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TITOLO |
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Capo | — Principi e Trasparenza

Articolo 1 — Principi generali

La misurazione e valutazione della performance sono volte al miglioramento della qualita dei
servizi offerti, alla crescita della professionalita dei dipendenti e alla valorizzazione del merito
di ciascuno, secondo il principio di pari opportunita di diritti e doveri, trasparenza dei risultati e
delle risorse impiegate per il loro perseguimento.

La performance & misurata e valutata con riferimento alla amministrazione nel suo complesso,
alle unita organizzative in cui si articola e ai singoli dipendenti.

Il sistema di misurazione e valutazione é parte integrante del ciclo di gestione della performance
connesso alla pianificazione e definizione degli obiettivi, misurazione dei risultati dell’ente e del
singolo dipendente.

L’Ente adotta tutte le modalita e gli strumenti di comunicazione necessari al fine di garantire la
massima trasparenza delle informazioni concernenti le misurazioni e le valutazioni della
performance.

L’Ente adotta metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la performance
individuale ed organizzativa, secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento
dell’interesse del destinatario dei servizi e degli interventi.

Articolo 2 — Trasparenza

Allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione degli interessati
all’attivita amministrativa e favorire un controllo diffuso sul perseguimento delle funzioni
istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche, nel rispetto dei principi di imparzialita e
buon andamento, la trasparenza é intesa come accessibilita totale, anche attraverso lo strumento
della pubblicazione sui siti istituzionali delle amministrazioni pubbliche, dei dati e documenti
detenuti dalle pubbliche amministrazioni. La trasparenza é garantita specialmente in particolare
con riguardo ai dati e documenti circa 1’organizzazione, I’andamento del sistema di gestione,
I’utilizzo delle risorse, i risultati dell’attivita di misurazione e valutazione.

La trasparenza costituisce livello essenziale delle prestazioni erogate dall’Ente ai sensi dell’art.
117, comma 2, lett. b), della Costituzione.

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

La pubblicazione ¢ 1’aggiornamento dei dati e dei documenti di programmazione,
monitoraggio, rendicontazione e valutazione della performance sul sito istituzione del Comune
e permanente ed é svolta con modalita tali da garantire la piena accessibilita e visibilita da parte
dei cittadini.
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Capo Il — Ciclo di gestione della performance

Articolo 3 — Responsabilita dell’organo di indirizzo politico-amministrativo

1. 1l Sindaco e la Giunta promuovono la cultura della responsabilita per il miglioramento della
performance, del merito, della trasparenza e dell’integrita.

2. Spetta agli organi di indirizzo politico-amministrativo:

e [|’emanazione delle direttive generali contenenti gli indirizzi strategici dell’azione
amministrativa;

e ’approvazione degli obiettivi da perseguire coerentemente con le priorita stabilite nonche la
definizione, in collaborazione con i titolari di posizioni organizzative, del Piano e della
Relazione sulla performance;

e ladefinizione degli standard qualitativi e quantitativi dei servizi da erogare;
e la verifica dell’effettivo conseguimento degli obiettivi strategici e dei risultati conseguiti;

e [’adempimento di tutte le attivita previste dal presente atto.

Art. 4 - Caratteristiche degli obiettivi
1. Gli obiettivi si articolano in:

a) obiettivi generali, su base triennale, che identificano, in coerenza con le priorita politiche
nazionali nel quadro del programma di Governo e con gli eventuali indirizzi adottati dal
Presidente del Consiglio dei ministri ai sensi dell'art. 8 del D.Lgs. n. 286/1999 previa intesa in
sede di Conferenza unificata, le priorita strategiche dell’Ente in relazione alle attivita e ai servizi
dallo stesso erogati;

b) obiettivi specifici, su base triennale, coerenti con gli obiettivi generali e quelli del bilancio
preventivo e individuati nel Piano della performance.

Gli obiettivi specifici da assegnare ai titolari di posizione organizzativa, sono definiti dagli organi di
indirizzo politico-amministrativo prima dell’inizio del rispettivo esercizio e nel rispetto dei tempi
stabiliti per I’adozione del Piano della Performance.

