REGIONE PIEMONTE PROVINCIA DI BIELLA

COMUNE DI TAVIGLIANO

VERBALE DI DELIBERAZIONE
DELLA GIUNTA COMUNALE

[ N 26 |

OGGETTO : VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZ ATIVA E
INDIVIDUALE - APPROVAZIONE REGOLAMENTO E SISTEMA DI
MISURAZIONE.

L’anno duemilasedicj addi cinque, del mese dimaggio, alle ore18 e minuti30, nella sala delle
adunanze, previa l'osservanza di tutte le formgitascritte dalle vigenti leggi, vennero convodati
componenti la Giunta Comunale.

Sono presenti i Signori:

| Nome e Cognome | Carica | Pr. | As. |
GINO MANTELLO SINDACO X
UGO GROSSO VICESINDACO X
MARIA CRISTINA CIVADDA ASSESSORE X
Totale

Assiste all'adunanza il Segretario Comunale SigBBSARE CERETTO il quale provvede alla
redazione del presente verbale.

Essendo legale il numero degli intervenuti, il SIGIGINO MANTELLO nella sua qualita di
SINDACO assume la presidenza e dichiara apertadata per la trattazione dell'oggetto suindicato.



COME ALL'OGGETTO: VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E
INDIVIDUALE - APPROVAZIONE REGOLAMENTO E SISTEMA DI MISURAZIONE.

Ai sensi dell'art. 49, comma 1, del decreto legigtan. 267/2000, il Responsabile del Servizio
finanziario esprime PARERE FAVOREVOLE dal puntovisita contabile di rilevanza esterna e dal
punto di vista dell'attestazione di copertura finania sull’apposito intervento.

IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO
ECONOMICO-FINANZIARIO
Ugo Grosso

Ai sensi dell'art. 49, comma 1, del decreto legigtan. 267/2000, il Responsabile del Servizio
Amministrativo esprime PARERE FAVOREVOLE dal pumtiovista tecnico di rilevanza esterna.

IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO
AMMINISTRATIVO
rmBéiMantello



LA GIUNTA COMUNALE

Richiamata la Legge n. 15 del 04 marzo 2009, con la qualailaento ha delegato il Governo ad
avviare un processo di legiferazione per la rifodala Pubblica Amministrazione;

Richiamato il D. Lgs. n. 150 del 27 ottobre 2009, atto fondamentamateria di ottimizzazione
della produttivita del lavoro pubblico e di effiniza e trasparenza della Pubblica Amministrazione
che ha stabilito I'obbligo per i Comuni di regolamere numerose materie in tema di premialita e
valutazione del personale;

Richiamato, in particolare, lart. 14 del D.Lgs.150/2009, tuale prevede che ogni
Amministrazione, singolarmente o in forma associatadoti di un “Organismo Indipendente di
Valutazione della performance”, al quale, ai sadedl’art. 7 del medesimo decreto, compete la
misurazione e valutazione della performance diccaa struttura organizzativa nel suo complesso,
nonché la proposta di valutazione annuale deietitigdi vertice;

Viste le delibere CIVIT 88, 89, 104, 105, 110 e 112/2010

Vista la Deliberazione n. 33 del 16/12/2010, con la gubiConsiglio Comunale ha approvato i
criteri generali di indirizzo ai quali la Giuntasarebbe dovuta attenere nell’apportare modifi¢he a
Regolamento sull'ordinamento degli uffici e servigr adeguarlo ai principi generali di cui al D.
Lgs. n.150/2009;

Richiamata la Deliberazione G.C. n. 32 del 24/09/2011 di miodiflel Regolamento degli Uffici e
dei servizi, con la quale e stato stabilito diibttire in capo al Segretario comunale le funzioni
dell'Organismo di Valutazione, stante la facoltéanan I'obbligo per gli Enti Locali di avvalersi
dell’Organismo Indipendente di Valutazione dellarfpenance di cui alla normativa sopra
richiamata (in base alle pronunce interpretatiee@ca in tal senso emanate dalla Corte dei
Conti);

