Comune di Santo Stefano-_di Cadore

Provincia di Beliuno

VERBALE di DELIBERAZIONE della GIUNTA COMUNALE

Oggeﬁo: Approvazione Regolamento di diseiplina della misurazione, valutazione
e integritd e trasparenza della PERFORMANCE e del sistema premiale.

o Comunicata ai

L’anno duemilaundiei il giorno trenta . Capigruppo

del mese di dicembre alle ore 19:00  pella sede Municipale, si ,

riunisce la Giunta Comunale. o0 Comunicata al
Prefetto

Intervengono i Signori:

Presenti  assenti

¢ Alessandra BUZZO O
e Paolo TONON O
e Bruno DE BENEDET X
o Elvis TOMMASINI 0
e Teo DORIGUZZI O

P up i

TOTALT 04 a1

Presiede la Signora Alessandra BUZZO, nella sua qualita di Sindaco,

Partecipa il do#t Mario MOLINARI, nella sua qualitd di Segretario Comunale.

1l Presidente, constatato il numero legale degli intervenuti, propone alla Giunta di
adottare la deliberazione citata in oggetto, facendo presente che sono stati espressi ed
acquisiti sulla relativa proposta i pareri di cui all’art. 49 del D.Lvo 18.08. 2000 - n. 267.




LA GIUNTA COMUNALE

Premesso che:

o & volonta di questa Amministrazione adeguarsi ai principi contenuti nel D.Lgs. 150/2009 di
riforma del lavoro pubblico (cd. Decreto Brunetta);

° detta riforma & improntata alla crescita dell’efficienza, economicitd ed efficacia dell'operato
della Pubblica Amministrazione;

o principi ispiratori della riforma sono guelli di assicurare, attraverso una migliore
organizzazione del lavoro, elevati standard qualitativi delle funzioni e dei servizi, economicita di
gestione, qualitd ed efficienza delle prestazioni lavorative, trasparenza ed imparzialitd dell’operato
della Pubblica Amministrazione;

°® la verifica della qualita dei servizi offerti e del grado di soddisfazione dei cittadini non puo
che essere attuata attraverso la previsione di efficaci meccanismi di misurazione e valutazione della
performance delle prestazioni e delle attivita;

o che con propria deliberazione n. 87 del 16.12.2010, esecutiva a norma di legge, & stato
approvato un Protocollo d'Intesa fra le Comunita Montane del Bellunese al fine di coordinare ¢
promuovere tutte le azioni ritenute utili a tal fine;

Ravvisata la necessita, nelle more della modifica di tutto il regolamento di organizzazione degli
uffici e dei servizi, di approvare per intanto lo stralcio relativo alla misurazione e valutazione della
performance individuale ed organizzativa, ai sensi dell'art. 16, commi 2 e 3, del succitato D.Lgs. n.
150/2009;

Esaminato lallegato regolamento di disciplina della misurazione, valutazione e integrita e
trasparenza della performance e del sistema premiale, composto di n. 31 articoli, e ritenutolo
meritevole di approvazione;

Atteso che la normativa vigente attribuisce alla Giunta comunale la competenza all'adozione del
regolamento per l'ordinamento degli uffici e dei servizi, sia pur nel rispetto dei criteri generali
stabiliti dal Consiglio;

Visto il D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267

Acquisito il parere favorevole reso in sede di proposta di deliberazione dal responsabile dell’Area
Finanziaria ai sensi dell'art. 49 della normativa predetta;

Con voti favorevaeli unanimi espressi palesemente per alzata di mano;

DELIBERA
1. di approvare l'allegato regolamento di disciplina della misurazione, valutazione e integrita e
trasparenza della performance e del sistema premiale, composto di n. 31 articali, che costituisce
stralcio del regolamento di organizzazione degli uffici e servizi comunali e parte integrante e
sostanziale del presente provvedimento;

2, di trasmettere copia dello stesso alle 00.5S. e R.S.U.

Successivamente, con separata votazione unanime e palese, il provvedimento medesimo viene
dichiarato immediatamente eseguibile a norma dell’art. 134, comma 4, del D.Lgs. 267/2000.
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Programmazione, organizzazione e valutazione della performance

- Art.1 - Oggetto e finalita

- 1. Le disposizioni contenute nel presente regolamento disciplinano le linee
generali del ciclo di gestione della performance nonché il sistema premiale per i
dipendenti di cui al decreto legislativo n. 150/2009,

-—

‘o 2. Le disposizioni contenute nel presente regolamento si armonizzano con le
determinazioni che, nel tempo, verranno adottate dalla Commissione indipendente
valutazione integrita e trasparenza.

