Comune di Villa Verde

Regolamento sull’ordinamento generale degli uffici e dei servizi

Modifica Titoli X, XI e XII

Approvata con la deliberazione G.C. n. 13  del  22.02.2018
TITOLO X

MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ED INDIVIDUALE

Art. 54 -Principi generali-. 

L’organizzazione degli uffici e del personale ha carattere strumentale rispetto al conseguimento degli scopi istituzionali e si informa a criteri di autonomia, funzionalità, economicità, pubblicità e trasparenza della  gestione, secondo principi di professionalità e di responsabilità. 

L’assetto organizzativo è determinato in coerenza alle funzioni di cui il Comune è titolare ed ai programmi e progetti dell’Amministrazione con particolare riferimento alle linee programmatiche inerenti le azioni ed i progetti da realizzare nel corso del mandato ed al Piano operativo di Gestione. 

I titolari delle aree delle posizioni organizzative sono responsabili, ciascuno nei limiti dei compiti e degli obiettivi assegnati, dei risultati conseguiti dalle strutture organizzative. 

Il personale delle aree delle posizioni organizzative collabora per il buon esito dell'azione amministrativa, è responsabile delle prestazioni rese e corresponsabile dei risultati conseguiti, ed è valutato su tali elementi ai  fini della corresponsione del trattamento economico accessorio 

Art. 55 – finalità 

Questo Comune applica il sistema di misurazione e valutazione della performance annuale, con riferimento all’Amministrazione nel suo complesso, alle strutture organizzative in cui si articola e ai singoli dipendenti, al fine di migliorare la qualità dei servizi offerti tramite la crescita della professionalità dei dipendenti e la valorizzazione del merito di ciascuno secondo il principio della pari opportunità in un quadro di pari opportunità di diritti e doveri, trasparenza dei risultati e delle risorse impiegate per il loro perseguimento.  Il Sistema di misurazione e valutazione dovrà essere costruito sulla base di criteri univoci di riferimento per agevolare e valorizzare la modalità del lavoro di squadra all’interno degli uffici in una logica di massimo coinvolgimento del personale e ottimale risultato. 

2. Il rispetto dei principi generali in materia di misurazione, valutazione e trasparenza della performance è condizione necessaria per l’erogazione di premi e componenti del trattamento retributivo legati alla performance e rileva ai fini del riconoscimento delle progressioni economiche, dell’attribuzione degli incarichi di responsabilità al personale, nonché del conferimento degli incarichi dirigenziali.

3. La valutazione negativa, come disciplinata nell’ambito del sistema di misurazione e valutazione della performance, rileva ai fini dell’accertamento della responsabilità dirigenziale e ai fini dell’irrogazione della sanzione del licenziamento disciplinare ai sensi dell’art. 55-quater, comma 1, lett. f-quinques), del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i, ove resa a tali fini specifici nel rispetto delle disposizioni del D.Lgs. n. 150/2009 e s.m.i..

4. A tal fine la Giunta Comunale adotta e aggiorna annualmente, previo parere vincolante del N. di V.,  il sistema di misurazione e valutazione della Performance, secondo le modalità di cui al Titolo II del D.Lgs n. 150/2009 e gli indirizzi del D.F.P.,  che distingue i criteri di valutazione tra responsabili di posizione organizzativa e il restante personale ed individua: 

a) le fasi, i tempi, le modalità, i soggetti e le responsabilità del processo di misurazione e valutazione della 

performance; 

b) le procedure di conciliazione relative all'applicazione del sistema di misurazione e valutazione della 

performance; 

c) le modalità di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti; 

d) le modalità di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio. 

e) le modalità di raccordo con il P.T.P.C.T.

Art. 56 - Definizione di performance organizzativa 

La performance organizzativa fa riferimento ai seguenti aspetti: 

. l’impatto dell'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettività; 

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

. la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi anche attraverso modalità interattive; 

. la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze professionali e la capacità di attuazione di piani e programmi; 

. lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione; 

. l'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi; 

. la qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati; 

. il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità. 

.l’attuazione delle misure del P.T.P.C.T.
Le risorse messe a disposizione per la performance organizzativa sono stabilite in sede di contrattazione 

decentrata. 

Art.57 -Definizione di performance individuale-. 

La misurazione e la valutazione della performance individuale dei responsabili delle posizioni organizzative 

sono collegate: 

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

. al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; 

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

. alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione dei giudizi. 

La misurazione e la valutazione del restante personale sono collegate: 

. al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali 

. alla qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa di appartenenza; 

. alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi. 

