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REGOLAMENTO DEL SISTEMA DI PERFORMANCE
MANAGEMENT

Titolo I: Aspetti generali

Art. 1 - Performance e sistema di performance marnant
Il sistema dperformance managemedell’ente ha per oggetto la misurazione e la iagine della
performanceintesa quale contributo che una entita - individgruppo di individui, ambito organiz-
zativo 0 ente - apporta attraverso la propria aziahraggiungimento dellmission delle finalita e
degli obiettivi individuati per la soddisfazionei désogni degli utenti e degli altstakeholder
Il sistema dperformance managemewstituisce la risultante di una pluralita di ssistemi tra loro
strettamente interrelati:
a) il sistema di misurazione e valutazione delldqumance;
b) il sistema premiale;
c) il sistema di trasparenza e di integrita.
Il ciclo di gestione della performance metteetazione tra loro i tre sottosistemi e pud essefai-
to come il complesso articolato delle fasi e dalivita attraverso le quali si attivano i divessiu-
menti e processi del sistemapirformance managemerd fine di programmare, misurare, gestire,
valutare e comunicare la performance in un periedmporale determinato.

Art. 2 - Finalita e oggetto del sistema di performea management
La misurazione e la valutazione dgllerformancesono volte al miglioramento della qualita dei ser-
vizi offerti dall’ente, nonché alla crescita detlempetenze professionali, attraverso la valorizzeazi
del merito e l'erogazione dei premi per i risul@inseguiti dai singoli e dalle unita organizzative
un quadro di pari opportunita di diritti e dovergsparenza dei risultati e delle risorse impiegeie
il loro perseguimento.
La misurazione e la valutazione dgdlerformanceavvengono con riferimento all'ente nel suo com-
plesso, alle aree di responsabilita in cui si aldigperformanceorganizzativa) e ai singoli dirigenti e
dipendenti performancendividuale).
Nella misurazione e valutazione defiarformanceorganizzativa ed individuale I'ente considera i
profili di risultato dell’efficacia e dell'efficiena, utilizzando a tal fine idonee tecniche di réclae
degli obiettivi e di definizione degli indicatosgecondo criteri strettamente connessi all'impatto s
bisogni degli utenti interni ed esterni e degliiadtakeholder
L'ente adotta modalita e strumenti di comunioagi che garantiscono la massima trasparenza delle
informazioni concernenti le misurazioni e le vahitai dellaperformance
L'ente intende garantire al sistema delle relazsindacali un idoneo ambito di confronto in migte
di valutazione dell@erformancein particolar modo laddove questa incida sudifus contrattuali
legati alla premialita collettiva e individuale.

Art. 3 - Soggetti del sistema di performance mansgd

Gli attori del sistema gierformance managemesino classificabili in interni ed esterni all'ente

Gli attori interni sono:

a) |l Sindaco e I'organo esecutivo;

b) idirigenti, le posizioni organizzative ed ilrgenale;

¢) le strutture tecniche di supporto all’organisimdipendente di valutazione;

d) l'organismo indipendente di valutazione (O.I;V.)

e) [I'organo di revisione;

f) le organizzazioni sindacali;

g) il Comitato di Pari Opportunita o il Comitato ida di Garanzia.

Gli attori esterni sono:

a) la Commissione indipendente per la Valutazida€lrasparenza e I'Integrita delle amministra-
zioni pubbliche (C.I.V.L.T.);

b) la Presidenza del Consiglio dei ministri - Diraento della funzione pubblica ed il Ministero
dell’economia e delle finanze;

¢) [I'Associazione Nazionale Comuni Italiani (ANCI);

d) la Corte dei conti, la Ragioneria generale dgtito e I'lspettorato della Funzione pubblica;
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e) gli utenti e gli altrstakeholder

Titolo II: Sistema di misurazione e valutazione
Sezione 1: Gli ambiti di misurazione e valutazide#la performance

Art. 4 - Definizione e finalita

Il sistema di misurazione e valutazione & caistitdall'insieme degli strumenti e dei processiizit

zati per definire:

a) i criteri di misurazione e valutazione dgdlerformancedi un’organizzazione e delle persone che
Vi operano;

b) laperformanceattesa;

¢) le modalita di monitoraggio delfgerformance

d) le modalita di verifica del raggiungimento e ll@yentuali scostamenti tr@erformancerealiz-
zata eperformanceattesa.

