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Titolo I
Programmazione, organizzazione e valutazione della performance

Art.1 - Definizioni ed Oggetto
1. Ai fini del presente regolamento si intende per:
-Ente: Comune di Vas;
-Sindaco: Sindaco dell’Ente;
-Giunta: Giunta Comunale dell’Ente;
-Consiglio: Consiglio Comunale dell’Ente;
-0.1.V. : Organismo Indipendente di Valutazione della performance.

2. Le disposizioni contenute nel presente regolamento, disciplinano le linee generali del ciclo di
gestione della performance, nonché il sistema premiale per i dipendenti, previsti dal D. Lgs.
27.10.2009, n. 150.

3. Le disposizioni contenute nel presente regolamento si armonizzano con le determinazioni
che, nel tempo, verranno adottate dalla Commissione indipendente valutazione integrita e
trasparenza.

Art. 2 - Principi generali

1. La misurazione ¢ la valutazione della performance organizzativa e individuale sono alla base

del miglioramento della qualita del servizio pubblico offerto dall’Ente, della valorizzazione

delle competenze professionali tecniche e gestionali, della responsabilita per risultati,
dell’integritd e della trasparenza dell’azione amministrativa, nonche della valutazione delle
risorse impiegate per il perseguimento degli obiettivi dell’Ente stesso.

La valutazione della performance & fatta con riferimento all'Ente nel suo complesso, ai

servizi in cui si articola e ai singoli dipendenti, secondo le modalita stabilite dal sistema di

valutazione di cui all’art. 12, sulla base di criteri connessi alla realizzazione dei programmi

dell’Ente.

3. L’Ente adotta modalitd e strumenti di comunicazione che garantiscono trasparenza alle
informazioni concernenti le misurazioni e le valutazioni della performance.

4. Per meglio raggiungere quanto previsto nei commi precedenti, si stabilisce che la gestione
associata del ciclo della performance, & lo strumento pilt appropriato per garantire:
omogeneita di valutazione dei dati, possibilita di raffronto dei risultati, semplificazione del
ciclo della performance e controllo dei costi.

5. La gestione associata del ciclo della performance viene svolta, avuto riguardo a quanto
previsto dal presente regolamento, sulla base del <<Protocollo d’intesa per la gestione
associata della “misurazione, valutazione e trasparenza della performance”>> sottoscritto
dalle Comunitd Montane della Provincia di Belluno, che & parte integrante del presente
regolamento.
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Art. 3 - Definizione di performance organizzativa
1. La performance organizzativa, fa riferimento ai seguenti aspetti:

a. limpatto dell'attuazione delle politiche attivate, sulla soddisfazione finale dei bisogni
della collettivita;

b. lattuazione di programmi e progetti, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di
attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard
qualitativi e quantitativi ove definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;

c. la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi
sventualmente anche attraverso modalita interattive; N
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d. T'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla
riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

Art. 4 - Ciclo di gestione della performance
1. Il ciclo di gestione della performance si articola nelle seguenti fasi:

a. definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi
di risultato e degli eventuali indicatori;
collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse;
monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;
misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;
utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;
rendicontazione dei risultati garantendone la piena trasparenza e visibilita.
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Art. 5 - Sistema integrato di pianificazione e controllo
I." La definizione e |’assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi

di risultato e dei rispettivi indicatori ed il collegamento tra gli obiettivi ¢ Iallocazione delle

risorse, si realizza attraverso i seguenti strumenti di programmazione :

a. Le Linee Programmatiche di Mandato, approvate dal Consiglio all’inizio del mandato
amministrativo, che delineano i programmi e i progetti contenuti nel programma
elettorale del Sindace con un orizzonte temporale di cinque anni, sulla base dei quali si
sviluppano i documenti facenti parte del sistema integrato di pianificazione;

b. La Relazione Previsionale e Programmatica, approvata annualmente quale allegato al
Bilancio di previsione, che individua, con un orizzonte temporale annuale o, in alcuni
casi, fino a tre anni, i programmi e i progetti assegnati alle strutture organizzative
dell’Ente;

c. Il Piano Esecutivo di Gestione (o0 in mancanza il Piano Risorse Obiettivi), approvato
annualmente dalla Giunta, che contiene gli obiettivi e le risorse assegnati ai servizi
dell’Ente.

