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N 231 del Reg. Delib.

Del 28.12.201]

' VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

0] ggetto

rendlcontamoncetrasparenza clla perto ince.

L’anno duemilaundici addi ventotto del mese di dicembre alle ore 13,00 nella sala delle
adunanze, si & riunita la GTUNTA COMUNALE.

All’appello risultano:
Presente Assente
' Si
Rocco La Valle Sindaco
Si
Antonio Messina Vice Sindaco— Presidente
Si
Giovanni Siclari Assessore
' + si Si
Marco Santoro Assessore
: Si
Lorenzo Micari Assessore
Si
Giuseppe Donato Assessore ”.
o " Si
Francesco Romanzi Assessore
TOTALE 6 1

Partecxpa il Segretario Generale Dott. Francesco Gangemi con funzioni consultive, referenti e di

assistenza.

1l Presidente considerato che il numero degli intervenuti & legale, dichiara aperta la seduta.

-Premesso:
-che sulla proposta di deliberazione sono stati acquisiti, ai sensi dell’art 49 del D.Lgs 18. 8. 2000 n.

267, i pareri retro riportati sottoscritti dai Funzionari responsabili,i

La Giunta Comunale

- che il Direttore di Raglonena, mediante la sottoscrizione retro indicata ha attestato la relativa

copertura della spesa , ai sensi dell’art. 153- 5° comma — del D.Lgs 18.8.2000, n. 267.




LA GIUNTA COMUNALE

Richiamata la delibera consiliare n. 49 del 22.12.2010 avente ad oggetto “ Criteri generali in
materia di ordinamento degli uffici e del servizi” con la quale I’amministrazione ha espresso la
volonta di adeguarsi ai principi contenuti nel D.L.vo 150/2009 di riforma del pubblico impiego;

Considerato che per poter dare attuazione appieno alla predetta riforma € necessario approvare una
metodologia-di misurazione, valutazione, rendicontazione e trasparenza della performance, senza la
quale, alla luce delle disposizioni della riforma, non sara possibile erogare nessun compenso legato
appunto alle prestazioni rese a partire dall’anno 2011 in poi;

Visto ed esaminato |’allegato Regolamiento per la misurazione, valutazione, rendicontazione e
trasparenza della performance che si compone di n. 39 articoli;

Ritenuto di dover procedere alla sua approvazione;

Dato atto che & stata data informazione alle Q0.SS. con nota del 14.12.2011 prot. 1112 ed alla data
di adozione del presente atto non ¢& stata richiesta la concertazione.

Con votazione unanime

DELIBERA

Di épprovaré Pallegato Regolamento per la misurazione, valutazione, rendicontazione e trasparenza
della performance che si compone di 39 articoli;

Di dichiarare il presente atto immediatamente esecutivo




REGOLAMENTQ PER LA DISCIPLINA DELLA MISURAZIONE, VALUTAZIONE, RENDICONTAZIONE
E TRASPARENZA DELLA PERFORMANCE
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TITOLO I

Principi generali

Art. 1 Oggetto

1. 11" presente regolamenio disciplina lattivita di misurazione e valutazione della performance delle strutture
amministrative del Comune di Villa San Giovanni complessivamente considerate, dei singoli Setiori in cui si articola,
delle posizioni organizzative ¢ del personale non dirigenziale.

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

Art.2 Finalita

1. La misurazione e la valutazione della performance delle strutture organizzative, dei responsabili e dei dipendenti del
Comune di Villa San Giovanni & finalizzata al miglioramento della qualitd dei servizi offerti, ad ottimizzare la
produttivita del lavoro nonché I'efficienza, l'integrita e la trasparenza dell'attivitd amministrativa in attuazione dei
principi contenuti nel Titolo 11 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150.

2. Il sistema di misurazione e valutazione della performance ¢ altresi finalizzato alla valorizzazione del merito e al
conseguente riconoscimento di meccanismi premiali ai responsabili ed ai dipendenti del comune, in conformita a quanto
previsto dalle disposizioni contenute nei Titoli I1 e TII del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150.

TITOLO 1I
Sistema di misurazione e valutazione della performance
‘ Capo I
1l ciclo di gestione della performance
Art. 3 Ciclo di gestione della performance
1. Per il raggiungimento delle finalita di cui all'art. 2, il Comune sviluppa, in maniera coerente con il ciclo e i contenuti
della programmazione finanziaria e del bilancio, il ciclo di gestione della performance che si articola nelle seguenti fasi:
a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi
indicatori e allocazione delle relative risorse necessarie;
b) monitoraggio della performance in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;
C) misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale, e conseguente utilizzo dei sistemi
premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;
d) rendicontazione dei risultati agli organi del comune, ai responsabili delle strutture, ai competenti organi esterni, ai
cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.
2. .In applicazione del principio di autonomia organizzativa riconosciuto agli enti Locali la RPP e il Peg,
opportunamente adattato, assolvono a tutti gli obblighi riguardanti la definizione, la misurazione del ciclo del
performance del comune di Villa San Giovanni.

CAPO I
Definizione e assegnazione degli obiettivi

Art. 4 Obiettivi e indicatori
1. Gli obiettivi sono programmati su base triennale e definiti, in coerenza con quelli del bilancio di previsione, nel
Piano della Performance di cui all'articolo 5.

2. Gli obiettivi devono essere:
a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle priorita politiche ed alle

strategie dell'amministrazione, per cui devono essere corrispondenti alle indicazioni di carattere generale contenute
negli strumenti di programmazione pluriennale;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari, anche attraverso la presenza di indicatori;

e) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e/o delle attivita, cosi da non essere
limitati al mero mantenimento della situazione esistente;

d) riferibili ad un arco temporale determinato;

€) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale ed internazionali, nonché da
comparazioni con amministrazioni omologhe e, nelle more della loro definizione, rispondenti ai requisiti previsti dalle
carte di qualita dei servizi e du norme di legge, ivi compreso il rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti;

.



f) confrontabili con le (endenze della produltivita dell'amministrazione, con riferimento ove possibile al triennio
precedente, in modo da determinare comunque esiti di miglioramento;
g) correlati alla qualita ed alla quantita delle risorse disponibili, cioé sostenibili.