Ritenuto opportuno rivedere la disciplina in materia di mnégzione, valutazione e trasparenza della
performance, anche alla luce di quanto in meritevisto nel “Programma Triennale per la
Trasparenza e I'Integrita 2016/2018", approvato pawpria Deliberazione n. 5 del 28/01/2016 in
attuazione del D.Lgs. 33/2013, il quale prevede|dr‘Azioni specifiche di trasparenza del Comune
— Iniziative concernenti lintegrita e la legalitdel’azione amministrativa” — I'attribuzione
all'Organismo di Valutazione, del compito di defmii parametri sui quali ancorare la valutazione
delle performance organizzative dell’ente e degsindirigenti responsabili dei servizi, anche con
riferimento alla trasparenza e integrita dei cortgruenti della gestione amministrativa,

Ritenuto, in particolare, di dotare I'Ente:

- di un Regolamento per la misurazione, valutaziendrasparenza della performance, che
costituisca, a tutti gli effetti, un adeguamentd dgente “Regolamento sull’ordinamento degli
uffici e servizi”, ai sensi del D. Lgs. n. 150/2009

- di un sistema integrato di valutazione permandatgersonale dell’Ente;

- di un “Organismo Indipendente di Valutazione”, sensi dell’art. 14 del D. Lgs.150/2009,
mediante la costituzione in forma singola, ovveréorma associata,

Considerato che



- I'adozione di un Regolamento per la misuraziorsutazione e trasparenza della performance
rientra tra le competenze di questo Organo, aii sksti&art. 48, comma 3, del D. Lgs. 267/2000;

- 'adozione di un sistema integrato di valutazigeemanente del personale dell’Ente rientra nella
competenza dell’organo di indirizzo politico-amnsitnativo dell’ Amministrazione, ai sensi del
articolo 7, comma 1, del D. Lgs.150/2009;

Vista la bozza del“Regolamento comunale di disciplina della misuramp valutazione e
trasparenza della performance (in attuazione del Uys.27.10.2009 n.150 ‘Attuazione della
L.04.03.2009, n.15 in materia di ottimizzaziondadptoduttivita del lavoro pubblico e di efficienza
e trasparenza delle Pubbliche Amministrazioniyiel testo allegato alla presente quale parte
integrante e sostanziale, formulato nel rispetto atigeri forniti dal Consiglio Comunale con
Deliberazione n. 33 del 16/12/2010, e ritenutolaiteeole di integrale approvazione;

Vista la metodologia di cui afSistema integrato di valutazione permanente deitdE e del
personale’; documento allegato al presente atto, e ritenut@iatevole di integrale approvazione;

Evidenziato che tale metodologia prevede:
- la misurazione della performance individuale desponsabili incaricati di posizione
organizzativa, collegata:
a) al raggiungimento di specifici obiettivi individiiia
b) alla qualita del contributo assicurato alla perfance generale della struttura, alle
competenze professionali e manageriali dimostrate;
c) alla capacita di valutazione dei propri collaborat
- la misurazione della performance individuale gmrsonale non incaricato di posizione
organizzativa é invece collegata:
a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppandividuali;
b) alla qualitd del contributo assicurato alla perfance dell’'unitd organizzativa di
appartenenza, alle competenze dimostrate ed aiartanpenti professionali e organizzativi,

Considerato che per rendere la distribuzione delle risorseyadt ai criteri di equita e del merito
dimostrato e nel rispetto dell’art. 31 del D. L§50/2009, si prevede, sia per i titolari di Posieo
Organizzativa che per i dipendenti, di individugreattro fasce come di seguito specificato, nelle
quali verranno collocati, a seguito di valutaziomgiti i dipendenti che abbiano ottenuto una
valutazione positiva:

- La fascia D: corrisponde a valutazioni inferiori alla dimensiated'’adeguatezza pari al 70

%

- La fascia C:rappresenta la dimensione della prestazione adegeattazioni maggiori o

uguali al 70 % e finoa 79,99 %

- La fascia B: é associata a valutazioni comprese tra 80 % e 89,99

- La fascia A: rappresenta la fascia di merito alta: valutazioaggiori o uguali al 90 %

Rilevato che, ai sensi degli artt. 2 e 45 del D. Lgs. 166120rimane di competenza della
contrattazione integrativa la determinazione defjetti economici del sistema di valutazione, pur
nel rispetto dei vincoli di legge come esplicitagll’art. 31 del D. Lgs. 150/2009 come sopra
richiamato;