2. 1l Piano della performance rappresenta in modo schematico e integrato il collegamento tra e
linee programmatiche di mandato e gli altri livelli di programmazione, in modo da garantire
una visione unitaria e facilmente comprensibile della performance attesa dell’Ente.

Art. 6- Sistema di misurazione e valutazione della performance
1. Al fine di assicurare la qualita, comprensibilitd ed attendibilita dei documenti di
rappresentazione della performance, la Giunta adotta annualmente:

a. entro 60 giorni dall’avvenuta approvazione del bilancio di previsione, un documento
programmatico, denominato: “Piano della performance”, da adottare in coerenza con i
contenuti e il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio, che individua ghi
indinizzi e gli obiettivi strategici ed operativi ed eventualmente definisce, con riferimento
agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la
valutazione della performance dell'Ente, nonché gli obiettivi assegnati ai titolari di
posizione organizzativa ed eventualmente 1 relativi indicatori; eventuali variazioni durante
l'esercizio degli obiettivi e degli indicatori della performance organizzativa e individuale
sono tempestivamente inserite all'interno nel Piano della performance.

b. entro il 30 giugno, un documento, denominato: “Relazione sulla performance” riferita
all'esercizio precedente, che evidenzia, a consuntivo, i risultati organizzativi e individuali
raggiunti, rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse.

c¢. I suddetti termini sono ordinatori, considerato che I’Ente, quantunque di piccole



dimensioni, deve adempiere anche a numerosi altri adempimenti normativamente previsti.

Art. 7 - Obiettivi e indicatori
1. Gl obiettivi si dividono in:
a. strategici: che sono direttamente derivati dagli indirizzi di governo dell’Ente, ciog

chiaramente esplicitati nei documenti di programmazione: Linee Programmatiche di
Mandato ¢ Relazione Previsionale e Programmatica;

b.gestionali: che sono legati alle attivitd, alle azioni, agli interventi individuati come

funzionali e diretti alla realizzazione di risultati strategici. Gli obiettivi gestionali devono
portare a risultati misurabili ed essere espressione di variabill influenzabili dai soggetti
preposti alla gestione. Le attivita devono necessariamente essere poste in termini di
obiettivo e contenere una precisa ed esplicita indicazione circa il risultato da raggiungere.
Per le attivitd innovative, ancora da definire in tutti gli aspetti, oggetto di sperimentazioni
ed aggiustamenti, ’obiettivo & desumibile direttamente come ricerca di oftimizzazione
gestionale a cui far seguire il consolidamento dell’attivita stessa negli atti successivi.

. Mantenimento, miglioramento, perfezionamento: gli obiettivi gestionali possono essere

classificati nelle citate categorie, tenuto conto delle finalita e delle difficolta di
realizzazione.

2. Gli obiettivi:

a.
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sono definiti, prima dell’inizio del rispettivo esercizio, dagli organi di indirizze politico-
amministrativo, sentiti i titolari di posizione organizzativa;

. danno concretezza al Piano Esecutivo di Gestione (o in mancanza al Piano Risorse

Obiettivi), nella sua capacita di essere guida della struttura operativa durante la gestione;
hanno valenza annuale o pluriennale;

devono essere coerenti con quelli indicati nei documenti programmatici di bilancio;
necessitano di un idoneo strumento di misurazione individuabile negli indicatori, che
consistono in parametri gestionali definiti a preventivo e verificati a consuntivo;

possono essere espressi in termini di tempo, di quantita (volume d’attivita, costo, ecc.), di
qualita (livello di efficienza, di efficacia, di economicita, di produttivita, di trasparenza e di
integrita), di raggiungimento dell’obiettivo (SI/NO).

3. In ogni caso gli obiettivi devono essere:

a.

b.

adeguati e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle
priorita politiche ed alle strategie dell’Ente;

tali da determinare un miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli interventi o,
comunque, il mantenimento degli standard previsti;

riferibili ad un arco temporale determinato;

commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello locale e, ove
possibile, regionale o da comparazioni con altri Enti Locali o altri Enti Pubblici;
confrontabili, ove possibile, con le tendenze della produttivita dell’Ente;

correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili.

