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Capo |

Articolo 1 - Oggetto e finalita

1.La performance & misurata e valutata con riferimento alla amministrazione nel suo complesso, alle unita
organizzative in cui si articola, € ai singoli dipendenti, al fine di migliorare la qualita dei servizi offerti, tramite la
crescita della professionalita dei dipendenti e la valorizzazione del merito di ciascuno, secondo il principio di pari
opportunita di diritti e doveri, trasparenza dei risuitati e delle risorse impiegats per il loro perseguimento.

2. I sistema di misurazione e valutazione & parte integrante del ciclo di gestione della performance dell'ente.

Articolo 2 - Ciclo della performance

1.1l ciclo di gestione della performance dell'ente & articolato nelle seguenti fasi:
a) definizionz e assegnazione annuale degli obiettivi da raggiungere, dei risultati attesi e dei rispettivi indicatori
da parte dellorgano di governo, attraverso gli atti programmatori annuali
redazione cel piano esecutivo di gestione (PEG);
¢) monitoraggio ed eventuale correzione degli obiettivi assegnati e dei risultati attesi
e} uiilizzo dei sistemi premianti in base a criteri di valorizzazione del merito;
- f) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, nonché ai cittadini, agli
utenti ed ai destinatari dei servizi tramite pubblicazione sul sito internet del comune.

2. Il Piano della Performance rappresenta in modo schematico ed integrato il collegamento tra le linee
programmatiche di'mandato e gli altri livelli di programmazione, in mode da garantire una visione unitaria e
facilmente comprensibile della performance attesa dell'ente. Il piano & predispostc dal Segretario
Comunale/Direttore Generale e approvato dalla Giunta Comunale entre 30 giorni dall'approvazione del PEG.

3. La Relazione sulla Performance evidenzia a consuntivo, con riferimento all’anno precedente, i risultati
organizzativi ed individuali raggiunti rispetto agli obieftivi programmati e le risorse a disposizione. E’ approvata
dalla Giunta Comunale entro il 30 giugno di ogni anna.

4. Il Piano della Performance e la Relazione della Performance sono pubblicati sul sito istituzionale dell'ente
neil'apposita sezione dedicata alla trasparenza ad al merito; la loro approvazione & condizione necessaria per
l'erogazione delia retribuzione di risultato ai dirigentifincaricati di funzioni dirigenziali/posizioni organizzative e
dell’'erogazione dei premi legati alla performance.

Articolo 3 - Caratteristiche degli obiettivi

1.Gli obiettivi assegnaii ai titolari di PO, che di norma seno definiti dagli organi di indirizzo politico-amministrativo

prima dell'inizic del rispettivo esercizio, devono essere:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzicnale, alle priorita politiche
ed alle strategie dellamministrazione;

b} specifici e misurabili in termini concreti e chiari,

¢) tali da determinare un sigriificativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degii intervent;

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

e) commisurati a valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazicnale e internazionale,
nonché da comparazioni con amministrazioni analoghe;

f confrontabili con le tendenze della produttivitd dell’amministrazione con riferimento, ove possibile,
almeno al triennio precedente;

g) correlati alla quantita ed alla qualita delle riscrse disponibili.

Articolo 4 - Monitoraggio del risultati

1. Il controllo sul grado di realizzazione degli obiettivi @ del Piano della Performance & realizzato in
continuazione dal Segretario Comunale /Direttore Generale che relaziona, almeno una volta all'anno, alla
Giunta Comunale, attraverso la predisposizione di stati di avanzamento di quanto contenuto nei documenti di
programmazione. Le suddette verifiche possono portare ad eventuali interventi correttivi necessari per la
regolare realizzazicne degli obiettivi assegnati.

2. Ai fini del comma 1, il Segretario Comunale /Direttore Generale pud avvalersi delle risultanze dei
sistemi di controllo di gestione funzionanti nellamministrazione.

Articolo 5 - Il sistema di misurazione e valutazione

1.1l sistema di misurazione e valutazione della performance, approvato dalla Giunta Comunale, individua:
a) le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita del processo di misurazione e valutazione
della performance, in conformita alle disposizioni del decreto legislativo n. 150/2009;
b) le procedure di conciliazione relative allapplicazione del sistema di misurazione e valutazione della performance;

Pag. 2di6



¢} le modalita di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti;

d) le modalita di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.
2. La performance & misurata e valutata con riferimenio:

a) allamministrazione nel suo complesso;

b} alle unita organizzative in ¢ui si articola;

¢} ai singoli dirigenti e/o dipendenti.

