COMUNE DI VIVARO ROMANO
PROV. DI ROMA

ORIGINALE DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

Oggetto:Approvazione integrazioni al Regolamento sull’Ordnamento degli Uffici e dei
Servizi approvato con delibera di Giunta Comunalen® 33 del 22.09.2010 per adeguarlo al
Decreto Legislativo del 27.10.2009 n° 150.

Numero06 del01.02.2011

L’anno duemilaundici, il giorno uno, del mese eblbraio, alle ore 13.00, presso questa Sede
Municipale, convocata nei modi di legge, si é riania Giunta Comunale per deliberare sulle
proposte contenute nell’ordine dell’ giorno unitbeaviso di convocazione.

Dei Signori componenti della Giunta Comunale dégfo Comune:

CERINI GAETANO SINDACO PRESENTE
PROIETTI SALVATORE ASSESSORE PRESENTE
PROIETTI AUGUSTO ASSESSORE ASSENTE
CARA PIERINO ASSESSORE PRESENTE
SFORZA BEATRICE ASSESSORE PRESENTE

ne risultano presenti n. 4 e assentin. 1.

Assume la presidenza il Signor CERINI GAETANO inatjta di SINDACO assistito dal
Segretario Signor LOFFREDO Pasquale.

Il Presidente, accertato il numero legale, dichiaperta la seduta ed invita la Giunta
Comunale ad esaminare e ad assumere le proprieniteeioni sulla proposta di deliberazione
indicata in oggetto.

Ai sensi dell’art. 49 del D.lgs. 18.08.2000, n. 2&7la proposta di deliberazione i sottoscritti
esprimono il parere:

Per quanto concerne la regolarita TECNICA:

EsprimePARERE FAVOREVOLE Il Responsabile dell’ Uff. Tecnico
Arch. Romolo CRESQ#I

Per quanto concerne la regolarita CONTABILE:

EsprimePARERE FAVOREVOLE Il Responsabile del Serv. Finanziario
Rag. Italo BTHI




La Giunta Comunale

Visto il vigente Regolamento degli Uffici e dei Servizss.mm.ii. approvato con delibera di giunta
Comunale n° 33 del 22.06.2010;

Vista la delibera di Consiglio Comunale n° 02 del 242011 con la quale il Consiglio Comunale
ha approvato i criteri di cui all’art 46 del DIg6Z2200;

Ritenuto di approvare le Modifiche e le integrazioni al Biegnento sull’Ordinamento degli Uffici

e dei Servizi attualmente vigente per adeguar@eakreto Legislativo del 27.10.2009 n° 150, al fine
di predisporre uno strumento per assicurare ligffica, I'efficacia e I'economicita
dell’'organizzazione amministrativa del Comune,agione delle vigenti disposizioni in materia;
Considerato di dover modificare e integrare il Regolamento sull’Ordinantoedegli Uffici e dei
Servizi attualmente vigente per adeguarlo al Dedregislativo del 27.10.2009 n° 150 “attuazione
della Legge 04.03.2009 n° 15 in materia di ottimznne della produttivita della lavoro pubblico e
di efficienza e trasparenza delle pubbliche amrtramsoni;

Preso atto che le modifiche al vigente Regolamento degli ¢iffe dei Servizi costituisce
adeguamento ai principi contenuti nel decreto latji® 27 ottobre 2009 n. 150, “Attuazione della
legge 4.3.2009 n. 15 in materia di ottimizzazioredlad produttivita’ del lavoro pubblico e di
efficienza e trasparenza delle pubbliche ammirggira’. In particolare le Modifiche e le
integrazioni, in esecuzione del citato Decreto kkgivo adegua il regolamento comunale per il
funzionamento degli uffici e dei servizi:

- in esecuzione dell’art. 16 del decreto: alle dsponi dell’art. 11 commi 1 e 3, degli artt. 3,4,5

comma 2, 7,9 e 15 comma 1,

in esecuzione dell’art. 31 del decreto: alle dspioni degli artt. 17 comma 2, 18, 23 commi 1 e

2,24 commi le 2,25, 26, 27 comma 1,

- agli ulteriori principi contenuti nel decreto malld stesso non espressamente e direttamente
richiamati, che possono trovare applicazione aglilecali ed in particolare ai comuni di piccole
dimensioni;