Acquisiti i pareri favorevoli sulla regolarita tecnica elaulegolarita contabile del presente atto,
espressi dai Responsabili dei Servizi interesaasiensi dell’art. 49 del D. Lgs. n.267/2000;

Con voti favorevoli unanimi, resi in forma palese;



DELIBERA

1) Di approvare, per le motivazioni e le finalita di cui alla parpremessa, che qui si intende
integralmente riportata, IRegolamento Comunale di disciplina della misuramo valutazione e
trasparenza della performance (in attuazione dell@s. 27.10.2009, n.150 ‘Attuazione della
L.04.03.2009 n.15 in materia di ottimizzazione aeloduttivita del lavoro pubblico e di efficienza
e trasparenza delle pubbliche amministrazioni’gllegato al presente atto per costituirne parte
integrante e sostanziale;

2) Di dare atto che il suddetto regolamento rappresenta, a tutteffgtti, un adeguamento al
vigente “Regolamento comunale per il funzionamelt#gli uffici e dei servizi”;

3) Di approvare la metodologia di misurazione e valutazione dpkaformance organizzativa e
individuale, di cui al documenttSistema integrato di valutazione permanente deitd& e del
personale’; allegato al presente atto quale parte integmastestanziale, in quanto ritenuto adeguato
alle prescrizioni e indirizzi di cui ai titoli 1l 81 del D. Lgs. n. 150/20009;

4) Di demandareal Resp.le del Servizio interessato la pubblicazidel Regolamento di cui al
precedente punto 1), nonché il documento di cupracedente punto 3), nel sito istituzionale
dellEnte;

5) Di individuare, ai sensi dell’art. 31, comma 2, del D. Lgs. 15020le fasce di merito per la
valutazione del personale dipendente e dei titadlaRosizione Organizzativa, secondo il prospetto
di cui alla parte premessa, che qui si intendeggnatenente richiamato;

6) Di rimandare a successivo provvedimento la costituzione del@ismo Indipendente di
Valutazione della performance”, singolarmente mdorma associata, avvalendosi della facolta di
cui all'art. 14 del D. Lgs.150/20009.



Regione Piemonte Provincia di Biella

COMUNE DI TAVIGLIANO

REGOLAMENTO COMUNALE DI DISCIPLINA DELLA MISURAZIONE,
VALUTAZIONE E TRASPARENZA DELLA PERFORMANCE
(IN ATTUAZIONE DEL D. LGS. 27.10.2009 N.150 ‘ATTUAIDNE DELLA L.
04.03.2009 N.15 IN MATERIA DI OTTIMIZZAZIONE DELLAPRODUTTIVITA’
DEL LAVORO PUBBLICO E DI EFFICIENZA E TRASPARENZA BLLE
PUBBLICHE AMMINISTRAZIONI’)

- Approvato con Deliberazione della Giunta Comumal26 del 05/05/2016;
- Pubblicato all’Albo Pretorio del Comune dal ............ al. ;

- Esecutivodal ...............
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Articolo 1 — Contenuti del regolamento

Il presente regolamento costituisce adeguament@roglio ordinamento ai principi contenuti nel
Decreto Legislativo 27 Ottobre 2009 n.150, recdWtuazione della Legge 4.3.2009 n.15 in
materia di ottimizzazione della produttivita deVdao pubblico e di efficienza e trasparenza delle
pubbliche amministrazioni”.

In particolare il presente regolamento, in esea&idel citato decreto legislativo, di seguito
denominato: “decreto”, adegua il regolamento corfeupar I'ordinamento degli uffici e dei servizi:
- in esecuzione dell’art.16 del decreto: alle dspioni dell’art.11 commi 1 e 3, degli artt. 3,
4,5 commi2,7e9, 15 comma 1,

- in esecuzione dell’'art.31 del decreto: alle dgponi degli artt. 17, commi 2 e 18, 23 commi
le2, 24commile?2, 25, 26,27 commal;

- gli ulteriori principi contenuti nel decreto maltb stesso non espressamente e direttamente
richiamati, che possono trovare applicazione agfii cali ed, in particolare, ai comuni di
piccole dimensioni;

