordinaria:
a. Rispetto dei termini procedimentali:
i. Sostanziale rispetto: conferma della valutaziomapessiva
ii. Lacune saltuarie: riduzione dal 10 al 50% dellaitedione complessiva
iii. Lacune frequenti: riduzione dal 50 all'80% delldutazione complessiva
b. Rispetto degli standard quali- quantitativi di sziw.
i. Sostanziale rispetto: conferma della valutaziomapessiva
ii. Lacune saltuarie: riduzione dal 10 al 50% dellaitesdione complessiva
iii. Lacune frequenti: riduzione dal 50 all'80% delldwazione complessiva
3. Nella valutazione degli obiettivi relativi a s&i gestiti in forma associata, la valutazionelaglerformance
individuale sara effettuata con riferimento esclasiente alle attribuzioni del Responsabile.

Art. 11 Valutazione delle competenze manageriali grofessionali

1 La valutazione delle competenze manageriali e fettebta sulla base delle
capacita organizzative, gestionali e relazionali naretamente dimostrate, nei
rapporti con gli organi di governo, con gli altitotari di posizione organizzativa, con i dipendesatcon gli
utenti.

2. La valutazione delle competenze professionali etiefata sulla base delle conoscenze tecniche diaester

lo svolgimento dei propri compiti di gestione, aedila luce del necessario livello di aggiornamento

3. Nella fase della negoziazione degli obiettivi, dgBetario comunale e I'’Assessore di volta in votiepetente
per materia provvedono nelllambito della grigliantenuta nella scheda di valutazione all'individoa® dei
fattori per la valutazione delle competenze manatjer professionali attribuendo a ciascun un iatbce e un
peso.

Art. 12 Valutazione dell'indagine di customer satifaction

1 1l raggiungimento degli obiettivi connessi al magthmento dell'efficacia e dell'efficienza dellausinra
organizzativa e al miglioramento della qualita skeivizi offerti &€ valutato anche sulla base dellolgimento
di indagini di customer satisfaction dirette avdee il grado di soddisfazione degli utenti/cittadi

2. Al fini della propria valutazione individuale, oganno i responsabili di posizione organizzativardomo
documentare di avere svolto almeno una indagineugiomer satisfaction per misurare uno dei sewiizi
propria competenza. Il contenuto e le modalitaliimdagini sono concordate con il Nucleo di vakibne.

3. L'indagine di customer satisfaction €& svolta dnhorma in forma anonima e la
quantita delle risposte deve essere statisticamentsignificativa, escludendo le
risposte non coerenti.

4. | risultati dell'indagine sono riportati in appaséport elaborati, dall'O.L.V. .

5. Agli obiettivi connessi alle indagini di custometisfaction &€ assegnato un peso complessivo paiinaeho il
35% del peso assegnato al raggiungimento deglttolie

6. Nell'anno 2011, in fase di prima applicazione, ®ovincolante avere svolto almeno una indagine.

ART. 13 Valutazione del Segretario
1. La valutazione del Segretario concerne I'appéstaito alla integrazione ed ai risultati complgssli gestione
dell’Ente, la performance dei servizi e dei proggittompetenza, nonché le capacita, le competweache e



manageriali, la capacita di valutazione dei praotlaboratori e i comportamenti organizzativi dirttasi nel
periodo.

2. La valutazione é diretta, in primo luogo, a pumwvere lo sviluppo organizzativo e professionale iled
miglioramento organizzativo dell'attivita gestioeale progettuale dellEnte ed, in secondo luogo, al
riconoscimento del merito per l'apporto e la qualdel servizio reso secondo principi di imparzalit
trasparenza e buon andamento.

3. La valutazione della performance individualéattribuzione della retribuzione di risultato algdetario € svolta
dal O.I.V. integrato dal Sindaco .

Art. 14 La capacita di valutazione dei callboratori

1. La capacita di valutazione dei collaboratori € appata dall'O.l.V. in relazione agli esiti e adaun
significativa differenziazione dei giudizi effettiudal responsabile di posizione organizzativaaugifronti dei
propri collaboratori.

2. Nella valutazione di cui al comma precedente,|XD.Isi attiene ai criteri e agli indici di misurditd descritti
nella metodologia.

Art. 15 Le fasce di merito

1. Laripartizione in fasce di merito prevista dallticolo 19 del D Lgs 150/2009 , non trova aggatione
nell’lamministrazione comunale di Delianuova relathente ai responsabili di posizioni organizzative,
quanto gli stessi non superano le cinque unR&r.il computo numerico dei responsabili di piasiz
organizzative non si tiene conto, ove ricopraaldbihcarichi, del segretario comunale, dei soggetterni
alla dotazione organica e degli amministratori.