- alle disposizioni previste dal decreto legislatB® marzo 2001 n. 165 nel testo modificato dal
decreto ed applicabili agli enti locali ed in peoliare ai comuni di piccole dimensioni;

- alle ulteriori prescrizioni e indicazioni fornin circolari della Presidenza del Consiglio dei
Ministri Dipartimento della Funzione Pubblica odaltiri Ministeri, ove applicabili agli enti locali
ed in particolare ai comuni di piccole dimensioni;

- alle deliberazioni adottate dalla commissione perdlutazione, la trasparenza e I'integrita delle
amministrazioni pubbliche, di cui all'art. 13 dellgs. n. 150/2009, di seguito indicata come
“commissione Civit” ove applicabili agli enti locaéd in particolare ai comuni di piccole
dimensioni;

- alle indicazioni ed indirizzi derivanti dal protdtm di collaborazione definito tra la
Commissione Civit e 'ANCI in data 16 settembre @Qder quanto applicabili ai comuni di
piccole dimensioni.

Ritenuto di integrare il vigente regolamento degli Ufficidel Servizi approvato con Delibera di
Giunta Comunale n° 33 del 22.06.2010 con il seguarticolo:

Art.59. Disposizioni emanate con il D.Lgs 150/20009.
1) TITOLO | MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMAN CE
A) Ruolo dell'organo di Indirizzo Politico Amminist rativo.



L’organo di Indirizzo Politico Amministrativo delEnte partecipa attivamente alla realizzazione dei
percorsi di valorizzazione delle prestazioni diday per il miglioramento della performance, del
merito, della trasparenze e della integrita.

In proposito si stabilisce che le valutazioni delbrestazioni lavorative dovranno avere a
riferimento il soddisfacimento dell'interesse destnatari dei servizi e degli interventi, ponerado
centro dell’azione dell’ente l'aspettativa dei adini utenti e fruitori dei servizi forniti dalla
organizzazione dell’'ente stesso. La presente didpag costituisce principio di indirizzo generale
finalizzato alla creazione di una cultura della pmssabilita degli operatori comunali che
individuano nel soddisfacimento delle aspettatieglidutenti il principale obbiettivo della propria
azione lavorativa.

In fase di approvazione dei documenti di indirizaaitico ed economico ed in applicazione dei
principi indicati dall’art. 10 del Decreto 150/Q&yr di non diretta applicazione per gli enti locda
Giunta Comunale, nell’'ambito della Relazione Psmnale Programmatica, individuano su base
triennale, con la eventuale collaborazione dellg Indipendente di Valutazione, gli obbiettivi e
le direttive generali finalizzati alla predisposize del “ piano della performarice

Con apposito provvedimento da approvare entro ig&inaio di ogni anno, la Giunta Comunale
individua, anche con valenza pluriennale corrisgonel alla relazione pluriennale e programmatica,
gli indirizzi e gli obbiettivi strategici ed openatdella amministrazione nonché gli indicatori per
misurazione e la valutazione della performance’atethinistrazione e gli obbiettivi assegnati al
personale titolare di posizioni organizzative edelativi indicatori. In sede di relazione di
accompagnamento al rendiconto di gestione dellbeger precedente 0, con apposito
provvedimento da adottare entro il 30 giugno deti@ successivo a quelle di riferimento, sara
predisposta la “relazione sulla performance” comlale saranno evidenziati a consuntivo, con
riferimento all’'anno precedente, i risultati orgarativi ed individuali raggiunti rispetto agli
obbiettivi programmati.

Gli organi di Indirizzo Politico — Amministrativoerificano 'andamento delle performance rispetto
agli obbiettivi programmati e propongono, ove nea€s, interventi correttivi in corso di esercizio.

Il conseguimento degli obbiettivi programmati ¢ogsce condizione per l'erogazione degli
incentivi previsti dalla contrattazione integrativa

B) Performance organizzativa e individuale.
In attuazione dei principi generali previsti dalt:a3 del decreto 150/09, la valorizzazione del
merito e la conseguente erogazione dei premi desgere effettuata con riferimento
allamministrazione nel suo complesso, alle areerediponsabilita in cui si articola I'attivita
dell’'ente ed ai singoli dipendenti.
A tal fine vengono individuate le seguenti aregediponsabilitd collegate alle esistenti posizioni
organizzative:

* Area Amministrativa n° 01,

* Area Economica Finziaria n° 01;

* Area Tecnican® 1.