Art. 2 - Principi generali

1. La misurazione ¢ la valutazione della performance organizzativa e individuale sono
alla base del miglioramento della qualita del servizio pubblico offerto dall’Ente, della
valorizzazione delle competenze professionali tecniche e gestionali, della responsabilita
per risultati, dell’integritd e della trasparenza dell’azione amministrativa, nonché delia
valutazione delle risorse impiegate per il perseguimento degli obiettivi dell’Ente stesso.

2. La valutazione della performance € fatta con riferimento all'amministrazione nel suo
complesso, alle unita organizzative o aree di respensabilitd in cui si articola e ai singoli
dipendenti, secondo le modalita stabilite dal sistema di valutazione di cui all’art. 13,
sulla base di criteri strettamente connessi al soddisfacimento dell'interesse del
destinatario dei servizi e della realizzazione dei programmi dell’amministrazione.

3. L’Ente adotta modalitd e strumenti di comunicazione che garantiscono la massima
trasparenza delle informazioni concernenti le misurazioni e le valutazioni della
performance.

4. Per meglio raggiungere quanto previsto nei commi precedenti, la gestione associata
del ciclo della performance ¢ lo strumento piu appropriato, al fine di garantire
omogeneitd di valutazione dei dati, possibilita di raffronto dei risultati, semplificazione
del ciclo e controllo dei costi. ’

5. La gestione associata del ciclo della performance viene svolta, avuto riguardo a
quanto previsto dal presente regolamento, sulla base del Protocollo d’intesa per la
gestione associata della “misurazione, valutazione e trasparenza della performance”
sottoscritto dalle Comunita Montane della Provincia di Belluno.

Art, 3 - Definizione di performance organizzativa

1. La performance organizzativa fa riferimento ai seguenti aspetti:

a) 'impatto dell'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni
della collettivita;

b) lattuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di

attuazione dei medesimi, nel rispetto_delle fasi e dei tempi previsti, degli standard

qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;

¢} la nlevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi
anche attraverso modalitd interattive;

d) la modernizzazione e il miglioramenio qualitativo dell'organizzazione e delle
competenze professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi;

Ul



e) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con 1 cittadini, 1 soggetti
interessati, gli utenti e i destinatari del servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di
partecipazione e collaborazione;

f) 'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed
alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti
amministrativi;

g) la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;

h) il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

Art. 4 - Ciclo di gestione della performance

1. TH ciclo di gestione della performance si articola nelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, det valori
attesi di risultato e dei rispettivi indicatori;

b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse;

¢) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

) rendicontazione dei risultati garantendone la piena trasparenza e visibilita.

Art. 5- Sistema integrato di pianificazione e controlle

1. La definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori
attesi di risultato e dei rispettivi indicatori ed il collegamento tra gli obiettivi e
I'allocazione delle risorse si realizza attraverso 1 seguenti strumenti di
programmazione :

* Le Linee Programmatiche di Mandato approvate dal Consiglio all’inizio del mandato
amministrativo, che delineano 1 prograrnmi e progetti contenuti nel programma
elettorale del Sindaco con un orizzonte temporale di cinque anni, sulla base dei quali si
sviluppano i documenti facenti parte del sistema integrato di pianificazione;

« La Relazione Previsionale ¢ Programmatica approvata annualmente quale allegato al
Bilancio di previsione, che individua, con un orizzonte temporale di tre anni, i
programuii e progetti assegnati alle strutture organizzative dell’Ente;

» Il Piano Esecutivo di Gestione, (ovvero Piano Risorse Obiettivi) approvato
annualmente dalla Giunta, che contiene gli obiettivi e le risorse assegnati alle strutture
organizzative dell’Ente;

2 . Il Piano della performance rappresenta in modo schematico e 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.

3. 11 Piano della performance viene pubblicato sul sito istituzionale dell’Ente,
nell’apposita sezione dedicata alla trasparenza, a cura del Servizio di supporto al ciclo
della performance (S.S.C.P.).

Art. 6 - Qualita dei servizi pubblici

I. Ai fini dell’attuazione dell’art. 28 del D. Lgs. 150/2009, I’Ente definisce, adotta e
pubblicizza gli standard di qualita, i casi e le modalitd di adozione delle carte dei
servizi, 1 criteri di misurazione della qualitd dei servizi e le condizioni di tutela degli
utenti.

