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TITOLO | - Aspetti generali

Art. 1 - Ambito di applicazione

1. Gli articoli 16, 31, commi 1, 2 e 3 del DLgs 150020 gli articoli 2, 3, 6 del DLgs 141/2011 trovano
diretta applicazione nell'ordinamento dell’Ente.

2. Gliarticoli 3, 4, 5, comma 2, 7, 9, 15, comma 1, domma 2, 18, 23, commi 1 e 2, 24, commi 1 &2, 2
26, 27, comma 1, e l'articolo 62, commi 1-bis erdel DLgs 150/2009, I'articolo 5 commi 11, 11;bis
11-ter, 11-quater, 11-quinquies, 11l-sexies del &ectegge 95/2012 convertito dalla Legge 7 agosto
2012 n. 135 recano norme di diretta attuazionéatiitiolo 97 della Costituzione e costituisconapipi
generali ai quali 'Ente adegua il proprio ordinamee

Art. 2 - Principi generali

1. La misurazione e la valutazione della performancgamizzativa e individuale sono volte al
miglioramento della qualita dei servizi del’EntdaaComunita nonché alla crescita delle competenze
professionali, attraverso la valorizzazione delitoeg I'erogazione dei premi per i risultati raggiudai
singoli e dalle unita organizzative, in un quadrtrasparenza e di pari opportunita di diritti ezeo.

2. L’Ente misura e valuta la performance con riferitoea suo complesso, alle unita organizzative irstu
articola e ai singoli dipendenti, secondo quangvisto dalla Legge e dal presente Regolamento.

3. L’Ente promuove il merito e il miglioramento dellzerformance organizzativa e individuale anche
attraverso l'utilizzo di sistemi premianti selettisecondo logiche meritocratiche, valorizzando i
dipendenti che conseguono le migliori performantgagerso l'attribuzione selettiva di incentivi
economici e di carriera.

4. E'vietata la distribuzione indifferenziata o sulase di automatismi di incentivi e premi collegzlta
performance in assenza delle verifiche e attestasia sistemi di misurazione e valutazione adp#at
sensi del presente Regolamento.

Art. 3 - Trasparenza

1. L'Ente adotta modalita e strumenti di comunicaziate garantiscono la massima trasparenza delle
informazioni concernenti ogni fase del ciclo di tymse della performance. A tal fine pubblica quanto
dovuto sul proprio sito istituzionale, in appos&zione denominata «Amministrazione trasparente».

2. Ai funzionari apicali preposti agli uffici coinvéltii mancato assolvimento totale o parziale degllighi
di pubblicazione di cui al presente articolo pudmportare sanzioni disciplinari e incidere sulla
valutazione di performance fino a determinarevlatd di erogazione della retribuzione di risultato

TITOLO Il - Ciclo di gestione della performance
Sezione 1 - Sistema di misurazione e valutazione

Art. 4 - Definizione

1. Ai fini dell'attuazione dei principi generali di icall'articolo 2, I'Ente sviluppa il ciclo di gestne della
performance in maniera coerente con i contenubirel cicli di programmazione e di bilancio,.

2. Il Nucleo di Valutazione (di seguito NV) propondaaGiunta I'adozione del Sistema di misurazione e
valutazione della performance (da qui in avanti SAP).

3. Il SMIVAP individua, in coerenza con i principi dui al DLgs 150/2009 art. 7 cc. 1 e 3 e art. 9,1ce.2:

a) la metodologia del sistema di misurazione e valatez della performance organizzativa e
individuale delle figure apicali e del personalgdu

b) le fasi, i tempi, le modalitd e le responsabili@l grocesso di misurazione e valutazione della
performance;
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c) la periodicita delle verifiche infra annuali suitato di attuazione degli obiettivi;
d) le procedure bonarie di conciliazione relative altutazione della performance individuale;
e) le modalita di raccordo e integrazione con i doaotiréi programmazione e di bilancio;

f) gli elementi di dettaglio dei fattori valutativi ktge performance individuale, il loro peso e la Hua
delle schede di valutazione della performance iddade dei funzionari apicali e del personale;

4. ll ciclo di gestione della performance prende canpbdocumento triennale ed annuale PEG - Piaria del
performance dell’Ente, viene rendicontato consamtignte con cadenza annuale nella Relazione sulla
Performance. Il ciclo di gestione della performasicarticola nelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi chensériddono raggiungere, unitamente al peso degli
obiettivi anzidetti, dei relativi indicatori e dealori attesi di risultato, recepiti nel PEG;

b) collegamento tra gli obiettivi e le risorse;
c) monitoraggio in corso di esercizio ed attivaziohewkntuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performance orgatiiza e individuale e rendicontazione dei
risultati agli organi di indirizzo politico-ammirtrsitivo, ai competenti organi esterni, ai cittadenai
soggetti interessati;

e) utilizzo dei sistemi premianti secondo criteri diarizzazione del merito.