Art. 58 – Definizione degli obiettivi 

Gli obiettivi sono programmati su base triennale, definiti di norma prima dell’inizio del rispettivo esercizio e, quindi, assegnati ai responsabili delle posizioni organizzative. Essi e devono essere : 

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività, alla missione istituzionale, alle priorità 

politiche ed alle strategie dell’amministrazione. 

b) Specifici e misurabili. 

c) Tali da determinare un miglioramento della qualità dei servizi erogati e degli interventi in rapporto 

alle risorse assegnate. 

d) Riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno. 

e) Commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale, nonché da 

comparazioni con amministrazioni simili. 

f) Confrontabili con le tendenze della produttività dell’amministrazione con riferimento, ove possibile, 

almeno al triennio precedente. 

g) Correlati alla qualità e alla quantità delle risorse disponibili. 

TITOLO XI

SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
Art 59 – Soggetti 

1. La funzione di misurazione e valutazione della performance è svolta: 

. dal Nucleo di Valutazione della performance che valuta la performance dell’ente e propone al Sindaco la valutazione dei responsabili delle posizioni organizzative; 

. dal Sindaco che si decide in merito alla proposta di valutazione delle p.o. elaborata dal N. di V.;
. dal Sindaco che valuta la performance del segretario comunale;
. dai responsabili delle posizioni organizzative che valutano le performance individuali del personale assegnato;
. dai cittadini o dagli utenti finali in rapporto alla qualità dei servizi resi dall’amministrazione, come risultante dal sistema di rilevazione del rispettivo grado di soddisfazione, partecipando alla performance organizzativa secondo le modalità stabilite dal  Nucleo di valutazione. 

Art. 60 – Nucleo di Valutazione
1. Il Nucleo di Valutazione (N. di V.): 

a) propone alla Giunta il sistema di valutazione della performance e le sue eventuali modifiche periodiche; 

b) esprime parere vincolante in merito all’adozione e aggiornamento annuale del Sistema di misurazione della performance;
c) valida gli obiettivi di performance;
d) monitora il funzionamento complessivo del sistema di valutazione, della trasparenza ed integrità dei controlli interni ed elabora una relazione annuale sullo stato dello stesso;
e) comunica tempestivamente le criticità riscontrate al Sindaco; 

f) garantisce correttezza dei processi di misurazione e valutazione nonché dell’utilizzo dei premi secondo quanto previsto dal D. Lgs. 150/2009, dai contratti collettivi nazionali, dal contratto integrativo e dal presente regolamento, nel rispetto del principio di valorizzazione del merito e della professionalità; 

g) propone al Sindaco la valutazione annuale dei responsabili delle posizioni organizzative e l’attribuzione ad essi dei premi, secondo quanto stabilito dal vigente sistema di valutazione e di incentivazione; 

h) promuove e attesta l’assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza e all’integrità; 

i) valida il rapporto sulla performance dell’ente. 

2. Il N. di V.  opera in posizione di autonomia e risponde esclusivamente al  Sindaco. 

3. La Giunta istituisce il N. di V.  ne regolamenta la composizione, il funzionamento e le competenze; tale organismo può essere istituito anche in forma associata con  altri enti locali tenuto conto dei compiti ad esso affidati, in tal caso la composizione, il funzionamento e le  competenze sono definiti nella convenzione per la gestione in forma associata. 

Art. 61 -Fasi del ciclo di gestione della performance 

1. Il ciclo di gestione della performance si sviluppa nelle seguenti fasi: 

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei 

rispettivi indicatori,  tenendo conto anche dei risultati conseguiti nell’anno precedente, come documentati e validati nella relazione annuale sulla performance
b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse; 

c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi; 

d) misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale; 

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito; 

f) rendicontazione dei risultati agli organi di controllo interni e di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle amministrazioni, nonché ai competenti organi interni ed esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi. 

2. Ogni fase del ciclo di gestione della performance viene inserita nel sito istituzionale del Comune nella sezione denominata “Trasparenza, valutazione e merito”. 

· Art. 62 – Il Piano della Performance

· 1. 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 e l’allocazione delle risorse si realizza attraverso il Piano della Performance, che è unificato organicamente al Piano degli obiettivi di Gestione (POG), il quale viene deliberato annualmente in coerenza con il bilancio di previsione e con il documento unico di programmazione. 

· 2. Il Piano della Performance viene pubblicato sul sito istituzionale dell’ente, nell’apposita sezione dedicata alla trasparenza.

Art.63. – Misurazione e valutazione della performance

1. La misurazione della perfomance è svolta secondo  modalità definite dall’ente con il sistema di misurazione della performance di cui al comma 4 dell’art. 55 di questo regolamento, e dai soggetti indicati nell’ art. 59 del medesimo regolamento.
2. La validazione della performance è effettuata dal N. di V.  secondo quanto  previsto dallo stesso Sistema di valutazione della performance 

3. La valutazione della performance individuale dei responsabili di unità organizzativa in posizione di autonomia e responsabilità, secondo le modalità definite nel Sistema di valutazione sopraccitato,  è collegata:

a)  agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilità, ai quali è attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva; 

b)  al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; 

c)  alla qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze professionali e manageriali dimostrate, nonché ai comportamenti organizzativi richiesti per il più efficace svolgimento delle funzioni assegnate; 

d)  alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione dei giudizi.