2. In ogni caso viene garantito che la quota prevalatelle risorse destinate al trattamento acciessollegato

alla performance , sara attribuito in modo seleté ad una percentuale limitata di personale.

3. La ripartizione delle risorse destinate al trattatneeconomico accessorio collegate alle  vaiotaz
individuali, cioé lindennita di risultatgper i responsabili di posizione organizzat&vaffettuata sulla
base delle scelte preventivamente effettuate ie sikdontrattazione collettiva decentrata integeatferme
restando le risorse che saranno destinate, ai skefisi disposizioni del D. Lgs n. 150/2009, aglitigi
meritocratici (bonus delle eccellenze e premio afmper l'innovazione).

4. |l trattamento economico accessorio collegato \edlatazione individuale, in ogni caso, non puoesape il
tetto massimo dell'indennita di risultato previgéa le posizioni organizzative né scendere al Hosdi quello
minimo previsto dalla contrattazione collettivaeve tenere conto della misura della indennita dizione.

Art. 16 Metodologia e tempistica

1 Entro il 31 gennaio dell'anno successivo a quellaiférimento i responsabili di posizione organitiza
trasmettono al O.1.V. tramite posta elettronicdifieata la documentazione necessaria ai finiadehlutazione.

2. L'O.LV. a seguito d'istruttoria provvede a conmearie tramite posta elettronica certificata, ent8ifebbraio, i
risultati della valutazione ai responsabili di g@ni organizzative, i quali, nei successivi 5 gipmpPoOssono
presentare eventuali osservazioni con le modalitaicall'articolo 35, comma 1.

3. Entro il 15 marzo i Responsabili di Posizioni Orgaative autonome effettuano la valutazione deedgenti
coordinati, dandone comunicazione all’'O.l.V. .

4. L'O.1.V. redige entro il 31 marzo, anche sulla datelle osservazioni pervenute, la proposta defaidella
valutazione e la trasmette alla Giunta entro lessigermine.

5. Lavalutazione finale e la Relazione sulla perfanogasono approvate dal Sindaco entro il 15 aprile.



Avverso la valutazione finale i responsabili di jzami organizzative ed i dipendenti possono aeaez
l'istanza di revisione di cui all'articolo 35, comr®.

Entro il 30 aprile I'O.I1.V. predispone la relazmsulla performance e quella sulla trasparenza ildsérata
secondo le modalita di cui all'articolo 32.

La valutazione e la Relazione sulla performance sarbblicati in un'apposita sezione del sito igtiinale del
comune di Delianuova.

Prima della adozione definitiva le proposte di t@hione e la Relazione sono pubblicate sul sitsglasndo
agli obblighi di comunicazione previste a norméedige.

Art. 17 Attribuzione della retribuzione di risultat o

1. Sulla base degli esiti della valutazione definithente approvata, I'O.l.V. provvede ad inserire una
percentuale limitata dei responsabili di posizionganizzative tra coloro a cui sara attribusiaguota
prevalente di risorse , mentre la restante parposizioni organizzative saranno attribuite lers& rimanenti
, dandone comunicazione alla struttura competantmateria di trattamento economico per la sucuassi
corresponsione dell'indennita di risultato.

2. Nell'attribuzione della retribuzione di risultatodeve tenere conto, del peso differenziato dellabuzione di
posizione in godimento.

SEZIONE Il

Valutazione dei dipendenti

Art. 18 Criteri di valutazione

1 La valutazione individuale dei dipendenti, per ome previsto dal contratto
decentrato, e svolta sulla base dei seguenti f&ta@lativi pesi percentuali:

a) nella misura del 60% per i risultati raggiunti,pe$to a specifici obiettivi di gruppo o individuali
derivanti dagli obiettivi strategici e/o operatigssegnati alla struttura organizzativa nella quale
operano;

b) nella misura del 40% per il contributo assicurat@ gerformance generale della struttura di
appartenenza e per le competenze professionalistiiate e per il comportamento organizzativo;

2. 1 titolari di posizione organizzativa, subito pato
lapprovazione del piano degli obiettivi coerenéete con quelli che gli  sono
stati assegnati, assegnano ai dipendenti utilizzatnella propria struttura gli
obiettivi che essi sono chiamati a perseguire, detapdoli con gli indicatori e
con i pesi ponderali, nonché con gli indicatori ed pesi dei comportamenti

organizzativi e delle competenze professionaliamabito della griglia prevista nella scheda diutakzione.
3 La valutazione della performance dei dipendgehe conto del rispetto degli standard nella czarione
dell'attivita ordinaria:
a) Rispetto dei termini procedimentali:
i. Sostanziale rispetto: conferma della valutazionepessiva



ii. Lacune saltuarie: riduzione dal 10 al 50% dellaitesdione complessiva
iii. Lacune frequenti: riduzione dal 50 all'80% delldutazione complessiva
b) Rispetto degli standard quali- quantitativi di szio.
i. Sostanziale rispetto: conferma della valutazionepessiva
ii. Lacune saltuarie: riduzione dal 10 al 50% dellaitedione complessiva
iii. Lacune frequenti: riduzione dal 50 all'80% delldwazione complessiva

Art. 19 Valutazione delle competenze professionadi dei comportamenti organizzativi

1. La valutazione delle competenze professionali,quane previsto dal contratto decentrato, & effedtisatla
base della conoscenze tecniche dimostrate nellgisvento delle loro mansioni, anche alla luce dstassario
livello di aggiornamento.