Art. 5 - Performance organizzativa

1. La performance organizzativa € il grado di raggimemto degli obiettivi assegnati allEnte nel suo
complesso e alle unita organizzative dell’Entessiesnitamente all'andamento dei dati di produziene
al livello della soddisfazione degli utenti e deirfatori d’interesse in relazione alla realizzaeiatella
missione istituzionale dell’Ente e delle unita orgaative medesime.

2. La valutazione della performance organizzativa ewei attraverso la misurazione del grado di
raggiungimento degli obiettivi mediante indicatoaittraverso la verifica degli andamenti produttivi
dell’'esercizio in esame comparati in serie storieheve possibile, attraverso raffronti ed anatisn
realta omologhe, e attraverso I'analisi del graditoalei destinatari dei servizi o dei portatorintéiresse.

Art. 6 - Performance individuale

1. Il sistema di misurazione e valutazione della pegoce individuale € finalizzato alla valutazioneaale
della prestazione complessiva generata dai singolicoerenza con il ruolo ricoperto all'interno
dell'organizzazione.

2. Il sistema di misurazione e valutazione, con nifemto alle figure apicali, & articolato nei seguéattori
di valutazione:

a. Grado di raggiungimento degli obiettivi individualio di gruppo assegnati;
b. Performance organizzativa della struttura di ajgpestiza;

c. Performance complessiva dell’Ente;
d

Competenze manageriali e professionali nonché cdmpenti organizzativi posti in essere
nell'’espletamento del proprio ruolo;

e. Capacita di valutare i propri collaboratori, dintash anche attraverso una significativa
differenziazione delle valutazioni: ove il dirigenmton abbia collaboratori, il peso di quest’ultimo
fattore e attribuito al fattore di cui alla precetielettera d);

3. Il sistema di misurazione del personale non in Z)0se apicale & articolato nei seguenti fattori di
valutazione
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a. Grado di raggiungimento degli obiettivi individualfo di gruppo assegnati; ove eccezionalmente
non siano assegnati obiettivi individuali o di goopil peso del fattore € attribuito al successivo
fattore sub b);

b. Performance organizzativa della struttura di ajgpestiza;
c. Competenze e comportamenti organizzativi mesditinreell’espletamento del proprio ruolo.

4, Il peso dei singoli fattori valutativi per le diser categorie di personale € indicato nell’alledato

Art. 7 - Obiettivi e indicatori

1. Gli obiettivi sono:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni delldletiivita, alla missione istituzionale dell’Entalle
priorita ed alle strategie del’Amministrazione ia, quanto rilevanti e strategici, di numero
limitato;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari

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

d) riferibili ad un arco temporale determinato;

e) commisurati, ove possibile, ai valori di riferimenterivanti da standard definiti a livello
nazionale e internazionale, nonché da comparaz@namministrazioni omologhe;

f) confrontabili con le tendenze della produttivitdl'denministrazione con riferimento al triennio
precedente;

g) correlati alla quantita e alla qualita delle risodisponibili.

Art. 8 -Ambiti di misurazione e valutazione della grformance organizzativa

1. La misurazione e valutazione della performanceroegativa concerne:
a) l'attuazione delle politiche attivate sulla sodarbne finale dei bisogni della collettivita;

b) l'attuazione di piani e programmi, ovvero la migimae dell'effettivo grado di attuazione dei
medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi @Beyidegli standard qualitativi e quantitativi
definiti, del livello previsto di assorbimento delisorse;

¢) larilevazione del grado di soddisfazione dei aexdtiri delle attivita e dei servizi anche attragers
modalita interattive;

d) la modernizzazione e il miglioramento qualitativelldrganizzazione e delle competenze
professionali e la capacita di attuazione di peaprogrammi;

e) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle rekazi con i cittadini, i soggetti interessati, gleati
e i destinatari dei servizi, anche attraverso ldluppo di forme di partecipazione e
collaborazione;