4.  La misurazione e valutazione della performance individuale dei titolari degli incarichi dirigenziali, è collegata altresì al raggiungimento degli obiettivi individuati nella direttiva generale per l'azione amministrativa e la gestione e nel Piano della performance, nonché di quelli specifici definiti nel contratto individuale.

5.  La misurazione e la valutazione svolte dai titolari degli incarichi dirigenziali sulla performance individuale del personale, sono effettuate sempre sulla base del Sistema di misurazione e valutazione della performance  e collegate:

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

b)  alla qualità del contributo assicurato alla performance dell'unità organizzativa di appartenenza, alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi.

6. Nella valutazione di performance individuale, non sono considerati i periodi di congedo di maternità, di paternità e parentale.

Art. 64 –Rendicontazione dei risultati

1. La rendicontazione dei risultati avviene attraverso la redazione di una relazione sulla performance che evidenzia, rispetto all’anno precedente,  i risultati raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati e alle risorse. E’ approvata dalla Giunta Comunale e validata dal N. di V.

2. La Relazione sulla performance di cui al comma 1 può essere unificata al Rendiconto di gestione.

3. La Relazione sulla performance viene pubblicato sul sito istituzionale dell’ente, nell’apposita sezione dedicata alla trasparenza.

Art. 65 -Monitoraggio e interventi correttivi-. 

La Giunta Comunale, con il supporto delle p.o. e del N. di V. verifica l’andamento delle performance rispetto 

agli obiettivi assegnati e propone, ove necessario, interventi correttivi in corso di esercizio. 

Art. 66 – Sistema premiante

1. Al fine di migliorare la performance individuale ed organizzativa e valorizzare il merito, l’Ente introduce sistemi premianti selettivi secondo logiche meritocratiche e valorizza i dipendenti che conseguono le migliori performance attraverso l’attribuzione selettiva di riconoscimenti sia monetari che non monetari, e di carriera.

2. Il sistema premiante dell’ente è definito, secondo l’ambito di rispettiva competenza,  dalle norme interne in materia, dai C.C.N. e .C.C.I.D.
TITOLO XII

MERITO E PREMI

Art. 67 -Principi generali 

1. Le disposizioni del presente titolo recano strumenti di valorizzazione del merito e metodi di incentivazione della produttività e della qualità della prestazione lavorativa informati a principi di selettività e concorsualità nelle progressioni di carriera e nel riconoscimento degli incentivi. Dalla loro applicazione non devono derivare nuovi o maggiori oneri per il bilancio dell’ente. 

2. Non è consentita la distribuzione in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi e premi collegati alla performance in assenza delle verifiche e attestazioni sul sistema di misurazione e valutazione della performance adottato. 

3. L’ammontare complessivo annuo delle risorse dedicate ai premi sono individuate nel rispetto di quanto 

previsto dai contratti nazionali e sono destinate alle varie tipologie di incentivo nell’ambito della contrattazione decentrata. 

4. Nel rispetto dei vincoli di bilancio e di quanto previsto dai contratti nazionali, l’amministrazione definisce 

eventuali risorse decentrate aggiuntive finalizzate all’incentivazione di particolari obiettivi di sviluppo relativi all’attivazione di nuovi servizi o di potenziamento quali-quantitativo di quelli esistenti 

Art. 68 – Definizione sistema di incentivazione 

1. Il sistema di incentivazione dell’ente comprende l’insieme degli strumenti di incentivazione monetaria e di incentivazione organizzativa finalizzati a valorizzare il personale e a far crescere la motivazione interna. 

Art. 69 -Strumenti di incentivazione monetaria 

1. Per premiare il merito possono essere utilizzare i seguenti strumenti di incentivazione monetaria: 

a) premi annuali individuali e/o collettivi da distribuire sulla base dei risultati della valutazione delle 

performance; 

b) bonus annuale delle eccellenze; 

c) premio annuale per l’innovazione; 

d) progressioni economiche. 

2. Gli incentivi del presente articolo sono assegnati utilizzando le risorse disponibili a tal fine destinate 

nell’ambito della contrattazione collettiva integrativa. 

Art. 70 -Premi annuali sui risultati della performance 

1. Sulla base dei risultati annuali della valutazione della performance organizzativa ed individuale, i dipendenti e i dirigenti dell’ente sono valutati secondo criteri idonei a garantire che alla significativa differenziazione dei giudizi corrisponda un’effettiva diversificazione dei trattamenti economici.