C) Le fasi del ciclo di gestione della performancesli obbiettivi
Gli obbiettivi, programmati dagli Organi di Indidga Politico — Amministrativo con le modalita
indicate al precedente punto A), dovranno essere:



-rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni dellallettivita, alla missione istituzionale ed alleqita
politiche ed alle strategie della amministrazione;

- commisurabili in termini concreti e chiari;

- tali da determinare miglioramenti della qualit dgervizi erogati;

- riferibili ad un arco temporale determinato,rrispondente ad un anno;

- commisurati a valori di riferimento derivanti ddandard definiti a livello nazionale o a
comparazioni con amministrazioni omologhe;

- confrontabili con dati relativi alla amministrapie ed afferenti gli anni precedenti entro il liendti
un triennio;

- correlati alla quantita e qualita delle risorggpadnibili.

D) Le fasi del ciclo di gestione della performancela misurazione e la valutazione della
performance individuale.

La valutazione della performance individuale é &valttraverso le modalita di misurazione e di
valutazione previsto dalla presente lettera, dodlse del sistema indicato al precedente lettera A)
comma 4.

La misurazione e valutazione della performanceviddale dei dipendenti € svolta dai responsabili
delle singole posizioni organizzative indicate gll@cedente lettera B) ed é riferita al personale
inquadrato nell’area di attribuzione della posigarganizzativa. Ai sensi dell'art. 17 comma 1
lett. e-bis del D. Lgs n. 165/2001, la valutazialeia performance individuale produce effetti, nel
rispetto dei principi del merito, ai fini della g@ssione economica e della corresponsione di
indennita e premi incentivanti.

La misurazione e valutazione della performanceviddale del personale responsabile di posizioni
organizzative é attribuita ad un organismo indigemed di valutazione della performance nominato
dalla Giunta Comunale o dall'organo sovra comumatelii € demandata la funziorm®mposto dal
segretario comunale e da due esperti nella magsiarni al’amministrazione Non potranno essere
nominati componenti dell'organismo di valutaziomggetti che rivestano incarichi pubblici elettivi
o cariche in partiti politici o in organizzazionndacali ovvero che abbiano rapporti continuativi d
collaborazione o consulenza con le predetto orgaminni, ovvero che abbiano rivestito simili
incarichi o cariche o oche abbiano avuto similip@g nei tre anni precedenti la designazione. La
nomina dell’organismo di valutazione é valida per periodo di anni tre con scadenza al 31
dicembre del terzo anno successivo all'anno di nami’incarico dei componenti esterni all’ente
puo essere rinnovato una sola volta.

L’organismo di valutazione puo essere costituitddrma associata con altri comuni o delegata
all’'Unione di Comuni o alla Comunita Montana a duComune aderisce, al fine di contemperare,
anche sotto il profilo delle risorse disponibiledigenza multidisciplinare delle competenze, @n |
ridotte dimensioni degli enti che si associano.

La valutazione del segretario comunale € attribaifa competenza del Sindaco. In caso di
segreteria convenzionata la valutazione é attabuad ognuno dei Sindaci dei Comuni
convenzionati e incide ciascuna per la quota depgrazione alla convenzione di segreteria.

La misurazione e la valutazione della performandéviduale dei titolari di posizioni organizzative
e collegata:

- Alla presenza di eventuali indicatori di performarrelativi allambito organizzativo di diretta

responsabilita;
- Al livello di raggiungimento di specifici obbietiivndividuali;

- Alla qualita del contributo assicurato alla perfanme generale dell'ente ed alle competenze
professionali e manageriali dimostrate;

- Al soddisfacimento dell’interesse del destinataleoservizi e degli interventi;



- Alle capacita di relazione con l'utenza;

- Alla capacita di valutazione del personale dellappe area di responsabilita, evidenziabile
attraverso una significativa differenziazione deidigi;

La misurazione e la valutazione della performancdividuale del personale da parte dei
responsabili di posizione organizzativa é collagat
- Al raggiungimento di specifici obbiettivi di grupmoindividuali;

- Al contributo fornito alla performance dell'areadel gruppo di lavoro in cui svolge l'attivita
lavorativa;

- Alle disponibilita di collaborazione fornite a liMe di gruppo di lavoro nella condivisione delle
attivita d'ufficio;

- Alle capacita di relazione con l'utenza;

E) Le fasi del ciclo di gestione della performanceLa misurazione e la valutazione della
performance collettiva.