Articolo 6 - Soggetti a cui é affidata la valutazione

1. La funzione di misurazione e valutazione della performance & svolta:

a) dal Nucleo di Valutazione, di cui all'articolo 7, cui compete la valutazione della performance della
struttura organizzativa nel suo complesse, nonché la proposta di valutazione annuale dei fitolari di PO, secondo
le modalitd indicate dal sistema di valutazione della performance, con il supporto esterno del Segretario
Comunale /Direttore Generale;

'b) dal Sindaco cui compete, sentita la Giunta, 'approvazione della proposta di valutazione dei titolari di
PO formulata dal Nucleo di Valutazione, secondo le modalita contenuie nel sistema di valutaziong;

¢) dai titolari di PO cui compete la valutazione del personale assegnato al proprio settore o servizio in
applicazione del citato sistema di valutazione.

Articolo 7 - Nucleo di Valutazione

. 1. Il Nucleo di Valutazione tiene luogo, ad ogni effetto, al’Organismo Indipendente di Vaiutazione (OIV)
-delia performance di cui all'art. 14, comma 1, del D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150.

2. Non possono far parte de! Nucleo di Valutazione soggetti che rivestano incarichi pubblici elettivi o
cariche in partiti politici o in organizzazioni sindacali ovvero che abbiano rapporti continuativi di
collaborazione o di consulenza con le predette organizzazioni, ovvero che abbiano rivestito simili incarichi
o cariche o che abbiano avuto simili rapporti nei tre anni precedenti la designazione.

3. E’ nominato dal Sindaco. Pud essere composto in forma monocratica (un componente) o collegiale (tre
componenti). | componenti devono possedere un'esperienza di almeno cinque anni, in posizioni di responsabilita,
anche presso aziende private, nel campo del management, della pianificazione e controlio di gestione,
dell'organizzazione e del personale, della misurazione e valutazione delia performance e dei risultati ovvero
in possesso di una esperienza giuridico organizzativa, di almeno cinque anni, maturata anche in posizione di
istituzionale autonomia e indipendenza.

4. || Nucleo di Vaiutazione resta in carica per la durata di tre anni. Per la revoca nonché per la cessazione
della carica per qualsiasi altro motivo, si applica la disciplina prevista per 'organo di revisione contabile, dall'art.
235 del D. L.gs. 18/08/2000, n. 267.

5. Il Nucleo di Valutazione pud essere costituito, previa stipulazione di apposita convenzione, in forma
associata, con alfri enti del comparto delle autonomie locali.

Articolo 8 - Funzioni del Nucleo di Valutazione

1. I Nuclec di Valutazicne:

a} monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza ed integrita
dei controlli interni ed elabora una relazione annuale sullo stato dello stesso;

b) comunica tempestivamente le criticita riscontrate al Sindaco,

¢) valida la relazione sulla performance e ne assicura la visibilita attraverso la pubblicazione sul sito
istituzionale delfamministrazione;

d) garantisce la corretiezza dei processi di misurazione e valutazione, nonché dei premi di cui ai Titolo [l
del D. Lgs. 150/2009, secondo quanto previsto dal medesimo decreto legislativo, dai contratti collettivi nazionali,
dai contratti integrativi, dai regolamenti interni al’amministrazione, nel rispetic del principio di valorizzazione
del merito e della professionalita;

e) propone la valutazione annuale dei titolari di PO, e Fattribuzione ad essi dei premi di cui al Titolo Il
del D. Lgs. n. 150/2009;

f) promuove e attesta |'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza e all'integrita;

g) verifica i risultati e le buone pratiche di promozione delle pari opportunita,

h) cura annualmente la realizzazione di indagini sul personale dipendente volte a rilevare il livello di
benessere organizzativo e il grado di condivisione del sistema di valutazione nonché la rilevazione della
valutazione del proprio superiore gerarchico da parie del personale, e ne riferisce al Sindaco.

Capo Il - IL SISTEMA PREMIANTE
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Articolo 9 - Oggetto

1. L'amministrazione promuove il merito e il miglioramento della performance organizzativa e individuale,
anche attraverso I'utilizzo di sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche, nonché valorizzando
i dipendenti che conseguono le migliori performance attraverso I'attribuzione selettiva di incentivi sia economici
sia di carriera.

