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TITOLO |
Disposizioni generali

Art. 1 — Oggetto e finalita

1.

Le norme contenute nel presente regolamento dedinesi principi generali di attuazione, nel
Comune di Campegine, delle norme di cui al TitéltMisurazione, Valutazione e Trasparenza
della performance” e Titolo Il “Merito e Premi” bB.Lgs. 150/2009, tenuto conto anche delle
linee guida approvate, in merito ed in quantoliagbili, dalla Commissione per la
Valutazione, la Trasparenza e [lIntegrita delle amstrazioni pubbliche. Il presente
Regolamento costituisce parte integrante del Regaiéo sull’'ordinamento degli uffici e dei
servizi.

I Comune di Campegine, tramite la valorizzazionei disultati e della performance
organizzativa ed individuale, intende:

perseguire il miglioramento dei propri servizi ejrgli, garantire adeguati standard qualitativi
ed economici

favorire la crescita delle competenze profesdiona

attuare la valorizzazione del merito e I'erogazideepremi per i risultati perseguiti dai singoli
e dalle unita organizzative in un quadro di papagunita di diritti e doveri

assicurare trasparenza dei risultati ottenuti k2dislorse impiegate per il loro perseguimento.

I Comune di Campegine adotta un approccio gradudileprogressivo miglioramento ed
implementazione dei contenuti e delle metodologjgetto del presente Regolamento. A tal
fine I'Ente, con le risorse disponibili, investerpatrodurre e consolidare la cultura della
misurazione e valutazione dei propri risultatioaticopo di ampliare i livelli di conoscenza
dell'attivita svolta e di intervenire efficacemersglla gestione in una logica di miglioramento
dei livelli quali-quantitativi di servizi erogati.

TITOLO Il
Misurazione e valutazione della performance

Art. 2 — Sistema di misurazione e valutazione dellperformance

1.

In applicazione delle norme vigenti e di quantov@mt® dall’art. 24 del “Regolamento

sull’ordinamento degli uffici e dei servizi-organazione dell’ente”, ’Amministrazione adotta
un sistema di valutazione della performance orgatiza ed individuale, teso a misurare le
prestazioni lavorative e le competenze organizeativ

Il sistema di misurazione e valutazione é appwyaila Giunta Comunale e si riferisce alla
performance di:

ciascuna struttura amministrativa, al fine di vatatla performance organizzativa di ogni
macro-struttura (Settore) dell’Ente.

ciascun Dirigente/Responsabile di macro-strutt@ettore) incaricato di titolarita di posizione
organizzativa (valutazione individuale annuale)

ciascun dipendente dell’Ente (valutazione individuannuale).

Per l'elaborazione del sistema, la Giunta Comunassume a linee-guida di riferimento i
principi ed i criteri generali desumibili dalle ldeerazioni ad oggi adottate dalla CIVIT n.



89/2010 — 104/2010 — 112/2010 ed eventuali suoeessdinché i principi e le disposizioni
contenuti nel Capo Il (Titolo Il) del D.Lgs. 150/2®. Gli strumenti e le metodologie proposti
saranno adeguati, rimodulati e semplificati pegierispondere - con efficacia - alle funzioni
di misurazione e valutazione della performance terpdradurre (da essi) dati/risultati/analisi
effettivamente significativi ed al contempo gedtipier le capacita ed esigenze concrete del
Comune di Campegine, nell’'ottica della totale teaepza di tutto il processo di valutazione.

Per la valutazione della performance organizzati@dandividuale dei servizi gestiti a livello
sovra comunale (gestioni associate con convenzeneart. 30 D.Lgs. 267/2000; servizi
conferiti ad Unione, ecc....) si applica il sistemdotato dall’ente stesso, se dotato di
personalita giuridica, ovvero dal Comune capofigglnaltri casi. Il Piano della Performance
definira, per ognuna di queste strutture, I'entitdlle risorse (budget) complessivamente
destinate al trattamento accessorio collegato g@ldormance individuale, secondo criteri di
corrispondenza agli obiettivi ed alle strategiespguite nonché alle esigenze e caratteristiche
specifiche dei servizi/attivita.

Art. 3 — Soggetti del processo di misurazione e k#iazione della performance

1.

2.