2. La valutazione dei comportamenti organizzativi fettfiata sulla base di fattori, e relativi indicatmegoziati

dai dipendenti con i responsabili delle posiziomjamizzative nella fase della negoziazione degkttili.
3. Unitamente alla assegnazione degli obiettivi i oesabili individuano e comunicano al dipendentattiofi su
cui sara esercitata la valutazione delle competprziessionali e dei comportamenti organizzativi.

Art. 20 Le fasce di merito

. La ripartizione in fasce di merito prevista daditicolo 19 del D Lgs 150/2009 , non trova apgpioae
nellamministrazione comunale di Delianuova refathente ai dipendenti , in quanto gli stessi ngresano le otto
unita . Per il computo numerico dei dipendentin i tiene conto, dei soggetti esterni alla det@giorganica.

. In ogni caso viene garantito che la quota prevaledelle risorse destinate al trattamento accessollegato alla
performance , sara attribuito in modo selettivatlaina percentuale limitata di personale.

In caso di quoziente frazionario, I'arrotondamedteffettuato all'unitd superiore per i resti pasuperiore a 0,5,
all'unita inferiore per i resti inferiori a 0,5. bgni fascia deve essere presente almeno una lmitaso di parita
di punteggio si assegna la preferenza al punteaggegnato per la valutazione della competenzagsiofeale; in
caso di ulteriore parita al punteggio assegnatolg®alutazione dei comportamenti organizzativiieataso di
ulteriore parita al punteggio assegnato per il iaggimento degli obiettivi. In caso di ulteriorerjta la scelta

rimessa al segretario comunale.

La ripartizione delle risorse destinate al trattatneeconomico accessorio, relativo all'istitutolagroduttivita,
collegato alle valutazioni individuali dei dipendiersi tiene conto della categoria di inquadramestdce effettuata
sulla base delle scelte preventivamente effettiatesede di contrattazione collettiva decentrataegrdtiva.
Rimangono ferme le risorse che saranno destinaternsi delle disposizioni del D. Lgs n. 150/2088|i altri
istituti meritocratici (bonus delle eccellenze emio annuale per l'innovazione.

Art. 21 Metodologiatempistica

1 La valutazione dei dipendenti € effettuata dai oespbili di posizione organizzativa in contradditiaccon gli
stessi e con le modalita di cui all'articolo 35mepa 1; le risultanze sono trasmesse al O.1.V. eonddalita ed
entro i termine di cui al precedente art. 16.

2. Avverso la valutazione finale il dipendente valat@iud avanzare listanza di revisione cui all'attic35,
comma 2.

Art. 22 Attribuzione della indennita di produttivit a



1. Sulla base degli esiti della valutazione definithente approvata, I'O.l.V. provvede ad inserirea un
percentuale limitata dei dipendenti tra colaroui sara attribuita la quota prevalente di risqrenentre la
restante parte di posizioni organizzative saraattribuite le risorse rimanenti , dandone comurimae alla
struttura competente in materia di trattamento envoo per la successiva corresponsione dell'ind& ratii
risultato.

TITOLO lll
Sistema premiante
A&3 Il bonus delle eccellenze

1. Airesponsabili di posizioni organizzative e gbelidenti che abbiano avuto la quota prevalentesalise, €

attribuito il bonus annuale delle eccellenze maitk del 5%;.
2. La misura di tale bonus é fissata dal contratto.

3. La individuazione dei destinatari e effettuata '@allV. entro 30 giorni dalla conclusione del prese di
valutazione.

4. | titolari di posizione organizzativa ed i dipentiedestinatari del bonus, nel caso in cui siandviddiati anche
come destinatari del premio annuale per l'innovazie/o dell'accesso a percorsi di alta formaziort e
crescita professionale, devono optare per unotsmlguesti benefici.

Art. 24 1l premio annuale per l'innovazione

1. 1l comune di Delianuova istituisce annualmehf@emio annuale per l'innovazione, il cui val@@mplessivo e
pari alle risorse destinate dal contratto al bgrersle eccellenze.