Art. 7 - Sistema di misurazione e valutazione della performance
1. Al fine di assicurare la qualitad, comprensibilitd ed attendibilita dei documenti di



rappresentazione della performance, la Giunta adotta annualmente:

a) entro 45 giomi dall’avvenuta approvazione del bilancio di previsione, un documento
programmatico triennale, denominato: “Piano della performance”, da adottare in
coerenza con 1 contenuti e 11 ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio, che
individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi e definisce, con riferimento
agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione ¢ la
valutazione della performance dell'amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati al
personale dirigenziale e/o titolari di posizione organizzativa ed 1 relativi indicatori;
eventuali variazioni durante l'esercizio degli obiettivi e degli indicatori della
performance organizzativa e individuale sono tempestivamente inserite all'interno nel
Piano della performance.

b) entro il 30 giugno, un documento, denominato: “Relazione sulla performance™ che
evidenzia, a consuntivo, con riferimento all'anno precedente, i risultati organizzativi e
individuali raggiunti rispetto a1 singoli obiettivi programmati ed alle risorse, con
rilevazione degli eventuali scostamenti. '

2. Al fini della trasparenza di cul al successivo art. 28, il Servizio di supporto al ciclo
della performance (S.S.C.P.) assicura la pubblicazione sul sito istituzionale di un
estratto dei documenti di cui al precedente comma 1, una volta adottati.

Art. 8 - Obiettivi e indicatori

1. Gli obiettivi si dividono in:

- strategici che sono direttamente derivati dagli indirizzi di governo del Comune, cioé
chiaramente esplicitati nei documenti di programmazione: Linee Programmatiche di
Mandato e Relazione Previsionale ¢ Programmatica ;

- gestionall che sono legati alle attivita, atle azioni, aglt interventi individuati come
funzionali e diretti alla realizzazione di risultati strategici. Gli obiettivi gestionali
devono portare a risultati misurabili ed essere espressione di variabili influenzabili dai
soggetti preposti alla gestione. Le attivith devono necessariamente essere poste in
termini di obiettivo e contenere una precisa ed esplicita indicazione circa il risultato da
raggiungere. Per le attivita innovative, ancora da definire in tutti gli aspetti, oggetto di
sperimentazioni ed aggiustamenti, 1’obiettivo-¢ desumibile direttamente come ricerca di
ottimizzazione gestionale a cui far seguire il conselidamento dell’attivita stessa negli
atti successivi.

2. Gli obiettivi:

- sono definiti, prima dell’inizio del rispettivo esercizio, dagli organi di indirizzo
politico-amministrativo, in condivisione con i responsabili delle unitd organizzative.

- danno concretezza al PEG, per la sua capacita di essere gnida della struttura operativa
durante la gestione,

- hanno valenza annuale o pluriennale e, in tal caso, devono essere misurati
correttamente nel loro stato di avanzamento.

- devono essere coerenti con quelli di bilancio indicati nei documenti programmatici,

- necessitano di un idoneo strumento di misurazione individuabile negli indicatori, che
consistono in parametri gestionali definiti a preventivo e verificati a consuntivo:
possono essere espressi in termini di tempo, di quantita (volume d’attivita, costo, ecc.} e
di qualita e devono evidenziare il livello di efficienza, di efficacia, di economicita, di
produttivita, di trasparenza e di integrita.

3. In ogni caso gl obiettivi devono essere:



- adeguati e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale,
alle prioritd politiche ed alle strategie dell’ Amministrazione;

- specifici e misurabili in termini concreti ¢ chiari;

- tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e
degli interventi o, comunque, il mantenimento degli standard previsti;

- riferibili ad un arco temnporale determinato;

- commisurati ai valorl di riferimento derivanti da standard definiti a livello locale e
regionale, nonché da comparazioni con Amministrazioni analoghe;

- confrontabili con le tendenze della produttivita dell’ Amministrazione in riferimento,
ove possibile, almeno al triennio precedente;

- correlati alla quantita e alla qualitd delle risorse disponibili.

Art. 9 - Gestione orientata ai risultati
1. La gestione orientata ai risultati persegue le seguenti finalita:

° nei criteri decisionali: & individuare risultati di valore per il cittadino/utente;

. nei criteri gestionali: ¢ anticipare 1 bisogni e attivare nuovi servizi
(innovazione), anziché riprodurre il passato;

. nel comportamento individuale: & "negoziare" gli obiettivi e condividerne i
risultati, anziché semplicemente adempiere a norme e procedure tradizionali;

° nelle competenze necessarie: ¢ estendere le proprie competenze da

prevalentemente normative a competenze anche di tipo tecnico (costi, livelli di servizio,
trasparenza);

° nella tipologia dei controlli: & passare da un sistema di controllo solo sulla spesa
¢ sulla legittimita degli atti al controllo anche del grade di raggiungimento degli
obiettivi.