2. E vietata ia distribuzione in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi e premi collegati
alla performance in assenza delle verifiche e delle attestazioni previste dal sistema di vaiutazicne in vigore.

3. Il sisterna premiante il merito, a seguito della valutazione della performance, & costituito dallinsieme dei
trattamenti e dei premi, sia economici che di carriera, previsti dall’'ordinamento nei limiti delle risorse disponibili
per la contrattazione integrativa.

Articolo 10 - Strumenti di incentivazione economica

1. Per premiare il merito I'amministrazione, sempre in relazione alle disponibilita di fondi di cui dispone
annualmente, pud utilizzare i seguenti strumenti di incentivazione:
a) premi annuali individuali efo collettivi da distribuire sulla base dei risultati della valutazione della
performance annuale;
b) bonus annuale delle eccellenze;
¢} premio annuale per l'innovazione;
d) progressioni economiche.
2. Gli incentivi del presente articolo sono assegnati utilizzando le risorse disponibili a tal fine destinate
nell’'ambito della contraitazione collettiva integrativa.
3. il sistema di misurazione e valutazione della performance disciplina anche le modalita per Fatiribuzione,
in maniera selettiva, al personale dipendente di tali incentivi.

Articolo 11 - Premi annuali sui risultati delia performarnce

1. Sulla base dei risultati annuali della valutazione della performance organizzativa ed individuale i
dipendenti ed i dirigentifincaricati di funzioni dirigenzialifresponsabili di settore o servizio dell'ente sono
collocati allinterno di fasce di merito.

2. Le fasce di merito, di cui al comma precedente non possono essere inferiori a tre e sono definite
nellambito della contrattazione decentrata, salvo le eccezioni di cui al comma 6, dell’art. 19, del D. Lgs. n.
150/2009 cosi come sostituito dall'art. 2, comma 1, del D. Lgs. 1° agosto 2001, n. 141.

Articolo 12 - Bonus annuale delle eccellenze

1. E istituito il bonus annuale delle eccellenze ai quale concorre il personale fitolari di PO.

2. 1l bonus delle eccellenze pud essere assegnate a non piu del 5% del personale individuato nella fascia
di merito alta ed & erogato, di norma entro il mese di aprile dell'anno successivo a quello di riferimento, a
conclusione del processo di valutazicne della performance

3. Le risorse da destinare a! bonus delle eccellenze sono individuate tra quelle appositamente destinate a
premiare il merito e il miglioramento della performance, nell’ambito di quelle previste per il rinnovo del contratto
collettivo nazionale di lavoro, ai sensi dell'art. 45 del D. Lgs. n. 165/2001.

4. i personale pramiato con il bonus annuale delle eccellenze pud accedere al premio annuale per
Iinnovazione e ai percorsi di alta formazione solo se rinuncia al bonus stesso.

Articolo 13 - Premio annuale per 'innovazione

1. Al fine di premiare annualmente il miglior progetto realizzato in grado di produrre un significativo
miglicramento dei servizi offerti o dei processi interni di lavoro con un elevato impatto sulla performance
organizzativa, & istituito il premio annuale per I'innovazione di valore pari al'ammontare del bonus annuale di
eccellenza di cui al precedente art. 12. '

2. L’assegnazione del premio annuale per linnovazione compete al Nucleo di Valutazione sulla base di
una valutazione comparativa delle candidature presentate dai titolari di PO e dipendenti o da gruppi di
lavaro,
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Articolo 14 - Progressione economica all’interno della categoria

1. Le progressioni economiche all'interno della categoria previste dall'art. 52, comma 1-bis, del D. Lgs. n.
165/2001, possono essere assegnate selettivamente, attraverso I'attribuzione di fasce di merito a una quota
limitata di dipendenti, esclusi i dirigenti, in funzione delle qualita culturali e professionali, dell'attivita svolta
e dei risultati conseguiti e rilevati dal sistema di valutazione della performance dell'ente con particolare
riferimento all'accrescimento professionale.

2. La collocazione nel livello di merito pill alto per tre anni consecutivi, ovvero per cinque annualita anche
non consecutive, & titolo prioritario per I'attribuzione delle progressioni economiche.

3. Le progressioni-economiche sono riconosciute sulla base di quanto previsto dai contratti collettivi nazionali
ed integrativi di lavoro e nei limiti delle risorse disponibili.