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

g) la qualita e la quantita delle prestazioni e deiigeerogati;

h) il raggiungimento degli obiettivi di promozione epari opportunita.
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Sezione 2 - Gli strumenti di rappresentazione dellperformance

Art. 9 - Il PEG - Piano della performance

1. Entro il 31/10 la Giunta individua, sulla base delinee programmatiche di mandato, con apposita
delibera di indirizzo, gli obiettivi strategici clsaranno declinati in obiettivi operativi all'intey del PEG
della performance. La delibera di indirizzo indivédla unita organizzativa responsabile, autonomganen
0 in collaborazione con altre, del perseguimentaalcun obiettivo strategico.

2. Al fine di assicurare la qualita, comprensibilith &tendibilita dei documenti di rappresentazior#ad
performance, I'Ente redige annualmente entro ilgéhnaio, un documento programmatico triennale,
denominato PEG - Piano della performance da aédtiazoerenza con i contenuti, gli strumenti édla
della programmazione e di bilancio.

3. Il PEG - Piano della performance individua triemnahte e annualmente gli obiettivi strategici e apeir
dei funzionari apicali delle strutture apicali imezenza con le linee programmatiche di mandato, la
deliberazione di indirizzo di cui al precedentelce le risorse assegnate, e definisce gli indicator
valori target per la misurazione e la valutazioagldobiettivi medesimi.

4. In coerenza con il PEG - Piano della performarfo@zionari apicali assegnano annualmente gli dhiett
al restante personale.

5. Eventuali variazioni durante I'esercizio degli atwe, degli indicatori o dei target sono tempeativente
oggetto di modifica del PEG - Piano della perforoeastesso.

6. La mancata adozione del PEG - Piano della peeoce costituisce condizione ostativa all'erogagioin
premi e incentivi a qualsiasi titolo e in relaziagkogni tipologia di incarico.

Art. 10 - La Relazione sulla performance

1. Al fine di assicurare la qualita, comprensibilith &tendibilita dei documenti di rappresentazioptiad
performance, entro il 30 giugno I'Ente redige armgste un documento consuntivo, da sottoporre
allapprovazione della Giunta, e alla successivéidaaione da parte del Nucleo di Valutazione,
denominato Relazione sulla performance.

2. In caso di mancata adozione della Relazione sudldopnance e fatto divieto di erogazione della
retribuzione di risultato e di ogni altra formaiitentivo o premio.

Sezione 3 - Il processo di valutazione

Art. 11 — Soggetti

1. L’Ente valuta annualmente la performance organizaa¢ individuale in coerenza con il Sistema di
misurazione e valutazione della performance.

2. La misurazione e valutazione delle performance roegativa di ciascuna struttura amministrativa e
dell’Ente nel suo complesso e svolta dal Nuclegalutazione, con il supporto delle strutture prepas
ciclo di gestione della performance;

3. Il Nucleo di Valutazione propone al Sindaco/Presidela valutazione della performance delle figure
apicali dell’Ente.

Ai funzionari apicali compete la valutazione dedkrformance del personale loro assegnato.

Il dipendente che, nel corso dell’anno solare,gquige di mobilita interna abbia prestato serviziegso
pit unita organizzative é valutato dal dirigentéastruttura presso cui il dipendente ha prestetwizio
per il periodo piu lungo, interpellati i funzionapicali responsabili delle altre strutture. Inads parita
temporale, la valutazione é effettuata dal dirigedella struttura di ultima assegnazione interpeila
funzionari apicali responsabili delle altre strogtu
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Art. 12 — Oggetto della valutazione

1. In sede di valutazione annuale di performance iddale, oltre alla considerazione dei fattori di cu
all'art. 6, il valutatore effettua una ricogniziordi quanto la normativa nazionale, regionale e i
regolamenti dell’Ente considerano rilevante ai fieila valutazione stessa e, sulla base di cidjcapp
relativi eventuali correttivi che possono incidsréla valutazione finale e sulla conseguente netidne
di risultato. Quest'ultima, a fronte di detti cdtid, pud essere ridotta come segue:

a) nel caso di lacune frequenti e di comportamentodifi ritenuti gravi per tipologia o impatto, non
viene erogata I'indennita di risultato;

b) nel caso di lacune saltuarie e di comportamerfibwifi di minore gravita, viene ridotta I'indennitk
risultato da un minimo del 20% ad un massimo déb50

