COMUNE DI FORTUNAGO
Provincia di Pavia

DISCIPLINA DELLA MISURAZIONE, VALUTAZIONE E

TRASPARENZA DELLA PERFORMANCE
(in attuazione del Decreto Legislativo 27.10.20092 @50 “Attuazione della
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Premessa
Art. 1: Contenuti del regolamento

Il presente regolamento costituisce adeguamentprdptio ordinamento ai principi contenuti nel deor
legislativo 27 ottobre 2009 n. 150, “Attuazionelddétgge 4.3.2009 n. 15 in materia di ottimizzaeidella
produttivita del lavoro pubblico e di efficienzdrasparenza delle pubbliche amministrazioni”.

In particolare il presente regolamento, in eseqeitel citato decreto legislativo, di seguito deimaito
“decreto”, integra il regolamento comunale peuitZionamento degli uffici e dei servizi:

- in esecuzione dell'art. 16 del decreto: alle diggonri dell'art. 11 commi 1 e 3, degli artt. 3,46mma 2,
7,9 e 15 comma 1;

- in esecuzione dell'art. 31 del decreto: alle digposi degli artt. 17 comma 2,18,23 commi 1 e 2,24
commi 1le 2,25,26, 27 comma 1;

- agli ulteriori principi contenuti nel decreto maldastesso non espressamente e direttamente riakijam
che possono trovare applicazione agli enti loahlineparticolare ai comuni di piccole dimensioni;



- alle disposizioni previste dal decreto legislat3@dmarzo 2001 n. 165 nel testo modificato dal deczd
applicabili agli enti locali ed in particolare arauni di piccole dimensioni;

- alle ulteriori prescrizioni e indicazioni fornit@ie circolari della Presidenza del Consiglio dei iglin
Dipartimento della Funzione Pubblica o di altri kteri, ove applicabili agli enti locali ed in padlare ai
comuni di piccole dimensioni;

- alle deliberazioni adottate dalla_commissione pefdlutazione, la trasparenza e l'integrita delle
amministrazioni pubbliche, di cui all'art. 13 dellgs. n. 150/2009, di seguito indicata come “consinise
Civit” ove applicabili agli enti locali ed in pactblare ai comuni di piccole dimensioni;

- alle indicazioni ed indirizzi derivanti dal protdmdi collaborazione definito tra la CommissioniCe
I’ANCI in data 16 settembre 2010 per quanto appiicai comuni di piccole dimensioni.

Ai fini del presente regolamento si & tenuto comtagni caso, degli spazi di autonomia organizzati
specifica dei Comuni, con particolare riferimeniia apecificita realta dei piccoli comuni.

Capo |- Misurazione e valutazione della performane

Art.2: Ruolo dell’organo di indirizzo politico ed amministrativo

L’organo di indirizzo politico amministrativo dedihte partecipa attivamente alla realizzazione eegrsi
di valorizzazione delle prestazioni di lavoro demniglioramento della performance, del merito, dell
trasparenze e della integrita (ai sensi dell’artctBnma 1 del D.lgs. 150/2009).

In proposito si stabilisce che le valutazioni d@lfestazioni lavorative dovranno avere a riferirnght
soddisfacimento dell'interesse dei destinatarisgevizi e degli interventi, ponendo al centro @elibne
dell’ente I'aspettativa dei cittadini utenti e fiwrii dei servizi forniti dalla organizzazione deliite stesso.
La presente disposizione costituisce principiondinzzo generale finalizzato alla creazione di anlura
della responsabilita degli operatori comunali at@ividuano nel soddisfacimento delle aspettativgide
utenti il principale obiettivo della propria aziotarorativa.

In fase di approvazione dei documenti di indiripoditico ed economico ed in applicazione dei pipinci
indicati dall’art. 10 del decreto, pur di hon dieeapplicazione per gli enti locali, gli amminidta locali,
nell'ambito della relazione previsionale programicgtindividuano su base triennale, con la eveatual
collaborazione dell’Organismo di valutazione, diidtivi e le direttive generali finalizzati alla
predisposizione del “piano della performance”.

Con apposito provvedimento, da approvare unitamerf®eE.G. 0 analogo documento programmatico, a
valere a decorrere dall’esercizio 2011 (deliberd/2010 della Commissione Civit), la Giunta Comenal
il Sindaco , individua gli indirizzi e gli obiettistrategici ed operativi della amministrazione ctoé gli
indicatori per la misurazione e la valutazioneaekrformance del’amministrazione e gli obiettivi
assegnati al personale titolare di posizioni orgeative ed i relativi indicatori.