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;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli
interventi;

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

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

f) confrontabili con le tendenze della produttivita dell’amministrazione con riferimento, ove
possibile, al triennio precedente;
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g) correlati alla quantita ed alla qualita delle risorse disponibili.

Per ciascun obiettivo devono essere definiti degli indicatori misurabili tali da consentire una
valutazione oggettiva del loro raggiungimento.

Articolo 5 — Individuazione degli standard erogativi

1. In ottemperanza a quanto disposto dall’art. 2, c. 461, della Legge n. 244/2007, il Sindaco ¢ la
Giunta definiscono periodicamente, anche per mezzo delle carte dei servizi, gli standard di
qualita e di quantita relativi alle prestazioni erogate dall’Amministrazione, nonché i casi e le
modalita di adozione dei medesimi, le condizioni di tutela degli utenti e i casi e le modalita di
ristoro dell’utenza, in forma specifica o mediante forme di indennizzo anche forfetario.

2. A fini della definizione di tali standard, il Sindaco e la Giunta possono essere assistiti
dall’Organismo Indipendente di valutazione (OIV), e tale attivita viene svolta tenuto conto delle
esigenze dell’utenza, delle caratteristiche e peculiarita proprie del territorio di riferimento,
nonché delle risorse umane e finanziarie disponibili.

3. Gli standard di cui al comma 1 costituiscono i valori tendenziali di riferimento per le valutazioni
della performance organizzativa e individuale di cui al Capo 11 del presente titolo.

Articolo 6 — Fasi del Ciclo della performance
1. Il ciclo di gestione della performance dell’ente ¢ articolato nelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione annuale degli obiettivi da raggiungere, dei risultati attesi e dei
rispettivi indicatori, tenuto conto anche dei risultati conseguiti nell’anno precedente come
documentati e validati nella Relazione annuale sulla performance, da parte dell’organo di
governo, attraverso gli atti programmatori annuali e il Piano esecutivo di gestione (PEG);

b) collegamento tra gli obiettivi assegnati e la distribuzione delle risorse attraverso la redazione
del PEG;

c) monitoraggio ed eventuale correzione degli obiettivi assegnati e dei risultati attesi attraverso
un periodico sistema di report da parte dei titolari di posizione organizzativa,

d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa ed individuale, da parte dei
soggetti competenti;

e) utilizzo dei sistemi premianti in base a criteri di valorizzazione del merito;

f) rendicontazione dei risultati agli organi di controllo interni ed esterni, all’organo di indirizzo
politico-amministrativo, nonché a cittadini, utenti e destinatari di servizi tramite pubblicazione
sul sito del Comune.

Articolo 7 — Piano della performance e Relazione sulla performance

1. 1l Piano della Performance, quale documento programmatico triennale, rappresenta in modo
schematico ed integrato il collegamento tra le linee programmatiche di mandato e gli altri livelli
di programmazione, in modo da garantire una visione unitaria e facilmente comprensibile della
performance attesa dell’ente. Nel Piano sono specificati gli indirizzi e gli obiettivi specifici
dell’Ente e, in riferimento agli obiettivi, gli indicatori per la misurazione e la valutazione della
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performance nonché gli obiettivi assegnati ai titolari di posizione organizzativa e i relativi
indicatori.

Il Piano & predisposto dal Segretario comunale unitamente al Responsabile dell’Area
Finanziaria, in particolare, e con il supporto degli altri Responsabili di Area e approvato dalla
Giunta comunale, contestualmente all’approvazione del PEG, entro il 31 gennaio di ogni anno.
Il Piano puo altresi essere unificato organicamente con il PEG.

In caso di mancata adozione del Piano della performance é fatto divieto di erogazione delle
retribuzioni di risultato ai titolari di posizione organizzativa che hanno concorso alla mancata
adozione per omissione o inerzia nell’adempimento dei propri compiti, nonché divieto di
assunzioni e incarichi da parte dell’ Amministrazione. In caso di ritardo nell’adozione del Piano
della performance, I’amministrazione comunica tempestivamente le ragioni del mancato rispetto
dei termini al Dipartimento della funzione pubblica.

