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Art. . - Finalita

1. La misurazione e la valutazione della performance delle strutture organizzative e dei dipendenti
del Comune di Sant’Antimo (successivamente richiamato come “ente™) ¢ finalizzata ad ottimizzare
la produttivita del lavoro nonché la qualita, I"efficienza, Pintegrita e la trasparenza dell’attivita
amininistrativa alla luce dei principi contenuti nel Titolo II del decreto legislativo 27 ottobre 2009,
n. 150.

2. Il sistema di misurazione e valutazione della performance ¢ altrest finalizzato alla valorizzazione
del merito e al conseguente riconoscimento di meccanismi premiali ai dipendenti dell’ente in
conformita a quanto previsto dalle disposizioni contenute nei Titoli II e ITI del decreto legislativo 27
ottobre 2009, n. 150.

Art.2 - Ambito di applicazione

Il presente regolamento disciplina I"attivitd di misurazione e valutazione della performance delle
strutt’ -e amministrative dell’ente complessivamente considerate, dei singoli Settori in cui si
articola, delle posizioni organizzative e del personale,

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




Art. 3- Soggetti del sistema di misurazione e valutazione della performance

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

a) I Sindaco;

b) la Giunta;

c) I'Organismo Indipendente di Valutazione della Performance  (OIV) o Nucleo di
Valutazione;

d) 1 titolari di posizione organizzativa;

e) i cittadini/utenti e le loro associazioni.

Art. 4 - Definizione degli obiettivi e degli indicatori Ciclo della performance

L. Gli obiettivi assegnati ai responsabili sono definiti annualmente nel PEG (o nello strumento
semplificato di programmazione economica) sulla base del bilancio di previsione e dell’allegata
relazione previsionale e programmatica.

2. Gli obiettivi devono rispettare i principi fissati dail’articolo 5 del D.Lgs n. 150/2009. In
particolare essi devono essere: rilevant] 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; specifici e misurabiii in termini concreti ¢ chiari, anche attraverso ia
presenza di indicatori; tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi
erogati e/o delle attivita, cosi da non essere limitat: al mero mantenimento della situazione esistente
(ovviamente in quanto compatibile con ia rigidita connessa alla organizzazione ed alla dimensione
dell’ente); riferibili ad un arco temporale determinato, nonché da comparazioni con amministrazioni
omol~ghe e, nelle more della loro definizione, rispondenti ai requisiti previsti daile carte di qualita
dei ser vizi e da norme di legge, ivi compreso 1l rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti;
confrontabili con le tendenze della produttivita dell’amministrazione, con riferimento ove possibile
al triennio precedente, in modo da determinare comunque effetti di miglioramento: coirelati alla
qualitd ed alla quantita delle risorse disponibili, cioé sostenibili,

3. Gili obiettivi sono proposti dai responsabili; sentiti gli assessori di riferimento, ¢ contengono la
articolazione delle fasi necessarie al loro raggiungimento. Del rispetto dei tempi ¢ del contenuto
delie proposte si tiene conto neli’ambito delia valutazione delle capacitd manageriali dei
responsabili, fattore capacita di proposta. Essi sono negoziati con il Segretario, e dallo stesso
coordinati e raccolti in un unico documento. Il Segretario i completa e li correda con uno o piu
indicatori ed un peso ponderale, 11 Segretario provvede, contemporaneamente, ad indicare i1 fattori
di valutazione delle capacitd manageriali e gli indicatori per la valutazione delle competenze
professionali. Gli obiettivi sono approvati dalla Giunta neil’ambito del PEG o dell’analogo
strumento semplificato di programmazione.

4. Ai responsabili possono, altresi, essere assegnati ulteriori obiettivi che emergano durante ['anno,
previa comunicazione da parte del Segretario. Analoga operazione dovra essere effettuata anche per
ghi ot =ttivi eliminati in corso di esercizio, Le modifiche sono approvate dalla Giunta.

5. Nel caso in cui un obiettivo non sia raggiunto per ragioni oggetiivamente non addebitabili al
responsabile, lo stesso non sara considerato valutabile e, di conseguenza, la valutazione sara
effettuata sugli altri obiettivi, rimodulandone in proporzione il DEso.