L'ente, su proposta del Direttore generale, tadodn provvedimento dell'organo esecutivo il Sizte

di misurazione e valutazione al fine di valutaraewaimente lgperformance

Il Sistema di misurazione e valutazione dpkaformancendividua:

a) le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e ésponsabilita del processo di misurazione e vah#taz
ne dellaperformance

b) le procedure di conciliazione relative all'appfiione del sistema di misurazione e valutazione
dellaperformance

¢) le modalita di raccordo e di integrazione csisiemi di controllo esistenti;

d) le modalita di raccordo e integrazione con iudnenti di programmazione finanziaria e di bilan-
cio.

Art. 5 - La rappresentazione della performance
La performanceattesa e conseguita, secondo profili di efficacidi efficienza, si rappresenta attra-
verso I'esplicitazione di:
a) obiettivi, redatti ai sensi dell'art. 5, c. 2 @ Lgs. 150/09;
b) comportamenti organizzativi, selettivamente idliati;
¢) indicatori diperformanceredatti secondo i principi di conformita tecnitegittimazione da par-
te deglistakeholdee/o dell’'O.1.V. e tempestivita dell'informazione.
Tali elementi di rappresentazione costituiscooomponenti essenziali del Piano dglkerformance
e della Relazione sullgerformance

Art. 6 - La performance organizzativa
La performanceorganizzativa € il contributo che un’area di tiatd, comunque denominata, o
I'organizzazione nel suo complesso apportano a&teavla propria azione al raggiungimento della
mission delle finalita e degli obiettivi individuati pést soddisfazione dei bisogni degli utenti e degli
altri stakeholder
La misurazione e la valutazione dgderformanceorganizzativa avviene attraverso I'utilizzo di un
sistema di indicatori a rilevanza esterna e interfexiti ai profili di risultato dell’efficacia e
dell'efficienza.
La misurazione dellperformanceorganizzativa fa riferimento ai seguenti ambiti:
a) il grado di attuazione delle strategie e gliattidell’azione amministrativa;
b) il portafoglio delle attivita e dei servizi ety
¢) lo stato di salute dell’lamministrazione;
d) il confronto con lgperformanceorganizzativa di altre amministrazioni.
La rilevanza degli ambiti di cui al comma preeetd € definita attraverso la loro pesatura.
La misurazione dellperformanceorganizzativa avviene nel rispetto del principidattibilita tecni-
ca e secondo criteri di gradualita.

Art. 7 - La performance individuale
La performanceindividuale € il contributo che un individuo o gruppo di individui apportano at-
traverso la propria azione al raggiungimento dellssion delle finalita e degli obiettivi individuati
per la soddisfazione dei bisogni degli utenti elidatri stakeholder
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La misurazione e la valutazione dglrformancendividuale dei dirigenti e delle posizioni organi

zative e collegata:

a) agliindicatori dperformancedell'unita organizzativa di massimo livello dietifmento;

b) al raggiungimento di specifici obiettivi individli monitorati attraverso indicatori a rilevanpa i
terna ed esterna riferiti ai profili di risultateltiefficacia e dell’efficienza;

c) ai comportamenti organizzativi;

d) alla capacita di valutazione dei propri collaori.

La misurazione e la valutazione degdlxformancendividuale del restante personale é collegata:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi individli o di gruppo e del relativo contributo indivi-
duale, monitorati attraverso indicatori a rilevamzi@rna ed esterna riferiti ai profili di risultat
dell'efficacia e dell'efficienza;

b) ai comportamenti organizzativi.

La rilevanza degli elementi di valutazione di @ucommi 2 e 3 & definita attraverso la loro pesa

Sezione 2: Gli strumenti di rappresentazione de#i&ormance

Art. 8 - Il piano della performance
Il Piano dellgperformances il documento di rappresentazione dekaformanceattesa, organizzati-
va ed individuale, dell’ente.
Esso ha carattere programmatico, strategicgpedativo, e si articola per aree di responsabifir.
ciascuna area vengono definiti:
a) gliindicatori diperformanceorganizzativa;
b) gli obiettivi individuali/di gruppo attesi ed¢lativi indicatori;
c) icomportamenti organizzativi attesi ed i cormnéattori oggettivanti.
Il Piano dellgperformanceelaborato dalle strutture di supporto all'OlVpmposto dal Direttore ge-
nerale, validata dall’OlIV in analogia con le progsgldegli organi di revisione per gli istituti ddm-
petenza, e approvato dall'organo esecutivo de#'ent
L'approvazione del piano della performance daveenire in coerenza con i tempi del ciclo della
programmazione e rendicontazione previsto dal 3. R§7/00.
In caso di mancata adozione del Piano dellaopeence € fatto divieto di erogazione della retribu
zione di risultato.