La Relazione sulla Performance evidenzia a consuntivo, con riferimento all’anno precedente, i
risultati organizzativi ed individuali raggiunti rispetto agli obiettivi programmati e le risorse a
disposizione. E redatta e validata entro il 30 aprile dal Nucleo di Valutazione/OIV ed approvata
dalla Giunta Comunale entro il 30 giugno di ogni anno. La mancata validazione non consente
I’accesso all’erogazione del sistema premiante. Al fini della validazione:

e L’ OIV deve tenere conto anche delle risultanze delle valutazioni realizzate con il
coinvolgimento dei cittadini o degli altri utenti finali per le attivita e i servizi rivolti;

e la Relazione deve essere redatta in forma sintetica, chiara e di immediata comprensione per
cittadini e utenti finali.

La Relazione puo essere unificata al Rendiconto della gestione di cui all’art. 227 del D.Lgs. n.
267/2000. In caso di ritardo nell’adozione del Piano della performance, 1’amministrazione
comunica tempestivamente le ragioni del mancato rispetto dei termini al Dipartimento della
funzione pubblica.

Il Piano della Performance e la Relazione della Performance sono pubblicati, rispettivamente
entro il 31 gennaio e il 30 giugno di ciascun anno, sul sito istituzionale dell’ente nell’apposita
sezione “Amministrazione trasparente” dedicata alla performance.

Articolo 8 — Sistema di pianificazione, programmazione, controllo e rendicontazione

La definizione ed assegnazione delle priorita strategiche, dei rispettivi obiettivi da perseguire,
degli standard qualitativi e quantitativi dei servizi erogati, degli indicatori di risultato, degli
indicatori di impatto rispetto alle necessita della collettivita, delle risorse finanziarie e della
struttura organizzativa dell’Ente avviene principalmente tramite i seguenti documenti di
programmazione:

e le Linee Programmatiche di Mandato approvate dal Consiglio comunale all’inizio del
mandato amministrativo, le quali determinano gli indirizzi strategici per la successiva
definizione e articolazione dei programmi del Documento Unico di Programmazione (DUP);

e il DUP, in cui sono definiti e articolati i programmi da realizzare e le risorse previste per la
loro attuazione;

e il Piano Esecutivo di Gestione (PEG), approvato annualmente dalla Giunta comunale, in cui
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sono esplicitati gli obiettivi e i progetti gestionali di sviluppo e miglioramento, dettagliati in
fasi e in attivita, assegnando le correlate risorse finanziarie ai Responsabili di Area, in
coerenza con il DUP;

e il Piano dettagliato degli Obiettivi (PDO), approvato annualmente dalla Giunta comunale, il
quale definisce nel dettaglio i singoli obiettivi previsti nel PEG.

La valutazione dei risultati conseguiti rispetto ai programmi ed obiettivi determinati nell’ambito
del sistema di pianificazione e programmazione si articola essenzialmente nei seguenti strumenti:

e la Relazione della Giunta da allegare al Rendiconto attraverso cui 1’Organo esecutivo
esprime la propria valutazione sull’efficacia dell’azione condotta in ragione dei risultati
conseguiti rispetto ai programmi e alle spese effettuate;

e il Referto del controllo di gestione di cui all’art. 198 del D.Lgs. n. 267/2000, per mezzo del
quale la struttura preposta al controllo di gestione verifica lo stato di attuazione degli
obiettivi programmati e quanto emerso viene comunicato all’OlIV e ai responsabili dei
servizi affinché questi abbiano gli elementi necessari per valutare I'andamento della gestione
dei servizi di cui sono responsabili;

e le schede di valutazione dei risultati conseguiti rispetto agli obiettivi riguardanti la
valutazione della performance del personale titolare di posizione organizzativa e non
dell’Ente.