Art. 5 - Le fasce di merito
1. A seguito degli esiti delle valutazioni delle prestazioni i responsabil; di posizioni organizzative ed
il personale sono inseriti in 3 fasce dj merito, la prima con valutazione piu elevata, ia seconda con




2. Le fasce sono formate per singola Area/ Settore) se nelle stesse sono presenti almeno 9 dipenden-
ti. Ne. caso di articolazioni organizzative aventi un numero di dipendenti inferiori a 9 le valutazion;
saranno effettuate in modo congiunto da Responsabili di tali Aree o Settori Nell’ipotesi di un solo
Settore o Area con numero di dipendenti inferiori a 9, le valutazioni saranno effettuate aggregando
al solo fine della valutazione dei dipendenti, 1’ Area o il Settore ( con numero di dipendenti inferiori
a9 (nove) ad altra Area o Settore con il minor numero di dipendenti rispetto alle altre strutture. Per
le posizioni organizzative la valutazione & unitaria nell’intero ente.

3. I titolari di posizione organizzativa prima di effettuare le valutazioni de dipendenti, mettono a
punto le modalita di applicazione del sistema.

4. Per le posizioni organizzative, in 0gni caso, non si potra superare il tetto massimo della indennijta
di risultato né scendere al di sotto di quello minimo previsto dalla contrattazione collettiva,

5. Per le posizioni organizzative si tiene conto della misura della indennita di posizione. Per |
dipendenti delle categorie di inquadramento e, per le categorie B e D, delle posizioni giuridiche di
Inquadramento iniziale.

Art. 6 - Criteri di valutazione

1. Il Segretario, sentito 1’OIV o Nucleo di valutazione, individua e specifica, unitamente
all’assegnazione ai singoli responsabili del P.E.G., i fattori € i criteri di valutazione, completandoli
con gli indicatori e i pesi ponderali.

2. La valutazione delle prestazioni viene effettyata con riferimento:

alle performance individuali;

alle performance organizzative,

Art. 7 - Valutazione dei risultati dei titolari dj posizione organizzativa

1. La valutazione dei risultati ha ad oggetto il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati al
responsabile di area/settore con il PEG.

2. T risultati da valutare si riferiscono sia agli obiettivi di carattere individuale (performance
individuale), che a quelli riferiti all’intero ente ovvero all’intero settore diretto (performance
organizzativa).

3. Nella valutazione dei risultati si tiene conto sia delle risorse umane, finanziarie e strumentali
asseg. ate al singolo responsabile per il conseguimento degli obiettivi di gestione che degli eventuali
scostamenti dall’obiettivo a causa di fattori non riconducibil] alla responsabilita del responsabile.

4. 1 fattori di valutazione sono contenuti in apposite schede di graduazione degli incarichi di
posizione organizzativa.

Art. 8 - Valutazione delle capacita manageriali dei titolari di posizione organizzativa e de]le
alte professionalita

l. La valutazione delie capacitd manageriali prende in considerazione I'insieme delle capacita e de]-
le competenze organizzative e relazionali rilevate nei comportamenti nel corso deli’anno.

2. Nell’ambito dei fattori di valutazione delle capacita manageriali deve essere adeguatamente
considerata la capacita di interazione con gl organi di indirizzo politico.

3. 11 Segretario, con i’assistenza dell’OIV/Nucleo di valutazione, individua ed assegna, unitamente
agli obiettivi ed ai fattori di valutazione delje capacita professionali, anche gli indicatori sy cui
effettuare la valutazione delle capacita manageriali.

Art. Y - Valutazione delle competenze professionali dei titolari di posizione organizzativa e
delle alte professionalita




I. La valutazione delle competenze professionali dei responsabili tiene conto della qualita dello
svolgimento delle loro attivita di istituto, anche alla luce del necessario livello dj aggiornamento.

2. Il Segretario, con I’assistenza dell’OIV, individua ed assegna, unitamente agli obiettivi ed ai
fattori di valutazione delle capacita manageriali, anche gli indicatori su cui effettuare Ia valutazione
delle competenze professionali.

Art. 10 - Valutazione dell’indagine di customer satisfaction

1. La valutazione dell’indagine di customer satisfaction concerne la rilevazione del grado di soddi-
sfazione degli utenti/cittadini (customer esterna) rispetto alla qualitd dej servizi forniti dall’ Area 0
dai servizi in essa incardinati

2. Al fini della rispettiva valutazione, ogni responsabile dovra documentare di avere svolto almeno
una indagine di customer satisfaction. L'indagine dovra essere svolta di norma in forma anonima, la
quantita delle risposte dovra essere statisticamente significativa e non saranno prese in considera-
zione le risposte non coerenti.