Titole I
Valutazione della performance individuale

Art. 10 - Valutazione del servizio e valorizzazione delle professionalita

1. La valutazione della performance individuale é in funzione della performance
organizzativa ed € volta, in primo luogo, all’apprendimento organizzativo, allo sviluppo
professionale ed al miglioramento del servizio pubblico.

2. La valorizzazione del merito dei dirigenti, dei titolari di posizione organizzativa e del
personale a seguito della valutazione della performance avviene con il sistema premiale
di cui alla successiva Sezione I11.

Art, 11 - Valutazione dei dirigenti e dei titolari di posizione organizzativa

1. La valutazione ¢ diretta a promuovere lo sviluppo organizzativo e professionale ed il
miglioramento organizzativo dell’attivita gestionale e progettuale dell’Ente, nonché al
riconoscimento del merito per I'apporto e la qualita del servizio reso secondo principi di
imparzialitd, trasparenza, buon andamento, funzionalita, efficienza ed efficacia.

2. La valutazione individuale dei dirigenti e dei titolari di posizione organizzativa, &
coilegata:

a) agli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta
responsabilita; :

b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;



¢) alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della siruttura, alle
competenze professionali e manageriali dimostrate;

d) alla capacitd di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una
significativa differenziazione delle valutazioni.

3. La valutazione della performance individuale e I"attribuzione dei premi al Segretario
comunale e ai Dirigenti & effettuata dal Sindaco su parere dell’O.LV..

4. La valutazione della performance individuale e Pattribuzione dei premi ai titolari di
posizione organizzativa e effettuata dal Sindaco su parere dell’O.1V..

Art. 12 - Valutazione del personale

1. La misurazione e la valutazione sulla performance individuale del personale, svolte
dai dirigenti, ovvero dai titolari di posizione organizzativa e dal Sindaco (o
dall'assessore da lui delegato) per quanto concerne il personale della Polizia Locale,
sono effettuate sulla base del sistema di misurazione e valutazione della performance e
collegate:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;

b) alla qualitd del contributo assicurato alla performance dell’unitd organizzativa di
appartenenza;

c) alle competenze dimostraie ed ai comportament] professionali e organizzativi.

La valutazione del personale riguarda P'apporto al lavoro di gruppo, nonché le capacita,
le competenze e 1 comportamenti organizzativi dimostrati nel periodo.

2. La valutazione ¢ responsabilitd del Dirigente, ovvero dei titolari di posizione
organizzativa, della struttura organizzativa in cui il dipendente & collocato e dal Sindaco
(o dall'assessore da Iui delegato) per quanto concerne il personale della Polizia Locale
ed & diretta a promuovere il miglioramento orgamizzativo dell’attivita gestionale e
progettuale dell’Ente, lo sviluppo professionale dell’interessato, nonché a riconoscere,
attraverso il sistema premiante, il merito per ’apporto e la qualita del servizio reso
secondo principi di imparzialitd e trasparenza.

2 bis. La valutazione della performance individuale viene effettuata in relazione ai
seguenti principi:

- autonormia valutativa del soggetto valutatore

- unicita del soggetto valutatore per ogni “graduatona” definita

- significativa differenziazione dei giudizi.

3. Le posizioni organizzative ed il Sindaco (o dall'assessore da lui delegato) per quanto
concerne il personale della Polizia Locale, propongono al Dirigente la valutazione dei
loro collaboratori ed a loro volta sono valutate dal Dirigente.

Art. 13 — Il sistema di valutazione dei comportamenti organizzativi

1. La valutazione dei comportamenti organizzativi, avviene sulla base delle disposizioni
contenute nelle allepate «linee guida per la definizione del sistema di misurazione e
valutazione dei comportamenti professionali» che devono essere portate a conoscenza,
itlustrate a tutti i dipendenti e pubblicate sul sito web dell’Ente.

Titolo III
Il sistema premiale



Capo I - Criteri e modalita di valorizzazione del merito

Art. 14 ~ Principi generali

I. II Comune promuove il merito attraverso 'utilizzo di sistemi premiali selettivi e
valorizza i dipendenti che conseguono le migliori performance attraverso 1’attribuzione
selettiva di riconoscimenti sia monetari che non monetari sia di carriera.

2. La distribuzione di incentivi al personale del Comune non pud essere effettuata in
maniera indifferenziata o sulla base di automatismi.

Capo II - Il sistema di incentivazione

Art. 15 - Definizione

1. 11 sisterna di incentivazione dell’Ente comprende 1’insieme degli strumenti monetari e
non monetari finalizzati a valorizzare il personale e a far crescere la motivazione
interna.