Articolo 9 - Monitoraggio degli obiettivi ed adozione di interventi correttivi

L> OIV verifica I'andamento delle performance rispetto agli obiettivi programmati durante il
periodo di riferimento e segnala la necessita o 1I’opportunita di interventi correttivi in corso di
esercizio all'organo di indirizzo politico-amministrativo, anche in relazione al verificarsi di
eventi imprevedibili tali da alterare I'assetto dell'organizzazione e delle risorse a disposizione
dell'amministrazione.

Ai fini del comma 1, I’ OIV puo avvalersi delle risultanze dei sistemi di controllo presenti
nell'amministrazione comunale.

Le variazioni, verificatesi durante I'esercizio, degli obiettivi e degli indicatori della performance
organizzativa e individuale sono inserite nella Relazione sulla performance e vengono valutate
dall’ OlV ai fini della validazione della stessa Relazione.

L’ OlV, in accordo con la Giunta, definisce modalita e tempi del monitoraggio.

Qualora le priorita dell’amministrazione cambiassero nel corso dell’anno, la Giunta procede alla
modifica del PEG e dei documenti collegati.

Articolo 10 - Il sistema di misurazione e valutazione

Il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale del
Segretario comunale, dei Titolari di posizioni organizzative e del restante personale & approvato
dalla Giunta Comunale ed aggiornato annualmente, previo parere vincolante dell’OlIV.

Tale sistema individua:
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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 D.Lgs. n. 150/2009;

b) le procedure di conciliazione, a garanzia dei valutati, relative all’applicazione del sistema di

misurazione e valutazione della performance;

¢) le modalita di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e di

bilancio.

3. La performance e misurata e valutata con riferimento:

a) all’amministrazione nel suo complesso;

b) ai dipendenti.

Articolo 11 - Soggetti a cui ¢ affidata la valutazione

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

1. Il Sindaco;

2. La Giunta (per 1’adozione del PEG o del PDO e il recepimento della proposta di
valutazione);

3. L’O.1.V., con il supporto del Segretario Comunale;

4. | Titolari di posizione organizzativa;

5 | cittadini/utenti e le loro associazioni (per la customer satisfaction).

Nel dettaglio:

a. Il Sindaco valuta il Segretario Generale, anche per le eventuali funzioni di responsabile
di un Servizio, tenendo conto dei rispettivi contratti di riferimento e, se richiesto, con il
supporto dell’ O.1.V_;

b. L’Organismo di valutazione propone la valutazione della performance della struttura
amministrativa nel suo complesso, nonché la proposta di valutazione annuale dei Titolari
di posizione organizzativa secondo le modalita indicate dal sistema di valutazione della
performance, con il supporto del Segretario Comunale;

C. | Titolari di Posizione Organizzativa valutano i dipendenti assegnati alla struttura gestita
e ne comunicano i risultati all” Organismo di Valutazione per il tramite del Segretario
Generale.

d. | cittadini o gli altri utenti finali in rapporto alla qualita dei servizi resi

dall'amministrazione, i quali partecipano alla valutazione della performance
organizzativa.

Art. 12 — Performance organizzativa

1. La misurazione e la valutazione della performance organizzativa e svolta con riferimento:

a) all’amministrazione nel suo complesso;

b) alle unita organizzative in cui si articola.

2. La performance organizzativa concerne:
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e l’attuazione delle politiche e il conseguimento di obiettivi legati alla soddisfazione dei
bisogni e delle esigenze della collettivita;

e I’attuazione dei piani e programmi inseriti nel DUP, PEG e PDO, ovvero la misurazione del
loro effettivo grado di attuazione, nel rispetto delle fasi, tempi, standard qualitativi e
quantitativi previsti;

e larilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi, anche per
mezzo di modalita interattive;

e la modernizzazione ed il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competenze
professionali;

e lo sviluppo quali-quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e
i destinatari dei servizi;

e [’efficienza dell’impiego delle risorse, con particolare attenzione alla riduzione dei costi e
all’ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

e la qualita e quantita delle prestazioni e servizi erogati;

3. Partecipano al processo di misurazione della performance organizzativa i cittadini, anche in
forma associata, gli utenti esterni all’amministrazione comunale e i destinatari delle attivita e
servizi erogati tramite gli strumenti messi a disposizione dell’amministrazione comunale e
approvati dall’organo di indirizzo-politico. Tali soggetti possono comunicare altresi il loro grado di
soddisfazione direttamente all’O.1. V., attraverso i mezzi e modalita predefiniti.