La misurazione e valutazione della performanceetiollh, con riferimento alla amministrazione nel
suo complesso ed alle aree di responsabilita inscuarticola I'attivita dell'ente, e svolta dal
segretario comunale e da tutti i responsabili dsitegole posizioni organizzative indicate alla
precedente lettera B), i quali si esprimono ciascpar i risultati di seguito indicati riferiti alle
proprie aree di responsabilita

La misurazione e la valutazione della performangamizzativa, effettuata sulla base del sistema di
cui alla lettera A) comma 4, é collegata ai segushiltati:

- La soddisfazione finale dei bisogni complessivialebllettivita servita;

- Il livello complessivo degli obbiettivi raggiuntnisede di attuazione dei piani e programmi
previsti;

- Il rapporto tra il personale complessivamente imgaie nell’ente e la dotazione organica
ammissibile in base alle disposizioni vigenti;

- La rilevazione del grado di soddisfazione dei dhedtiri delle attivita e dei servizi, anche
attraverso la eventuale attivazione di modalitaoegdure interattive;

- L'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti ammiragivi;
- La qualita e quantita delle prestazioni e dei eefiogati;
- Il contenimento dei costi per la erogazione devigerispetto alla previsioni di spesa.

Le valutazioni della performance organizzativa sttaesmesse e approvata dalla Giunta Comunale
entro il 30 giugno dell'anno successivo a quello rderimento, ai fini della verifica del
conseguimento effettivo degli obiettivi strategecia adozione della relazione sulla performance. In
caso di conferimento della valutazione ad un orgaowa comunale, quest’ultima deve trasmettere
gli atti entro il 20 del mese di giugno dell’annocsessivo a quello di riferimento alal Giunta
Comunale per la verifica nei tempi e per le firgatii cui sopra.

2) Titolo Il LA TRASPARENZA
A) Trasparenza.



Tutti gli atti riguardanti la gestione della permance dovranno essere resi pubblici al fine di
garantire la massima trasparenza secondo le médadicate dalla normativa vigente..

3) TIT. lll MERITO E PREMI
A) Criteri e modalita per la valorizzazione del meito e I'incentivo della performance.
L’amministrazione promuove il merito ed il miglionento della performance organizzativa ed
individuale attraverso l'utilizzo di sistemi premia selettivi, secondo logiche meritocratiche e
valorizzando i dipendenti che conseguono le migperformance attraverso I'attribuzione selettiva
di incentivi sia economici che di carriera.
E’ vietata la corresponsione di incentivi e prenollegati alla performance in maniera
indifferenziata o sulla base di automatismi, isemza di verifiche e attestazioni sui sistemi di
misurazione e valutazione adottati con il preseagelamento.

B) Premi
Gli strumenti per premiare il merito e la professilita del personale sono individuati in:
- a) progressioni economiche;

- b) attribuzione di incarichi e responsabilita;
- C) accesso a percorsi di alta formazione e cresmitdessionale

Le progressioni economiche, l'attribuzione di inclare di responsabilitd sono riconosciuti a valere
sulle risorse disponibili per la contrattazioneletbiva integrativa.

Gli incentivi per I'accesso a percorsi di alta f@zione e crescita professionale, potranno essere
riconosciuti entro i limiti delle risorse disponildella amministrazione

C) Fasce di merito.
Una quota prevalente delle risorse destinate #latreento economico accessorio collegato alla
performance individuale € attribuita al personalgeddente che si sia collocato nella fascia di
merito alta. A tal fine sono costituite tre fascengrito come di seguito indicate:

» fascia di merito alta: dove e inserito il 25 pentoedel personale ;

» fascia di merito intermedia: dove e inserito il cento del personale;
» fascia di merito bassa: dove € inserito il 25 @arte del personale.