Art. 13 — Fasi della valutazione

1. Fasi del Sistema di misurazione e valutazione gdiformance individuale sono le seguenti:

a) Assegnazione obiettivi. In questa fase al valusaino formalmente attribuiti gli obiettivi e viene
assegnato un peso a questi ultimi in relazionestititegicita e complessita degli stessi. In tagef
possono inoltre essere definiti i comportamentaarggzativi attesi e le competenze da sviluppare o
migliorare.

b) Monitoraggio. Almeno una volta in corso d’anno dlutatore effettua il monitoraggio del livello di
realizzazione degli obiettivi, di avanzamento dedltivita correnti e dei comportamenti e delle
competenze poste in essere dai valutati, redigapgosito sintetico verbale.

c) Consuntivazione. Questa fase consiste nella racdelgli elementi per la valutazione consuntiva. |
valutati predispongono apposita sintetica relazianéizzando idoneo schema standardizzato, nella
quale rendicontano il livello di raggiungimento texpiettivi e gli eventuali scostamenti, nonché pe
i restanti fattori di valutazione, i principali ebenti utili ai fini della valutazione del fattore
medesimo.

d) Valutazione. Il valutatore, raccolti gli elementiiswrazione della performance organizzativa
risultante dalla Relazione sulla performance, ctemfd scheda di valutazione. Il valutatore, ove
necessario, puo acquisire ulteriori informazionicalmentalmente o mediante colloquio con |l
valutato. Il valutatore puo discostarsi dagli editmisurazioni oggettive dei fattori valutativi audo
il raggiungimento degli obiettivi sia stato condizato dalla presenza di variabili esogene o endogen
oggettive non controllabili e non prevedibili dahlutato. Successivamente il valutatore redige la
scheda di valutazione e la presenta al valutatcerowvva inoltra al Servizio Personale per la
trasmissione al valutato medesimo. Contestualmadiggpresentazione o alla trasmissione, la scheda
di valutazione e controfirmata per presa visionevdhutato.

Art. 14 — Tempi della valutazione

1. Le fasi della valutazione di cui al precedentecatti sono attuate entro le seguenti date, chetgizstbno
limite temporale non valicabile:

a) Assegnazione degli obiettivi, entro il mese di feldd dellanno di riferimento. La mancata
approvazione per quella data del bilancio di piewis e del PEG - Piano della performance
suggerisce l'adozione di un PEG provvisorio conté@eobiettivi individuali o di gruppo da
perseguire nell'attesa degli obiettivi definitivi;

b) Monitoraggio: almeno una verifica intermedia enkt/®0 settembre;
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c) Consuntivazione entro il mese di febbraio dell’asnocessivo all’annualita oggetto di valutazione;

d) Valutazione di norma entro il 30 aprile, e comunaqua oltre il 30 giugno dell’anno successivo
all'annualita oggetto di valutazione.

2. Il mancato rispetto dei limiti temporali previstldorecedente comma e considerato rilevante adéha
valutazione individuale dei funzionari apicali cene fossero resi responsabili.

Art. 15 — Scheda di valutazione

1. Lo strumento consuntivo della valutazione dellafgrenance individuale €& costituito dalla scheda di
valutazione.

2. La scheda deve contenere i seguenti elementi:

a. per ogni fattore di valutazione deve restituirepumteggio in relazione al peso del fattore e la
sintetica motivazione, obbligatoriamente ove ddodpuinteggio emerga una valutazione meno
che adeguata ovvero eccellente;

la totalizzazione espressa in centesimi della salahe complessiva;
il posizionamento del risultato totale tra i livgdtemiali previsti;
le indicazioni per il miglioramento della prestaz

la firma del valutatore e quella del valutato, dudtima per presa visione;

~ o oo @

la data in cui la scheda stessa é presentatagihital

Art. 16 — Richiesta di riesame

1. Entro 10 giorni dalla data della presentazioneasriissione della scheda di valutazione, il valupato
presentare al valutatore una richiesta di riesaraeessariamente in forma scritta, motivata e
circostanziata. Il valutatore ha 20 giorni di temper rispondere a detta richiesta, previo eventuale
colloquio di approfondimento con il valutato.