Art. 8 - Gestione orientata ai risultati
1. La gestione orientata ai risultati persegue le seguenti finalita:
a. nei criteri decisionali: individuare risultati di valore per il cittadino/utente;
b. mei criteri gestionali: anticipare i bisogni e attivare nuovi servizi (innovazione), anziché

riprodurre il passato;




¢. nel comportamento individuale: "negoziare" gli obiettivi e condividerne i risultati,
anziché semplicemente adempiere a norme e procedure tradizionali:

d. nelle competenze necessarie: estendere le proprie competenze da prevalentemente
normative, a competenze anche di tipo tecnico (costi, livelli di servizio, trasparenza);

e. nella tipologia dei controlli: passare da un sistema di controllo basato solo sulla spesa e
sulla legittimitd degli atti, a un controllo che tenga conto anche del grado di
raggiungimento degli obiettivi.

Titolo I
Valutazione della performance individuale

Art. 9 - Valutazione del servizio e valorizzazione delle professionalita

1.

La valutazione della performance individuale & in funzione della performance organizzativa
ed ¢ volta, in primo luogo, all’apprendimento organizzativo, allo sviluppo professionale ed al
miglioramento del servizio pubblico.

La valorizzazione del merito dei titolari di posizione organizzativa e del personale, a seguito
della valutazione della performance, avviene con il sistema premiale di cui al successivo
Titolo III.

Art. 10 - Valutazione dei titolari di posizione organizzativa ¢ del Segretario Comunale

L.

La valutazione individuale dei titolari di posizione organizzativa, & collegata:

a. al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; _

b. agli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilita;

c. alla qualitd del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle
competenze professionali e manageriali dimostrate;

d. alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione delle valutazioni.

La valutazione della performance individuale e 1’atiribuzione dell’indennita di risultato al

Segretario comunale & effettuata dal Sindaco su parere dell’O.1.V.,

La valutazione della performance individuale e Pattribuzione dell’indennita di risultato ai

titolari di posizione organizzativa & effettuata dal Sindaco su parere dell’O.L.V..

La valutazione del Sindaco di cui ai precedenti commi ¢ effettuata sulla base di una scheda di

valutazione, dallo stesso approvata e comunicata ai Titolari di posizioni organizzative,

La metodologia e i criteri per la valutazione di cuj aj precedenti commi & contenuta

nell’allegato “Metodo e criteri per 1a valutazione delle posizioni organizzative” (Allegato 1).

Art. 11 - Valutazione del personale

1.

La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale sono effettuate
dai titolari di posizione organizzativa, sulla base del sistema di misurazione e valutazione
della performance e sono collegate:

a. al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;

b. alla qualitd del contributo assicurato alla performance dell’unitd organizzativa di
appartenenza, tenuto conto, in particolare, di una partecipazione collaborativa, finalizzata
alla soluzione dei problemi mediante la formulazione dj proposte concrete e della
disponibilita verso [I'utente, attraverso informazioni e proposte finalizzate a
soddisfacimento della richiesta;

¢. alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali ¢ organizzativi;



d.all’apporto assicurato al lavoro di gruppo.

2. La valutazione del personale & effettuata dai titolari di posizione organizzativa della struttura
organizzativa in cui il dipendente & collocato ed & diretta a promuovere il miglioramento
organizzativo dell’attivitd gestionale e progettuale dell’Ente, lo sviluppo professionale
dell"interessato, nonché a riconoscere, attraverso il sistema premiante, il merito per ’apporto
¢ la qualita del servizio reso secondo principi di imparzialitd e trasparenza.

3. La valutazione del personale della polizia locale ¢ effettuata direttamente dal Sindaco o
Assessore da lui delegato, in quanto nel Comune non & costituito un Comando di Polizia
Locale.

4. La valutazione da parte dei Titolari di posizioni organizzative e del Sindaco, di cui ai
precedenti commi, & effettuata sulla base di una scheda di valutazione, approvata dalla
Conferenza dei responsabili dei servizi.

Art. 12 — I sistema di valutazione dei comportamenti organizzativi

1. La valutazione dei comportamenti organizzativi, avviene sulla base delle disposizioni
contenute nelle allegate «Linee guida per la definizione del sistema di misurazione e
valutazione dei comportamenti professionali» (allegato 2), che devono essere comunicate al
dipendenti e pubblicate sul sito web dell’Ente.

Titolo 1T
1l sistema premiale

Capo I - Criteri e modalita di valorizzazione del merito

Art. 13 - Principi generali

1. L’Ente promuove il merito attraverso 1'utilizzo di sistemi premiali selettivi e valorizza i
dipendenti che conseguono le migliori performance, attraverso !'attribuzione selettiva di
riconoscimenti sia monetari che non monetari.