Il Nucleo tecnico di valutazione (di cui all'artd 2lel Regolamento sull’'ordinamento degli uffici
e dei servizi — organizzazione dell’Ente), svolggi i compiti e le funzioni di cui all'art. 14 del
D.Lgs. 150/2009 ed altri previsti nel medesimo dexr

A titolo non esaustivo, ma di evidenziazione deigaggi fondamentali:

» elabora e propone il sistema di misurazione e &alohe, tenuto anche conto di quanto
precisato al precedente art. 2

» supporta e collabora con gli organi dellAmminigicme, in particolare con la Giunta
Comunale chiamato ad approvarlo, nella predispasézidel Piano della Performance,
elaborato secondo quanto previsto al successivd ar

» valuta e rassegna alla Giunta Comunale la Relazolte performance;

» elabora e propone al Sindaco la valutazione anndeleDirigenti/Responsabili di
macro-struttura (Settori) titolari di posizione anigzativa,

» presidia e garantisce la correttezza dei proceéssisiirazione e valutazione;

» elabora e propone il sistema di valutazione pdtribazione della retribuzione di
posizione nonche la pesatura degli incarichi diraigli e di titolarita di area di
posizione organizzativa (Responsabili di Settore¢ wiene approvata dalla Giunta
Comunale;

* provvede agli adempimenti stabiliti da norme dgdge in materia di obblighi di
trasparenza.

| Dirigenti/Responsabili di macro-struttura (Seitditolari di posizione organizzativa valutano
annualmente la prestazione lavorativa (performadeellipendenti diretti e coordinati.

Nel caso di Dirigenti/Responsabili di Settore sulsn nel corso dell'anno oggetto di
valutazione, la competenza ad effettuare la valotaz e esclusivamente del titolare
dell'incarico di direzione nel mese di dicembre.e®i, per una compiuta valutazione, deve
avvalersi di tutti gli elementi desumibili da docemti in atti anche se predisposti
antecedentemente al proprio incarico. Qualora qudatii condizioni lo rendano necessario, Si
potranno richiedere pareri e/o relazioni al precéeléncaricato delle funzioni dirigenziali.

Nel caso in cui un dipendente sia trasferito, wesc dell’anno, da una macro-struttura ad altra,
la valutazione e effettuata dal Dirigente/Respoisati Settore presso cui il valutato presta
servizio nel mese di dicembre, previa acquisizi@eeritenuto necessario, di una proposta di



valutazione o elementi di giudizio da parte delig&nte/Responsabile del Settore presso il
quale e stato prestato il servizio per la partearge dell’anno oggetto di valutazione.

Art. 4 — Piano della performance

1. La predisposizione del Piano della Performancenadéente sostanzialmente con il quadro
complessivo derivante dalla relazione previsioralprogrammatica, dal piano esecutivo di
gestione e dal piano dettagliato degli obiettiviviane, limitatamente alle connessioni con il
sistema di valutazione della performance organieaed individuale, con l'opportuno
coinvolgimento propositivo del Nucleo tecnico diutazione; I'approvazione € demandata alla
Giunta Comunale.

2. Per la redazione del Piano della Performance soritedmento i principi ed i criteri generali
desumibili dalle linee-guida CIVIT, oltre ai crite norme di cui al Capo Il del Titolo Il del
D.Lgs. 150/2009, da applicare in funzione delle cfméta e del grado di autonomia
riconosciuta al sistema degli enti locali.

3. Nel rispetto dei principi generali come sopra indinati, infatti, i contenuti del Piano saranno
adeguati, rimodulati e semplificati per meglioppadere alla funzione di un’ efficace e
significativa programmazione, esplicitazione demfiettivi, indicatori e target su cui, poi,
misurare, valutare e rendicontare la performasempre nel rispetto del principio di massima
trasparenza.

TITOLO Il
Merito e Premi

Art. 5 — Principi generali sulla premialita

1. Conformemente a quanto stabilito dal Titolo 11l @eLgs. 150/2009, il Comune di Campegine
utilizza strumenti di valorizzazione del merito etodi di incentivazione della produttivita e
della qualita della prestazione lavorativa inforin@aprincipi di selettivita e concorsualita nelle
progressioni di carriera e nel riconoscimento diegientivi.

2. 1l sistema di valutazione e misurazione della penince € un sistema premiante selettivo,
segue logiche meritocratiche e consente la valazione dei dipendenti che conseguono le
migliori performance attraverso lattribuzione g8l@ di incentivi sia economici che di
carriera.