3. Del mancato o insufficiente svolgimento delle attivita di indagine si deve tenere conto nella valu-
tazione.

Art. 11 - La capacita di valutazione del personale

l. La capacita di valutazione del personale ¢ apprezzata dall’OIV/Nucleo di valutazione in relazione
agli esifi dei giudizi effettuati dai Responsabili di Area/Settore nei confronti del proprio personale.
2. Nella valutazione di cui al comma precedente, I’OIV s attiene ai criterd e agli indici di misurabi-
lita de.scritti nella scheda di graduazione degli incarichi di posizione organizzativa.

Art. 12 - Metodologia, tempistica e soggetto valutatore

L L’OIV/Nucleo di Valutazione propone la valutazione della performance organizzativa dei titolari
di posizione organizzativa entro il 31 marzo dell’anno successivo. Si tiene anche conto degli esiti
delle indagini di customer satisfaction. Tale valutazione, successivamente al suo recepimento for-
male, & pubblicata sul sito internet,

2. IOIV consegna al Sindaco la proposta di valutazione finale dei responsabili di Area-Settore, su-
bito dopo I’adozione definitiva della valutazione della performance organizzativa.

3. La proposta di valutazione individuale, prima di essere consegnata al Sindaco per le sue decisioni
finali, viene trasmessa ai singoli responsabili. L’ OIV & tenuto ad ascoltare 1 responsabili che ne fac-
ciano richiesta e/o ad esaminare eventuali memorie/relazioni presentate dagli stessi in merito alla
proposta di valutazione individuale ad essj pertinente.

4. L’OLV elabora Ia proposta di valutazione individuale definitiva tenendo anche conto delle osser-
vazio 1 formulate dal responsabile interessato.

5.1 Sindaco decide la valutazione finale entro il 30 aprile dell’anno successivo, Nel €aso in cui si
discosti dalla proposta dell’OIV deve motivare la sua scelta.

Art. 13 - Attribuzione della retribuzione di risultato

1. Nella attribuzione ai responsabili della retribuzione di risultato s; deve tenere conto, nell’ambito
delle fasce di merito, del peso differenziato della retribuzione di posizione in godimento.

Art. 14 - Criteri di valutazione dej personale




1. I'responsabili, subito dopo I’approvazione del piano degli obiettivi, coerentemente con quelli che
gli sono stati assegnati, assegnano ai dipendenti utilizzati nella propria struttira gli obiettivi che essi
sono chiamati a perseguire.

2. I responsabili valutano le performance dej dipendenti sulla base dei risultati raggiunti, sia come
performance individuale che organizzativa del Settore; dell’apporto individuale al raggiungimento
degli obiettivi di performance organizzativa; delle competenze professionali; dei comportamenti
organizzativi e della valutazione della posizione organizzativa o alta professionalita di riferimento
Ovvero, in mancanza, del dirigente. La parte prevalente & costituita dalla valutazione dei risultati
raggiunti.

Art. 15 - Valutazione dei comportament; organizzativi ¢ delle competenze professionali del
personale. Modalita e tempistica della valutazione

I. La valutazione dei comportamenti organizzativi ¢ effettuata sulla base di indicatori che sono stati
adottati dai responsabili all’inizio dell’anno. Tali indicatori sono comunicati ai singoli dipendenti
unitai. ente alla assegnazione degli obiettivi,

2. La valutazione ¢ comunicata in contradditiorio aj dipendenti che possono muovere rilievi alla
stessa e/o chiedere approfondimenti. Di tali rilievi e/o richieste di approfondimento devono tenere
cspressamente e formalmente conto i responsabili nella valutazione finale.