Con riguardo alla rilevazione del grado di soddisfazione degli utenti, I’amministrazione comunale
prevede lo svolgimento di indagini di customer satisfaction, verso soggetti preventivamente
individuati o facilmente individuabili a seconda dell’attivita resa. Si utilizzano quali modalita di
interazione con tali soggetti questionari/ modelli da diramare attraverso il Sito istituzionale
dell’Ente.

4. Per la valutazione della performance organizzativa si rinvia agli appositi modelli elaborati dal
Dipartimento della funzione pubblica, secondo quanto previsto dall’art. 8, comma 1-bis, del D.Lgs.
n. 150/2009, come modificato dal D.Lgs. n. 74/2017.

Art. 13 — Performance individuale

1. La misurazione e la valutazione della performance individuale & svolta annualmente con
riferimento a:

o il segretario generale;
o i titolari di posizioni organizzative;
¢ i dipendenti del Comune.

2. La performance del Segretario generale ¢ misurata e valutata in relazione alle seguenti
componenti:

- Funzione di Responsabile della prevenzione della corruzione, della trasparenza e del Controllo
di regolarita amministrativa, con corrispondente collaborazione con I’OIV;

- Funzione di collaborazione e assistenza giuridico- amm.va nei confronti degli organi dell’Ente
in ordine alla conformita dell’azione giuridico- amm.va alle Leggi, allo Statuto e ai regolamenti;
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- Funzione di partecipazione con funzioni consultive, referenti e di assistenza alle riunioni del
Consiglio e della Giunta, curandone la verbalizzazione;

- Funzione di coordinamento e sovrintendenza dei Responsabili dei Servizi;
- Funzioni attribuite dallo Statuto, dai Regolamenti o conferite dal Sindaco.

3. La performance dei Titolari di Posizione Organizzativa € misurata e valutata in relazione ai
seguenti criteri:

- performance di ente: si tiene conto degli obiettivi generali, che identificano, in coerenza con
le priorita delle politiche pubbliche nazionali, le prioritd strategiche delle pubbliche
amministrazioni in relazione alle attivita e ai servizi erogati, anche tenendo conto del comparto
di contrattazione di appartenenza e in relazione anche al livello e alla qualita dei servizi da
garantire ai cittadini, ai sensi dell’art. 3, c. 1- lett. a) del DL n. 74 del 25.05.2017 ;

- Raggiungimento degli obiettivi specifici di struttura;
- Competenze professionali;

- Capacita di differenziare la valutazione dei collaboratori dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

4. La performance del personale € misurata e valutata in relazione a:

- Partecipazione alla performance dell’ente: si tiene conto della valutazione ricevuta
complessivamente dal Responsabile della struttura da parte dell” Organismo di Valutazione;

- Partecipazione al raggiungimento degli obiettivi specifici assegnati alla struttura;

- Competenze professionali

5. La disciplina di dettaglio relativa agli ambiti di misurazione sopra descritti & contenuta nel
regolamento contenente il Sistema di misurazione e valutazione della performance.

Articolo 14 - Organismo Indipendente per la Valutazione

1. L’O1V, quale organo deputato al controllo interno, € nominato dal Sindaco. E’ composto in
forma monocratica ed € scelto, tramite procedura comparativa, tra i soggetti iscritti all’Elenco
nazionale dei componenti degli organismi indipendenti di valutazione tenuto dal Dipartimento della
funzione pubblica della Presidenza del Consiglio die Ministri. Ai sensi dell’art. 2 del decreto del
Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione del 22 dicembre 2016, I’O.1.V. deve
essere dotato dei seguenti requisiti:

a) generali:
e essere cittadino italiano o di uno degli Stati membri dell’Unione Europea;
e godere dei diritti civili e politici;

e non aver riportato condanne penali e non essere destinatario di provvedimenti giudiziari iscritti
nel casellario giudiziale. Le cause di esclusione di cui al presente punto operano anche nel caso
in cui la sentenza definitiva disponga I’applicazione della pena su richiesta, ai sensi dell’articolo
444 del codice di procedura penale;

b) di competenza ed esperienza:

Pag. 9 di 14



2.

essere in possesso di diploma di laurea (vecchio ordinamento) o laurea specialistica o laurea
magistrale;

essere in possesso di comprovata esperienza professionale, maturata presso pubbliche
amministrazioni o aziende private, nella misurazione e valutazione della performance
organizzativa e individuale, nella pianificazione, nel controllo di gestione, nella programmazione
finanziaria e di bilancio;

di integrita:
non essere stati condannati, anche con sentenza non passata in giudicato, per uno dei reati
previsti dal libro secondo, titolo 11, capo I del codice penale;

non aver riportato condanna nei giudizi di responsabilita contabile e amministrativa per danno
erariale;

non essere stati motivatamente rimossi dall’incarico di componente dell’OIV prima della
scadenza del mandato;

non essere stati destinatari, quali dipendenti pubblici, di una sanzione disciplinare superiore alla
censura.

In osservanza di quanto previsto dalla Legge n. 190/2012, non possono essere nominati

componenti dell’OIV i 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 che abbiano rivestito simili incarichi o cariche o che abbiano avuto simili
rapporti nei tre anni precedenti la designazione;

abbiano svolto incarichi di indirizzo politico o ricoperto cariche pubbliche elettive presso
I’amministrazione interessata nel triennio precedente la nomina;

si trovano, nei confronti dell’amministrazione in una situazione di conflitto d’interesse, anche
potenziale di interessi propri, del coniuge, di conviventi, di parenti, di affini entro il secondo
grado;

siano responsabili della prevenzione della corruzione ovvero revisori dei conti presso la
medesima amministrazione;

siano revisori dei conti presso la medesima amministrazione;

siano magistrati o avvocati dello Stato che svolgono le funzioni nello stesso ambito territoriale
regionale o distrettuale in cui opera I’amministrazione presso cui deve essere nominato il
professionista;

di non aver svolto attivita professionale in favore o contro I’amministrazione o di averla svolta
solo episodicamente;

abbiano un rapporto di coniugio, di convivenza, di parentela o di affinita entro il secondo grado
con dirigenti in servizio nell’ente, o con il vertice politico-amministrativo 0 comungue con
I’organo di indirizzo politico-amministrativo;

di non incorrere in ipotesi di incompatibilita e ineleggibilita perviste per i revisori dei conti
dall’art. 236 del D.Lgs. n. 267/2000;
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e di non trovarsi in alcuna delle cause di inconferibilita e/o incompatibilita di cui al D.Lgs. n.
39/2013.

L’assenza delle cause ostative sopra descritte deve essere oggetto di formale dichiarazione
sostitutiva da parte dei soggetti interessati.

3. Ciascun soggetto iscritto nell’Elenco nazionale puo appartenere a piu OIV per un massimo di 3;
tuttavia, nel caso si tratti di un dipendente delle pubbliche amministrazioni, il limite é pari a 1.

4. L’incarico ha durata triennale e pud essere rinnovato una sola volta, previa procedura
comparativa. Gli avvisi di selezione comparativa e 1 relativi esiti saranno pubblicati nell’apposita
sezione del sito istituzionale dell’Ente.

5. L’incarico cessa immediatamente al venir meno dei requisiti di cui all’art. 2 del Ministero per la
semplificazione e la pubblica amministrazione del 22 dicembre 2016 ovvero in caso di decadenza o
cancellazione dall’Elenco nazionale ovvero in caso di mancato rinnovo dell’iscrizione all’Elenco
medesimo.

6. La scadenza del componente dell’organo politico amministrativo non comporta la decadenza
dall’incarico del componente dell’OIV. L’eventuale revoca dell’incarico di componente dell’OIV
prima della scadenza € adeguatamente motivata.

7. L’OIV puod essere costituito, previa stipulazione di apposita convenzione, anche in forma
associata con altri enti del comparto delle autonomie locali.