3. Conformemente al quadro normativo di riferimenta, dremialita &, infatti, da ricondursi
unicamente alle effettive e misurate situaziorgcun— dalla prestazione lavorativa del pubblico
dipendente — discende un concreto vantaggio penriinistrazione, in termini di valore
aggiunto conseguito alle proprie funzioni istituzali ed erogative nonché al miglioramento
quali-quantitativo dell’'organizzazione, dei senazilelle funzioni.

Art. 6 — Strumenti della premialita
1. Gliistituti per premiare il merito e la professaita sono:
a) il bonus annuale delle eccellenze, opportunamettdtato alle specificita dell’Ente ed
applicabile dal primo rinnovo contrattuale succassall’entrata in vigore del D.Lgs.
150/2009



b) il premio annuale per I'innovazione, opportunamesdattato alle specificita dell’Ente
ed applicabile dal primo rinnovo contrattuale sssoe all’entrata in vigore del D.Lgs.
150/2009

c) il premio di efficienza,

d) le progressioni economiche, sulla base di quanébilgdb dai contratti collettivi
nazionali e integrativi di lavoro, nei limiti dellesorse disponibili

e) le progressioni di carriera, appositamente distgé dall’ Amministrazione nel contesto
dell'accesso all'impiego

f) lattribuzione di incarichi e responsabilita, diicall'art. 25 del D.Lgs. 150/2009 e
disciplinata dall’art. 8 del Regolamento sull’ordinento degli uffici e dei servizi-
organizzazione dell’ente, in riferimento anche afi@ribuzione di risultato dei
Dirigenti/titolari di area di posizione organizzeti

g) l'accesso a percorsi di alta formazione e di ctagmiofessionale, nei limiti delle risorse
disponibili stanziate dal’Amministrazione, secondoanto previsto dall’art. 26 del
D.Lgs. 150/20009.

2. Gliincentivi di cui alle lettere a), b), c), d)remriconosciuti a valere sulle risorse disponipdr
la contrattazione collettiva integrativa. In viganzlell’attuale contrattazione collettiva
nazionale, la retribuzione di posizione e di rigtdt(di cui all'art. 10 del CCNL 31.03.1999) dei
Dirigenti/titolari di posizione organizzativa (ime privi di dirigenza) e costituita con risorse
appositamente stanziate nel bilancio dell’'ente.

3. Ai sensi del combinato disposto degli artt. 19 candne 31 comma 3 del D.Lgs. 150/2009,
oltre a quanto previsto al precedente comma 1,islema premiale applicabile presso
I’Amministrazione prevede il riconoscimento di coemgi diretti ad incentivare la produttivita,
il merito ed il miglioramento dei servizi nonché a Iretribuzione di risultato per i
Dirigenti/titolari di area di posizione organizzaati(finanziata con apposite risorse stanziate nel
bilancio dell’'ente); istituti per i quali & richies'applicazione del sistema di misurazione e
valutazione della performance.

4. La retribuzione di risultato riconosciuta ai titoldi area di posizione organizzativa varia da un
minimo del 10% ad un massimo del 25% della retiine di posizione attribuita (ai sensi degli
artt. 8-9-10 CCNL 31.03.1999); essa e corrispostegaito della valutazione annuale.

5. In vigenza delle rispettive fonti, continuano aveice applicazione: I'indennita di comparto, le
indennita previste dalla contrattazione nazionatk ietegrativa e le specifiche forme
incentivanti e/o compensi previsti dalla normatigente.

6. L’Ente adotta un unico sistema di misurazione eiteaione della performance che si applica
per tutti gli istituti incentivanti che lo richiedo; per i titolari di posizione organizzativa tale
sistema si utilizza ai fini del riconoscimento dgbirogressioni orizzontali.

7. L'Ente adotta un apposito e separato sistema ditazbne per la pesatura degli incarichi
dirigenziali e/o di titolaritd di area di posiziomgganizzativa volto a definire I'entita della
retribuzione di posizione (artt. da 8 a 11 CCNLO311999).