Ai fini della individuazione del sistema per la mniazione e valutazione della performance potraresse
fatto riferimento a quanto previsto dalla delibévaz della Commissione Civit n. 89 del 29.7.2016 ch
costituisce linee guida per gli enti locali ed edtpcolli di collaborazione previsti dall’'art. 18mma 2 del
D. Lgs. n. 150/2009.

In sede di relazione di accompagnamento al renthatirgestione dell’esercizio precedente o, coroajip
provvedimento da adottare entro il 30 giugno, paedlisposta la “relazione sulla performance” coquale
saranno evidenziati a consuntivo, con riferimefiitarano precedente, i risultati organizzativi ed
individuali raggiunti rispetto agli obiettivi progmmati.

Gli organi di indirizzo politico - amministrativoevificano 'andamento delle performance rispettb ag
obiettivi programmati e propongono, ove necessarterventi correttivi in corso di esercizio.ll
conseguimento degli obiettivi programmati costieisondizione per I'erogazione degli incentivi psév
dalla contrattazione integrativa.

Art. 3: Performance organizzativa ed individuale

In attuazione dei principi generali previsti dait'eB del decreto, la valorizzazione del meritae |
conseguente erogazione dei premi deve esserauattetton riferimento alla amministrazione nel suo
complesso, alle aree di responsabilita in cuitgt@e I'attivita dell’ente ed ai singoli dipendént

A tal fine vengono individuate le seguenti areeedponsabilita collegate alle esistenti posizioni
organizzative:



SETTORE SERVIZIO POSIZIONE
ORGANIZZATIVA
FINANZIARIA Contabilite/Tributi 1
DEMOGRAFICI Protocollo,Demografici/sato
civile/elettorals
TECNICA Urbanistica e lavori pubbli
AFFARI GENERALI segreteri
POLIZIA LOCALE Commercio e vigilan:z 1

Art. 4: Le fasi del ciclo di gestione della perfornance - Gli obiettivi

In attuazione dell’art. 5, comma 2 del decretopbiiettivi, programmati dagli organi di indirizzolgtico -

amministrativo con le modalita indicate al precadearticolo, dovranno essere:

- Di levanti e pertinenti rispetto ai bisogni dell@lettivita, alla missione istituzionale ed allegrita
politiche ed alle strategie della amministrazione

- commisurabili in termini concreti e chiari tali daterminare miglioramenti della qualita dei servizi

erogati riferibili ad un arco temporale determinatarrispondente ad un anno

- commisurati a valori di riferimento derivanti dastlard definiti a livello nazionale o a
comparazioni con amministrazioni omologhe

- confrontabili con dati relativi alla amministrazmed afferenti gli anni precedenti entro il limitie
un triennio

- correlati alla quantita e qualita delle risorsepdisbili.

Art. 5: Le fasi del ciclo di gestione della perfornance - La misurazione e la valutazione della
performance individuale (ai sensi degli articoli 7 9 del decreto)

La valutazione della performance individuale € wvattraverso le modalita di misurazione e di \&digtne
previsto dal presente articolo, sulla base detsiatindicato al precedente articolo 2 comma 4.

La misurazione e valutazione della performanceviddale dei dipendenti e svolta dai responsabllede
singole posizioni organizzative indicate al precgderticolo 3 ed é riferita al personale inquarrat
nell’area di attribuzione della posizione organtzza

Ai sensi dell’art. 17 comma 1 lett. e-bis del Dslg 165/2001, la valutazione della performance
individuale produce effetti, nel rispetto dei pipicdel merito, ai fini della progressione econoanedella
corresponsione di indennita e premi incentivanti.

La misurazione e valutazione della performanceviddale del personale responsabile di posizioni
organizzative é attribuita all’Organismo Comunaél®autazione nominato dal Sindaco (delibera 4aell
Commissione Civit che costituisce linea di indidyz

Detto organismo € individuato nel segretario confeinbe possiede la necessaria capacita e competenza
professionale in materia di:

- organizzazione e valutazione del personale detjliaali

- pianificazione e controllo di gestione

e che, inoltre, garantisce la conoscenza dell&érdall’ente locale.

Nessun compenso aggiuntivo potra essere assednBesponsabile del Servizio Finanziario stante la
mancanza del Segretario comunale titolare perdtgsuento delle funzioni di OIV.

