
 
 

 

 

 

 

 

 

REGOLAMENTO RECANTE LA DISCIPLINA SULLA 
MISURAZIONE, VALUTAZIONE, RENDICONTAZIONE 
E TRASPARENZA DELLA PERFORMANCE 



2  

TITOLO I - PRINCIPI GENERALI 
 
 
 

Art. 1 - Finalità 
 
 

1. La misurazione e la valutazione della performance delle strutture 
organizzative e dei dipendenti dell’AURI (successivamente richiamato come 
“ente”) è finalizzata ad ottimizzare la produttività del lavoro nonché la qualità, 
l’efficienza, l’integrità e la trasparenza dell’attività amministrativa alla luce dei 
principi contenuti nel Titolo II del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. 
2. Il sistema di misurazione e valutazione della performance è altresì finalizzato 
alla valorizzazione del merito e al conseguente riconoscimento ai dipendenti 
dell’ente di premi e componenti del trattamento retributivo legati alla performance 
e rileva ai fini del riconoscimento delle progressioni economiche, dell’attribuzione di 
incarichi di responsabilità e del conferimento di incarichi dirigenziali in conformità a 
quanto previsto dalle disposizioni contenute nei Titoli II e III del decreto legislativo 
27 ottobre 2009, n. 150. 

 
 

Art. 2 - Ambito di applicazione 
 
 

1. Il presente regolamento disciplina l’attività di misurazione e valutazione della 
performance delle strutture amministrative e tecniche dell’ente 
complessivamente considerate, delle singole unità organizzative in cui si articola, 
del personale dirigenziale, delle posizioni organizzative e del personale non 
dirigenziale. 
2. Esso contiene, altresì, disposizioni sulla trasparenza e la rendicontazione della 
performance. 

 
 

Art. 3 - Soggetti del sistema di misurazione e valutazione della performance 
 

 
1. I soggetti che intervengono nel processo di misurazione e valutazione della 
performance organizzativa e individuale sono: 
a) Il Presidente; 
b) Il Consiglio Direttivo; 
c) L’Organismo Indipendente di Valutazione; 
d) i singoli dirigenti; 
e) i titolari di posizione organizzativa e i responsabili di servizio (con 
eventuali compiti di proposta); 
f) i cittadini, in base a quanto previsto dagli artt. 8 e 19bis del D.Lgs. 
150/2009. 

 

2. La valutazione dei dipendenti titolari di posizione organizzativa nonché degli 
altri dipendenti, è effettuata dal   relativo   dirigente. Qualora, nel corso 
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dell’annualità oggetto di valutazione il dipendente abbia avuto più di un 
dirigente, la valutazione viene effettuata da quello al quale il dipendente è stato 
assegnato in misura prevalente in termini di tempo, sentiti, ove possibile, gli altri. 
Qualora, poi, i dirigenti tenuti alla valutazione non siano più in servizio, la 
medesima viene effettuata dal dirigente presso cui presta servizio il dipendente da 
valutare, sentito, ove possibile, il precedente. 

 
 

Art. 4 - Il Sistema di misurazione e valutazione della performance 
 
 

1. Il Sistema di misurazione e valutazione della performance è adottato in coerenza 
con gli indirizzi impartiti dal Dipartimento della funzione pubblica e in esso sono 
previste, altresì, le procedure di conciliazione, a garanzia dei valutati, nonché le 
modalità di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione e di 
bilancio. 

 
2. Il Sistema di misurazione e valutazione della performance è aggiornato 
annualmente previo parere vincolante dell’OIV. 

 
 
 
 

TITOLO II - SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI 

 
Capo I - Disposizioni comuni sul sistema di valutazione del personale 

 
 

Art. 5 - Definizione degli obiettivi e degli indicatori 
 
 

1. Gli obiettivi sono definiti annualmente nel PEG/PDO/PP sulla base del DUP, del 
bilancio di previsione e di tutti gli strumenti specifici di programmazione di AURI. 
2. Gli obiettivi devono rispettare i principi fissati dall’articolo 5 del D.Lgs n. 