Art. 9 - La relazione sulla performance
La Relazione sullperformancee il documento di consuntivazione dglarformance organizzativa
ed individuale, realizzata dell’ente, nonché deglbstamenti generatisi rispetto alle attese espress
dal Piano. La relazione si articola per centriefiponsabilita, in stretto raccordo con i contedati
Piano dellgperformance
La relazione sullgerformanceelaborato dalle strutture di supporto all’OlVip@posta dal Direttore
generale, validato dall'OlIV in analogia con le pedare degli organi di revisione per gli istituti di
competenza, e approvato dall'organo esecutivoatat.
La Relazione sullperformanceé approvata dall’organo esecutivo in coerenzaid¢empi del ciclo
della programmazione e rendicontazione previstddalgs. 267/00.
In caso di mancata adozione della Relaziona peliformance fatto divieto di erogazione della re-
tribuzione di risultato.
Le risultanze della relazione sulla performacoastituiscono uno degli elementi fondanti su cujpo
gia la relativa valutazione.

Titolo IlI: Sistema premiante
Sezione 1: Il sistema di incentivazione

Art. 10 - Definizione e finalita
Il sistema premiale & un insieme di strumenti gorocessi utilizzati per incentivare le persone e
I'ente nel suo complesso a migliorare la propeaformance
L’ente promuove il merito anche attraverso limtio di sistemi premianti selettivi; inoltre 'emtva-
lorizza i dipendenti che conseguono le migliperformanceattraverso I'attribuzione di riconosci-
menti sia monetari che non monetari, sia di carier
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La distribuzione di incentivi non puo essereetffata in maniera indifferenziata o sulla basaudi
tomatismi e deve avvenire, al contrario della \aigne, secondo una logica temporale di bpt
tom up

Art. 11 - Oneri
Dall'applicazione delle disposizioni del presefitolo non devono derivare nuovi 0 maggiori oneri
per il bilancio dell'ente. L'amministrazione utifia a tale fine le risorse umane, finanziarie e-stru
mentali disponibili a legislazione vigente.

Art. 12 - Composizione
Il sistema di incentivazione comprende l'insiedsgli strumenti monetari ed organizzativi finalitiz
a valorizzare il personale e a far crescere lavapitbne interna.

Art. 13 - Strumenti di incentivazione monetaria
Per premiare il merito, I'ente puo utilizzargeguenti strumenti di incentivazione monetaria:
a) premi annuali individuali e/o collettivi da dibuire sulla base dei risultati della valutaziated-
le performanceannuale;
b) bonus annuale delle eccellenze;
c) premio annuale per I'innovazione;
d) progressioni economiche.
Gli incentivi del presente articolo sono ass¢ign#izzando le risorse disponibili a tal fine stmate
nell’lambito della contrattazione collettiva decetdrintegrativa.

Art. 14 - Premi annuali sui risultati della perfoemce
Sulla base dei risultati annuali della valutagi@ellaperformanceorganizzativa ed individuale, i di-
pendenti, le posizioni organizzative ed i dirigedeil’ente sono collocati all'interno di fasce der
to. Il numero delle fasce e la loro composizionecpetuale € determinata dall’ente con provvedi-
mento avente natura organizzativa. L'accesso zumasfascia € determinato dalla valutazione indi-
viduale.
L'importo complessivo da destinare alla remunienge dellaperformancegrava sul fondo per le ri-
sorse per le politiche di sviluppo delle risorseane e per la produttivita (art. 15 CCNL 1 aprile
1999) - per i dirigenti sul fondo per la prestasdatirigenziale - ed & determinato mediante le perti
nenti relazioni sindacali.
L'accesso a ciascuna fascia di merito & deteimimediante la definizione di un quadro di racoord
tra valutazione ottenuta e fascia economica diinifento.
L’accesso numerico a ciascuna fascia avvierfarimione della valutazione delfgerformanceindi-
viduale. Viene comunque determinata una fasciargentata di eccellenza.
Le fasce di merito utilizzate per la remuneraeialella performance non possono essere inferiori a
cinque, ivi compresa quella non remunerabile.
Al personale dipendente e dirigente collocatitarfascia di merito di eccellenza é assegnataannu
mente una quota rilevante in termini di premiatiglle risorse destinate al trattamento economico
accessorio.