Art. 17 — Valutazione della performance individualedel Segretario comunale

BN

1. La valutazione della performance individuale debr®&ario comunale é attuata dal Sindaco previa
verifica, a cura del membro esterno del Nucleo diutazione, del livello di raggiungimento degli
obiettivi attribuiti al Segretario medesimo. Larietizione di risultato del Segretario Comunale e
determinata e corrisposta sulla base della valhnazidella performance individuale d'esercizio del
Segretario stesso. La valutazione della performandiiduale del Segretario si basa sia su fattori
attinenti alle funzioni ed ai compiti che la leggenette al Segretario stesso sia sul livello di
raggiungimento degli obiettivi specificamente aititi; detta valutazione & operata dal Sindaco, su
proposta del componente esterno del Nucleo di Walome limitatamente al solo fattore valutativo
afferente al livello di raggiungimento degli obigittattribuiti al Segretario. La valutazione é itsta
mediante un punteggio formulato in centesimi. Adidgttore di valutazione corrisponde un punteggio
massimo attribuibile; la somma dei punteggi massittmibuibili per tutti i fattori di valutazione gari a
100.

2. | fattori di valutazione della performance annuddé¢ Segretario sono i seguenti:

i) qualita di svolgimento della funzione di coordinanteee sovrintendenza dei responsabili dei servizi,
nonché di funzioni aggiuntive quali, a titolo dieegpio: nucleo di valutazione, delegazione trattante
potere sostitutivo ...;

i) qualita di svolgimento della funzione di assistegaaidico amministrativa nei confronti degli organ
dell’ente, nonché qualita di svolgimento della fiome di partecipazione con funzioni consultive, di
assistenza alle riunioni del consiglio comunalekadyiunta e rogatorie;

iil) qualita di svolgimento della funzione di traspamereccesso civico e anticorruzione;
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iv) livello di raggiungimento degli obiettivi attribuitial Sindaco.
Ognuno dei 4 fattori ha peso pari a 25.

3. Le modalita di attribuzione del punteggio ad ogndeo fattori di cui al comma precedente seguono le
indicazioni formulate per l'attribuzione dei punggalle performance delle figure apicali del’Ente
contenute nel sistema di valutazione delle perfoceandividuali del’Ente. Sia il punteggio — saglial
quale decorre la premialita sia il rapporto trauhteggio centesimale conseguito e I'entita detpoeper
la performance individuale sono analoghi a quanteipto per le figure apicali del’'Ente.

TITOLO Il - Sistema Premiale
Sezione 1 — Sistema incentivante

Art. 18 — Definizione e finalita

1. Il sistema incentivante comprende l'insieme degfursenti monetari e organizzativi finalizzati a
valorizzare il personale e a far crescere la mpiree interna.

2. La distribuzione di incentivi non pud essere effeth in maniera indifferenziata o sulla base di
automatismi.

3. L’Ente prevede che una quota prevalente delle sisalestinate al trattamento economico accessorio
collegato alla performance venga attribuita adparde limitata del personale dipendente e dirigente

4. Costituiscono strumenti premiali i seguenti istirdonomici di natura incentivante:
a) la retribuzione di risultato e gli incentivi al nitered all'incremento di produttivita;
b) la progressione economica orizzontale;
c) I'attribuzione di incarichi e di responsabilita;
d) il bonus annuale delle eccellenze;
e) il premio annuale per 'innovazione;
f) il premio di efficienza;
g) l'accesso a percorsi di alta formazione e cregitéessionale;
h) la progressione di carriera;

i) le incentivazioni di prestazioni o di risultati gedrsonale previsti da specifiche disposizionedge.

Art. 19 - Progressioni economiche e di carriera

1. L’Ente riconosce selettivamente le progressionneaaiche di cui all'articolo 52, comma 1-bis, deld3L
30 marzo 2001, n.165, come introdotto dall'art.d0&2 DLgs 150/2009, sulla base di quanto previsio da
contratti collettivi nazionali e integrativi di lavo e nei limiti delle risorse disponibili.

2. Le progressioni economiche sono attribuite in medtettivo, ad una quota limitata di dipendenti, in
relazione allo sviluppo delle competenze profesdioad ai risultati individuali e collettivi rileva
dall'applicazione del sistema di valutazione.

3. Ai sensi dell'articolo 52, comma 1-bis, del DLgs165 del 2001, come introdotto dall’art. 62 del BLg
150/2009, I'Ente copre i posti disponibili nellatdpione organica attraverso concorsi pubblici, con
riserva non superiore al cinquanta per cento aréaglel personale interno, nel rispetto delle diggosi
vigenti in materia di assunzioni.