2. Tali criteri, unitamente alla quota delle risorse del trattamento economico accessorio collegato alla performance individuale e collettiva, sono definiti dal contratto collettivo nazionale.

3. Per i dirigenti i criteri di cui al punto 2 sono applicati con riferimento alla retribuzione di risultato. 

Art 71-Bonus per le eccellenze 

Il Bonus Annuale per le Eccellenze viene assegnato al personale facente parte, nelle rispettive graduatorie 

generali riguardanti tutti i dipendenti valutati. L’importo totale disponibile e le sue modalità di applicazione 

dovranno essere definite dai  CCNL . 

Il personale premiato con il bonus annuale delle eccellenze può accedere al premio annuale per l’innovazione e ai percorsi di alta formazione solo se rinuncia al bonus stesso.

Art 72 -Premio annuale per l’innovazione 

Il Premio Annuale per l’Innovazione viene assegnato dal N. di V. ai vincitori del “Concorso per l’Innovazione” secondo le seguenti modalità: 

1. L’amministrazione indice bando annuale di partecipazione al concorso; 

2. Possono partecipare al concorso solo le aree dell’ente con un solo progetto; 

3. Ogni progetto deve contenere l’analisi dei processi ed almeno un elemento qualificante di innovazione; 

4. I progetti verranno valutati secondo i criteri di sviluppo dell’intersettorialità, maggiori servizi a parità di costi e sviluppo ed innovazione, assegnando a ciascun criterio un punteggio fino a 10. Tutti i progetti riportanti iniziative di risparmio o di maggiori entrate possono partecipare anche al Premio per l’Efficienza; 

5. Il N. di V. premierà un solo progetto tra tutti quelli presentati; 

6. Tutti i partecipanti sono tenuti ad attuare quanto proposto nei progetti presentati; 

7. I risultati del concorso verranno pubblicati sul sito dell’ente. 

L’importo totale disponibile, pari al Bonus per le Eccellenze, è definito dal CCNL 

Art. 73 -Progressioni economiche 

1. Al fine di premiare il merito, attraverso aumenti retributivi irreversibili, possono essere riconosciute le progressioni economiche orizzontali.

2. Le progressioni economiche sono attribuite in modo selettivo, ad una quota limitata di dipendenti, in relazione allo sviluppo delle competenze professionali ed ai risultati individuali e collettivi rilevati dal sistema di valutazione della performance dell’Ente.

3. Le progressioni economiche sono riconosciute sulla base di quanto previsto dai contratti collettivi nazionali ed integrativi di lavoro e nei limiti delle risorse disponibili.

Art. 74 –Progressioni  di Carriera 

1.Nell’ambito della programmazione del personale, al fine di riconoscere e valorizzare le competenze professionali sviluppate dai dipendenti, il comune può prevedere la selezione del personale programmato attraverso concorsi pubblici con riserva a favore del personale dipendente.

2. La riserva di cui al punto 1, non può comunque essere superiore al 50% dei posti da coprire e può essere utilizzata dal personale in possesso del titolo di studio per l’accesso alla categoria selezionata.

Art 75 -Premio per l’efficienza 

L’ente può istituire il premio per l’Efficienza di cui all’art. 27 del D.Lgs n.150/2009. Il premio può essere 

assegnato al dipendente autore della proposta di ristrutturazione, riorganizzazione e innovazione all’interno  del Comune che ha permesso un risparmio sui costi di funzionamento. Il premio consiste in un 

riconoscimento economico in termini percentuali sul risparmio ipotizzato. 

Una quota fino al 30 per cento dei risparmi sui costi di funzionamento derivanti da processi di ristrutturazione, riorganizzazione e innovazione è destinata al personale dell’ente ed, in particolare, due terzi  al personale direttamente e proficuamente coinvolto nell’iniziativa ed un terzo è destinata ad alimentare il fondo per la produttività generale. Le risorse verranno assegnate solo dopo la verifica documentata dei risparmi conseguiti da parte dei revisori dei conti. 

Possono partecipare al premio dipendenti singoli o associati tra loro o tra le strutture organizzative dell’ente. 

Tutte le proposte vengono prese in considerazione e verranno premiate quelle che risulteranno, a consuntivo, produttrici di effettivo risparmio da parte dell’ente. La giunta è il soggetto deputato a valutare l’attendibilità, la fattibilità e l’accettazione delle proposte presentate dalle posizioni organizzative e a stabilir e preventivamente la quota di premialità da riconoscere al personale partecipante. Con atto regolamentare si dovranno definire i criteri per la ripartizione delle eventuali maggiori entrate ed i benefici delle minori uscite. 

Le proposte presentate dovranno prevedere anche le azioni dei singoli operatori e le relative ripartizioni 

economiche tra tutti i soggetti partecipanti al progetto. 