Art. 15 - Bonus annuale delle eccellenze
L’ente puo istituire annualmente il bonus aneudtlle eccellenze al quale concorre il persoride,
rigenziale e non, che si € collocato nella fasciaetito di eccellenza.
Il bonus delle eccellenze & assegnato a nodgdi6% del personale individuato nella fascia drime
to alta ed € erogato entro il mese di aprile defiasuccessivo a quello di riferimento.
Le risorse da destinare al bonus delle eccallsono individuate tra quelle appositamente utliez
per premiare il merito e il miglioramento deparformancenell’ambito di quelle previste per il rin-
novo del contratto collettivo nazionale di lavoisansi dell'art. 45 del D. Lgs. 165/01.
Il personale premiato con il bonus annuale detieellenze pud accedere al premio annuale per
I'innovazione e ai percorsi di alta formazione ssdorinuncia al bonus stesso.

Art. 16 - Premio annuale per I'innovazione
L’ente puo istituire il premio annuale per I'mwazione al fine di premiare annualmente il miglior
progetto realizzato in grado di produrre un sigaifivo miglioramento dei servizi offerti o dei pro-
cessi interni di lavoro con un elevato impattoaspérformanceorganizzativa,.
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Il premio per l'innovazione assegnato individnahte non pud essere superiore a quello del bonus
annuale di eccellenza.

L'assegnazione del premio annuale per I'innawagicompete all'O.1.V., sulla base di una valutazio
ne comparativa delle candidature presentate dalsitiggenti e dipendenti o da gruppi di lavoro.

Art. 17 - Premio di efficienza
Nel rispetto di quanto previsto dall’art. 27 @elLgs. 150/09, una quota fino al 30% dei rispasmii
costi di funzionamento derivanti da processi diruisurazione, riorganizzazione e innovazione
allinterno delle pubbliche amministrazioni pud essdestinata, in misura fino a due terzi, a premia
re il personale direttamente e proficuamente cdiow® per la parte residua ad incrementare le som-
me disponibili per la contrattazione stessa.
| criteri generali per I'attribuzione del premi efficienza sono stabiliti nell’'ambito della dosita-
zione collettiva integrativa.
Le risorse di cui al comma 1 possono essengaate solo a seguito di apposita validazione dtepa
dell’O.1.V.

Art. 18 - Progressioni economiche
Al fine di premiare il merito, attraverso auniemtributivi, possono essere riconosciute le pesgr
sioni economiche orizzontali.
Le progressioni economiche sono attribuite irdmeelettivo, ad una quota limitata di dipenddnti,
relazione allo sviluppo delle competenze profesdioed ai risultati individuali e collettivi rilea
dal sistema di valutazione della performance daie
Le progressioni economiche sono riconosciutéa ase di quanto previsto dai contratti collettivi
nazionali ed integrativi di lavoro e nei limiti delrisorse disponibili.

Art. 19 - Strumenti di incentivazione organizzativa
Per valorizzare il personale, I'ente puo anctiezare i seguenti strumenti di incentivaziormga
nizzativa:
a) progressioni di carriera;
b) attribuzione di incarichi e responsabilita;
c) accesso a percorsi di alta formazione e di iteepoofessionale.
Gli incarichi e le responsabilita possono essssegnati attraverso l'utilizzo delle risorse e
destinate a tal fine nell'ambito della contratta@aecentrata integrativa.