4. L'attribuzione dei posti riservati al personaleemb €& finalizzata a riconoscere e valorizzare le
competenze professionali sviluppate dai dipendentirelazione alle specifiche esigenze delle
amministrazioni, come attestate dall’applicazioeksistema di valutazione.
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5. La valutazione positiva conseguita dal dipendemtegbmeno tre anni costituisce titolo rilevanteiai
della progressione economica e dell’attribuzione patesti riservati nei concorsi per I'accesso attar
superiore.

Art. 20 -Attribuzione di incarichi e responsabilita

1. L’Ente favorisce la crescita professionale e |lgpoesabilizzazione dei dipendenti ai fini del contn
miglioramento dei processi e dei servizi offerti.

2. La professionalita sviluppata e attestata dall'@mpgione del sistema di misurazione e valutazione
costituisce criterio per lI'assegnazione di incarctesponsabilita secondo criteri oggettivi e pigb

Art. 21 - Accesso a percorsi di alta formazione ei drescita professionale

1. L’Ente riconosce e valorizza i contributi individua le professionalita sviluppate dai dipendend &l
fini:
a) promuove l'accesso privilegiato dei dipendenti ecqesi di alta formazione in primarie istituzioni
educative nazionali e internazionali;

b) favorisce la crescita professionale e l'ulteriokéluppo di competenze dei dipendenti, anche
attraverso periodi di lavoro presso primarie igiibai pubbliche e private, nazionali e internaziona

2. Gliincentivi di cui al comma 1 sono riconosciugiiimiti delle risorse rese a cio disponibili delhte.

Art. 22 - Premio di efficienza

1. Fermo restando quanto disposto dall'articolo 61ddeteto legge 25 giugno 2008, n. 112, convertito,
modificazioni, dalla legge 6 agosto 2008, n. 133jafl'articolo 2, commi 33 e 34, della legge 22
dicembre 2008, n. 203, una quota fino al 30 petacdai risparmi sui costi di funzionamento derivala
processi di ristrutturazione, riorganizzazionereiazione all'interno dell’Ente € destinata, inumésfino
a due terzi, a premiare, secondo criteri generafindi dalla contrattazione collettiva integratjvi
personale direttamente e proficuamente coinvoltpee la parte residua ad incrementare le somme
disponibili per la contrattazione stessa.

2. Lerisorse di cui al comma 1 possono essere withzgolo se i risparmi sono stati documentati Bate e
validati dal Nucleo di Valutazione.

Sezione 2 — Risorse e premialita

Art. 23 — Definizione annuale delle risorse

1. L’ammontare complessivo annuo delle risorse destiada premialita sono individuate nel rispetto di
quanto previsto dalla contrattazione collettivaioaale e sono destinate alla varie tipologie demttvo
nell’ambito della contrattazione decentrata.

2. Nel rispetto dei vincoli di bilancio e di quellitiodotti dalla normativa nazionale o regionalej quhnto
previsto dalla contrattazione collettiva nazionalente puo definire eventuali risorse decentrate
aggiuntive finalizzate all'incentivazione di padilari obiettivi di sviluppo relativi all'attivaziom di nuovi
servizi o di potenziamento quali-quantitativo detjuesistenti.

TITOLO IV — Nucleo di Valutazione

Art. 24 - Definizione e composizione

1. Il Nucleo di Valutazione (NV) di cui all'art. 7, €, lett. a) del d.lgs. 150/2009 e un organo magtiew o
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collegiale che opera secondo principi di indiperzdencui 'Ente affida il compito di promuovere,
supportare e garantire la validita metodologicdiidedro sistema di performance management, noteché
sua corretta applicazione.

2. 1INV opera nel rispetto dei principi del d.Igs.a18009.

Art. 25 - Nomina, durata, cessazione e revoca

1. I NV e nominato con decreto del Sindaco/Presidgmtieun periodo di tre anni e pud essere rinnovato
una sola volta.

2. 1INV é nominato a seguito di procedura ad evidgm#ablica finalizzata alla valutazione comparatiea
curricula che inizia con la pubblicazione di un egipp avviso nel quale sono indicati i requisitiniesti,
i termini e le modalita di presentazione delle dodeovvero con le modalita di cui all'art. 7 c. @ater
DLgs 165/2001, comunque nel rispetto dei requisitidelle incompatibilitd previste nel presente
regolamento.