Art. 5 Piana della performance e PEG

1. Entro 30 giorni dall'approvazione del Bilancio annuale di previsione, la Giunta, sulla base dei contenuti della
programmazione finanziaria e di bilancio, approva il PEG, anche in forma semplificata (avendo il. comune meno di
15.000 abitanti) con allegalo il Piano della Performance.

2. Esso individua gli indirizzi, gli obiettivi strategici ed operativi, le risorse ad essi collegate e gli indicatori per la
misurazione e la valutazione della performance del comune, nonché gli obieftivi individuali assegnati ai responsabili di
posizione organizzativa.

3. L'adozione del documento apparticne alla competenza della giunta, che vi provvede sulla base della proposta
dell’O.1V. di cui allarticolo 29. A tal fine, I’O.1.V., sulla base delle indicazioni del sindaco e degli assessori, nonché
delle proposte di obiettivi presentate tramite posta elettronica certificata entro il 30 ottobre dai responsabili delle
posizioni organizzative, propone gli obiettivi, allocando le relative risorse necessarie e individua, per ciascuno di essi,
uno o pil indicatori € un peso.

4. Gli obiettivi proposti sono trasmessi entro il 30 novembre ai responsabili di posizioni organizzative e da questi
negoziati con il Segretario comunale e |’assessore di volta in volta competente per materia che provvede,
contemporaneamente, a concordare con essi i fattori di valutazione delle capacitd gestionali e i relativi indicatori,
assegnando a ciascuno un peso. Le proposte di obiettivi definitivamente negoziate sono trasmesse dal Segretario
comunale all’OIV tramite posta elettronica certificata entro il 15 dicembre.

5. L’O.LV. entro 10 giomi dall'approvazione del bilancio di previsione, trasmette ai responsabili di posizioni
organizzative le eventuali proposte di modifiche agli obiettivi che si rendessero necessarie sulla base delle effettive
disponibilita delle risorse stanziate. Le eventuali osservazioni a tali modifiche devono essere comunicate entro i
successivi 5 giorni, tramite posta elettronica certificata all’O.1.V. che, sulla base delle stesse, provvede a predisporre la
proposta definitiva del Piano della performance e a trasmetterla alla Giunta, per il tramite del Segretario comunale.

6. I1 Peg approvato dalla Giunta & pubblicato sul sito istituzionale del Comune.

7. Della eventuale mancata formulazione di proposte di obiettivi da parte dei responsabili e del loro eventuale

carattere insoddisfacente e/o inadeguato si tiene conto-nella valutazione delle capacita manageriali.

Art. 6 Assegnazione degli obiettivi ai dipendenti
1. Entro 20 giorni dall'approvazione del Peg o della sua forma semplificata e sulla base degli obiettivi in esso indicati, i

titolari di posizione organizzativa negoziano gli obiettivi con i dipendenti della propria struttura organizzativa e li
assegnano, previa verifica da parte dell’OIV .

Art. 7 Modifiche e integrazioni al PEG
1. Qualora nel corso dell'anno emergano prioritd non previste o sopraggiungono ostacoli non prevedibili che

impediscono il pieno raggiungimento degli obiettivi, la Giunta provvede, non oltre il 30 settembre, ad integrare o a
modificare il Piano della performance, previa istruttoria da parte dell’OIV sulla base delle relative segnalazioni da parte
degli interessati. Le segnalazioni devono pervenire all’OIVtramite posta elettronica certificata entro un mese dal

manifestarsi della nuova priorita o dall'insorgere dell'ostacolo.

CAPO HI
Misurazione e valutazione della performance

SEZIONE I Disposizioni comuni

Art. 8 Soggetti del sistema di misurazione e valutazione della performance

1. 1 soggetti che intervengono nel processo annuale di misurazione e valutazione della performance organizzativa e
individuale sono:

a) 11 Sindaco;

b) la Giunta;

e} POV

d) i responsabili di posizione organizzativa ;

e) i cittadini/utenti e le loro associazioni.

Art. 9 Valutazione intermedia
1. Al fine di monitorare Jo svolgimento della performance, I’OIV e i responsabili di posizione organizzativa effetiuano

entro il 30 giugno la prima valutazione intermedia ed entro il 30 settembre la seconda.
2. Non si procede alla prima valutazione intermedia qualora il Piano della performance venga approvato oltre il 30

aprile.
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3. Alle valutazioni inlermedie vengono sottoposte solo coloro che presentano le relalive informazioni necessarie tramite
posta elettronica certificala cntro il termine del 15 giugno per la prima valutazione e del [5 settembre per la seconda,

SEZIONE I}
Valutazionc del Segretario Comunale ¢ dei responsabili di posizione organizzativa

Art. 10 Criteri di valutazione dei responsabili di posizione organizzativa

I. La valutazione della performance dei responsabili di posizione organizzativa & svolta sulla base dei seguenti fattori e
relativi pesi percentuali:

a) nella misura del 60 % per i risultati raggiunti, con riferimento sia agli obiettivi strategici - ivi compresi gli obiettivi
connessi con il miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza della performance della struttura organizzativa diretta che
devona esserc almene due per ciascun valutato - sia agli specifici obiettivi individuali;

b) nella misura del 20% per il contributo assicurato alla performance generale della struttura;

¢) nella misura del 15% per le competenze manageriali e professionali dimostrate;

d) nella misura del 5% per la capacita di differenziazione nella valutazione dei propri collaboratori.