Le risorse destinate al trattamento accessoriegalb alla performance individuale sono attribuite:
- per il 50 per cento al personale collocato nelkzitadi merito alta;

- per il 50 per cento al personale collocato nelzitadi merito intermedia;
- non é previsto il riconoscimento di risorse pgratsonale collocato nella fascia di merito bassa.

La contrattazione collettiva integrativa potra méere deroghe alle percentuali previste sia per la
percentuale del personale inserito in ogni fasciaetito, sia per la distribuzione tra le medesime
fasce delle risorse destinate ai trattamenti aocessllegati alla performance individualéa
ripartizione in fasce prevista dal presente articab non trova applicazione gualora il humero
dei_dipendenti_in_servizio_nel’lamministrazione nonsia_superiore a otto e, relativamente ai
responsabili di posizioni organizzative, non sia feriore a cinque.Per il computo numerico dei
responsabili di posizioni organizzative non si éemnto, ove ricoprano tali incarichi, del segietar
comunale, dei soggetti esterni alla dotazione acgaa degli amministratori.




D) Ripartizione utilizzo risorse destinate a incetivazione del personale.

In sede di contrattazione decentrata, nellambgbedrisorse destinate al trattamento economico
accessorio, saranno stabilite:

- la quota delle risorse disponibili da destinarpaisonale, collegate all’amministrazione nel suo

complesso;
- la quota delle risorse disponibili da destinarpaakonale, collegate alle aree di responsabilita;
- la quota delle risorse disponibili da destinarpeakonale, collegate ai singoli dipendenti.

Visto il D.Lgs N° 267/2000;
Visto il D.Lgs 150/2009;
Visto il D. L. n°® 165/2001;
Visto lo Statuto Comunale;

Con voti favorevoli unanimi,
DELIBERA

1. Le premesse sono parte integrante e sostanziatielileérato e si intendono qui interamente
riportate e trascritte;

2. di approvare le Maodifiche e Integrazioni al Regaotanto sull’Ordinamento degli Uffici e dei
Servizi attualmente vigente per adeguamento aletiedregislativo del 27.10.2009 n° 150
“attuazione della Legge 04.03.2009 n° 15 in mateiriattimizzazione della produttivita
della lavoro pubblico e di efficienza e trasparedelie pubbliche amministrazioni’allegato
Regolamento sull'ordinamento degli Uffici e dei @er,

3. di integrare il Regolamento degli Uffici e del Servapprovato con Delibera di Giunta
Comunale n° 33 del 22.09.2010 e ss.mm.ii. conglisate articolo:

Art.59 Disposizioni emanate con il D.Lgs 150/2009.

1) TITOLO I MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMAN CE
A) Ruolo dell'organo di Indirizzo Politico Amminist rativo.

L'organo di Indirizzo Politico AmministrativadellEnte partecipa attivamente alla
realizzazione dei percorsi di valorizzazione dphestazioni di lavoro per il miglioramento
della performance, del merito, della trasparendella integrita.
In proposito si stabilisce che le valutazionilelgirestazioni lavorative dovranno avere a
riferimento il soddisfacimento dell'interesse destinatari dei servizi e degli interventi,
ponendo al centro dell’azione dell’ente I'aspettatilei cittadini utenti e fruitori dei servizi
forniti dalla organizzazione dell’ente stesso. kasgnte disposizione costituisce principio
di indirizzo generale finalizzato alla creazioneutia cultura della responsabilita degli
operatori comunali che individuano nel soddisfacitoedelle aspettative degli utenti il
principale obbiettivo della propria azione lavovati
In fase di approvazione dei documenti di indimizpolitico ed economico ed in
applicazione dei principi indicati dall'art. 10 dé&ecreto 150/09, pur di non diretta
applicazione per gli enti locali, la Giunta Comignanellambito della Relazione
Previsionale Programmatica, individuano su basesniidle, con la eventuale
collaborazione dell’Organo Indipendente di Valutews, gli obbiettivi e le direttive
generali finalizzati alla predisposizione del apo della performante