Art. 16 - Strumenti di incentivazione monetaria

1. Per premiare il merito, il Comune pud utilizzare 1 seguenti strumenti di
incentivazione monetaria:

a) premi annuali individuali e/o collettivi da distribuire sulla base dei risultati della
valutazione delle performance annuale;

b) bonus annuale delle eccellenze;

c¢) premio annuale per I'innovazione e "efficienza;

d) progressioni economiche;

e) retribuzione di risultato per i dirigenti e i titolari di posizione organizzativa.

2. Gli incentivi del presente articolo sono assegnati utilizzando le risorse disponibili a
tal fine destinate nell’ambito delle disponibilitd di bilancio avuto riguardo alle
disposizioni contrattuali vigenti nel tempo.

Art. 17 - Premi annuali sui risultati della performance
1. Sulla base dei risultati annuali della valutazione della performance organizzativa ed
individuale, i dipendenti dell’Ente sono collocati in una graduatoria, la quale &
distribuita su tre fasce di merito, anche ai fini del riconoscimento delle progressioni
economiche orizzontali di cui al succ. art.20.
2. Ai sensi dell’art. 19 comma 6 del D.Lgs. 150/2009, avendo ['Ente un numero di
dipendenti in servizio non superiore a 15 e un numero di dirigenti non superiore a 5,
non si prevede la distribuzione del personale e delle risorse destinate al trattamento
accessorio collegato alla performance individuale secondo percentuali predeterminate
tra le fasce di merito di cui al comma precedente. Viene tuttavia garantita I’attribuzione
selettiva della quota prevalenie delle risorse destinate al trattamento economico
accessorio collegato alla performance a una percentuale limitata del personale.
3. La valorizzazione economica individuale & subordinata al raggiungimento di un
punteggio individuale pari almeno al 60% del massimo punteggio ottenibile;
1l personale che non raggiunge un punteggio di merito pari almeno al 60% del massimo
punteggio ottenibile, viene inserito in una delle seguenti fasce:

a) fascia del personale la cui prestazione & definita “adeguata” rispetto alla normale

prestazione contrattualmente esigibile; '



b) fascia del personale la cui prestazione ¢ definita non valutabile in caso di
assenze anche discontinue nel corso dell’anno superiori a 5 mesi;
¢) fascia del personale la cui prestazione & definita non adeguata in caso di
valutazione di “insufficiente rendimento”, avuto riguardo a quanto previsto
dall’art. 55 quater, comma 2, del D. Igs. n. 165/2001, come introdotto dall’art. 69
del D. Igs. n. 150/2009.
4, Nessuna valutazione individuale per quanto positiva pud dar titolo a un premio
monetario se non abbinata al raggiungimento degli obiettivi inseriti nel Piano della
Performance e assegnati alla struttura organizzativa nella quale il dipendente &
collocato, nella misura di almeno 11 70%.

Art. 18 - Bonus annuale delle eccellenze

1. Il Comune pud istituire annualmente il bonus annuale delle eccellenze al quale
concorre il personale che si & collocato nella fascia di merito alta. La decisione di
istituire il bonus deve essere adottata e resa pubblica entro il mese di gennaio.

2. 11 bonus delle eccellenze pud essere assegnatc a non pitt del 5% del personale
individuato nella fascia di merito alta ed & erogato entro il mese di marzo dell’anno
successivo a quello di riferimento.

1. Le risorse da destinare al borus delle eccellenze sono individuate tra quelle destinate
alla contrattazione integrativa.

Art. 19 - Premi annuali per I'innovazione e Pefficienza

1. Al fine di premiare annualmente i migliori progetti realizzati dai dipendenti, il
Comune destina una parte significativa delle risorse disponibili ai premi annuali per
I'innovazione e ’efficienza, anche avuto riguardo alle disposizioni di cui all’art. 26,
commi 2 e segg..

2. 11 premio per I’innovazione & assegnato al o all’insieme dei dipendenti che ha/hanno
concorso a realizzare un’idea, o iniziativa o progetto che consenta di produrre un
significativo cambiamento/miglioramento dei servizi offerti o dei processi interni di
lavoro con un elevato impatto sulla performance organizzativa.