2. Il premio per l'innovazione & assegnato dall'O.l.V. sulla base di una valutazione comparativa delle
candidature, al progetto che abbia prodotto nelfann miglioramento della qualita dei servizi ofifey dei
processi interni di lavoro.

3. Il premio € ripartito tra le posizioni organizzatived i dipendenti che hanno direttamente e prafieurde
partecipato alla realizzazione del progetto, tependnto soprattutto dell'effettivo apporto individe, che
emerga chiaramente dalla relazione illustrativapdegetto.

4. 1l progetto premiato e le motivazioni dell'assedoae del premio sono pubblicate sul sito istituziendel
comune.

Art. 25 — Le Progressioni economiche

1. Al fine di premiare il merito e la crescita pge$ionale possono essere riconosciute le progneggionomiche
orizzontali.

2. Le progressioni economiche sono attribuite,aseba un piano triennale, approvato dalla conferdettitolari di
posizione organizzativa, in modo selettivo, ad guata annuale non superiore al 25% di dipendentilazione
allo sviluppo delle competenze professionali, siltati individuali e collettivi rilevati dal sistea di valutazione
della performance dell’Ente nonché delle risorspahibili.

3. Possono concorrere alle progressioni economicresponsabili di servizio dipendenti comunalijaali sia stata
attribuita la quota prevalente delle risorse idagt al trattamento accessorio collegato alldopeance e i
dipendenti ai quali sia stata attribuita la qumtavalente delle risorse destinate al trattameotessorio, che
abbiano maturato i punteggi minimi indicati neidait di valutazione definiti dal sistema di valutaze.

Art. 26 Le progressioni di carriera

La Giunta, in sede di programmazione annuale erteke del fabbisogno di personale, puo riservasequantita



non superiore al 50% dei posti messi a concorsop@ei singolo profilo, al personale interno inqretd nella
categoria giuridica immediatamente inferiore. Isa@ai posto unico non si procede a tale riserMapszhe nei
casi di slitamento della utilizzazione della grattwia e di concorsi indetti in forma associat, naso in cui la
percentuale della riserva applicata determini wozgente frazionario, il resto si arrotonda alltarsuperiore ed
il posto viene attribuito alla quota destinateaaltesso dall'esterno.

2. In sede di valutazione dei titoli si tiene contalilesiti delle valutazioni individuali riportatesgli ultimi 3 anni;
alle valutazioni individuali & riservato un pesaifa 70% del punteggio totale da assegnare sak llei titoli.

Art. 27 Gli altri istituti

1 Nella attribuzione degli incarichi di responsahili tiene conto degli esiti delle valutazioni dedfimi 3 anni.
2. Nell'accesso a percorsi di alta formazione e diaita professionale, i cui oneri sono sostenulietdg, si tiene
conto degli esiti delle valutazioni degli ultimia®ni. L'assegnazione di tale premio € effettuali€adaV ..

Art. 28 Il premio di efficienza

1 Nel caso in cui una struttura organizzativa conaegaultati programmati di risparmio sulle spese di
funzionamento e tali risparmi abbiano una caratiea strutturale e permanente, il 30% del risparmi
ottenuto & destinato, nell'anno immediatamenteessivo, all'incentivazione del trattamento econonuei
titolari di posizione organizzativa e dei dipendedirettamente coinvolti. Per i titolari di posizie
organizzativa tali risorse sono attribuite nell'@mlella indennita di risultato. | criteri di rig&ione sono

oggetto di contrattazione decentrata integrativa.

2. L'effettivo raggiungimento degli obiettivi di rispaio programmati € attestato dall’ O.1.V. che &enconto
degli esiti del controllo di gestione e del contmsuntivo, nonché delle altre informazioni utili

3. L'attestazione dell'O.1.V. & contenuta nella Redaz sulla performance organizzativa.

TITOLO IV

Organismo Indipenedente di Valutazione

Art. 29 composizione
. L’'Organismo indipendente di valutazione dellafpenance é istituito, in composizione monocraticeotiegiale, con

decreto sindacale. Ad esso compete la verificadellizzazione degli obiettivi, la corretta edremmica gestione delle
risorse, I'imparzialita e il buon andamento deliGae amministrativa.

3. L'OIV e costituito da esperti in tecniche di mmiazione e valutazione delle performance organizad individuali
nell’ambito della amministrazioni pubbliche nomindal Sindaco per un periodo non superiore a quilta durata del
suo mandato amministrativo.

4. 1l Servizio opera in posizione di autonomia fiomale ed organizzativa e riferisce esclusivamegi organi di

direzione politico-amministrativa.

5.Non possono far parte dell’O.1.V. soggetti civestono incarichi pubblici elettivi o cariche iantiti politici o in
organizzazioni sindacali, ovvero che abbiano ragppontinuativi di collaborazione o di consulenzmde predette
organizzazioni, ovvero abbiano rivestito similiamichi o cariche o che abbiano avuto simili

rapporti nei tre anni precedenti la nomina.