Con apposito provvedimento da approvare ent®lilgennaio di ogni anno, la Giunta
Comunale individua, anche con valenza pluriennaderispondente alla relazione
pluriennale e programmatica, gli indirizzi e gli bdéttivi strategici ed operativi della
amministrazione nonché gli indicatori per la migivae e la valutazione della
performance delllamministrazione e gli obbiettivssagnati al personale titolare di
posizioni organizzative ed i relativi indicatonn $ede di relazione di accompagnamento al
rendiconto di gestione dell’'esercizio precedenteon, apposito provvedimento da adottare
entro il 30 giugno dell'anno successivo a quelleriferimento, sara predisposta la
“relazione sulla performance” con la quale sararevadenziati a consuntivo, con
riferimento allanno precedente, i risultati orgagativi ed individuali raggiunti rispetto
agli obbiettivi programmatti.

Gli organi di Indirizzo Politico — Amministrat verificano 'andamento delle performance
rispetto agli obbiettivi programmati e propongoonge necessario, interventi correttivi in
corso di esercizio.

Il conseguimento degli obbiettivi programmatstituisce condizione per I'erogazione
degli incentivi previsti dalla contrattazione intatjva.

B) Performance organizzativa e individuale.

In attuazione dei principi generali previsaillthrt. 3 del decreto 150/09, la valorizzazione
del merito e la conseguente erogazione dei prene @ssere effettuata con riferimento
all’'amministrazione nel suo complesso, alle areesionsabilita in cui si articola I'attivita
dell’ente ed ai singoli dipendenti.
A tal fine vengono individuate le seguentieadi responsabilita collegate alle esistenti
posizioni organizzative:

* Area Amministrativa n° 01,

* Area Economica Finziaria n° 01;

» Area Vigilanzan® 1;

* Area Tecnican® 1.

C) Le fasi del ciclo di gestione della performancesli obbiettivi
Gli obbiettivi, programmati dagli Organi didimizzo Politico — Amministrativo con le
modalita indicate al precedente punto A), dovragssere:
-rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni dell@lettivita, alla missione istituzionale ed alle
priorita politiche ed alle strategie della ammiragtone;
- commisurabili in termini concreti e chiari;
- tali da determinare miglioramenti della qualit dgervizi erogati;
- riferibili ad un arco temporale determinato,rregpondente ad un anno;
- commisurati a valori di riferimento derivanti deandard definiti a livello nazionale o a
comparazioni con amministrazioni omologhe;
- confrontabili con dati relativi alla amministrane ed afferenti gli anni precedenti entro il
limite di un triennio;
- correlati alla quantita e qualita delle risorsgpadnibili.

D) Le fasi del ciclo di gestione della performancd.a misurazione e la valutazione della
performance individuale.



La valutazione della performance individuale ol attraverso le modalita di
misurazione e di valutazione previsto dalla preségitera, sulla base del sistema indicato
al precedente lettera A) comma 4.

La misurazione e valutazione della performainckviduale dei dipendenti € svolta dai
responsabili delle singole posizioni organizzativéicate alla precedente lettera B) ed e
riferita al personale inquadrato nell’area di btidione della posizione organizzativa. Al
sensi dell'art. 17 comma 1 lett. e-bis del D. Lgs 11%5/2001, la valutazione della
performance individuale produce effetti, nel rispedei principi del merito, ai fini della
progressione economica e della corresponsionaldnimita e premi incentivanti.
La misurazione e valutazione della performaincéviduale del personale responsabile di
posizioni organizzative € attribuita ad un orgarusindipendente di valutazione della
performance nominato dalla Giunta Comunale o dajfoo sovra comunale a cui €
demandata la funzionepmposto dal segretario comunale e da due espald materia,
esterni allamministrazione Non potranno essere inathcomponenti dell’'organismo di
valutazione soggetti che rivestano incarichi publdiettivi o cariche in partiti politici o in
organizzazioni sindacali ovvero che abbiano rappawhtinuativi di collaborazione o
consulenza con le predetto organizzazioni, ovvée abbiano rivestito simili incarichi o
cariche o oche abbiano avuto simili rapporti nei @nni precedenti la designazione. La
nomina dell’organismo di valutazione € valida parperiodo di anni tre con scadenza al
31 dicembre del terzo anno successivo all’annoaina. L'incarico dei componenti
esterni all’ente puo essere rinnovato una solavolt

L’organismo di valutazione pu0 essere costitum forma associata con altri comuni o
delegata all’'Unione di Comuni o alla Comunita Marga cui il Comune aderisce, al fine
di contemperare, anche sotto il profilo delle sodisponibili, I'esigenza multidisciplinare
delle competenze, con le ridotte dimensioni degfii éhe si associano.