3. Il premio per I’efficienza & assegnato all’insieme dei dipendenti che hanno concorso a
realizzare un progetto o iniziativa che abbia comportato un effettivo miglioramento dei
servizi offerti o dei processi interni di lavoroe, ovvero abbia garantito risparmi sui costi
di funzionamento o di effettuazione dei servizi/attivitd da erogare/svolgere, in relazione
ai seguenti fattori:

- una quota del fondo deve incentivare Pattivitd di gruppo, la flessibilita organizzativa e
linterscambiabilitd e viene erogata ai soggeiti che hanno partecipato al
progetto/iniziativa;

- una quota del fondo deve comunque valorizzare I’apporto individuale in rapporto
all’impegno ed ai criteri preventivamente determinati e concordati con soggetti
partecipanti al progetto/iniziativa.

4. L’assegnazione del premio annuale per I'innovazione compete all’Organismo
Indipendente di Valutazione della performance, sulla base di una valutazione
comparativa delle candidature presentate dai dirigenti/titolari di posizione organizzativa



e di una relazione che illustri i contenuti dell’iniziativa e la dimostrazione dej benefici
ottenibili, ' '

5. La scelta dei progetti/iniziative da finanziare e I’assegnazione del premio annuale per
Pefficienza, compete alla conferenza dei dirigentiftitolari di posizione organizzativa,
sulla base, a preventivo, di una valutazione comparativa delle candidature presentate e,
a consuntivo, del rendiconto dell’attivita svolta e dei risultati ottenuti.

Art. 20 - Progressioni economiche
1. Al fine di premiare il merito, attraverso aumenti retributivi irreversibili, possono
essere riconosciute le progressioni economiche orizzontali.

2. Le progressioni economiche sono attribuite, in base a un piano triennale, approvato
dalla conferenza dei dirigenti/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 nonche delle risorse disponibili.

3. Possono concorrere alle progressioni economiche i dipendenti collocati nelle prime
due fasce di merito, di cui all’art. 17, che abbiano maturato i punteggi minimi indicati
nei fattori di valutazione definiti dal sistema di valutazione.

Art. 21 - Retribuzione di risultato

1. La retribuzione di risultato & corrisposta annualmente a seguito della valutazione
dell’attivita svolta dagli incaricati, in base alla metodologia approvata dalla Giunta entro
1 limiti minimi e massimi definiti dal CCNL e delle risorse disponibili annualmente
destinate a tale finalita.

Art. 22 - Strumenti di incentivazione organizzativa

1. Per valorizzare il personale, il Comune pud utilizzare anche i seguenti strumenti di
incentivazione organizzativa: ) ‘

a) progressioni di carriera;

b) attribuzione di incarichi e responsabilita;

¢) accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale.

Art. 23 - Progressioni di carriera

1. Nell’ambito della programmazione del personale, al fine di riconoscere e valorizzare
le competenze professionali sviluppate dai dipendenti, il Comune pud prevedere la
selezione del personale-programmato atiraverso concorsi pubblici con riserva a favore
del personale dipendente.

2. La riserva di cui al punto 1, non pud comunque essere superiore al 50% dei posti da
coprire e pud essere utilizzata dal personale in possesso del titolo di studio per "accesso
alla categoria selezionata. '

Art, 24 - Attribuzione di incarichi e responsabilita
L. Per far fronte ad esigenze organizzative e al fine di favorire la crescita professionale,

il Comune assegna incarichi e responsabilita.

2. Tra gli incarichi di cui al punto I sono inclusi quelli di titolare di posizione
organizzativa.
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Art. 25 - Accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale

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

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

Capo III - Le Risorse per premiare

Art. 26 - Definizione annuale delle risorse

1. L’ammeontare complessivo annuo delle risorse premiali sono individuate nel rispetto
di quanto previsto dal CCNL e sono destinate alle varie tipologie di incentivo, in
relazione alle disposizioni del contratto integrativo decentrato nell’ambito della
autonomia organizzativa dei soggeti dotati di responsabilita apicale dell’Ente.

2. Le risorse annuali definite ai sensi del comma 1, possono essere incrementate delle
risorse rese disponibili a seguito della realizzazione delle iniziative legate al premio di
efficienza di cui all’art, 19, comma 3,

3. Nel rispetto di quanto previsto dall’art. 27 del decreto 150/2009, una quota fino al
30% dei risparmi sui costi di funzionamento derivanti da processi di ristrutturazione,
riorganizzazione ¢ innovazione all’interno delle pubbliche amministrazioni & destinata,
in misura fino a due terzi, a premiare il personale direttamente e proficuamente
coinvolto e per la parte residua ad incrementare le somme disponibili per la
contrattazione integrativa.

4.1 criteri generali per Pattribuzione del premio di efficienza sono stabiliti nell’ambito
della contrattazione collettiva integrativa.

5. Le risorse di cui al comma 2 possono essere utilizzate solo se i risparmi sono stati
documentati nella relazione della performance e validati da parte dell’Organismo
Indipendente di Valutazione.