Art. 30 Compiti

L'O.L.V. svolge i compiti ad esso attribuiti dalteorma al fine di:
a) garantire attraverso il controllo di regolar@génministrativa e contabile, la legittimita, regitia e correttezza

dell'azione amministrativa;

b) verificare, attraverso il controllo di gestiotiefficacia, efficienza ed economicita dell'azcamministrativa, al fine
di ottimizzare, anche mediante tempestivi interveintorrezione, il rapporto tra costi e risultati;

c) valutare le prestazioni del personale con fjoalapicale, garantendo la correttezza dei prockssisurazione e
valutazione della performance;

d) valutare l'adeguatezza delle scelte compiuteseide di attuazione dei piani, programmi ed aftrirsenti di
determinazione dell'indirizzo politico, in termidi congruenza tra risultati conseguiti e obiettikedefiniti;

e) monitorare il funzionamento complessivo delesis della trasparenza e integrita dei controlérimted elabora una
relazione annuale sullo stato dello stesso;

f) comunicare tempestivamente le criticita riscat@ ai competenti organi interni di governo;

g) validare la Relazione sulla performance e asaioe la visibilita attraverso la pubblicazioné sito istituzionale
dell'amministrazione;
Inoltre , I'0.1.V. monitora il funzionamento congdsivo del sistema della valutazione, della traspax e integrita
dei controlli interni ed elabora una relazione aiausullo stato dello stesso e in particolare ldafene sulla
performance organizzativa del comune e delle sengtslitture, di cui all'articolo 15. L'adozionetdlie Relazione é
condizione inderogabile per l'accesso agli struméinvalorizzazione del merito di cui al Titolo Idel presente

regolamento. Nell'ambito di tale attivita svolg@Zioni di indirizzo sul controllo di gestione;

a) riferisce alla Giunta gli esiti delle valutaziomitérmedie monitorando I'andamento delle performancemunica
tempestivamente le eventuali criticita riscontrétel caso in cui rilevi delle illegittimita provvedalle segnalazioni
ai soggetti competenti, per come previsto dallanativa;

c) sulla base del sistema di misurazione e valom&zi propone al Sindaco la valutazione annualetitdari di
posizione organizzativa e l'attribuzione ad esspdemi collegati alla performance;

d) effettua la valutazione dei responsabili e dei dif@nti di categoria D ai fini delle progressieconomiche;

e) e responsabile della corretta applicazione deileeliguida, delle metodologie e degli strumenti idiunazione e di
valutazione predisposti;

f) promuove ed attesta l'assolvimento degli obbligelativi alla trasparenza e all'integritacdi 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 prigeral fine dell'assegnazione del premio annuaild'ipnovazione,
di cui all'articolo 24;

i) valuta i dipendenti al fine dell'accesso aiquesi di alta formazione e di crescita professierilcui all'articolo 25;
j) certifica, nella relazione di cui alla lett.,a) risparmi sui costi di funzionamento derivanth grocessi di
ristrutturazione, riorganizzazione e innovaziorignéérno dell'Ente al fine dell'attribuzione dekmio di efficienza, di
cui all'articolo 28;

k) effettua periodicamente analisi del benessegarorzativo.

2. I'0.L.V. ha diritto di accesso a tutte le infaamioni; i dipendenti hanno I'obbligo di cooperamda sua attivita, e
fornire ogni dato, atto o elaborazione richiestderndo la mancanza di collaborazione ai fini vdivite disciplinari. |
componenti del Nucleo di valutazione sono tenuispettare il segreto d'ufficio ed a non utilizzaes finalita diverse
le informazioni di cui sono venuti in possessoagione del loro incarico.

3. I'0.L.V. del Comune di Delianuova €& chiamatswlgere anche attivita finalizzate a implementam@ontrollo di
gestione e ottimizzare la gestione delle risorsenerper migliorare i livelli di economicita, effida ed efficienza



1

dellEnte e, pertanto, oltre a quanto previstoedatbirme e dal contratto,'O.1.V. svolge le segueitieriori attivita
integrative:

1) valutazione del peso delle posizioni organizzadl fine della graduazione delle indennita diipiose;

2) attestazione che le risorse aggiuntive prewdstiecontratti siano state rese disponibili  @gusto di

razionalizzazioni o siano finalizzate abfiwramento e/o ampliamento dei servizi;

3) supporto e assistenza per lintroduzione, reatibne e implementazione del sistema permanent

valutazione;

4) supporto e assistenza per l'esame delle pbsk&hine di integrazione del fondo per il trattan@n

€conomico accessorio;

5) supporto e assistenza per la formazione debpiattagliato degli obiettivi e del Peg;

6) supporto e assistenza per l'implementazione defr@ltmdi Gestione;

7) supporto ed assistenza per la predisposizioge degumenti per la valutazione degli utenti;

8) supporto e assistenza per la gestione delleiogiesindacali e per la stipula dei contratti decati, anche

in ambito territoriale;

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

10) supporto e assistenza per la redazione dei regolausull'ordinamento degli uffici e dei servizper
l'accesso;

11) supporto e assistenza per la revisione &#Heuto;
12) svolgimento di corsi di aggiornamento e sg&ziazione in materia di gestione delle risorse nena del
controllo di gestione, anche nella forma della Coitaudi pratica.