La valutazione del segretario comunale ebafiia alla competenza del Sindaco. In caso di
segreteria convenzionata la valutazione é attabad ognuno dei Sindaci dei Comuni
convenzionati e incide ciascuna per la quota ditepgrazione alla convenzione di
segreteria.

La misurazione e la valutazione della perfaroeaindividuale dei titolari di posizioni
organizzative e collegata:

- Alla presenza di eventuali indicatori di performamelativi all’ambito organizzativo

di diretta responsabilita;

Al livello di raggiungimento di specifici obbietiiindividuali;

- Alla qualita del contributo assicurato alla perfamme generale dell’'ente ed alle
competenze professionali e manageriali dimostrate;

- Al soddisfacimento dell'interesse del destinataléd servizi e degli interventi;
- Alle capacita di relazione con l'utenza;

- Alla capacita di valutazione del personale dellmppa area di responsabilita,
evidenziabile attraverso una significativa differezione dei giudizi;

La misurazione e la valutazione della performameckviduale del personale da parte dei
responsabili di posizione organizzativa é collagat
- Al raggiungimento di specifici obbiettivi di grupmoindividuali;



- Al contributo fornito alla performance dell'areadel gruppo di lavoro in cui svolge
I'attivita lavorativa;

- Alle disponibilita di collaborazione fornite a liMe di gruppo di lavoro nella
condivisione delle attivita d’ufficio;

- Alle capacita di relazione con l'utenza;

E) Le fasi del ciclo di gestione della performancd.a misurazione e la valutazione della
performance collettiva.
La misurazione e valutazione della performanadlettiva, con riferimento alla
amministrazione nel suo complesso ed alle areesgionsabilita in cui si articola I'attivita
dell'ente, e svolta dal segretario comunale euttaitresponsabili delle singole posizioni
organizzative indicate alla precedente lettera Bjiali si esprimono ciascuno per i risultati
di seguito indicati riferiti alle proprie aree @sponsabilita
La misurazione e la valutazione della performamig@anizzativa, effettuata sulla base del
sistema di cui alla lettera A) comma 4, e collegatseguenti risultati:

- La soddisfazione finale dei bisogni complessivialebllettivita servita;

- Il livello complessivo degli obbiettivi raggiuntnisede di attuazione dei piani e
programmi previsti;

- Il rapporto tra il personale complessivamente igaie nellente e la dotazione
organica ammissibile in base alle disposizioniewig

- La rilevazione del grado di soddisfazione dei dedtiri delle attivita e dei servizi,
anche attraverso la eventuale attivazione di mtzdalprocedure interattive;

- L'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti ammtrasivi;
- La qualita e quantita delle prestazioni e dei geefiogati;

- Il contenimento dei costi per la erogazione devigerispetto alla previsioni di
spesa.

Le valutazioni della performance organizzatieac trasmesse e approvata dalla Giunta
Comunale entro il 30 giugno dell’anno successivquallo di riferimento, ai fini della
verifica del conseguimento effettivo degli obiettsirategici e la adozione della relazione
sulla performance. In caso di conferimento dellateaione ad un organo sovra comunale,
quest’ultima deve trasmettere gli atti entro ild&) mese di giugno dell’anno successivo a
quello di riferimento alal Giunta Comunale per &ifica nei tempi e per le finalita di cui
sopra.

2) Titolo Il LA TRASPARENZA
A) Trasparenza.
Tutti gli atti riguardanti la gestione della flmance dovranno essere resi pubblici al fine
di garantire la massima trasparenza secondo lelit?onfalicate dalla normativa vigente..

3) TIT. lll MERITO E PREMI
A) Criteri e modalita per la valorizzazione del merto e I'incentivo della performance.