- alle disposizioni previste dal decreto legislatBO Marzo 2001, n.165, nel testo modificato
dal decreto ed applicabili agli enti locali ed particolare, ai comuni di piccole dimensioni;

- alle ulteriori prescrizioni ed indicazioni foraitton circolari della Presidenza del Consiglio
dei Ministri Dipartimento della Funzione Pubblicaaltri Ministeri, ove applicabili agli enti
locali ed, in particolare, ai comuni di piccole @nsioni;

- alle deliberazioni adottate dalla Commissione lperalutazione, la trasparenza e l'integrita
delle amministrazioni pubbliche, di cui all’art.ti@l D. Lgs. n.150/2009, di seguito indicata
come ex “Commissione Civit”, ove applicabili aghtelocali ed, in particolare, agli enti locali
di piccole dimensioni;

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

Ai fini del presente regolamento, & tenuto contodni caso degli spazi di autonomia organizzativa
specifica dei comuni e della specificita della t@alei piccoli comuni.

CAPO | - MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANC E

Articolo 2 — Ruolo dell’organo di indirizzo politico ed amministrativo



L’organo di indirizzo politico amministrativo dedlhte partecipa attivamente alla realizzazione dei
percorsi di valorizzazione delle prestazioni didew per il miglioramento della performance, del
merito, della trasparenza e dell'integrita (ai $eledi’art.15, comma 1, del D. Lgs. 150/2009).

In proposito si stabilisce che le valutazioni dglfestazioni lavorative dovranno avere a riferiment
il soddisfacimento dell'interesse del destinatagi dervizi e degli interventi, ponendo al centro
dellazione dell’'ente [l'aspettativa dei cittadiniteati e fruitori dei servizi forniti dalla
organizzazione dell’ente stesso. La presente didpas costituisce principio di indirizzo generale
finalizzato alla creazione di una cultura della pmssabilita degli operatori comunali che
individuano nel soddisfacimento delle aspettatieglidutenti il principale obiettivo 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, pur don diretta applicazione per gli enti locali, gli

amministratori locali, nelllambito della relaziopeevisionale programmatica, individuano su base
triennale, con la eventuale collaborazione dell§@rismo Indipendente di Valutazione

performance”, gli obiettivi e le direttive generdinalizzati alla predisposizione del “Piano della

performance”.

Con apposito provvedimento, da approvare unitameateP.E.G., o analogo documento
programmatico, a decorrere dall’esercizio 2016Glanta Comunale individua gli indirizzi e gli
obiettivi strategici ed operativi del’ Amministramie, nonché gli indicatori per la misurazione e la
valutazione della performance dell Amministraziangli obiettivi assegnati al personale titolare di
posizioni organizzative ed i relativi indicatori.

Ai fini della individuazione del sistema per la nmazione e valutazione della performance, potra
essere fatto riferimento a quanto previsto dalldib@eazione della Commissione Civit n.89 del
29.07.2010, recante linee guida per gli enti lgcatl ai protocolli di collaborazione previsti
dall'art.13, comma 2, del D. Lgs. n.150/2009.

In sede di relazione di accompagnamento al rentbcdingestione dell’esercizio precedente, o con
apposito provvedimento da adottare entro il 30 @ajgsara predisposta la “Relazione sulla
performance”, con la quale saranno evidenziatiresaotivo, con riferimento all’anno precedente, i
risultati organizzativi ed individuali raggiuntspetto agli obiettivi programmati.

Gli organi di indirizzo politico-amministrativo vdicano I'andamento delle performance rispetto
agli obiettivi programmati e propongono, ove neadssinterventi correttivi in corso di esercizio.

Il conseguimento degli obiettivi programmati cagte condizione per I'erogazione degli incentivi

previsti dalla contrattazione integrativa.

Articolo 3 — Performance organizzativa ed individude

In attuazione dei principi generali previsti dait:8 del decreto, la valorizzazione del merito e la
conseguente erogazione dei premi deve essereuattetton riferimento alla Amministrazione nel



suo complesso, alle aree di responsabilita in ¢cuar8cola I'attivita dell’ente ed ai singoli

dipendenti.