Art. 20 - Progressioni di carriera
Nell'ambito della programmazione triennale ddblfisogno di personale, al fine di riconoscere-e va
lorizzare le competenze professionali sviluppatedi@endenti, I'ente pud prevedere concorsi pub-
blici con riserva a favore del personale dipendente
La riserva di cui al comma 1, non pud comuncgsere superiore al 50% dei posti da coprire in rela
zione a ciascun concorso e puo essere utilizzdtpataonale in possesso del titolo di studio per
I'accesso alla categoria selezionata.

Art. 21 - Attribuzione di incarichi e responsadhilit
Per far fronte ad esigenze organizzative enal @i favorire la crescita professionale, I'ent® pisse-
gnare incarichi e responsabilita secondo critexdpfiniti.

Art. 22 - Accesso a percorsi di alta formazioneescita professionale
Per valorizzare i contributi individuali e legfessionalita sviluppate dai dipendenti, I'ente puo-
muove e finanziare periodicamente, nell'ambito elegikorse assegnate alla formazione, percorsi
formativi tra cui quelli di alta formazione presistituzioni universitarie o altre istituzioni eduse
nazionali ed internazionali.
Per favorire la crescita professionale e lo diardi esperienze e competenze con altre amministra
zioni, I'ente pud promuovere periodi di lavoro megrimarie istituzioni pubbliche e private, nazio-
nali ed internazionali.
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Sezione 2: Risorse e premialita

Art. 23 - Definizione annuale delle risorse
L’'ammontare complessivo annuo delle risorseidas alla premialita € individuato nel rispetto di
quanto previsto dalla contrattazione collettivaioazle e sono destinate alle varie tipologie demc
tivo nell'ambito della contrattazione decentrata.
Nel rispetto dei vincoli di bilancio e di quanprevisto dalla contrattazione collettiva nazionale
I'ente definisce eventuali risorse decentrate aggia finalizzate all'incentivazione di particolaot
biettivi di sviluppo relativi all'attivazione di ravi servizi o di potenziamento quali-quantitativo d
quelli esistenti.
Le risorse decentrate destinate all'incentivagi@revedono quindi una combinazione di premi da
destinare in modo differenziato ai meritevoli suetivi di performance organizzativa, e di premi da
destinare ad obiettivi di performance individuatk elevato valore strategico da assegnare solo al
personale che partecipa a quegli specifici obiettiv

Art. 24 - Risorse per il premio di efficienza
Le risorse definite ai sensi del precedente@ldi 23, sono annualmente incrementate delle gsors
necessarie per attivare i premi di efficienza.

Titolo IV: Sistema di trasparenza e integrita

Art. 25 - Definizione e finalita
Il sistema di trasparenza e integrita e I'ingedegli strumenti e dei processi utilizzati peri@asare
agli stakeholderla piena informazione sullgerformancedell’ente, nonché sulle procedure e sui si-
stemi utilizzati per il suo governo.
La trasparenza € intesa come l'accessibili@dalelle informazioni concernenti ogni aspettd'aiel
ganizzazione, degli indicatori relativi agli andariestrategici e gestionali e all'utilizzo dellsarse,
nonché dei risultati dell'attivita di misuraziongautazione.
L'integrita € intesa come la correttezza, laalégg e la conformita a principi etici dell’azione
dell'organizzazione e delle persone che vi opergmw, assicurare il buon andamento dell'azione
amministrativa e la sua coerenza valoriale.
Trasparenza ed integrita hanno lo scopo di fee’éorme diffuse di controllo del rispetto deipeipi
di buon andamento e imparzialita e costituiscomellb essenziale delle prestazioni erogate dalfent
ai sensi dell'art. 117, c. 2, lett. m, della Cogiibne.
L'ente garantisce la massima trasparenza in fagei del ciclo di gestione dellerformanceassicu-
rando la pubblicita e la pubblicazione degli eletndincui al comma 2 mediante loro inserimento sul
proprio sito istituzionale.
Il rispetto dei principi di trasparenza ed int&gpresuppone un ruolo attivo dell’ente nellautia-
zione delle risultanze dei documenti previsionaliamsuntivi, che garantisca la concretezza della
fruibilita delle informazioni. Il solo rispetto dairitto di accesso agli atti, esercitato su istadel
singolo cittadino, non soddisfa tali principi.

Art. 26 — Strumenti e canali
Al fine di garantire I'applicazione dei princigiella trasparenza e dell'integrita I'ente utilizgk
strumenti ed i canali di comunicazione previsti r@htivo programma della relazione previsionale e
programmatica, coerentemente con la segmentaz&rn@apri portatori di interesse.