8. Spetta all’organo di indirizzo politico-amministrativo la determinazione del compenso.

Articolo 15 - Funzioni dell’OIV

1. AI’Organismo Indipendente per la Valutazione della performance dell’ente competono le
seguenti funzioni:

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,
anche formulando proposte e raccomandazioni ai vertici amministrativi;

b) comunica tempestivamente le criticita riscontrate nel sistema di misurazione, valutazione e
trasparenza della performance ai competenti organi interni di governo ed amministrazione
proponendo eventuali misure organizzative per il corretto funzionamento del sistema stesso.
Le criticita sono altresi segnalate alla Corte dei Conti e al Dipartimento della Funzione
Pubblica;

c) valida la Relazione sulla Performance di cui all’art. 10 del D.Lgs. n. 150/2009, redatta dalla
struttura preposta al controllo di gestione in maniera chiara, sintetica e di immediata
comprensione, e ne assicura la visibilita attraverso la pubblicazione sul sito istituzionale
nella sezione “Amministrazione trasparente”;

d) garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione con particolare
riferimento alla significativa differenziazione dei giudizi verso Dirigenti, titolari di
posizioni organizzative e il restante personale, nonché dell’utilizzo dei premi di cui al
Titolo 11l del D.Lgs. n. 150/2009, secondo quanto previsto dal medesimo decreto
legislativo, dai contratti collettivi nazionali, dai contratti integrativi, dai regolamenti interni
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all’amministrazione, nel rispetto del principio di valorizzazione del merito e della
professionalita;

e) propone all’organo di indirizzo politico-amministrativo la valutazione annuale degli
incaricati di funzioni titolari di posizione organizzativa e I'attribuzione ad essi dei premi di
cui al titolo 111 del D.Lgs. n. 150/2009;

f) e responsabile della corretta applicazione delle linee guida, delle metodologie e degli
strumenti predisposti dal Dipartimento della funzione pubblica in ossequio a quanto
previsto dall’art. 19, comma 10, del DL. n. 90/2014;

g) promuove e attesta I'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza e all'integrita;

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

i) 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 parte del
personale, e ne riferisce al Sindaco;

j) verifica I'effettiva adozione di sistemi di rilevazione del grado di soddisfazione per le attivita
eiservizi

k) erogati dall’Ente, assicura la pubblicazione dei risultati in forma chiara e comprensibile e ne
tiene conto ai fini della valutazione della performance organizzativa dell'amministrazione e
in particolare, ai fini della validazione della Relazione sulla performance.

I) svolgere qualsiasi altra funzione prevista dalla legge, dai regolamenti e da qualsiasi altra
normativa per gli Organismi Indipendenti di valutazione delle pubbliche amministrazioni.

Ai fini dell’espletamento delle funzioni sopra citate, ¢ garantito all'OIV I’accesso a tutti gli atti e
documenti in possesso dell'amministrazione, utili all'espletamento dei propri compiti, nel rispetto
della disciplina in materia di protezione dei dati personali e senza alcun ritardo. L'Organismo ha
altresi accesso diretto a tutti i sistemi informativi dell'amministrazione e pud accedere a tutti i
luoghi all'interno dell'amministrazione comunale, al fine di svolgere le verifiche necessarie
all'espletamento delle proprie funzioni, potendo agire anche in collaborazione con gli organismi
di controllo di regolarita amministrativa e contabile dell'amministrazione. Nel caso di riscontro
di gravi irregolarita, 1’Organismo di valutazione effettua ogni opportuna segnalazione agli organi
competenti.

a) Capo Il - IL SISTEMA PREMIANTE

Articolo 16 - Oggetto

L’amministrazione promuove il merito e il miglioramento della performance organizzativa e
individuale, anche attraverso 1’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.

E vietata la 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 valutazione in vigore.
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Il sistema premiante il merito, a seguito della valutazione della performance, é costituito
dall’insieme dei trattamenti e dei premi, sia economici che di carriera, previsti dall’ordinamento
nei limiti delle risorse disponibili per la contrattazione integrativa.