A tal fine vengono individuate le seguenti aregadiponsabilita collegate alle esistenti posizioni

organizzative:

Area posizione organizzativa - | N. responsabili posizione N. dipendenti nell’ambito della
Servizio organizzativa posizione organizzativa
Area.Ammlnlstratl'va 1 (Sindaco) 1
Servizio Segreteria
Area. Ecoqommp-ﬁnanzmna 1 (Vicesindaco) 1
Servizio Finanziario
Area Amm.va- Demografica 1 (Sindaco) 1
Servizio Amm.vo-Demografico
Area Tecnica Urbanistica 1 (Sindaco)

. . . 1
Servizio Tecnico Urbanistico

Articolo 4 — Le fasi del ciclo di gestione della péormance — Gli obiettivi

In attuazione dell'art.5, comma 2, del decreto,odfliettivi, programmati dagli organi di indirizzo
politico-amministrativo con le modalita indicatepmecedente articolo, dovranno essere:

» Rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni delldlettivita, alla missione istituzionale ed alle
priorita politiche ed alle strategie del’Amminiahione;

= Commisurabili in termini concreti e chiari;
» Tali da determinare miglioramenti della qualita sieivizi erogati;
= Riferibili ad un arco temporale determinato, cqroisdente ad un anno;

=  Commisurati a valori di riferimento derivanti daastlard definiti a livello nazionale o a
comparazioni con Amministrazioni analoghe;

= Confrontabili con dati relativi allAmministrazioned afferenti gli anni precedenti entro il
limite di un triennio;

= Correlati alla quantita e qualita delle risorsepdisibili.



Articolo 5 — Le fasi del ciclo di gestione della pgormance — La misurazione e la valutazione
della performance individuale (ai sensi degli artt7 e 9 del decreto)

La valutazione della performance individuale e wvaittraverso le modalita di misurazione e di
valutazione previsto dal presente articolo, sudlsebdel sistema indicato al precedente art.2, c. 4.

La misurazione e valutazione della performanceviddale dei dipendenti &€ svolta dalle singole
posizioni organizzative indicate al precendente8atl e riferita al personale inquadrato nell’atea
attribuzione della posizione organizzativa.

Ai sensi dell'art.17, comma 1, lettera e-bis, delllBs. 165/2001, la valutazione della performance
individuale produce effetti, nel rispetto dei piijpiadel merito, ai fini della progressione econoaic
e della corresponsione di indennita e premi inganti.

La misurazione e valutazione della performanceviddale del personale responsabile di posizioni

organizzative é attribuita ad un “Organismo Indgemte di Valutazione della performance”
nominato dal Sindaco (Delibera della ex CommissiOivit che costituisce linea di indirizzo).

Detto organismo & composto dal Segretario Comumealda un esperto nella disciplina di
funzionamento degli enti locali, esterni allAmnsirazione, che possiedano capacita e competenze
professionali di almeno cinque anni in materia @jamizzazione del personale, di misurazione e
valutazione del personale degli enti locali e dglanificazione e controllo di gestione e che
garantiscano la conoscenza della realta deglieodli.

Non potranno essere nominati componenti dellQ’1.5oggetti che rivestano incarichi pubblici
elettivi o cariche in partiti politici o in orgarsazioni sindacali, ovvero che abbiano rapporti
continuativi di collaborazione o consulenza corptedette organizzazioni, ovvero che abbiano
rivestito simili incarichi o cariche o che abbiaaguto simili rapporti nei tre anni precedenti la
designazione.

La nomina dell*O.1.V.” e valida per un periodo dnni tre con scadenza al 31 Dicembre del terzo
anno successivo all'anno di nomina.

L*“O.LV.” puo essere costituito in forma associatan altri Enti di ridotte dimensioni, al fine di
contemperare, anche sotto il profilo delle risotsgponibili, 'esigenza multidisciplinare delle
competenze, con le ridotte dimensioni degli Ené shassociano.

In caso di Segreteria convenzionata, la valutazaeieSegretario Comunale é attribuita al Sindaco
del Comune capoconvenzione, sentiti i Sindaci ddgii Comuni convenzionati.