Art. 27 - Coinvolgimento degli stakeholder
La trasparenza sullzerformancepud essere favorita dalla gestione di differemglli di coinvolgi-
mento deglstakeholderinformazione, consultazione e partecipazione.
L'informazione & intesa come una relazione aal via tra ente stakeholdere consiste in misure at-
tive da parte dell’ente per diffondere dati e comarioni senza che cid comporti un riscontro attivo
dai soggetti interessati.
La consultazione € una relazione a due vie imglcstakeholderforniscono urfeed baclall’ente re-
lativamente ai temi che esso ha sottoposto altadttenzione.
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La partecipazione € una relazione basata snapartnershiptra ente estakeholdernella quale tali
soggetti intervengono attivamente nella definizideéprocesso di partecipazione e del contenuto dei
temi da affrontare.

Titolo V: Ciclo di gestione della performance

Art. 28 - Definizione e finalita
Il ciclo di gestione dellperformancee il complesso articolato delle fasi e delle @giattraverso le
quali si attivano i diversi strumenti e processi sistema diperformance managemersdl fine di
programmare, misurare, gestire, valutare e comrmilggperformancein un periodo temporale de-
terminato.

Art. 29 - Fasi del ciclo della performance
Il ciclo di gestione dellperformancesi articola nelle seguenti fasi:
a) definizione e assegnazione degli obiettivi dhatendono raggiungere, dei valori attesi di risul
tato e dei rispettivi indicatori;
b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazionellé risorse;
€) monitoraggio in corso di esercizio e attivaziaineventuali interventi correttivi;
d) misurazione e valutazione della performanceamiryativa e individuale;
e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo critéirvalorizzazione del merito;
f) rendicontazione dei risultati.
Le fasi di cui al comma 1 sono coerenti con lguéél ciclo di pianificazione e rendicontazione-pr
visto dal D.Lgs. 267/00.

Titolo VI: L’Organismo indipendente di valutazione

Art. 30 - Definizione e composizione
L'O.L.V. & un organo che opera secondo prindighdipendenza, cui I'ente affida il compito diopr
muovere, supportare e garantire la validita metgloh dell'intero sistema dperformance
managemenionche la sua corretta applicazione.
Tale organismo & composto da tre componentiuidalmeno due esterni. Il componente interno, ove
presente, coincide con il Direttore generale anancanza di esso, con il Segretario dell’'ente.

Art. 31 —Individuazione, nomina, durata, cessaziemevoca
Al fine di individuare i componenti esterni déltganismo Indipendente di Valutazione, viene espe-
rita una procedura selettiva pubblica alla qualsspoo partecipare i candidati in possesso dei se-
guenti requisiti:
Requisiti generali
a) essere cittadino/a italiano/a o dell’'Unione B
b) non aver riportato condanne penali e non averegglimenti penali in corso;
¢) non rivestire incarichi pubblici elettivi né gare in partiti politici 0 in organizzazioni sindalg
€ non avere rapporti continuativi di collaboraziandi consulenza con le predette organizzazio-
ni, né aver rivestito simili incarichi o caricheawer avuto simili rapporti nei tre anni precedenti.

Requisiti di conoscenza e professionalita

d) essere in possesso di diploma di laurea spgtiéali(o laurea magistrale conseguita con il previ-
gente ordinamento) nelle discipline organizzativxonomico-aziendali,

oppure

essere in possesso di comprovata professionaligsmerienza di almeno cinque anni in posizio-
ni di responsabilita di enti pubblici o aziende vpte, nel campo del management,
dell'organizzazione e del personale.

e) conoscenza della lingua inglese;

f) conoscenze informatiche di utilizzo dei software diffusi.

2) | componenti dell'O.1.V. sono nominati dal Sirdaper un periodo di tre anni. Con riferimento ai
componenti esterni, tale incarico pud essere riatiouna sola volta. In via transitoria, e solo in
occasione della prima nomina dell’O.1.V., il Sindggud individuare i membri esperti con proce-



3)
4)

5)

1)

2)

3)

1)

2)

1)

2)

1)

2)

3)

4)

dura diretta incaricando di tali funzioni alcuniofessionisti fra gli eventuali esperti gia presenti

allinterno del Nucleo di Valutazione.