3. Il Sindaco/Presidente, all'atto della nomina del,MVe questo sia collegiale, ne individua il Presie.

4. Nel caso di sostituzione di un componente la dulatbincarico del nuovo membro € limitata al tempo
residuo sino alla scadenza del termine triennaleptata a decorrere dalla nomina dell’intero orgiano.

5. Tutti gli atti del procedimento di nomina sono plidib

6. | componenti del NV sono revocabili solo per graiolazioni di legge ovvero per comportamenti
gravemente scorretti tali da consentire la revaagpista causa e cessano dall'incarico per:

a) scadenza del mandato;
b) dimissioni volontarie;

c) impossibilita non motivata, derivante da qualsii@gtausa, a svolgere lincarico per un
periodo di tempo superiore a novanta giorni;

d) per il verificarsi di una delle cause di incompditid previste dal successivo art. 33.

Art. 26 — Requisiti

1. 1 componenti del NV devono essere di eta inferair&5 anni all’atto della nomina, in possesso dida
magistrale, specialistica o vecchio ordinamentoi @lcheno 5 anni di esperienza professionale post
lauream nelle seguenti aree: controllo strategidogestione, organizzazione e personale, misunazéo
valutazione della performance, management e orgaziane delle amministrazioni pubbliche.

2. Il curriculum vitae dei componenti del NV deve ess@ubblicato sul sito dell'ente nella sezione
“Amministrazione Trasparente”.

Art. 27 — Incompatibilita

1. | componenti del Nucleo di Valutazione non possesgere nominati tra soggetti che:

a) rivestano incarichi pubblici elettivi o cariche partiti politici o in organizzazioni sindacali, oero
che abbiano rivestito simili incarichi o cariche tie anni precedenti la nomina;

b) abbiano rapporti continuativi di collaborazione ansulenza con partiti politici o organizzazioni
sindacali, ovvero abbiamo avuto simili rapporti tieianni precedenti la nomina;

c) siano componenti dei Consigli di amministraziondledsocieta partecipate dall’ente o abbiano
ricoperto tale incarico nei tre anni precedentidmina;

d) valgono inoltre le incompatibilita previste dagtita2382 e 2399, leth) eb) del codice civile.
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Art. 28 - Struttura tecnica di supporto del NV

1. Il NV, per lo svolgimento delle proprie funzioni,@vvale di una struttura tecnica, avente funzdini
supporto metodologico, operativo e di segreterienanistrativa.

2. La Giunta individua la struttura tecnica di suppal’attivita del NV.

Art. 29 - Tipologia di funzioni

1. Le funzioni del NV hanno riguardo sia ad aspettitodelogici che di verifica, garanzia e
certificazione del sistema gerformance management dell’ente.

2. Per lo svolgimento di tali funzioni il NV:

a) si coordina con le unita organizzative poste aigi@slei sistemi operativi dell’ente, con
particolare riferimento ai controlli interni, al E®nale, all’organizzazione, alla
programmazione e controllo, al bilancio ed ai sigteformativi;

b) si avvale della struttura tecnica di supporto alva individuata.

3. Oltre a quelle definite nel presente regolameritt\M presidia le funzioni esplicitamente previste
dalle leggi statali e dell'Ente.

4. L’Ente puo assegnare al NV funzioni aggiuntive eodércon i temi relativi al sistema di gestione
della performance.

5. | funzionari apicali e le strutture cui sono prepon base ai propri compiti e alle proprie
responsabilita, collaborano con il NV per I'esphatanto dei compiti assegnati al Nucleo stesso dalle
norme di Legge e di regolamento. Tale collaborazipno essere rilevante ai fini della valutazione
della performance individuale dei funzionari apical

Art. 30 — Funzioni

1. 1l NV svolge funzioni di supporto alla definizion@lla valutazione del funzionamento e alla
eventuale manutenzione del sistema pdrformance management e dei sottosistemi che lo
compongono.