Art. 16 — Composizione dell’Organismo Indipendente di Valutazione

. L’Organismo Indipendente di Valutazione, di seguito OIV, & composto dal presidente e due
componenti, nominati dal sindaco con atto motivato e previe accertamento dei requisiti delle com-
petenze professionali, delle capacita specifiche e dei curricula presentati, nel rispetto, di norma, del
principio delle pari opportunita.
2. Il ruolo di presidente ¢é ricoperto dal Segretario Comunale ovvero da un componente esterno scel-
to dal Sindaco.
3. La nomina dei componenti, ad eccezione dell’eventuale presidenza conferita al Segretario comu-
nale, deve essere preceduta da pubblicazione del relativo avviso sul sito istituzionale dell’ente per
almer 5 dieci giomi.
4. L’OIV pud essere istituito in forma associata con altr comuni 0 comunque con altri enti locali.
5. Datto di nomina dell’QIV & pubblico, in particolare esso & pubblicato nel sito istituzionale del
comune unitamente al curriculum di ciascuno dei componenti ed al compenso percepito.
6. I componenti sono nominati tra soggetti aventi i seguenti requisiti;
a) cittadinanza italiana o UE;
b) laurea magistrale (LM), laurea specialistica (LS) o quadriennale se conseguita nel previgente
ordinamento in ingegneria gestionale, economia e commercio, scienze politiche o giurisprudenza
o lauree equivalenti. E’ richiesto, in alternativa al possesso di una di queste lauree, un titolo di
studio post universitario in materia di organizzazione e del personale della pubblica amministra-
zione, del management, della pianificazione e del controllo dj gestione, o della misurazione ¢ va-
lutazione delle performance.
7. I componenti deil’OIV non POSSONO essere nominati tra soggetti che rivestono incarichi pubbiici
elettivi o cariche in partiti politici o in organizzazioni sindacali, ovvero che abbiano rapporti conti-
nuativi 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 noming.

Art. 17 - Durata, modalita dj svolgimento delle attiviti e compensi dell’Ol'V

1. L’ OIV dura in carica tre anni, dalla data de] suo insediamento e, comunque, fino al completa-
menio della valutazione dell’ultimo anno di riferimento.




2. Le riunioni dell’OIV sono convocate dal Presidente e sono valide con [a partecipazione di almeno
due membri, purché sia presente il Presidente.

4. Il compenso lordo Spetiante a ciascun componente dell’O.1.V., determinato nel decreto di nomi-
na, entro 1 limiti dello stanziamento in bilancio, puo’ essere liquidato semestralmente sy presenta-
zione di idonea documentazione comprovante  I'avvenuto svolgimento delle attivita previste nel
presente Regolamento.

Art. 18 - Compiti dell’OIV

1. L’OIV svolge i seguenti compiti:
a) monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione, delia irasparenza e integri-
ta e, in particolare, sulla performance organizzativa dell’intero ente e delle singole strutture;

2

d) sulla base del sistema di misurazione e valutazione, propone al Sindaco la valutazione annuale
dei titolari di posizione organizzativa e l'attribuzione ad essi de; premi collegati alla performance
(retribrizione di risultato); :

e) promuove ed attesta I'assolvimento degli obblighi relativi aila trasparenza ¢ all'integrita di cuj
all’art. 11 del D.Lgs. 150/2009;

2. L’OIV ha diritto di accesso a tutte Je nformaziont; i responsabili ed i dipendenti hanno ’obbligo
di cooperare con la sua attivita e fornire ogni dato, atto o elaborazione richiesta, valendo la mancan-
za di collaborazione ai fini valutativi ¢ disciplinari. I componenti 'OIV 8ono tenuil a rispettare i
segreto d’ufficio ed a non utilizzare per finalita diverse le informazioni di cuj $0N0 venuti in posses-
so in ragione del loro incarico.

Art. 19 - Rendicontazione e trasparenza

1. La relazione sulla performance organizzativa dell’ente e delle aree/setiori, predisposta dall’Olv,
¢ pubblicata sul sito internet dell’ente.

2. 1l sistema di misurazione, programmazione e valutazione della performance organizzativa e
individuale, il sistema premuante, il sisterna di integrita e di trasparenza adottati dall’Ente e lo stato
di attuazione dei relativi programmi, nonché quanto stabilito dall’art. 11, comma 8, lettere dg b) ai),
del D. _gs n. 150/2009, sono pubblicati sul sito istituzionale dell’Ente.

Art. 20 — Norme fransitorie e finalj

1. 11 presente regolamento, dopo l'esecutivita deila delibera di approvazione, & pubbiicato per quin-
dici giomi consecutivi all'Albo Pretorio Comunale ed enira in vigore il giormo successivo all'ultimo
di pubblicazione.

2. In prima applicazione del presente regolamento gli incarichj aj responsabili dei settori e dej ser-
vizi sono conferiti entro trenta giorni dall'entrata in vigore del regolamento stesso.

ne degli uffici, valgono ie norme di legge, di statuto e regolamentari,
4 Con effetto dalla data di entrata in vigore del presente regolamento sono abro gate tutte [e alire di-
sposizioni regolamentari comunali €on esso incompatibili,