Ai sensi dell’Art.9 del decreto, la misurazioneaevialutazione della performance individuale dei
titolari di posizioni organizzative e collegata:

= Alla presenza di eventuali indicatori di performanelativi all’'ambito organizzativo di
diretta responsabilita;

= Allivello di raggiungimento di specifici obiettivhdividuali;



= Alla qualita del contributo assicurato alla perfame 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 dellgppa area di responsabilita, evidenziabile
attraverso una significativa differenziazione dedgi;

La misurazione e valutazione della performanceviddele del personale da parte dei responsabili
di posizioni organizzative € collegata:
= Al raggiungimento di specifici obiettivi di grupmindividuali;

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

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

= Alle capacita di relazione con 'utenza.

Articolo 6 — Le fasi del ciclo di gestione della pormance — La misurazione e la valutazione
della performance collettiva

La misurazione e valutazione della performanceetioll, con riferimento alla Amministrazione
nel suo complesso ed alle aree di responsabilitZuirsi articola l'attivita del’Ente, & svolta dal
Segretario Comunale e da tutti i responsabili dsllegole posizioni organizzative indicate al
precedente art.3, i quali si esprimono ciascuna psultati di seguito indicati, riferiti alle pprie
aree di responsabilita.

La misurazione e la valutazione della performangamizzativa é effettuata sulla base del sistema
di cui all’art.2, comma 4.

Le valutazioni della performance organizzativa stlasmesse alla Giunta Comunale, ai fini della

verifica del conseguimento effettivo degli obiettsérategici e della adozione della relazione sulla
performance.

CAPO Il — LA TRASPARENZA
Articolo 7 — Trasparenza
Ai sensi dell’art.11, comma 1, del decreto, sub sitituzionale dellEnte & costituita una apposita

sezione denominata “Trasparenza, valutazione dafiewe sono pubblicati gli atti che afferiscono
ad ogni fase del ciclo di gestione della perforneanc



Il servizio, nell'lambito delle attivita svolte pgarantire il principio della trasparenza dell’azon
della Pubblica Amministrazione, costituisce livelessenziale delle prestazioni erogate dalle
Amministrazioni Pubbliche, ai sensi dell’Art.117dmoma 2, lettera m), della Costituzione.

Dovranno pertanto essere pubblicati sul sito gittiatti che rientrano nel ciclo di gestione della
performance attraverso le varie fasi di individoas degli obiettivi, la misurazione e valutazione
della performance ed il riconoscimento e attribngidei premi.

Sono soggetti a pubblicazione gli ulteriori attieyisti dall’art.40-bis del D. Lgs. n.165 del
30.03.2001 relativi alla contrattazione integragvdall’art.11, comma 8, ove compatibile.

Sono comunque soggetti a pubblicazione gli atiividdati dal D. Lgs. 33/2013, peraltro specificati
nel Programma triennale per la trasparenza e djiitte annualmente adottato dall’Ente.

CAPO Ill - MERITO E PREMI

Articolo 8 — Criteri e modalita per la valorizzazione del merito
e I'incentivo della performance

Ai sensi dell’art.18 del decreto, 'Amministraziopeomuove il merito ed il miglioramento della
performance organizzativa ed individuale attravefstilizzo dei sistemi premianti selettivi,
secondo logiche meritocratiche e valorizzando edgenti che conseguono le migliori performance
attraverso l'attribuzione selettiva di incentivagconomici che di carriera.

E’ vietata la corresponsione di incentivi e prenvllegati alla performance in maniera
indifferenziata o sulla base di automatismi, ineaga di verifiche e attestazioni sui sistemi di
misurazione e valutazione adottati con il presesgelamento.

Articolo 9 — Premi

Gli strumenti per premiare il merito e la professitita del personale sono individuati in:
a) progressioni economiche (art.23, commi 1 e 2 deteto);

b) attribuzione di incarichi e responsabilita (artdZ® decreto);

c) premio di efficienza (art.27 del decreto);

Con apposito provvedimento, la Giunta Comunalegpptevedere, adattandoli opportunamente alla
specificita del proprio ordinamento, gli ulteriseguenti strumenti per premiare il merito e la
professionalita:

a) buonus annuale delle eccellenze (art.21 del decreto

b) premio annuale per I'innovazione (art.22 del dexre

C) accesso a percorsi di alta formazione e cresuaif@gsionale (art.26 del decreto).

Gli incentivi per l'accesso a percorsi di alta fazione e crescita professionale, ove preuvisti,
potranno essere riconosciuti entro i limiti delkorse disponibili della Amministrazione.