2 La valutazione della performance dei responsabili di posizione organizzativa di cui precedente punto b) tiene conto
del rispetto degli standard nella gestione dell’attivita ordinaria:

a. Rispetto dei termini procedimentali:

i. Sostanziale rispetto: conferma della valutazione complessiva

ii. Lacune saltuarie: riduzione dal 10 al 50% della valutazione complessiva

iii. Lacune frequenti: riduzione dal 50 all’80% della valutazione complessiva

b. Rispetto degli standard quali- quantitativi di servizio:

1. Sostanziale rispetto: conferma della valutazione complessiva

ii. Lacune saltuarie: riduzione dal 10 al 50% della valutazione complessiva

iii. Lacune frequenti: riduzione dal 50 all’80% della valutazione complessiva

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

Art. 11 Valutazione delle competenze manageriali e profesdionali
I. La valutazione delle competenze manageriali & effettuata sulla base -delle capacitd organizzative, gestionali e

relazionali concretamente dimostrate, nei rapporti con gli organi di governo, con gli altri titolari di posizione
organizzativa, con i dipendenti e con gli utenti.

2. La valutazione delle competenze professionali & effettuata sulla base delle conoscenze tecniche dimostrate per lo
svolgimento dei propri compiti di gestione, anche alla luce del necessario livello di aggiomamento.

3. Nella fase della negoziazione degli obiettivi, il Segretario comunale e I’Assessore di volta in volta competente per
materia provvedono nell’ambito della griglia contenuta nella scheda di valutazione all’individuazione dei fattori per la
valutazione delle competenze manageriali e professionali attribuendo a ciascun un indicatore e un peso.

Art. 12 Valutazione dell'indagine di customer satisfaction
1. Il raggiungimento degli obiettivi connessi al miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza della struttura

organizzativa e al miglioramento della qualitd dei servizi offerti ¢ valutato anche sulla base dello svolgimento di
indagini di customer satisfaction dirette a rilevare il grado di soddisfazione degli utenti/cittadini.

2. Ai fini della propria valutazione individuale, ogni anno i responsabili di posizione organizzativa dovranno
documentare di avere svolto almeno una indagine di customer satisfaction per misurare uno dei servizi di propria
competenza. Il contenuto e le modalita di tali indagini sono concordate con I’OIV.

3. L'indagine di customer satisfaction & svolta di norma in forma anonima e la quantitd delle risposte deve essere
statisticamente significativa, escludendo le risposte non coerenti.

4. [ risultati dell'indagine sono riportati in appositi report elaborati, dall’O.LV. .

5. Agli obiettivi connessi alle indagini di customer satisfaction & assegnato un peso complessivo pari ad almeno il 35%
del peso assegnato al raggiungimento degli obiettivi.

6. Nell’anno 2011, in fase di prima applicazione, non & vincolante avere svolto almeno una indagine.

ART. 13 Valutazione del Segretario
I. La valutazione del Segretario concerne I'apporto fornito alla integrazione ed ai risultati complessivi di gestione

dell’Ente, la performance dei servizi e dei progetti di competenza, nonché le capacita, le competenze tecniche e
manageriali, Ja capacita di valutazione dei propri collaboratori e i comportamenti organizzativi dimostrati nel periodo.
2. La valutazione ¢ diretta, in primo luogo, a promuovere lo sviluppo organizzativo e professionale ed il miglioramento
organizzativo dell’attivitd gestionale e progettuale dell’Ente ed, in secondo luogo, al riconoscimento del merito per
I’apporto e la qualita del servizio reso secondo principi di imparzialita, trasparenza e buon andamento.

3. La valutazione della performance individuale e Ialtribuzione della retribuzionc di risultato al Segretario & svolla

dal O.1.V. integrato dal Sindaco .



Art. 14 La capacita di valutazione dei collaboralori
1. La capacita di valutazionc dei collabovatori ¢ apprezzata dall’O.LV. in relazione agli esiti ¢ ad una significativa

differenziazione dei giudizi effctivati dal responsabile di posizione organizzativa nei confronti dei propri collaboratori.
2. Nella valutazione di cui al comma precedente,’Q.1. V. si altiene ai criteri e agli indici di misurabilitd descritti nella

metodologia.
Art. 15 Le fasce di merito (rinvio)

1. A seguito degli esiti delle valutazioni, i responsabili di posizione organizzativa, qualora il loro numero sia superiore a
cinque complessivamente considerate, sono inseriti in cinque fasce di merito.

2. Le fasce sono formate nel sepuente modo:
a) Prima fascia (valutazione pils elevata): 15% delle P.O.;

b) seconda fascia (valutazione medio alta): 20% delle P.O.;
¢) Terza fascia (valutazione media): 30% delle P.O;
d) quarta fascia (valutazione medio bassa): 20% delle P.O.;

¢) quinta fascia (valutazione pil bassa): 15% delle P.O.;
3. In caso di quoziente frazionario, l'arrotondamento & effettuato all'unitd superiore per i resti pari o superiori a 0,5,
all'unita inferiore per i resti inferiori a 0,5. in caso di ulteriore difficoltd nell'in-serimento dei responsabili nelle varie

fasce, verranno applicati i criteri di cui all'art. 20 comma 3. in ogni fascia deve essere presente almeno una unita.

4. 11 trattamento economico accessorio collegato alla valutazione individuale, in ogni caso, non pud superare il tetto
massimo dell'indennitd di risultato prevista per le posizioni organizzative ne scendere al di sotto di quello minimo
previsto dalla contrattazione collettiva, e deve tenere conto della misura della indennita di posizione.

Art. 16 Metodolog:a e tempistica
1. Entro il 31 gennaio dell'anno successivo a quello di riferimento i responsabth di posizione orgamzzatwa trasmettono

al O.1.V. tramite posta eletironica certificata la documentazione necessaria ai fini della valutazione.

2. L’O.LV. a seguito d'istruttoria provvede a comunicare tramite posta elettronica certificata, entro il 28 febbraio, i
risultati della valutazione ai responsabili di posizioni organizzative, i quali, nei successivi 5 giorni, possono presentare
eventuali osservazioni con le modalita di cui all'articolo 35, comma 1.