Tali prestazioni, ulteriori e aggiuntive risfpetai compiti ed alle funzioni dell’O.I.V. , samno rese
nell'ambito delle attivita dell'O.1.V. stesso esmprese nel novero di almeno otto riunioni aninual

TITOLO V
Misurazione, trasparenza e rendicontazione

della performance

Art. 31 La performance organizzativa

L'O.I1.V. valuta, con cadenza annuale, la perforogaarganizzativa complessiva del comune e quella dimgole
strutture organizzative di livello apicale riportimme gli esiti nella Relazione della performanceuiall'articolo

16.

Per performance organizzativa si intendono:

a)

b)

con riferimento alle indicazioni contenute nel peogma di mandato, nella relazione previsionale
programmatica e negli altri documenti di pianificam, i risultati raggiunti in termini di miglioraamto della
qualita dei servizi erogati alla utenza, di innatemto degli standard che misurano lattivita de
amministrazioni in termini di efficienza, efficaciad economicitd, di soddisfazione dei bisogni de
collettivita;

i risultati raggiunti con riferimento agli indicataelativi alla gestione dell'amministrazione;

e) le valutazioni degli utenti;
d) le iniziative per le pari opportunita.

Art23.a misurazione della performance

1 La misurazione della performance organizzativa guéila individuale sono effettuate dall’O.1.V.,ce sulla
base dei dati rilevati dal controllo di gestione.

e di

e

lle
lla



2. Il servizio di controllo di gestione € individuatell'ufficio finanziario.
3. L'O.LV. puo fornire indicazioni al servizio contio di gestione relativamente alle attivita conmessn la

misurazione della performance.

Art. 33 Rendicontazione

1. La Relazione sulla performance organizzativa aehune e delle singole strutture organizzativdiwillo
apicale, predisposta dall'O.1.V., & pubblicata ppasita sezione del sito istituzionale del comuneudall'articolo
34. tale pubblicazione assolve agli obblighi digeg

Art. 34 Trasparenza

1 Sul sito istituzionale del comune, in una seeioncollocata direttamente  nella
pagina iniziale e denominata "Trasparenza, valotezi e merito", sono
pubblicate le seguenti informazioni:

a) programma di mandato, relazione previsionale e narogiatica ed altri documenti di pianificazione
pluriennale, bilancio annuale, conto consuntivo;

b) Programma Esecutivo di Gestione, compreso il Pislle performance;

¢) Relazione sulla performance organizzativa dell'erdelle sue strutture organizzative di livellocae;

d) Ammontare delle risorse destinate alle indennitaisliltato dei responsabili di posizione organizzat
nonché di quelle destinate alla incentivazioneededlrie forme di produttivita dei dipendenti e anmtaoe di
quelle effettivamente erogate. Tale elencazionistinth per i responsabili di posizione organizazatida una
parte, ed i dipendenti, dall'altra;

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

f)  nominativi e curriculum dei componenti dell’O.l.\&/o referenze del soggetto giuridico;

g) curriculum, trattamento economico, con distintaiéadione della indennita di posizione e di eventatite
forme di trattamento economico accessorio, e réadgli Segretario comunale;

h) curriculum dei responsabili di posizioni orgazative;

i) incarichi, retribuiti e non retribuiti, confiéra privati ed a dipendenti dell'ente o di al&a.

[) Organigramma dell’Ente.

m) Contratto decentrato integrativo, informaziomismesse alla RGS e altre informazioni previstedhbs. n.

150/2009, in materia di contrattazione.

n) Tassi di assenza e presenza dei dipendentiti{zér Settori.

0) Ogni altra informazione prevista a norma di kegg

2. Della pubblicazione e dell'aggiornamento di ¢gieaformazioni € responsabile il Responsabile 'aiela

amministrativa. La mancata pubblicazione o il mamcaggiornamento con cadenza almeno annuale sono

sanzionati con il divieto della erogazione delldennita di risultato; tale sanzione & comminatesgonsabile di

posizione organizzativa che non comunica le infaiotd necessarie. L'O.1.V. verifica il rispetto djueste

prescrizioni.