Titolo IV

Integrita, trasparenza e O.LV.

Art. 27 - Integrita e controlli di regolarita

1. L’integrita dell’azione amministrativa & assicurata con sistematiche verifiche di
regolarita.

2. 1 Dirigenti, in relazione all’esercizio delle funzioni di competenza, sono direttamente
responsabili dell’integrita dell’azione amministrativa e della relativa attivita di vigilanza

e controllo della regolarita.

3. 1I Segretario/Direttore generale adotta, sentito I’O.1.V., un programma annuale delle
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verifiche interne da svolgere con soggetti interni e/o esterni.

4. L’Ente assicura la rilevazione della mappa dei rischi e adotta altresi la procedura per
la rilevazione degli eventi avversi e dei reclami, noriché per I’esame approfondito delle
cause degli stessi ai fini dell’adozione di specifici programmi di miglioramento.

5. Ai fini di quanto previsto dal precedente comma, [’O.LV. promuove e valida la prima
rilevazione della mappa dei rischi, la definizione del sistema di rilevazione degli eventi
avversi, sovraintende, se richiesto, al programma annuale delle verifiche.

6. L’O.LV. riferisce periodicamente al Sindaco sullo stato del sistema dei controlli
interni e sui risultati delle attivita di verifica.

Art. 28 - Trasparenza

1. In applicazione alle disposizioni di cui all’art. 11 del D. lIgs. n. 159/2009,
I’Amministrazione istituisce sul proprio sito istituzionale apposita sezione denominata
“Trasparenza, valutazione e merito” sulla quale pubblicare:

a) il Programma triennale per la trasparenza e lintegritd ed il relativo stato di
attuazione;

b) il Piano e la Relazione di cui all’art. 7;

c) l'ammontare complessivo dei premi collegati alla performance stanziati e
l'ammontare dei premi effettivamente distribuiti; :
d) l'analisi dei dati relativi al grado di differenziazione nell'utilizzo della premialita sia
per idirigenti sia per i dipendenti;

€) 1 nominativi ed i curricula dei componenti dell’Organismo indipendente di
valutazione; _ _

f) 1 cumricula dei dirigenti e dei titolari di posizioni organizzative, redatti in conformita
al vigente modello europeo;

g) le retribuzioni. dei dirigenti, con specifica evidenza sulle componenti variabili della
retribuzione e delle componenti legate alla valutazione di risultato;

h) gli incarichi, retribuiti e non retribuiti, conferiti ai dipendenti pubblici e a soggetti
privatt.

2. La pubblicazione sul sito istituzionale dell’Ente di quanto previsto dal precedente
comma deve essere permanente ¢ deve essere effettuata con modalita che ne
garantiscano la piena accessibilita e visibilita ai cittadini.

Art, 29 - Organo indipendente di valutazione (O.1.V.}
1, Fungoni

1. L" O.IV., nel rispetto dei compiti e prerogative degli altri Organi deputati alla
gestione del ciclo della performance:

a) Nel rispetto della funzione di valutazione della performance propria dei dirigenti e/o
titolari di posizione organizzativa, collabora nella predisposizione ed aggiornamento del
sistema di misurazione, valutazione della performance dell’organizzazione, dei dirigenti
e dei dipendenti, del sistema di integrita e trasparenza di cui ai precedenti artt. 27 e 28.

b) Monitora il funzionamento complessivo del sistema di valutazione della performance
organizzativa e individuale e di controllo interno di integrita, garantendo la correttezza
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dei processi di misurazione e valutazione, nonché dell'utilizzo dei premi, nel
rispetto  del principio di valorizzazione del merito e della professionalita. A questo
fine trasmette al Sindaco, almeno dgni sei mesi, una relazione sull’attivita di
monitoraggio svolta evidenziando funzionalita e criticita rilevate.

¢) Valida la Relazione annuale sulla performance, nonché i risparmi ivi documentati,
attestando che i risultati presentati rispecchiano I'effettiva situazione dell’Ente.

d) Propone al Sindaco la valutazione del Segretario comunale, dei dirigenti e/o titolari di
posizione organizzativa e ’attribuzione dei premi.

¢) Promuove ¢ attesta l'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza e
all'integrita.

f) Verifica i risultati ¢ le buone pratiche di promozione delle pari opportunitd; cura la
realizzazione di indagini sul personale dipendente volte a rilevare il livello di
benessere organizzativo ¢ il grado di condivisione del sistema di valutazione.

g) Esercita le attivitd di controllo strategico di cui all'articolo 6, comma 1, del decreto
fegislativo n. 286 del 1999, e riferisce, in proposito, direttamente al Sindaco.

h) Assolve agli obblighi di certificazione richiesti.
i} Stabilisce le modalita per il proprio efficace funzionamento.