2. Il NV svolge le funzioni previste dalla Legge e dqaksente regolamento, con il supporto delle
strutture dell’Ente stesso e, in particolare, @diesemplificativo e non esaustivo:

a) monitora il funzionamento complessivo del sistemia ndsurazione e valutazione della
performance, della trasparenza e dell'integritaekbora una relazione annuale sullo stato dello
stesso;

b) supporta la definizione e I'aggiornamento del $msteli misurazione e valutazione;
c¢) valida la relazione sulla performance;

d) esercita la funzione di valutazione dei funzioragoicali e propone al Sindaco/Presidente gli esiti
della valutazione;

e) vigila sulla corretta applicazione dei principi t@muti nelle linee guida, nelle metodologie e
negli strumenti predisposti da ANAC di cui all'atf3 del d.lgs. 150/2009;

f) valida le regole metodologiche e le linee guidagigiema integrato di controllo strategico e di
gestione e di valutazione dei funzionari apicali;

g) promuove ed attesta I'assolvimento degli obblighétivi alla trasparenza e all'integrita;

h) comunica tempestivamente le criticita riscontratec@npetenti organi interni di governo e
amministrazione, nonché alla Corte di Conti, ghdt#orato per la funzione pubblica e alla
commissione di cui all'art. 13 del d.lgs. 150/2009;
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i) valida i risparmi sui costi di funzionamento effedinente realizzati ai fini dell’applicazione del
premio di efficienza;

i) propone gli interventi correttivi sulle criticitéscontrate nell’ambito delle funzioni di cui ai gun
precedenti e propone i provvedimenti necessatri;

k) esegue ogni altro compito assegnato dalle leggi eedolamenti.

3. I NV esprime i pareri richiesti dalla Giunta e dé&inzionari apicali apicali su specifiche
problematiche attinenti le funzioni elencate aloseto comma e alle ulteriori funzioni assegnateedall
leggi statali e dell'Ente.

Art. 31 - Convocazione e ordine del giorno

1. I NV si riunisce nella sede legale dell’ente. Quésma garantisce la disponibilita di locali e
strumenti idonei allo svolgimento dell'attivita detganismo.

2. Ove il NV sia collegiale, il Presidente stabilisterdine del giorno, convoca le riunioni almeno
guarantotto ore prima della data stabilita, semtitdbmponenti dell'organismo. La convocazione é
comunicata ai componenti per via telematica. D@rdst riunioni, se nessuno dei partecipanti si
oppone, possono essere esaminati anche argomgeritiunon inseriti all’ordine del giorno, ove se ne
ravvisi I'opportunita.

3. Le sedute del NV non sono pubbliche. In relaziogle argomenti trattati possono essere convocati i
funzionari apicali o gli altri soggetti direttamentoinvolti nei processi di misurazione e valutagio
della performancd soggetti convocati devono garantire presenzeopais.

Art. 32 - Validita delle riunioni e decisioni

1. Ove il NV sia collegiale, per la validita delle mioni & richiesta la presenza di almeno due
componenti.

2. Ove il NV sia collegiale, le decisioni del NV soadottate a maggioranza dei votanti e sono riportate
all'interno del verbale della riunione che vienét@scritto dai componenti presenti.

3. | verbali e il materiale di lavoro rimangono a daisjzione dellamministrazione presso la struttura d
supporto al NV, che funge da Segreteria.

Art. 33 — Compenso

1. Ai componenti esterni viene corrisposto un compeamsomisurato dalla Giunta.

TITOLO V — Norme transitorie e finali

Art. 34 — Responsabilita

1. In ogni caso, e fermi restando gli adempimenti rimfativi espressamente previsti dalla legge, dai
regolamenti, dalla contrattazione collettiva, naaile, decentrata ed integrativa, nonché dal present
regolamento, é fatto obbligo ai funzionari apid@iliprovvedere alla costante, completa, tempestiva e
puntuale collaborazione con il NV e le strutturegwste al controllo strategico e di gestione e alla
valutazione del personale, per consentire la pag@mdicazione del presente regolamento.

2. La mancata o intempestiva collaborazione é rileyvaait fini della valutazione della performance
individuale.
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Art. 35 — Informativa sindacale

1. Il presente regolamento viene trasmesso alle rapptanze sindacali dei funzionari apicali e dei
dipendenti.

2. Le strutture deputate al ciclo di gestione dellafgmenance e il Servizio Personale, con la
collaborazione del Nucleo di Valutazione, attivasgecifici percorsi informativi indirizzati al

personale dell’Ente.

Art. 36 - Entrata in vigore

1. 1l presente regolamento entra in vigore il giorn@wcessivo alla data di pubblicazione all’Albo
Pretorio dellEnte.
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