3. Entro il 15 marzo i Responsabili di Posizioni Organizzative autonome effettuano la valutazione dei dipendenti
coordinati, dandone comunicazione all’O.LV. .

4. L’O.LV. redige entro il 31 marzo, anche sulla base delle osservazioni pervenute, la proposta definitiva della
valutazione e la trasmette alla Giunta entro lo stesso termine.

5. La valutazione finale e la Relazione sulla performance sono approvate dal Sindaco entro il 15 aprile.

B. Avverso la valutazione finale i responsabili di posizioni orgamzzatwe ed i dipendenti possono avanzare l'istanza di

revisione di cui all'articolo 35, comma 2.
7. Entro il 30 aprile I’O.1.V. predispone la relazione sulla performance e quella sulla trasparenza ed ¢& illustrata secondo

le modalita di cui all'articolo 32. _
8. La valutazione e la Relazione sulla performance sono pubblicati in un'apposita sezione del sito istituzionale del

comune di Villa San Giovanni.
9. Prima della adozione definitiva le proposte di valutazione e la Relazione sono pubblicate sul sito, assolvendo agli

obblighi di comunicazione previste a norma di legge.

Art. 17 Attribuzione della retribuzione di risultato

1. Sulla base degli esiti della valutazione definitivamente approvata, 1'O.LV. provvede ad inserire una percentuale
limitata dei responsabili di posizioni organizzative tra coloro a cui sara attribuita la quota prevalente di risorse , mentre
la restante parte di posizioni organizzative saranno attribuite le risorse rimanenti , dandone comunicazione alla struttura
competenle in materia di trattamento economico per la successiva corresponsione dell'indennita di risultato.

2. Nell'attribuzione della retribuzione di risultato si deve tenere conto, del peso differenziato della retribuzione di

posizione in godimento.

SEZIONE IIT
Valutazione dei dipendenti

Art. 18 Criteri di valutazione
1. La valutazione individuale dei dipendenti, per come previsto dal contratto decentrato, & svolta sulla base dei segucali

fattori e relativi pesi percentuali:
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a) nclla misura del 60% per i risultati raggiunti, rispelio a specilici obiettivi di gruppo o individuali derivanti dagli
obietlivi strategici efo operativi assegnati alla struttura organizzativa nella quale operano;

b) nella misura del 40% per il contribulo assicuralo alla performance generale della struttura di apparienenza ¢ per le
compelenze prolessionali dimostrate e per il comportamento organizzativo;

2. 1 titolari di posizione organizzativa, subito dopo l'approvazione del piano degli obiettivi, coerentemente con quelli
che gli sono stali assegnali, assegnano ai dipendenti utilizzati nella propria struttura gli obiettivi che essi sono chiamati a
perseguire, completandoli con gli indicatori e con i pesi ponderali, nonché con gli indicatori ed i pesi dei comportamenti
organizzalivi e delle competenze professionali, nell’ambito della griglia prevista nella scheda di valutazione.

3 La valutazione della performance dei dipendenti tiene conto del rispetlo degli standard nella conduzione dellattivita
ordinaria:

a) Rispetto dei termini procedimentali:

i. Sostanziale rispetto: conferma della valutazionc complessiva

ii. Lacune saltuarie: riduzione dal 10 al 50% della valulazione complessiva

iii. Lacune frequenti: riduzione dal 50 all’80% della valutazione complessiva

b) Rispetto degli standard quali- quantitativi di servizio:

i. Sostanziale rispetto: conferma della valutazione complessiva

ii. Lacune saltuarie: riduzione dal 10 al 50% della valutazione complessiva

iii. Lacune frequenti: riduzione dal 50 all’80% della valutazion€ complessiva

Art. 19 Valutazione delle competenze professionali e dei comportamenti organizzativi
1. La valutazione delle competenze professionali, per come previsto dal contratto decentrato, ¢ effettuata sulla base
della conoscenze tecniche dimostrate nello svolgimento delle loro mansioni, anche alla luce del necessario livello di

aggiornamento.
2. La valutazione dei comportamenti organizzativi & effettuata sulla base di fattori, ¢ relativi indicatori, negoziati dai

dipendenti con i responsabili delle posizioni organizzative nella fase della negoziazione degli obiettivi.
3. Unitamente alla assegnazione degli obiettivi i responsabili individuano e comunicano al dipendente i fattori su cui
sara esercitata la valutazione delle competenze professionali e dei comportamenti organizzativi.

Art. 20 Le fasce di merito

l. A seguito degli esiti delle valutazioni individuali, il personale dipendente & inserito in cinque fasce di merito, distinte
per ciascun settore,

2. Le fasce sono formate nel seguente modo:
a) Prima fascia (valutazione piil elevata): 15% del personale;

b) seconda fascia (valutazione medio alta): 20% del personale;
c) Terza fascia (valutazione media): 30% del personale;
d) quarta fascia (valutazione medio bassa): 20% del personale;

¢) quinta fascia (valutazione pit bassa): 15% del personale;

3. In caso di quoziente frazionario, l'arrotondamento & effettuato all'unitd superiore per i resti pari o superiori a 0,5,
all'unita inferiore per i resti inferiori a 0,5. Nel caso in cui, a seguito delle o-perazioni di arrotondamento il numero dei
dipendenti da inserire nelle fasce di merito risultasse superiore al numero complessivo dei dipendenti assegnati ad uno
specifico settore, verrd privi-legiato l'arrotondamento per eccesso partendo dalla fascia di merito pil alta. Qualora
invece, a seguito delle operazioni di arrotondamento, il numero dei dipendenti da inserire nelle fasce di merito risultasse
inferiore al numero complessivo dei dipendenti assegnati ad uno specifico set-tore, 'unitd mancante verrd assegnata
secondo il criterio del resto maggiore e nella fascia di merito pit alta.