2. Requisiti e incompatibiliti :

a) A1 componenti dell’O.I'V. sono richieste competenze, capacitd intellettuali,
manageriali, relazionali, esperienza pregressa manageriale e di progettazione e
realizzazione di sistemi di valutazione e controllo, anche della spesa pubblica locale. In
particolare sono richieste, anche in modo disgiunto: 1) capacita di valutazione e visione
strategica (identificazione e valutazione delle missioni strategiche); 2) competenze sulla
valorizzazione delle risorse umane (valutazione dei comportamenti organizzativi), 3)
competenze ¢ conoscenze dei meccamsmi di controllo e verifica della spesa pubblica
locale. I componenti devono in ogni caso possedere diploma di laurea specialistica o di
laurea quadriennale conseguita nel precedente ordinamento degli studi.

b) Non possono far parte dell’O.LV. soggetti che rivestono incarichi pubblici elettivi o
cariche in partiti politici o in organismi sindacali o che abbiano rivestito tali incarichi e
cariche nell’anno precedente la nomina o che abbiano in corso rapporti di lavoro
dipendente o rapporti continuativi di collaborazione con I’Ente o che comunque siano
per la loro attivita in conflitto di interessi con I’Ente.

3. Durata in carica e revoca

a) L’O.1V. dura in carica 3 anni ¢ i componenti decadono con la presentazione della
proposta di valutazione relativa all’ultimo anno e pud essere rinnovato.

b) La revoca dei componenti dell’O.LV. avviene con provvedimento motivato del
Soggetto che ha provveduto a conferire I’incarico, previo contraddittorio, nel caso di
sopraggiunta incompatibilita o per comportamenti ritenuti lesivi per I’immagine
dell’Ente o in contrasto con il ruolo assegnato.



4. Struttura tecnica per il supporto all’O.LV..
L’0O.1V. per lo svolgimento delle funzioni assegnate interloguisce costantemente con il
Segretario comunale ¢ 1 Dirigenti e si avvale del 5.5.C.P..

5. O.LYV. associato
Gli aspetti relativi alla costituzione del’O.LV. in modo associato, sono contenuti nel
protocollo sottoscritto dalle Comunitd Montane della Provincia di Belluno.

Art. 30 — Cessazione organi di controllo

1. A decorrere dalla data di insediamento dell’0.LV., cessano dall’incarico 1
componenti del Nucleo di valutazione ovvero di organismi di controllo costituiti
dall’Ente.

Art. 31 —~ Norme finali
1. II presente regolamento entra in vigore a decorrere dal quindicesimo giorno dalla
pubblicazione all’albo pretorio.

2. A decorrere dall’entrata in vigore del presente regolamento, cessano di avere vigore
le norme regolamentari in contrasto con lo stesso.

APPENDICI:
- Il piano della performance: la struttura e le modalita di redazione
- Linee guida per la definizione del sistema di misurazione e valutazione dei
comportamenti professionali.
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PARERE DI REGOLARITA® TECNICA ESPRESSO DAL RESPONSABILE DEL SERVIZIO
INTERESSATO

0 FAVOREVOLE 0 CONTRARIO dott. MOLINARI Mario

data

PARERE DI REGOLARITA’ TECNICA ESPRESSC DAL RESPONSABILE DEL SERVIZIO
INTERESSATO

O FAVOREVOLE (3 CONTRARIO geom. SCATTOLO Danilo

data

PARERE DEL RESPONSABILE DI RAGIONERIA SULLA REGOLARITA® TECNICO-
CONTABILE

;l‘.

@/E?AVOREVOLE O CONTRARIO %OMARE Dna

data 30 0VC 200 AL Coa
T

ATTESTAZIONE Al SENSI DELL’ART. 153, 3° COMMA, D.LGS. 267/2000, DEL
RESPONSABILE DI RAGIONERIA CIRCA LA COPERTURA FINANZIARIA

O FAVOREVOLE O CONTRARIO rag. POMARE' Dina

data




IL PRESIDENTE , IL SEGRETARIO COMUNALE
Alessandra BUZZO oft. Mario MOLINAR] . .-
74{)&1’::)-‘1:;,& lo (e ¥/ l/f / / / ff(,ﬂ v
v
REFERTO DI PUBBLICAZIONE

~ Si certifica che copia della presente deliberazione & stata pubblicata all’Albo Pretorio il
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