Art. 7 — Ripartizione e gestione delle risorse
1. Le risorse complessive destinate al trattamentoesstrio collegato alla performance
individuale del personale dipendente (di qualifican dirigenziale e non titolare di area di
posizione organizzativa) sono suddivise, annualejeint budget di Settore (macro-struttura
organizzativa) che vengono assegnati ai rispditiigenti/Responsabili (APO).
2. Ogni budget e calcolato, nella misura dell’80% @elsorse disponibili, in base al numero di
unita di personale assegnato a ciascun Settorergrsrattura), parametrato per categoria di



inquadramento (come da tabella che segue) e riprigp@ato al tempo lavoro (full time-part-
time) e per il restante 20%, sulla base della ealonhe degli obiettivi strategici assegnati, a
ciascun settore, per I'anno in corso, con il Piasecutivo di gestione/Piano della performance,
dalla Giunta Comunale

Cat. Economica Parametro
Ble B3 1,20
c 1,40
D1 e D3 1,60

3. | budget, come sopra definiti, sono gestiti dal ig@inte/Responsabile di Settore per
I'applicazione di tutti gli istituti incentivantig risorse utilizzate per le progressioni economich
si consolidano e, pertanto, annualmente sono gigeggiate e contenute nel budget assegnato

4. Le risorse complessivamente destinate al trattamnantessorio collegato alla performance
individuale (retribuzione di risultato e progressieconomiche, fatte salve le relative “fonti di
finanziamento”) del personale dirigente e/o titeladi area di posizione organizzativa
confluiscono in un unico e separato budget annuhle,sara definito dalla Giunta Comunale
con il Piano della Performance. Il Nucleo Tecnicwalutazione formula al Sindaco le proposte
di valutazione necessarie per la distribuzionebdelget di cui sopra (assegnato alla direzione
del servizio personale per gli adempimenti procaliluamministrativi e contabili) fra i titolari
di posizione organizzativa.

5. Gli stanziamenti di cui ai commi che precedono ¢miyisono resi disponibili nell’ambito della
programmazione annuale. Il Piano della Performategnisce, annualmente, le eventuali
risorse complessivamente destinate alle progressoonomiche dei titolari di posizione
organizzativa (Responsabili di Settore), secondercdi corrispondenza agli obiettivi ed alle
strategie perseguite nonché alle competenze e fisheciprofessionalita conseguite dai
potenziali destinatari.

Art. 8 — Formazione delle graduatorie
1.0gni Dirigente/Responsabile di Settore effetausdlutazione annuale della performance individuale
del personale assegnato sulla base della quale edazione al budget assegnato, assegna glitistitu
incentivanti. Gli istituti incentivanti la produtita ed il miglioramento dei servizi sono riconesci
anche al personale con rapporto di lavoro a tengierghinato secondo le modalita stabilite con il
Contratto collettivo decentrato integrativo sottdse in data 30/12/2013. A parita di valutazione
(punteggio) precede il dipendente che ha ottenlitquinteggio piu elevato in relazione al
raggiungimento degli obiettivi/risultati, in caso wlteriore parita precede il soggetto con maggiore
anzianita lavorativa.Eventuali economie nell’utilizzo delle risorse fidégivamente accertate, sono
destinate, nelllanno successivo, al fondo per litigloe di sviluppo del personale. Non puo essere
riconosciuto alcun emolumento a titolo di premia nenfronti del dipendente che, nell'anno di
riferimento, sia stato assente dal lavoro per uioge di tempo talmente prolungato da non consentir
I'apprezzamento e valutazione della prestazioneridiva. Nella fattispecie, si applica quanto psevi
dal Contratto collettivo decentrato integrativattescritto in data 30/12/2013.
2. I Nucleo tecnico di valutazione propone al Sioat
» per il riconoscimento delle progressioni economjdaevalutazione annuale della performance
del personale dirigente e/o titolare di posiziongaaizzativa accompagnata dalla proposta di
graduatoria decrescente di merito. Il Sindaco,tefé¢éa la valutazione finale e definita la
graduatoria, assegna le progressioni economictpariéé di valutazione (punteggio) precede il
soggetto che ha ottenuto il punteggio piu elevatorelazione al raggiungimento degli



obiettivi/risultati, in caso di ulteriore parita gmede il soggetto con maggiore anzianita
lavorativa. Eventuali economie nell'utilizzo dellésorse, definitivamente accertate, sono
destinate, nellanno successivo, alla composizieoenplessiva delle risorse destinate a
premialita nellEnte. La progressione economica n@uo essere riconosciuta al
Dirigente/titolare di posizione organizzativa chell’anno di riferimento, sia stato assente dal
lavoro per un periodo di tempo talmente prolungdéo non consentire I'apprezzamento e
valutazione della prestazione lavorativa. Nellatigpecie, si applica quanto previsto dal
Contratto collettivo decentrato integrativo sottitso in data 30/12/2013.