Qualora ’'Amministrazione Comunale lo ritenga neeg®, potra nominare - in alternativa all’'OIV ed i
associazione con altri piccoli comuni - un Orgaridndipendente di Valutazione esterno, compostineda
esperti nella disciplina di funzionamento degliitrtcali, che possiedano capacita e competenze
professionali di almeno cinque anni in materiardiamizzazione del personale, di misurazione e
valutazione del personale degli enti locali e dgiéanificazione e controllo di gestione e che gasaono la
conoscenza della realta degli Enti Locali.

In tal caso la nomina sara effettuata sempre dale8o che dovra scegliere i componenti dell’OIV fra
soggetti che non rivestano incarichi pubblici @leti cariche in partiti politici o in organizzaziosindacali
né che abbiano rapporti continuativi di collabooaz o consulenza con le predette organizzazioni, e



neppure che abbiano rivestito simili incarichi oictae o che abbiano avuto simili rapporti nei tnaia

precedenti la designazione.

La nomina dell'OIV é valida per un periodo di atneéi con scadenza al 31 dicembre del terzo anno

successivo all'anno di nomina e puo essere rinmowad sola volta.

La valutazione del segretario comunale é attribalilacompetenza del Sindaco con l'ausilio dei

componenti esterni del nucleo di valutazione. loodi segreteria convenzionata la valutazioneribaitia

al Sindaco dei Comuni convenzionati e incide ciaaquer la quota di partecipazione alla convenzitine

segreteria.

Ai sensi dell’art 9 del decreto, la misurazion@@&lutazione della performance individuale deiait di

posizioni organizzative € collegata:

m Dalla presenza di eventuali indicatori di perfontarelativi allambito organizzativo di diretta
responsabilita;

- al livello di raggiungimento di specifici obiettiindividuali;

- alla qualita del contributo assicurato alla perfante generale dell’ente ed alle competenze
professionali e manageriali dimostrate;

- Dal soddisfacimento dell'interesse del destinatdebservizi e degli interventi;

- Dalle capacita di relazione con l'utenza;

- Dalla capacita di valutazione del personale deltgpa area di responsabilita, evidenziabile
attraverso una significativa differenziazione deidigi.

La misurazione e la valutazione della performandé/iduale del personale da parte dei respongdibili

posizione organizzativa e collegata:

- Dal raggiungimento di specifici obiettivi di gruppandividuali;

- Dal contributo fornito alla performance dell’'ared& gruppo di lavoro in cui svolge I'attivita
lavorativa;

- alle disponibilita di collaborazione fornite a likeedi gruppo di lavoro nella condivisione delle
attivita d’ufficio;

- alle capacita di relazione con l'utenza.

Art. 6: Le fasi del ciclo di gestione della perfornance - La misurazione e la valutazione della
performance collettiva

La misurazione e valutazione della performancestioll, con riferimento al’amministrazione nel suo
complesso ed alle aree di responsabilita in ciitiiola I'attivita dell’ente, € svolta dal segmétecomunale
e da tutti i responsabili delle singole posiziorganizzative indicate al precedente articolo 3jalgsi
esprimono ciascuno per i risultati di seguito imdiiciferiti alle proprie aree di responsabilita.

La misurazione e la valutazione della performangamizzativa e effettuata sulla base del sistenaaidi
all'art. 2 comma 4.

Le valutazioni della performance organizzativa ststasmesse alla Giunta Comunale o Al Sindaconai fi
della verifica del conseguimento effettivo degliettivi strategici e la adozione della relazionéasu
performance.

Capo Il: La trasparenza

Art. 7: Trasparenza

Ai sensi dell'art 11, comma 1 del decreto, sul Stituzionale dell’ente & costituita una apposgaione
denominata “Trasparenza, valutazione e merito”smv® pubblicati gli atti che offeriscono ad ogradalel
ciclo di gestione della performance.

Il servizio, nell’ambito delle attivita svolte pgarantire il principio della trasparenza dell’azatella
pubblica amministrazione, costituisce livello esgale delle prestazioni erogate dalle amministmaizio
pubbliche ai sensi dell’art. 117 secondo commaiatin) della Costituzione. Dovranno essere pertanto
pubblicati sul sito tutti gli atti che rientranoliclo di gestione della performance attraversedee fasi di
individuazione degli obiettivi, la misurazione dutazione della performance ed il riconoscimento e
attribuzione dei premi.

Sono soggetti a pubblicazione gli ulteriori ateysti dall’art. 40-bis del D. Lgs, n. 165 del 32301



relativi alla contrattazione integrativa e dall’a@rf comma 8, ove compatibile, in esecuzione daitmlare
n. 1 del 14.01.2010 del Dipartimento della FunziBoéblica.