4. In ogni fascia deve essere presente almeno una unitd. in caso di paritd di punteggio, si assegna la preferenza al

punteggio assegnalo per la valutazione della competenza professionale; in caso di ulteriore parita al punteggio assegnato
per la valutazione dei comportamenli organizzativi; ed in caso di ulteriore parita al punteggio assegnato per il

raggiungimento degli obiettivi.

5. La ripartizione delle risorse destinate al trattamente economico accessorio relativo all'istituto della produttivita,
collegato alle valutazioni individuali dei dipendenti, & effettuata tenuto conto della categoria di inquadramento e sulla
base delle scelte preventivamente adottate in sede di contrattazione collettiva decentrata integrativa. Rimangono ferme
le risorse che saranno desti-nate, ai sensi delle disposizioni del D. Lgs n. 150/2009, agli altri istituti meritocratici (bonus

delle eccellenze e premio annuale per I'innovazione).

Art. 21 Metodologia e tempistica



1. La valutazione dei dipendenti ¢ effettuata dai responsabili di posizione organizzativa in conlraddillorio con gli stessi
e con le modalita di cui all'articolo 35, comma 1; le risulianze sono trasmesse al O.1.V. con le modalita ed eniro i

termine di cui al precedente art. 16.
2. Avverso la valutazione {inale il dipendente valutato pud avanzare l'istanza di revisione cui all'articolo 35, comma 2.

Art. 22 Attribuzione della indennita di produttivita

Sulla base degli esiti della valutazione definitivamente approvata,I’0.1.V. provvede ad inserire i dipendenti nelle fasce
di merito di cui all'art. 20, dandone comunicazione alla struttura competente in materia di trattamento economico, per la

successiva corresponsione dell'indennita di produttivita.

TITOLO 1
Sistcma premiante

Art. 23 Il bonus delle eccellenze
1. Ai responsabili di posizioni organizzative e ai dipendenti che si siano collocati nelle fasce alte di merito di cui agli

artt. 15 e 20, & attribuito il bonus annuale delle eccellenze nel li-mite del 5% di ciascuna delle rispettive fasce.

2. La misura di tale bonus & fissata dal contratto.

3. La individuazione dei destinatari & effettuata dall’O.LV. entro 30 giomni dalla conclusione del processo di
valutazione.

4. [ titolari di posizione organizzativa ed i dipendenti destinatari del bonus, nel caso in cui siano individuati anche come
destinatari del premio annuale per l'innovazione efo dell'accesso a percorsi di alta formazione e di crescita

professionale, devono optare per uno solo tra questi benefici.

Art. 24 Il premio annuale per l'innovazione
1. Il comune di Villa San Giovanni istituisce annualmente il premio annuale per I'innovazione, il cui valore complessivo

& pari alle risorse destinate dal contratto al bonus per le eccellenze.

2. 11 premio per l'innovazione & assegnato dall’0.1.V, , sulla base di una valutazione comparativa delle candidature, al
progetto che abbia prodotto nell'anno un miglioramento della qualita dei servizi offerti o dei processi interni di lavoro.
3. Il premio & ripartito tra le posizioni organizzative ed i dipendenti che hanno direttamente e proficuamente partecipato
alla realizzazione del progetto, tenendo conto soprattutto dell'effettivo apporto individuale, che emerga chiaramente

dalla relazione illustrativa del progetto,
4. [l progetto premiato e le motivazioni dell'assegnazione del premio sono pubblicate sul sito istituzionale del comune.

Art. 25 — Le Progressioni economiche

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

2. Le progressioni economiche sono attribuite, in base a un piano triennale, approvato dalla conferenza dei titolari di
posizione organizzativa, in modo selettivo, ad una quota annuale non superiore al 25% di dipendenti, in relazione allo
sviluppo delle competenze professionali, ai risultati individuali e collettivi rilevati dal sistema di valutazione della
performance dell’Ente nonché delle risorse disponibili.

3. Possono concorrere alle progressioni economiche, i responsabili di servizio dipendenti comunali ai quali sia stata
attribuita la quota prevalente delle risorse destinate al trattamento accessorio collegato alla performance e i dipendenti ai
quali sia stata attribuita la quota prevalente delle risorse destinate al trattamento accessorio , che abbiano maturato i
punteggi minimi indicati nei fattori di valutazione definiti dal sistema di valutazione.

Art. 26 Le progressioni di carriera
1. La Giunta, in sede di programmazione annuale e triennale del fabbisogno di personale, pud riservare una quantita

non superiore al 50% dei posti messi a concorso, per ogni singolo profilo, al personale interno inquadrato nella
categoria giuridica immediatamente inferiore, in possesso del titolo di studio per I’accesso dall’esterno. In caso di posto
unico non si procede a tale riserva, salvo che nei casi di slittamento della utilizzazione della graduatoria e di concorsi
indetti in forma associata, nel caso in cui la percentuale della riserva applicala determini un quoziente frazionario, il
resto si arrotonda all'unita superiore ed il posto viene attribuito alla quota destinata all'accesso dall'esterno.

2. In sede di valutazione dei titoli si tiene conto degli esiti delle valutazioni individuali riportate negli ultimi 3 anni; alle
valutazioni individuali & riservato un peso pari al 70% del punteggio totale da assegnare sulla base dei titoli.

Art. 27 Gl altri istituti
1. Nella atiribuzione degli incarichi di responsabilita si tiene conto degli esiti delle valutazioni degli ultimi 3 anni.

2. Nell'accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale, i cui oneri sono sostenuti dall'ente, si tiene
conto degli esiti delle valutazioni degli ultimi 3 anni. L'assegnazione di tale premio ¢ effeltuata dall’O.1.V..
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Art. 28 1l premio di efficienza
1. Nel caso in cui una struttura organizzativa consegua risultati programmati di risparmio sulle spese di funzionamenlo

e (ali risparmi abbiano una caratteristica strutturale ¢ permancnte, il 30% del risparmio ottenuto & destinato, nell'anno
immediatamente successivo, all'incentivazione del trattamento economico dei titolari di posizione organizzativa e dei
dipendenti direttamente coinvolli. Per i litolari di posizionc organizzaliva tali risorse sono attribuite nell'ambito della
indennita di risultato. I criteri di ripartizione sono oggetto di conlrattazione decentrata integrativa.