Il Sindaco, all'atto della nomina dell’O.1.V.enndividua il Presidente.

Ove nell’0.1.V. si proceda alla sostituzioneuwti componente esterno la durata dellincarico del

nuovo membro € limitata al tempo residuo sino stladenza del termine triennale, calcolata a de-

correre dalla nomina dell'intero Organismo.

I componenti dell’O.1.V. sono revocabili solorpgravi violazioni di legge ovvero per comporta-

menti gravemente scorretti tali da consentire l@ca per giusta causa in base ai principi sul man-

dato su rappresentanza e cessano dall’incarico per:

a) scadenza del mandato;

b) dimissioni volontarie;

c) impossibilita, derivante da qualsivoglia causavolgere l'incarico per un periodo di tempo
superiore a novanta giorni.

Art. 32 - Requisiti
| componenti dell'O.1.V. devono essere in poseadi elevata professionalita ed esperienza, ntatura
per almeno 5 anni nel campo dehnagementdei servizi pubblici, della valutazione deperfor-
mancee del personale delle amministrazioni pubblictesuta attraverso precedenti incarichi confe-
riti, pubblicazioni e/o docenze specifiche in miatesd altre evidenze dalle quali evincere il posses
della necessaria professionalita.
Per i componenti esterni € richiesto il diplodidaurea quadriennale (vecchio ordinamento), speci
listica 0 magistrale in materie economiche, giutigi o in ingegneria gestionale o I'effettivo eserci
zio della professione di dirigente pubblico sullatemie di competenza dell'O.1.V.
Il curriculum vitae dei componenti dell'O.1.Vede essere pubblicato, in formato europeo, sul sito
dell'ente nella sezione “Trasparenza, valutazionge&to”.

Art. 33 - Incompatibilita

| componenti dell'Organismo indipendente di te#ione non possono essere nominati tra soggetti

che:

a) rivestano cariche in partiti politici o in orgarazioni sindacali, ovvero che abbiano rivestito s
mili incarichi o cariche nei tre anni precedentdisignazione;

b) siano componenti degli organi di cui all'art. 86l D. Lgs. 267/00 o abbiano ricoperto tale inca-
rico nei tre anni precedenti la designazione;

¢) siano componenti dei Consigli di amministraziatedle societa partecipate dall’ente o abbiano
ricoperto tale incarico nei tre anni precedentdsignazione.

Valgono inoltre le incompatibilita previste dagttt. 2382 e 2399, lett. a) e b) del codice eivil

Art. 34 - Struttura tecnica di supporto dell’O.1.V.
L'O.1.V., per lo svolgimento delle proprie fuwzii, si avvale di una struttura tecnica, aventezifumi
di supporto metodologico, operativo e di segretanieministrativa.
Tale struttura € costituita da un gruppo di tavivasversale individuato con determinazione deitd
tore generale mediante cui € identificato il cooadidre, tra i dirigenti o le posizioni organizzativ
dell’ente.

Art. 35 - Tipologia di funzioni

Le funzioni dell’O.1.V. hanno riguardo sia adbatti metodologici che di verifica, garanzia e ifiert

cazione del sistema gerformance managemeall'ente.

Per lo svolgimento di tali funzioni I'O.1.V.:

a) sicoordina con le unita organizzative pospeesidio dei sistemi operativi dell’ente, con parti
colare riferimento al personale, all'organizzazioakla programmazione e controllo, ai servizi
finanziari ed ai sistemi informativi.

b) siavvale della struttura tecnica di supporta;ui all'art. 33 del presente regolamento.

Oltre a quelle definite nel presente regolamelfal.V. presidia le funzioni esplicitamente piste

dai contratti di lavoro e da specifiche normatiegldenti locali.

L’ente puo richiedere all'OIV funzioni aggiungvcoerenti con i temi relativi al sistema di gastio

della performance, previo adeguamento del compbkase previsto per le funzioni dicuiall____ e

all’ del presente regolamento.
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Il componente dell’O.1.V. puo incaricare perclalaborazione nella propria funzione, sotto lagpi@
responsabilita, uno o piu soggetti aventi i requdii cui all’art. e all'art. . | relatidom-
pensi rimangono a carico del componente dell’O.1.V.