Articolo 17 — Differenziazione delle valutazioni

Le risorse destinate a remunerare, rispettivamente, la performance organizzativa e quella
individuale nonché i criteri idonei a garantire che alla significativa differenziazione dei giudizi
corrisponda un'effettiva diversificazione dei trattamenti economici correlati sono definiti,
nell'ambito delle risorse destinate al trattamento economico accessorio collegato alla
performance ai sensi dell'art. 40, comma 3-bis, del D.Lgs. n. 165/2001, dal contratto collettivo
nazionale.

Per i titolari di P.O., il criterio di attribuzione dei premi di cui al comma 1 € applicato con
riferimento alla retribuzione di risultato.

Articolo 18 - Strumenti di incentivazione economica

Per premiare il merito I’amministrazione, sempre in relazione alle disponibilita di fondi di cui
dispone annualmente, puo utilizzare i seguenti strumenti di incentivazione:

a) premi annuali individuali e/o collettivi da distribuire sulla base dei risultati della valutazione
della performance annuale per il personale dipendente e la retribuzione di risultato per le
posizioni organizzative;

b) progressioni economiche orizzontali all’interno della categoria professionale di
appartenenza;

c) ulteriori strumenti eventualmente previsti dai contratti collettivi nazionali stipulati
successivamente all’adozione del D.Lgs. n. 150/20009.

1. Gli incentivi del presente articolo sono assegnati nel rispetto delle disposizioni previste dalla
legge e dai contratti collettivi nazionali ed utilizzando le risorse disponibili a tal fine destinate
nell’ambito della contrattazione collettiva integrativa.

2. |l sistema di misurazione e valutazione della performance disciplina anche le modalita per
I’attribuzione, in maniera selettiva, al personale dipendente di tali incentivi, perseguendo in ogni
caso il principio di adeguata differenziazione dei giudizi, cui deve corrispondere un’effettiva
diversificazione dei trattamenti economici correlati.

Art. 19 - Procedure di conciliazione

1. La procedura di conciliazione da adottare al sorgere di eventuali contrasti tra i soggetti
responsabili della valutazione ed i valutati, prevede che il ricorrente provveda all’indicazione
chiara e documentata dell’oggetto della contestazione, sulla base dei criteri del sistema di
valutazione, da inserire direttamente nella scheda di valutazione o da presentare con apposita
istanza.

2. Per procedure di conciliazione sono volte a risolvere i conflitti nell’ambito del processo di
valutazione della performance individuale e a prevenire 1’eventuale contenzioso in sede
giurisdizionale.
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3. Per il Segretario Comunale, la valutazione viene effettuata dal Sindaco, dal quale
funzionalmente dipende, il quale potra avvalersi, qualora ritenuto opportuno, del supporto
dell’O.1.V. .1l valutato ha diritto di chiedere il riesame della proposta di valutazione presentando
per iscritto le proprie controdeduzioni allo stesso che e tenuto a esprimersi in maniera definitiva
ai sensi del presente regolamento, sentita la Giunta Comunale.

4. Per le Posizioni organizzative il valutato ha diritto di chiedere il riesame della proposta di
valutazione presentando per iscritto le proprie controdeduzioni al Segretario Comunale che,
sentito I” Organismo di Valutazione, ¢ tenuto a esprimersi in maniera definitiva ai sensi del
presente regolamento.

5. Per il personale dipendente il valutato ha diritto di chiedere il riesame della proposta di
valutazione presentando per iscritto le proprie controdeduzioni al Responsabile valutatore che €
tenuto a esprimersi in maniera definitiva ai sensi del presente regolamento. Se anche dopo tale
confronto persiste il disaccordo, la proposta valutativa ¢ posta all’attenzione del Segretario
Comunale che, sentito I’ Organismo di valutazione, opera un controllo formale sul rispetto e la
coerenza con il sistema di valutazione.

Art. 19 — Norme finali

Le presenti norme entrano in vigore contestualmente alla data di esecutivita del provvedimento
di approvazione e sono da intendere sostitutive delle altre di analogo contenuto eventualmente
presenti in provvedimenti precedentemente approvati.
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