2. L'effettivo raggiungimento degli obicttivi di risparmio programmati ¢ attestato dall’ O.L.V, che tiene conto degli esiti
del controllo di gestione e del conto consuntive, nonché delle altre informazioni utili 3. L'attestazione dell’O.LV. &

contenuta nella Relazione sulla performance organizzativa.

TITOLO 1V
Organismo Indipenedente di Valutazione

Art. 29 composizione
. L’Organismo mdipendente di valutazione della performance ¢ istituito, in composizione monocratica o collegiale, con

decreto sindacale. Ad esso compete la verifica della realizzazione degli obiettivi, la corretta ed economica gestione delle
risorse, I’imparzialita e il buon andamento dell’azione amministrativa.

3. L’OlV ¢ costituito da esperti in tecniche di misurazione e valutazione delle performance organizzative ed individuali
nell’ambito della amministrazioni pubbliche nominati dal Sindaco per un periodo non superiore a quelio della durata del
suo mandato amministrativo.

4. 11 Servizio opera in posizione di autonomia funzionale ed organizzativa e riferisce esclusivamente agli organi di
direzione politico-amministrativa.

5.Non possono far parte dell’0.1.V. soggetti che rivestono 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 abbiano rivestito simili incarichi o cariche o che abbiano avuto simili rapporti nei tre anni

precedenti la nomina.

Art. 30 Compiti .
L’0.1.V. svolge i compiti ad esso attribuiti dalla norma al fine di:

a) garantire attraverso il controllo di regolaritd amministrativa e contabile, la legittimita, regolaritd e correttezza
dell'azione amministrativa;

b) verificare, attraverso il controllo di gestione, l'efficacia, efficienza ed economicita dell'azione amministrativa, al fine
di ottimizzare, anche mediante tempestivi interventi di correzione, il rapporto tra costi e risultati;

c) valutare le prestazioni del personale con qualifica apicale, garantendo la correttezza dei processi di misurazione e
valutazione della performance;

d) valutare I'adegnatezza delle scelte compiute in sede di attuazione dei piani, programmi ed altri strumenti di
determinazione dell'indirizzo politico, in termini di congruenza tra risultati conseguiti e obiettivi predefiniti;

e) monitorare il funzionamento complessivo del sistema della trasparenza e integrita dei controlli interni ed elabora una
relazione annuale sullo stato dello stesso;

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

g) validare la Relazione sulla performance e assicuramme la visibilitd attraverso la pubblicazione sul sito istituzionale
dell'amministrazione; :

Inoltre , I’O.LV. monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza e integrita dei
controlli interni ed elabora una relazione annuale sullo stato dello stesso e in particolare la Relazione sulla performance
organizzativa del comune e delle singole strutture, di cui all'articolo 15. L'adozione di tale Relazione & condizione
inderogabile per l'accesso agli strumenti di valorizzazione del merito di cui al Titolo I1I del presente regolamento.
Nell'ambito di tale attivitd svolge funzioni di indirizzo sul controllo di gestione;

a) riferisce alla Giunta gli esiti delle valutazioni intermedie monitorando I'andamento delle performance e comunica
tempestivamente le eventuali criticita riscontrate. Nel caso in cui rilevi delle illegittimitd provvede alle segnalazioni ai
soggetti competenti, per come previsto dalla normativa;

c) sulla base del sistema di misurazione e valutazione, propone al Sindaco la valutazione annuale dei titolari di
posizione organizzativa e I'attribuzione ad essi dei premi collegati alla performance;

d) effettua la valutazione dei responsabili e dei dipendenti di categoria D ai fini delle progressioni economiche;

€) & responsabile della corretta applicazione delle linee guida, delle metodologie e degli strumenti di misurazione e di
valutazione predisposti;

f) promuove ed attesta l'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza e allintegrita di cui al Titolo V del presente
regolamento;

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

h) valuta in modo comparativo le candidature presentate al fine dell'assegnazione del premio annuale per I'innovazione,

di cui all'articolo 24;
i) valuta i dipendenti al fine dell'accesso ai percorsi di alta formazione e di crescita professionale di cui all'articolo 25;



j) certifica, nella relazionc di cui alla lett. a), i visparmi sui costi di funzionamento derivanti da processi di
ristrutturazione, riorganizzazione e innovazione all'interno dell'Ente al fine dell'attribuzione del premio di efTicienza, di
cui all'articolo 28;

k) effettua periodicamente analisi del benessere organizzativo.

2. I"O.LV. ha diritto di accesso a tutle Je i yazioni; i dipendenti hanno l'obbligo di cooperarc con la sua atiivita, e
fornire ogni dato, 'fr%ﬁ"o claborazione richiesta, valendo la mancanza di collaborazione ai fini valutativi ¢ disciplinari.
componenti del Nucleo di valutazione sono tenuti a rispettare il segreto d'ufficio ed a non utilizzare per finalita diverse
le informazioni di cui sono venuti in possesso in ragione del loro incarico.