Art. 35 Comunicazione e conciliazione della valutaane

1. In sede di valutazione il soggetto valutato,lg@anon concordi con la proposta del valutatorg) presentare
osservazioni e chiedere di essere ascoltato. tatre convoca il valutato e nel caso di mancatoglimento dei
rilievi presentati ne deve dare adeguata motivaziwalla formulazione della valutazione definitiva.

2. Nel caso in cui il valutato non concordi corvidutazione finale pud avanzare istanza di revisi@ntro 10 giorni
all'0.1.V., nel caso di valutazioni effettuate dedsponsabili di posizione organizzativa, e ad oggstto
individuato dal Sindaco nel caso di valutazionginanti al Segretario Comunale e ai responsabilpasizione
organizzativa.

TITOLO VI



ALTRI ADEGUAMENTI ALLE PRESCRIZIONI DEL D.LGS N. 15 0/2009
Art. 36 Il conferimento degli incarichi di responsaile

1 Gli incarichi di responsabile della struttura icafje sono conferiti dal Sindaco a
dipendenti di categoria D, che non possono riflyteenendo conto dei seguenti elementi:

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

b) complessita della struttura organizzativa,

¢) requisiti culturali posseduti;

d) attitudini e capacita professionali, anche imsiderazione delle esperienze maturate, dei riswiteenuti e degli
esiti delle valutazioni;

e)esperienze possedute;

f) specifiche competenze organizzative.

2. Ai Responsabili di cui al precedente comma vien#geaxita la titolarita di posizione organizzativa.

3. Ladurata é fissata in 1 anno e non pud comungoerate la durata del mandato amministrativo dedl&io. In tal
caso il Responsabile continua ad esercitare icampiti fino a che non sia intervenuta la nominammvo.

4. Nei comuni fino a 5000 abitanti | Sindaco pud coinéeincarichi di responsabile di Settore a commtindella
Giunta.

5. La revoca degli incarichi pud essere dispostal d&indaco prima della scadenza
del termine a seguito di mutamenti organizzativi, @eguito della inosservanza delle
direttive impartite dal Sindaco o} dalla Giunta o} in conseguenza di specifico
accertamento di risultati negativi ovvero a segditprovvedimenti disciplinari.

6. Il provvedimento di revoca deve essere idonesanmotivato.

7. 1l Sindaco pud conferire incarichi di respongabitempo determinato, previa adeguata pubbkcitatilizzazione di
procedure comparative, ai sensi dell’articolo 120[@lLgs n. 267/2000, entro il tetto dell’'8% detlatazione organica
e comunque per almeno 1 unita, nonché per post drtazione organica entro il tetto del 5% detitadione organica
e comunque per almeno 1 unita.

Art. 37 L'incarico di responsabile delle risorse urane

1 L'incarico di responsabilita della struttura  posta alla gestione delle risorse
umane non puOd essere attribuito a coloro che atkrte o negli  ultimi 2 anni
hanno rivestito o rivestono incarichi direttivi inorganizzazioni sindacali o in partiti
politicii, né a coloro che hanno o hanno avuto negiiltimi 2 anni incarichi di
collaborazione remunerata e non  occasionale  con titipar politici ed organizzazioni
sindacali. L'accertamento  della assenza di tali dmioni e  effettuata tramite auto
certificazione che deve essere prodotta dal saggett interessato all'atto del
conferimento di tale incarico, fatta salva la pbiish per lI'ente di effettuare tutti i
controlli che riterra.

Art. 38 La mobilita volontaria

1 Ad integrazione delle disposizioni sulla  mokilit volontaria, la volonta dellente  di
procedere in questo senso deve essere, unitamentetexi di valutazione delle domande, pubblicizza
preventivamente tramite pubblicazione sul sitorim& per almeno 15 giorni e tramite comunicazioneoanuni
vicini.

2. Le domande di mobilita in uscita sono esaminateditiggente che, tenendo conto delle indicazioncaliattere
generale dettate dalla Giunta, esprime il propaiefe vincolante.

3. Le domande di mobilita in entrata sono esaminataceempagnate dal parere favorevole dell'ente pressil
dipendente presta la propria attivita e devonoresaecompagnate da uno specifico curriculum. L'esallle
domande é svolto dal responsabile della articotez@rganizzativa presso cui il dipendente andr@byere la sua
attivita. Nella valutazione delle domande si tezodnto delle esperienze maturate e delle attitudintal fine il



responsabile pud essere coadiuvato da dipenddhtinde e da esperti esterni. Puo darsi luogo diaracolloquio
con coloro che hanno presentato l'istanza siasatitgimento di una prova pratica.