Articolo 15 - Strumenti di incentivazione organizzativa

1. Per riconoscere e valorizzare i contributi individuali e le professionalita sviluppate dai dipendenti,
Famministrazione pu® anche utilizzare i seguenti strumenti di incentivazione crganizzativa:
a) progressioni verticali nel sistema di classificazione (progressioni fra le aree);
b) attribuzioni di incarichi e responsabilita;
c) accesso a percorsi di alia formazione e di crescita professionale.
2. Gli incarichi e le responsabilita possono essere assegnati attraverso l'utilizzo delle risorse decentrate
destinate a tal fine nell'ambito della contrattazione decentrata integrativa.

Articolo 16 - Progressione verticale - Riserva di posti

© 1. Ai sensi del combinato disposto delfart. 24 del D. Lgs: 27 ottobre 2009, n.150 e dell'art. 52, comma
1-bis, del D. Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, come introdotto dall'art. 62 del D. Lgs. 27 ottobre 2008, n. 150, le
progressioni verticali nel sistema di classificazione (progressioni fra le aree) avvengono esclusivamente
tramite concorso pubblico. A tale scopo vengone destinati al personale interno, in possesso dei titoli di studio
richiesti per 'accesso dall'esterno, una riserva di posti non superiore al 50% di quelli messi a concorso.
2. | criteri generali di svolgimento delle seiezioni sono soggetti a processo di concertazione mediante
confronto, ai sensi dell’art. 16, comma 2, de! CCNL 31 marzo 1999.

Articolo 17 - Attribuzione di incarichi e responsabilita al personzle dipendente

1. Le amministrazioni pubbiiche favoriscono la crescita professionale e la responsabilizzazione dej dipendenti
pubblici al fine del continuo miglioramento dei processi e dei servizi offerti.

2. La professionalita sviluppata e attestata dal sistema di misurazione e valutazione costituisce criteric per
I'assegnazione di incarichi e responsabilita secondo criteri oggettivi e pubblici.

Articolo 18 - Accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale

1. Per valorizzare i contributi individuali e le professionalita sviluppate dai dipendenti, il Comune promuove e
finanzia annualmente, nellambito delle risorse assegnate alia formazione, percorsi formativi tra cui quelli di
alta formazione, presso istituzioni universitarie o altre istituzioni educative nazionali ed internazionali.

2. Per favorire la crescita professionale e lo scambio di esperienze e competenze con altre amministrazioni,
il Comune promuove periodi di lavoro presso primarie istituzioni pubbliche e private, nazionali ed internazionali.

Articolo 19 - Norma transitoria

1. Ai sensi dell'art. 6 del D. Lgs. 1° agosto 2011, n. 141, la differenziazione retributiva in fasce, prevista dagli
artt 19, commi 2 e 3, e 31, comma 2, del D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150 e dal presente regolamento, si applica
a partire dalla tornata di contrattazione collettiva successiva a quella relativa al quadriennio 2006/2008.

2. Nelle more dei predetti rinnovi contrattuali, per 'applicazione dell'art. 19, comma 1, del D. Lgs. n.
150/2009, e pertanto per il finanziamento della differenziazione retributiva in fasce, possono essere utilizzate
solo le eventuali economie aggiuntive, disponibili in ragione di economie e risparmi conseguenti ai processi
di riorganizzazione della pubblica amministrazione, derivanti dall'art. 16, comma 5, del D. L. 6 luglio 2011,
n. 98, convertito dalla legge 15 luglio 2011, n. 111.

Articolo 20 - Trasparenza

Pag.5di6



1. La trasparenza & intesa come accessibilita totale, anche attraverso lo strumento della pubblicazione sui
siti istituzionali delle amministrazioni pubbliche, delle informazioni concernenti ogni aspetto dell'organizzazione,
degli indicatori relativi agli andamenti gestionali e all'utilizzo delle risorse per il perseguimento delle funzioni
istituzionali, dei risultati dellattivitd di misurazione e valutazione svolta dagli organi competenti, allo scopo di
favorire forme diffuse di controllo del rispetto dei principi di buon andamento e imparzialita. Essa costituisce
livello essenziale delle prestazioni erogate dalle amministrazioni pubbliche ai sensi dell'art. 117, secondo
comma, lettera m), della Costituzione.

2. Questa amministrazione garantisce la massima trasparenza in ogni fase del ciclo di gestione della
performance.
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