Art. 36 - Funzioni di supporto metodologico
L'O.1.V. svolge funzioni di supporto alla defmione, alla valutazione del funzionamento e allarev
tuale manutenzione del sistemgdiformance managemeatdei sottosistemi che lo compongono.
Tra dette funzioni rientrano:
a) supporto alla definizione e I'aggiornamento Sisktema di misurazione e valutazione;
b) il supporto alla definizione e all'aggiornamental sistema premiale;
c) la promozione degli obblighi relativi alla traspnza e all'integrita;
d) la definizione e I'aggiornamento della metodddodi graduazione delle posizioni dirigenziali e
organizzative;
e) [lapplicazione delle metodologie di cui allatéet precedente;

Art. 37 - Funzioni di verifica, garanzia e certiizione

L'O.1.V. svolge funzioni di verifica, garanziacertificazione con riguardo al sistema di perfonoe

management.

Tra dette funzioni rientrano:

a) lavalidazione del piano e della relazione spdi€ormance

b) la definizione della proposta di valutazione dieigenti;

¢) la garanzia sulla correttezza dei processi dunazione e valutazione, con particolare riferimen-
to alla valutazione, delle posizioni organizzatvedel personale;

d) [Ilattestazione degli obblighi relativi alla tEegenza ed all'integrita;

e) [lelaborazione di una relazione annuale sulltostdi attuazione del sistema performance
managemenin seguito dell’attivita di monitoraggio dello ss®;

f) la verifica dei risultati e delle buone pratiathiepromozione delle Pari Opportunita.

Art. 38 - Convocazione e ordine del giorno
L’O.L.V. si riunisce nella sede legale dell’entguest’ultima garantisce la disponibilita di ldacal
strumenti idonei allo svolgimento dellattivita €Irganismo.
Il Presidente dell’O.1.V. convoca le riunioniv@no quarantotto ore prima della data stabilitatitsé
componenti dell’Organismo. La convocazione € coatai ai componenti per via telematica.
Il Presidente dell'O.1.V. stabilisce I'ordineldgorno, anche sulla base delle indicazioni denpo-
nenti. Durante le riunioni, se nessuno dei partetipsi oppone, possono essere esaminati anche ar-
gomenti urgenti non inseriti all'ordine del giorrmye se ne ravvisi I'opportunita.
La convocazione puo essere richiesta congiumtndagli altri due componenti. In tal caso I'O.L.V
€ convocato entro tre giorni dalla richiesta.
Le sedute dell’O.1.V. non sono pubbliche. Inambne agli argomenti trattati possono essere convo
cati i dirigenti o gli altri soggetti direttamenteinvolti nei processi di misurazione e valutazioied
la performancel dipendenti convocati devono garantire presenzsopale.

Art. 39 - Validita delle riunioni e decisioni
L’O.1.V. é validamente costituito alla presemizautti i componenti solamente in fase deliberante
Le decisioni dell'O.1.V. sono adottate a maggitra dei votanti e sono riportate all'interno det-v
bale della riunione che viene sottoscritto dai congmti presenti.
| verbali e il materiale di lavoro rimangono iapibsizione dell’amministrazione presso la strattdr
supporto di cui all'art. 33 del presente regolarogohe funge da Segreteria.

Titolo VII: Le relazioni sindacali

Art. 40 — Le relazioni sindacali
Il sistema delle Relazioni Sindacali dellEnté@prontato ad un carattere di continuita e di pien
spetto dei ruoli sia datoriali che sindacali;
Tutte le relazioni sindacali saranno orientat@articolare modo alla valorizzazione delle prsies
nalita e del merito soprattutto inteso come raggjmento dei risultati attesi dal’Amministrazione e
dalla cittadinanza.
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Art. 41 — La contrattazione collettiva integrativa
La contrattazione decentrata integrativa deseresorientata a sviluppare i sistemi di misurazien
valutazione previsti dal Titolo Il del presente Bkgnento, nell'ottica di diffondere e potenziare il
valore del sistema premiante di cui al Titolo Idl ggresente Regolamento;
Il rispetto dei principi di cui al punto 1 deirgendersi ripetuto per ogni categoria di lavorath+

pendenti e per ogni area contrattuale applicata.