7 La distribuzione di incentivi al personale dell’Ente, non pud essere effettuata in maniera
indifferenziata o sulla base di automatismi.

Capo II - Il sistema di incentivazione

Art. 14 - Definizione
1. 1l sistema di incentivazione dell’Ente comprende I'insieme degli strumenti, monetari € non
monetari, finalizzati a valorizzare il personale e a far crescere la motivazione interna.

Art. 15 - Strumenti di incentivazione monetaria

1. Per premiare il merito, I’Ente puo utilizzare 1 seguenti strumenti di incentivazione monetaria:
a. premi annuali individuali efo collettivi, da distribuire sulla base dei risultati della

valutazione delle performance annuale;

. bonus annuale delle eccellenze;

premio annuale per I’innovazione e I"efficienza;

progressioni economiche;

retribuzione di risultato per i titolari di posizione organizzativa e per il Segretario

Comunale.
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2. Gl incentivi del presente articolo sono assegnati utilizzando le risorse disponibili a tal fine
destinate nell’ambito delle disponibilita di bilancio avuto riguardo alle disposizioni
contrattuali vigenti nel tempo.

Art. 16 - Premi annuali sui risultati della perforimance

1. Sulla base dei risultati annuali della valutazione della performance organizzativa ed
mndividuale, 1 dipendenti dell’Ente sono collocati in una graduatoria anche ai fini del
riconoscimento delle progressioni economiche orizzontali di cui all’art. 19.

2. L’Ente dovrd garantire un’attribuzione selettiva delle risorse destinate al trattamento
economico accessorio collegato alla performance, eventualmente operando una distribuzione
per fasce di merito.

3. L’inserimento del personale nella graduatoria e quindi Ia relativa valorizzazione economica
individuale, & subordinata al raggiungimento di un punteggio individuale pari almeno al 50%
del massimo punteggio ottenibile.

4. 1l personale che non raggiunge un punteggio di merito pari almeno al 50% del massimo
punteggio ottenibile, viene inserito in una delle seguenti fasce:

- fascia del personale la cui prestazione & definita “adeguata” rispetto alla normale
prestazione contrattualmente esigibile (tra il 40% ed il 49%),

- fascia del personale la cui prestazione ¢ definita non valutabile anche in caso di assenze
anche discontinue nel corso dell’anno superiori a 5 mesi (tra il 30% ed il 39%):;

- fascia del personale la cui prestazione & definita non adeguata in caso di valutazione di
“Insufficiente rendimento”, avuto riguardo a quanto previsto dall’art. 69 del D. Lgs.
27.10.2009, n. 150 (inferiore al 30%).

5. Nessuna valutazione individuale, per quanto positiva, pud dar titolo a un premio monetario,

se non abbinata al raggiungimento di obiettivi assegnati alla struttura organizzativa nella

quale il dipendente ¢ collocato, nella misura di almeno il 50%.

Art. 17 - Bonus annuale delle eccellenze

1. La Giunta pué istituire annualmente il bonus annuale delle eccellenze, al quale concorre il

personale che si ¢ collocato nella fascia di merito alta. La decisione di istituire il borus deve

essere adottata e comunicata al personale entro il mese di aprile di ciascun anno.

Il bonus delle eccelienze pud essere assegnato a non pin del 5% del personale individuato

nella fascia di merito alta ed & erogato entro il mese di marzo dell’anno successivo a quello di

riferimento.

3. Le risorse da destinare al bonus delle eccellenze, sono individuate tra quelle destinate alla
contrattazione integrativa.,

4. Ii personale premiato con il bonus annuale delle eccellenze, pud accedere al premio annuale
per I’innovazione e ai percorsi di alta formazione solo se rinuncia al borus stesso.

o

Art. 18 - Premi annuali per ’innovazione e Pefficienza

1. Al fine di premiare annualmente i migliori progetti realizzati dai dipendenti, I’Ente pud
destinare una parte delle risorse disponibili ai premi annuali per 1’innovazione e P’efficienza,
anche avuto riguardo alle disposizioni di cui all’art. 25.

2. 1l premio per I'innovazione & assegnato al dipendente o all’insieme dei dipendenti, che
ha/hanno concorse a realizzare un’idea o un’iniziativa o un progetto, che consenta di