Rimangono soggetti a pubblicazione inoltre gli ptevisti dall’art. 21 della legge 18.6.2009 n. 69
(trasparenza sulla retribuzione dei dirigenti etassi di assenza e di maggiore presenza del Ede3en
guelli previsti in attuazione della legge 30.12.199 412 istitutiva della Anagrafe delle prestazion

Capo lll: Merito e premi
Art. 8: Criteri e modalita per la valorizzazione dd merito e incentivo della performance

Ai sensi dell’art. 18 del decreto, P Amministrazgeromuove il merito ed il miglioramento della
performance organizzativa ed individuale attravérgoizzo di sistemi premianti selettivi, secondo
logiche meritocratiche e valorizzando i dipendehg conseguono le migliori performance attraverso
I'attribuzione selettiva di incentivi sia economatie di carriera.

E’ vietata la corresponsione di incentivi e prewoliegati alla performance in maniera indifferenaiat
sulla base di automatismi, in assenza di verifielagtestazioni sui sistemi di misurazione e valotez
adottati con il presente regolamento.

Art. 9: Premi

Gli strumenti per premiare il merito e la professitita del personale sono individuati in:

a) progressioni economiche (ai sensi dell’ art. 23nev 1 e 2, del decreto)

b) progressioni di carriera (ai sensi dell’ art. 2dmeni 1 e 2, del decreto)

c) attribuzione di incarichi e responsabilita (ai seledl’ art. 25 del decreto)

d) premio di efficienza (ai sensi dell’ art. 27 deto=o).

Con apposito provvedimento la giunta comunale poteaedere, adattandoli opportunamente alla
specificita del proprio ordinamento, gli ulterisgguenti strumenti per premiare il merito e le
professionalita:

a) bonus annuale delle eccellenze (ai sensi dell2ardel decreto)

b) premio annuale per I'innovazione (ai sensi dell’ 22 del decreto)

c) accesso a percorsi di alta formazione e cresaf@gsionale (ai sensi dell’ art. 26 del decreto).
Gli incentivi per I'accesso a percorsi di alta fazione e crescita professionale, ove previsti anokp
essere riconosciuti entro i limiti delle risorsegbnibili della amministrazione.

Gli incentivi per bonus annuale eccellenze, preamouale per I'innovazione, progressioni economiche,
attribuzione di incarichi e responsabilitd son@migsciuti a valere sulle risorse disponibili per la
contrattazione collettiva integrativa.

L'applicazione degli strumenti per il riconoscimenmtei premi previsti dal presente articolo avviean le
modalita previste dagli articoli del decreto sogitati.

Art. 10: Fasce di merito

Ai sensi dell’art. 19 del decreto, una quota prexntd delle risorse destinate al trattamento ecarmmi
accessorio collegato alla performance individuad¢t@buita al personale dipendente che si siacatb
nella fascia di merito alta.

A tal fine sono costituite tre fasce di merito codnseguito indicate:

a) fascia di merito alta: dove € inserito il 25 pentoedel personale

b) fascia di merito intermedia: dove € inserito il cento del personale

c) fascia di merito bassa: dove € inserito il 25 antac del personale.

Le risorse destinate al trattamento accessoriegaib alla performance individuale sono attribuite:

- peril 50 per cento al personale collocato nelkzitadi merito alta

- peril 50 per cento al personale collocato nelkaitadi merito intermedia

- non e previsto il riconoscimento di risorse.

La contrattazione collettiva integrativa potra meéere deroghe alle percentuali previste sia per la
percentuale del personale inserito in ogni fasciamerito, sia per la distribuzione tra le medeshasce
delle risorse destinate ai trattamenti accessdiggati alla performance individuale.



In ogni caso la quota delle risorse destinataattiimento economico accessorio collegato alla padoce
individuale attribuita al personale che si collawalla fascia di merito alta deve costituire la @uot
prevalente di tali risorse.

La ripartizione in fasce prevista dal presente aritolo non trova applicazione qualora il numero dei
dipendenti in servizio nel’amministrazione non siasuperiore a otto e, relativamente ai responsabili
di posizioni organizzative, non sia superiore a ciue.

Per il computo numerico dei responsabili di posizimrganizzative non si tiene conto, ove ricopréaid
incarichi, del segretario comunale, dei sogget@resalla dotazione organica e degli amministiator