L’amministrazione promuove il merito ed il miglamento della performance
organizzativa ed individuale attraverso I'utilized sistemi premianti selettivi, secondo
logiche meritocratiche e valorizzando i dipendeht conseguono le migliori performance
attraverso I'attribuzione selettiva di incentivagconomici che di carriera.

E’ vietata la corresponsione di incentivi e prernilegati alla performance in maniera
indifferenziata o sulla base di automatismi, isesza di verifiche e attestazioni sui
sistemi di misurazione e valutazione adottati ¢@masente regolamento.

B) Premi
Gli strumenti per premiare il merito e la prsg@nalita del personale sono individuati in:
- a) progressioni economiche;

- b) attribuzione di incarichi e responsabilita;
- C) accesso a percorsi di alta formazione e creguitdessionale

Le progressioni economiche, I'attribuzionerdidarichi e di responsabilita sono riconosciuti
a valere sulle risorse disponibili per la contratiae collettiva integrativa.

Gli incentivi per I'accesso a percorsi di dbamazione e crescita professionale, potranno
essere riconosciuti entro i limiti delle risorsembnibili della amministrazione

C) 10 Fasce di merito.
Una quota prevalente delle risorse destinateaamento economico accessorio collegato
alla performance individuale é attribuita al peaerdipendente che si sia collocato nella
fascia di merito alta. A tal fine sono costituite fasce di merito come di seguito indicate:
» fascia di merito alta: dove € inserito il 25 pentoedel personale ;

» fascia di merito intermedia: dove e inserito il cento del personale;
» fascia di merito bassa: dove e inserito il 25 manta del personale.

Le risorse destinate al trattamento accessmilegato alla performance individuale sono
attribuite:

- peril 50 per cento al personale collocato nelzitadi merito alta;
- per il 50 per cento al personale collocato nelkzitadi merito intermedia;

- non é previsto il riconoscimento di risorse pepérsonale collocato nella fascia di
merito bassa.

La contrattazione collettiva integrativa pomevedere deroghe alle percentuali previste
sia per la percentuale del personale inserito m fagcia di merito, sia per la distribuzione
tra le medesime fasce delle risorse destinate atamenti accessori collegati alla
performance individualeLa ripartizione in_fasce prevista dal presente aritolo non
trova applicazione qualora il numero dei dipendentiin servizio nell’lamministrazione
non_sia superiore_a otto e, relativamente ai respaeabili_di posizioni_organizzative,
non_sia_superiore_a cingque.Per il computo numerico dei responsabili di pasizi
organizzative non si tiene conto, ove ricopranoitearichi, del segretario comunale, dei
soggetti esterni alla dotazione organica e degihamstratori.

D) Ripartizione utilizzo risorse destinate a incetivazione del personale.



In sede di contrattazione decentrata, nellitmbdelle risorse destinate al trattamento
economico accessorio, saranno stabilite:
- la quota delle risorse disponibili da destinare pérsonale, collegate

all’'amministrazione nel suo complesso;

- la quota delle risorse disponibili da destinargatsonale, collegate alle aree di
responsabilita;

- la quota delle risorse disponibili da destinarepaftsonale, collegate ai singoli
dipendenti.

4) Di dichiarare, con separata ed unanime votazi@angrdsente deliberazione immediatamente
eseguibile ai sensi dell’art. 134 comma 4 del Ds.1257/2000.



Delibera n° 06 del 01.02.2011
Il presente verbale viene letto, approvato e sotiihs.

Il Sindaco Il Segned Comunale
CERINI Gaetano LOFFREDO Dott. Pasquale

CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE

Il sottoscritto Segretario Comunale certifica chapia della presente deliberazione, € stata pultblica
all’Albo Pretorio al sito istituzionale del Comuni Vivaro Romanowww.comunedivivaroromano.idli
guesto Comune dal giorno 05.02.2011 e che constelsa non é stato presentato alcun reclamo.

Vivaro Romano, li 05.02.2011
IL SEGRETARIO COMUNALE

LOFFREDO Dott. Pasquale

CERTIFICATO ESECUTIVITA’

Dichiarata immediatamente esecutiva ai sensi delll84 comma 4 del Decreto Legislativo 18.08.2000
267.

Vivaro Romano, 1i'05.02.2011

IL SEGRETARIO COMUNALE
LOFFREDO Dott. Pasquale