Gli incentivi per bonus annuale eccellenze, preraituale per linnovazione, progressioni
economiche, attribuzione di incarichi e respon#abisono riconosciuti a valere sulle risorse
disponibili per la contrattazione collettiva intagiva.



L’applicazione degli strumenti per il riconoscimeraei premi previsti dal presente articolo avviene
con le modalita previste dagli articoli del decrstpra citati.

Articolo 10 — Fasce di merito

Ai sensi dell'art.19 del decreto, una quota previedelle risorse destinate al trattamento
economico accessorio collegato alla performancevichehle e attribuita al personale dipendente
che si sia collocato nella fascia di merito alta.

A tal fine sono costituite tre fasce di merito codiseguito indicate:

a) Fascia di merito alta: dove € inserito il 25 pertoalel personale;

b) Fascia di merito intermedia: dove € inserito ilge® cento del personale;
c) Fascia di merito bassa: dove é inserito il 25 peta@del personale.

Le risorse destinate al trattamento accessoriegaib alla performance individuale sono attribuite:
- per il 50 %: al personale collocato nella fasbianerito alta;

- per il 50 %: al personale collocato nella fagbianerito intermedia;

- non é previsto il riconoscimento di risorse algo@ale collocato nella fascia di merito bassa.

Ai sensi dell’art.31, comma 2, del D. Lgs. 150/2008ngono individuate le sottoindicate fasce di
merito per la valutazione del personale dipenderttei titolari di Posizione Organizzativa:
- La fascia D: corrisponde a valutazioni inferiori alla dimensiated'adeguatezza pari al 70
%
- La fascia C:rappresenta la dimensione della prestazione adegeattazioni maggiori o
uguali al 70% e finoa 79,99 %
- La fascia B: é associata a valutazioni comprese tra 80 % e 89,99
- La fascia A: rappresenta la fascia di merito alta: valutazioaggiori o uguali al 90 %

La contrattazione collettiva integrativa potra méere deroghe alle percentuali previste sia per la
percentuale del personale inserito in ogni fascimetito, sia per la distribuzione tra le medesime
fasce delle risorse destinate ai trattamenti aocessllegati alla performance individuale.

In ogni caso la quota delle risorse destinata attamento economico accessorio collegato alla
performance individuale attribuita al personale ahecolloca nella fascia di merito alta deve
costituire la quota prevalente di tali risorse.

La ripartizione in fasce prevista dal presentecalti non trova applicazione qualora il numero dei
dipendenti in servizio nellamministrazione non sigeriore a otto e, relativamente ai responsabili
di posizioni organizzative, non sia superiore &g

Per il computo numerico dei responsabili di posiziorganizzative non si tiene conto, ove
ricoprano tali incarichi, del Segretario Comunale, soggetti esterni alla dotazione organica eidegl
Amministratori.



Letto, confermato e sottoscritto

IL PRESIDENTE IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to GINO MANTELLO F.to CESARE CERETTO

N° R.P. CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE (art. 124 e 125 D.Lgs. 267/2000)
TRASMISSIONE Al CAPIGRUPPO

Su conforme registrazione del messo Comunale glsepite deliberazione viene pubblicata all’Albo éhiet

del Comune per gg. 15 consecutivi con decorrenkza da ; contestualmentene trasmesso

elenco ai capigruppo consiliari.

F.tolL MESSO COMUNALE IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to CESARE CERETTO

CERTIFICATO DI ESECUTIVITA’ (art. 134 comma 3° D.Lgs. 267/2000)
La presente deliberazione, non soggetta al coatmventivo di legittimita, & stata pubblicatal@dbrme
di Legge all’Albo Pretorio del Comune, senza ripogtnei primi 10 gg. di pubblicazione vizi di lemftita,
per cui la stessa é divenuta esecutiva il

IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to CESARE CERETTO

La presente deliberazione é stata dichiarata inmetestiiente eseguibile con il voto espresso dalla
maggioranza dei componenti (art. 134 comma 4° D.2§%/2000).

IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to CESARE CERETTO

E’ copia conforme all’'originale per uso amminisirat

Tavigliano, i
IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to CESARE CERETTO