3. IPO.LV. del Comune di Villa San Giovanni ¢ chiamato a svolgere anche attivita finalizzate a implementare il
controllo di gestione e oftimizzare la gestione delle risorse umane per migliorarc i livelli di economicita, efficacia ed
efficienza dell'Ente ¢, pertanto, olire a quanto previsto dalle norme e dal contratto,I’0.1.V. svolge le seguenti ulteriori
atlivita integrative:

1) valutazione del peso delle posizioni organizzative al fine della graduazione delle indennila di posizione;

2) attestazione che le risorse aggiuntive previste dai contratti siano state rese disponibili a seguito dirazionalizzazioni o
siano finalizzate al miglioramento e/o ampliamento dei servizi;

3) supporto e assistenza per l'introduzione, realizzazione e implementazione del sistema permanente di valutazione;

4) supporto e assistenza per l'esame delle possibili forme di integrazione del fondo per il trattamento economico

accessorio; Z
5) supporto e assistenza per la formazione del piano dettagliato degli obiettivi e del Peg;

6) supporto e assistenza per I'implementazione del Controllo di Gestione;

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

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

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

10) supporto e assistenza per la redazione dei regolamenti sull'ordinamento degli uffici e dei servizi e per l'accesso;

11 ) supporto e assistenza per la revisione dello Statuto;

12) svolgimento di corsi di aggiornamento e specializzazione in materia di gestione delle risorse umane e del controllo
di gestione, anche nella forma della Comunita di pratica.

Tali prestazioni, ulteriori e aggiuntive rispetto ai comipiti ed alle funzioni dell’O.1.V. , saranno rese nell'ambito delle
attivita dell’0.1.V. stesso e ricomprese nel novero di almeno otto riunioni annuali.

TITOLOV
Misurazione, trasparenza e rendicontazione
della performance

Art. 31 La performance organizzativa
1. L’O.LV. valuta, con cadenza annuale, la performance organizzativa complessiva del comune e quella delle singole

strutture organizzative di livello apicale riportandone gli esiti nella Relazione della performance di cui all'articolo 16.

2. Per performance organizzativa si intendono:

a) con riferimento alle indicazioni contenute nel programma di mandato, nella relazione previsionale e programmatica e
negli altri documenti di pianificazione, i risultati raggiunti in termini di miglioramento della qualita dei servizi erogati
alla utenza, di innalzamento degli standard che misurano I'attivitd delle amministrazioni in termini di efficienza,
efficacia ed economicita, di soddisfazione dei bisogni della collettivita;

b) i risultati raggiunti con riferimento agli indicatori relativi alla gestione dell'amministrazione;

e) le valutazioni degli utenti;

d) le iniziative per le pari opportunita.

Art. 32 La misurazione della performance
1. La misurazione della performance organizzativa e di quella individuale sono effettuate dall’O.1.V., anche sulla base

dei dati rilevati dal controllo di gestione. :
2. 11 servizio di controllo di gestione & individuato nell’ufficio finanziario.
3. L’O.LV. pud fornire indicazioni al servizio controllo di gestione relativamente alle attivitd connesse con la

misurazione della performance.

Art. 33 Rendicontazione
1. La Relazione sulla performance organizzativa del comune e delle singole strutture organizzative di livello apicale,

predisposta dall’0.1.V., ¢ pubblicata in apposita sezione del sito istituzionale del comune di cui all'articolo 34. tale
pubblicazione assolve agli obblighi di legge.

Art. 34 Trasparenza
1. Sul sito istituzionale del comune, in una sezione collocnta direttamente nella pagina iniziale e denominata

"Trasparenza, valutazione e merito", sono pubb[icate’]e seguenti informazioni:
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a) programma di mandalo, relazione previsionale ¢ programmatica ed altri documenti di pianificazione pluriennale,
bilancio annuale, conto consuntivo;

b) Programma Eseculivo di Gestione, compreso il Piano delle performance;

¢) Relazione sulla performance organizzativa dell'ente ¢ delle sue strufture organizzative di livello apicale;

d) Ammontarc delle visorse destinate alle indenniti di risultato dei responsabili di posizione organizzativa, nonché di
quelle destinate alla incentivazione delle varie forme di produttivita dei dipendenti e ammontare di quelle effeitivamente
erogate. Tale elencazione € distinia per i responsabili di posizione organizzative, da una parte, ed i dipendenti, dall'altra;
e) analisi del grado di differenziazione nella erogazione di tali compensi;

f) nominativi ¢ curriculum dei componenti dell’O.1.V. e/o referenze del soggetto giuridico;

g) curriculum, trattamento cconomico, con distinta indicazione della indennita di posizione e di eventuali altre

forme di trattamento cconomico accessorio, e recapiti del Segretario comunale;

h) curriculum dei responsabili di posizioni organizzative;

i) incarichi, retribuiti e non retribuiti, conferili a privati ed a dipendenti dell'ente o di altre PA.

1) Organigramma dell’Ente.

m) Contratto decentrato integrativo, informazioni trasmesse alla RGS e altre informazioni previste dal D.Lgs. n.
150/2009, in materia di contrattazione.

n) Tassi di assenza e presenza dei dipendenti distinti per Settori.

o) Ogni altra informazione prevista a norma di legge.
2. Della pubblicazione e dellaggiomamento di queste informazioni ¢ responsabile il Responsabile dell’area

amministrativa. La mancata pubblicazione o il mancato aggiornamento con cadenza almeno annuale sono sanzionati
con il divieto della erogazione della indennita di risultato; tale sanzione & comminata al responsabile di posizione
organizzativa che non comunica le informazioni necessarie. L’0.1.V. verifica il rispetto di queste prescrizioni.

Art. 35 Comunicazione e conciliazione della valutazione
L. In sede di valutazione il soggetto valutato, qualora non concordi con la proposta del valutatore, pud presentare

osservazioni e chiedere di essere ascoltato. Il valutatore convoca il valutato e nel caso di mancato accoglimento dei
rilievi presentati ne deve dare adeguata motivazione nella formulazione della valutazione definitiva.

2. Nel caso in cui il valutato non concordi con la valutazione finale pud avanzare istanza di revisione entro 10 giorni
all’0.1.V., nel caso di valutazioni effettuate dai responsabili di posizione organizzativa, e ad un soggetto individuato dal
Sindaco nel caso di valutazione attinenti al Segretario Comunale e ai responsabili di posizione organizzativa.