la valutazione annuale della performance del paisodirigente e/o titolare di posizione
organizzativa, per I'attribuzione della retribuztodi risultato, Eventuali economie nell’'utilizzo
delle risorse, definitivamente accertate, vanno enehlicio del bilancio dell’ente. Al
Dirigente/titolare di posizione organizzativa che|l’anno di riferimento, sia stato assente dal
lavoro per un periodo di tempo talmente prolungat@pplica quanto previsto dal Contratto
collettivo decentrato integrativo sottoscritto i@ 30/12/2013.

3. L'omesso riconoscimento di premialitd non egl@vall’accertata inadeguatezza della prestazione
lavorativa del dipendente o del Dirigente/Respoitsati Settore, ai fini disciplinari, fatto salvd i
motivato accertamento in tal senso.

Art. 9 — Criteri generali per le progressioni econmiche
| Dirigenti/Responsabili di Settore, nella gestialee budget loro assegnati come da articoli
precedenti ed in esito ai processi di valutaziormigurazione della performance, assegnano le
progressioni economiche nel rispetto dei segueitércgenerali:

ogni Dirigente/Responsabile di Settore puo ricoecs@nnualmente, nell’ambito del budget
assegnato (parte risorse stabili), progressionn@wiche al personale attribuito alla propria
struttura fermo restando che — una volta definitke fisorse utilizzate si consolidano e si
considerano, quindi, gia conteggiate (per gli auticessivi) nel budget a disposizione;

in vigenza dell’attuale contrattazione collettizat(9 CCNL 11.04.2008), per il riconoscimento
del diritto alla partecipazione alla selezione lgeprogressione economica, il dipendente deve
essere in possesso, alla data del 1° gennaio mai’'di riferimento, del requisito minimo di
permanenza nella posizione di godimento pari aigeattro mesi.

alle progressioni economiche concorrono esclusivéeniedipendenti con rapporto di lavoro a
tempo indeterminato

sono esclusi dalla selezione per il riconoscimetdatia progressione economica i dipendenti
che, nel corso dellanno al quale la valutazioneifgirisce, hanno ricevuto una sanzione
disciplinare pari o superiore al rimprovero sctittome da norme e contrattazione collettiva
nazionale vigente

il valore economico della progressione e ricondscidial 1° gennaio dellanno oggetto di
valutazione.

Art. 10 — Processo di valutazione
Il processo di valutazione della performance irdlinale, in tutti i livelli in cui & previsto, é
improntato ai seguenti principi:

il valutato & posto preventivamente a conoscentaigiema di valutazione e degli obiettivi,
individuali e di struttura, previsti dalla prograrammone annuale, con un colloquio iniziale;

e favorita, con gli strumenti disponibili e ritenopportuni, la condivisione di tutto il processo
di valutazione;



I'andamento della performance individuale & costarginte monitorato ed oggetto di confronto,
con almeno un colloquio intermedio, anche ai felilelnecessarie revisioni/adeguamenti,
- prima di concludere il processo, ogni valutatorend@sa i giudizi e le valutazioni in
contradditorio con il valutato, mediante appositioquio finale;
- la valutazione finale espressa con un punteggicampagnata da un sintetico giudizio
descrittivo attraverso la consegna della schedalditazione (Allegato A).
Per quanto riguarda il personale di qualifica noigenziale e non titolare di posizione organizzati
sulla base del punteggio finale raggiunto, la pexcae di premio legato alla produttivita da eregar
sara calcolato come da seguente tabella:

da punti:| a punti:| % da erogal
0 20 0
21 4C 40
41 6C 6C
61 8C 8C
81 10C 10C

TITOLO IV
Disposizioni finali

Art. 11 — Entrata in vigore
1. Il presente regolamento, divenuta esecutiva laivelaeliberazione di approvazione, entra in
vigore il sedicesimo giorno successivo a quelldadstia pubblicazione all’Albo Pretorio del
Comune, ai sensi dell’art. 92 dello Statuto Comenal
2. Le successive modificazioni ed integrazioni entmamin vigore in conformita alla norma di
cui al comma 1.