TITOLO VII NORME TRANSITORIE E FINALI

Art. 39 Norme transitorie e finali
1 Le norme di cui al presente regolamento si apptiGadecorrere dalla data di approvazione.
2. Alle valutazioni degli obiettivi assegnati con rifeento all'esercizio finanziario 2010, anche seltevnel
corso del 2011, si applicano le disposizioni inovegalla data di assegnazione degli obiettivi.

3. A decorrere dall'l gennaio 20TLIIV. acquisisce le nuove funzioni e competepzeviste dal decreto
legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. In fase din@i istituzione, e per due anni, salvo possibilita d
rinnovo, le funzioni dell’O.l.V. sono assicuragejnvarianza di costi, tramite Coim ldea s.a.shase convenzionale e
associativa, cosi da assicurare continuita nel
sistema di certificazione dei risultati, oltre chelil rispetto dei vigenti impegni
negoziali con la stessa societa.

4. Per la definizione e lapprovazione del Peg, itui sono trasfuse le informazioni
previste per il Piano della performance, relativo Il'esercizio finanziario per
I'anno 2011 si osservano le seguenti disposizioni:

e entro il 31 gennaio 2011 i responsabili di posiziomganizzative tramite posta elettronica cerdifecinviano
al Nucleo di valutazione le proposte di obietvdi capacita gestionali elaborate anche tenendto atelle
indicazioni degli organi di governo;

o entro il 28 febbraid’OlV, a seguito di istruttoria, invia tramite paselettronica certificata le proposte di

obiettivi e capacita gestionali ai responsabilipdsizioni organizzative, che li negoziano con igf@tario
comunale e con I'Assessore di volta in volta comp&t per materia provvedendo contestualmente

allidentificazione dei fattori di valutazione dellcapacita gestionali e dei relativi indicatorisegnando a
ciascuno un peso;

e entro il 15 marzo il Segretario comunale invia titenposta elettronica certificata al Nucleo di akione le
proposte di obiettivi e capacita gestionali defugitnente negoziate e sottoscritte da ciascun valuta

e entro il 31 marzo i responsabili di posizioni orgaative inviano al Nucleo di valutazione tramitesta
elettronica certificata le proposte di obiettivincordate con i dipendenti assegnati alla propriattsta; il
Nucleo di valutazione entro i successivi 7 gidrasmette la proposta definitiva del piano dellsfggenance
alla Giunta;

* la Giunta adotta il PEG entro il 15 aprile.

5. Qualora entro il 15 marzo non sia stato appmildtilancio di previsione annuale, il Nucleowdilutazione
entro 20 giorni dall'approvazione del bilancio aaey apporta gli eventuali correttivi alle propogiebiettivi
che si rendessero necessarie e le trasmette trpométa elettronica certificata ai responsabili dsipioni
organizzative e alte professionalita i quali entsaccessivi 5 giorni possono presentare le pragsgervazioni
al Nucleo di valutazione tramite posta elettrorgestificata . La Giunta adotta il Piano delle Berfance in
ogni caso entro 40 giorni dall'approvazione dedrmio.

SCHEMA ESEMPLIFICATIVO
Ipotesi di suddivisione delle risorse destinate allincentivazione delle performance organizzative &
le fasce

Ipotesi a:
a) prima fascia: 50% del totale delle risorse caltegalla performance individuale;
b) seconda fascia: 45% del totale delle risorse calieglla performance individuale;
e) terza fascia: 5% del totale delle rgsocollegate alla performance individuale.

Ipotesi b:



a. prima fascia: 35% del totale delle isarse collegate alla performance

individuale;

b. seconda fascia: 25% del totale delle rigors collegate alla performance
individuale;

e. terza fascia: 20% del totale delle risorsdegédte alla performance individuale;

d. quarta fascia: 15 % del totale delle nse collegate alla performance
individuale;

e. quinta fascia: 5 % del totale dellerisorse collegate alla  performance
individuale.

Ipotesi e:

Le risorse vengono attribuite in funzione del riatd della valutazione complessiva di
ciascun dipendente/dirigente/PO
a. prima fascia: indennita  spettante sulla base derisultati  conseguiti  +15%  di

tale somma

b. seconda fascia: indennita spettante sulla baseei drisultati conseguiti + 5% di
tale somma

e. terza fascia: indennita spettante sulla basieridultati conseguiti

d. quarta fascia: indennita spettante sulla base i desultati conseguiti - 5% di tale
somma

e. Quinta fascia: indennita spettante sulla  base i derisultati  conseguiti  -15%  di
tale somma

Ipotesi d:

Le risorse vengono attribuite in funzione del riatd della valutazione complessiva di
ciascun dipendente/dirigente/PO
a. prima fascia: indennita  spettante  sulla  base  derisultati  conseguiti +
15% ditale somma
b. seconda fascia: indennita spettante sulla baseislultati conseguiti
e. terza fascia: indennita spettante sulla basieridultati conseguiti - 15% di tale somma
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