TITOLO V1
ALTRI ADEGUAMENTI ALLE PRESCRIZIONI DEL D.LGS N. 150/2009

Art. 36 Il conferimento degli incarichi di responsabile

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

a) natura e caratteristiche dei programmi da realizzare e degli obiettivi assegnati;

b) complessita della struttura organizzativa;

C) requisiti culturali posseduti;

d) attitudini e capacita professionali, anche in considerazione delle esperienze maturate, dei risultati ottenuti e degli

esiti delle valutazioni;

e)esperienze possedute;

f) specifiche competenze organizzative.
2. 11 Sindaco, previa adeguata pubblicitd ed utilizzazione di procedure comparative, pud conferire incarichi di

responsabile di strutture apicali, con contratto a tempo determinato, ai sensi e per gli effetti di cui all’articolo 110 del D.
Lgs. n. 267/2000, entro il tetto dell’8% della dotazione organica e comunque per almeno una unita, nonché al di fuori
della dotazione organica entro il tetto del 5% della medesima dotazione organica e comunque per almeno una unitd. Tali
incarichi sono conferiti, fornendone esplicita motivazione, a persone di particolare e comprovata qualificazione pro-
fessionale, non rinvenibile nei ruoli del comune, in possesso dei requisiti di legge per la qualifica da ricoprire.

4. Ai Responsabili di cui al precedente comma viene conferita la titolarita di posizione organizzativa.

5. La durata & fissata in | anno e non pud comunque superare la durata del mandalo amministrativo del Sindaco. In tal
caso il Responsabile continua ad esercitare i suoi compiti fino a che non sia intervenuta la nomina del nuovo.

6. La revoca degli incarichi pud essere disposta dal Sindaco prima della scadenza del termine a seguito di mutamenti
organizzativi, a seguito della inosservanza delle direttive impartite dal Sindaco o dalla Giunta o in conseguenza di
specifico accertamento di risultati niegativi ovvero a seguito di provvedimenti disciplinari.

7.1l provvedimento di revoca deve essere idoneamente motivato.

Art. 37 L'incarico di responsabile delle risorsc umane -
1. L'incarico di responsabilita della struttura preposta alla gestione delle risorse umane non pud essere attribuito a coloro

che attualmente o negli ultimi 2 anni hanno rivestito o rivestono incarichi direttivi in organizzazioni sindacali o in partiti




-

politici, né a coloro che hanno o hanno avuto negli ultimi 2 anni incarichi di colluborazione remunerata e non
occasionale con partiti politici ed organizzazioni sindacali. L'accertamento della assenza di fali condizioni & effettuata
tramite auto certificazione che deve esserc prodotta dal soggetto interessato all'atto del conferimento di tale incarico,
falla salva la possibilita per I'ente di effettvare tutti i controlly che riterra.

TITOLO VII
NORME TRANSITORIE E FINALI

Art. 38 Norme transitorie e finali

1. Le norme di cui al presente regolamento si applicano a decorrere dalla 1 gennaio 2011,

2. Alle valutazioni degli obiettivi assegnati con riferimento all'esercizio finavziario 2010, anche se svolie nel corso del
2011, si applicano le disposizioni in vigore alla data di assegnazione degli obiettivi.

3 . A decorrere dall'l gennaio 2011 I’O.L.V. acquisisce le nuove funzioni e competenze previste dal decreto legislativo
27 ottobre 2009, n. 150.

4. Per la definizione ed approvazione del PEG relativo all'esercizio finanziario 2011, i termini e le procedure previste
dal presente regolamento sono da considerarsi opportunamente rimodula-ti in relazione ai tempi di approvazione del
bilancio di previsione.

5. Per gli anni 2012 e successivi, qualora entro il 15 marzo non sia stato approvato il bilancio di previsione annuale,
I’O.1.V., entro 20 giorni dall'approvazione del bilancio annuale, apporta gli eventuali correttivi alle proposte di obiettivi
che si rendessero necessarie e le trasmette tramite posta elettronica certificata ai responsabili di posizioni organizzative
e alte professionalita i quali entro i successivi 5 giorni possono presentare le proprie osservazioni all’O.1.V. tramite
posta elettronica certificata. La Giunta adotta il Piano delle Performance in ogni caso entro 40 giomi dall'approvazione
del bilancio.

6. 1l sistemna delle fasce di merito previsto dagli artt. 15 e 20, ed ogni altra eventuale disposizione prevista dal presente
regolamento, troveranno applicazione solo dalla tornata contrattuale successiva relativa al quadriennio 2006 2009
intendendosi per tornata contrattuale i rinnovi contrattuali e non la semplice scadenza di quelli precedenti.

7. Qualunque modifica o integrazione al D.Igs. nr. 150/2009, ovvero altre disposizioni di legge che venissero emanate
successivamente all'adozione del presente regolamento, che riguardino l'attivita di misurazione e valutazione della
performance, troveranno diretta ed immediata ap-plicazione nel comune di Villa San Giovanni, senza necessita di alcun

recepimento o presa d'atto da parte dell'Ente.
8. Per tutto quanto non espressamente disciplinato dal presente regolamento si fa rinvio alle disposizioni normative e

confrattuali vigenti nel tempo.
Per I’anno 2011 non si terrd conto della ripartizione dei dipendenti in fasce di merito in quanto detta disposizione ¢ stata

rinviata alla prossima tornata contrattuale.

Art. 39 - Entrata in vigore

1. Tl presente regolamento entra in vigore con l'avvenuta esecutivita della deliberazione di approvazione dello stesso.

2. Dalla data di entrata in vigore del presente regolamento, sono abrogate tutte le disposizioni regolamentari in contrasto
o che risultino incompatibili con le norme in esso previste.

3. Conservano piena efficacia le norme regolamentari e contrattuali collettive decentrate, inerenti ad oggetti non
disciplinati dal presente regolamento, non incompatibili con le disposizioni ed i principi recati dal D.lgs. nr. 150/2009,
in quanto applicabili, e con quelli previsti dal presente regolamento.
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