150/2009. 
3. In particolare essi devono essere: rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della 
collettività, alla missione istituzionale, alle priorità ed alle strategie dell’ente, per 
cui devono essere corrispondenti alle indicazioni di carattere generale contenute 
negli strumenti di programmazione pluriennale; specifici e misurabili in termini 
concreti e chiari, anche attraverso la presenza di targets e indicatori; tali da 
determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi erogati e/o 
delle attività, così da non essere limitati al mero mantenimento della situazione 
esistente; riferibili ad un arco temporale determinato; commisurati ai valori di 
riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale ed internazionale, 
nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe e rispondenti ai requisiti 
previsti dalle carte di qualità dei servizi e da norme di legge, ivi compreso il rispetto 
dei termini di conclusione dei procedimenti; confrontabili con le tendenze della 
produttività dell’amministrazione, con riferimento ove possibile al triennio 
precedente, in modo da determinare comunque esiti di miglioramento; correlati 
alla qualità ed alla quantità delle risorse disponibili, cioè sostenibili. 
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4. Gli obiettivi, predisposti dai dirigenti, sentito il Presidente ed il Consiglio 
Direttivo, con il coordinamento del Direttore se nominato e del Dirigente cui fa 
riferimento la struttura deputata alla programmazione ed al controllo di gestione, 
contengono la articolazione delle fasi necessarie al loro raggiungimento e i relativi 
targets e indicatori. Del rispetto dei tempi e del contenuto delle proposte si tiene 
conto nell’ambito della valutazione delle capacità manageriali dei dirigenti. Il 
Consiglio Direttivo, eventualmente con il supporto dell’OIV, li correda con un peso 
ponderale. In caso di mancata pesatura, tutti gli obiettivi avranno un peso uniforme. 
Gli obiettivi sono contenuti nel PEG/PDO/PP e sono approvati dal Consiglio Direttivo. 
5. Entro il 15 dicembre dell’anno gli obiettivi assegnati possono essere rimodulati. 
I dirigenti, sentito il Presidente ed il Consiglio Direttivo, possono richiedere la 
rimodulazione degli obiettivi assegnati ed essere assegnatari di ulteriori nuovi 
obiettivi che emergano durante l'anno, dandone specifica motivazione e previa 
comunicazione al Presidente, tramite il Direttore - se nominato - e il Dirigente cui fa 
riferimento la struttura deputata alla programmazione ed al controllo di gestione. 
Analoga operazione dovrà essere effettuata anche per gli obiettivi eliminati in corso 
di esercizio. Le modifiche al PEG/PDO/PP sono approvate dal Consiglio Direttivo e 
dovranno tenere conto altresì di eventuali variazioni impreviste, avvenute in corso 
d’anno, nelle risorse umane, finanziarie e strumentali a disposizione dei dirigenti. 
6. Nel caso in cui un obiettivo - o anche una singola fase dello stesso - non sia 
raggiunto per ragioni oggettivamente non addebitabili al dirigente, lo stesso non 
sarà considerato valutabile e, di conseguenza, la valutazione sarà effettuata sugli 
altri obiettivi, rimodulandone in proporzione il peso. 

 
 

Art. 6 – Valutazione negativa 
 
 

1. La valutazione è definita negativa se minore di 50/100 della valutazione 
complessiva. 

 

 
Art. 7 - Comunicazione e conciliazione della valutazione 

 
 

1. Fatte salve le procedure di valutazione di cui agli articoli successivi, ogni 
valutazione dovrà essere comunicata al soggetto valutato il quale può presentare 
richiesta motivata di revisione della valutazione conseguita e chiedere di essere 
convocato in merito entro 10 giorni dal ricevimento della valutazione. Il valutatore 
deve rispondere e convocare, anche via mail, il soggetto valutato entro il termine 
di 10 giorni dalla richiesta. Al termine del confronto tra valutato e valutatore, 
quest’ultimo definirà la valutazione finale, anche eventualmente apportando 
modifiche alla precedente valutazione, con parere motivato. Se la valutazione 
finale non verrà accettata dal valutato gli atti verranno rimessi, per la decisione 
ultima nel merito della valutazione, al Comitato dei Garanti per la valutazione del 
Direttore e dei Dirigenti effettuata dall’OIV, all’OIV per la valutazione del personale 
non dirigente effettuata dal dirigente. 
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CAPO II - Sistema di valutazione della prestazione dei dirigenti 
 
 

Art. 8 - Criteri di valutazione 
 

1. Contestualmente all’assegnazione ai singoli dirigenti degli obiettivi del 
PEG/PDO/PP con i pesi appositamente parametrati, l’OIV individua e specifica i 
pesi dei fattori di valutazione delle competenze e capacità manageriali, inseriti 
nella scheda di valutazione allegata (all. 1) al presente regolamento; in caso di 
mancata pesatura, tutti i fattori avranno un peso uniforme.  

2. La valutazione dei dirigenti, ai fini della erogazione della retribuzione di 
risultato, è effettuata sulla base delle seguenti griglie di punteggio:  

a. fino a 55 punti per la performance organizzativa dell’ente.  

Nell’ambito della performance organizzativa assumono rilievo il 
raggiungimento degli obiettivi strategici (intesi come obiettivi inter-area) per 
15 punti, l’obiettivo specifico legato al rispetto dei tempi di pagamento 
secondo quanto previsto dall’articolo 4bis del D.L. 13/2023, convertito nella 
Legge 41/2023 per 30 punti, le indagini svolte sul grado di soddisfazione degli 
utenti per 5 punti e gli obiettivi di miglioramento (per 5 punti) sulla base dei 
seguenti fattori di valutazione da individuare con cadenza annuale nell’ambito 
di: tempi dei procedimenti, qualità dei provvedimenti, razionalizzazione delle 
risorse, benessere organizzativo in relazione alle attività svolte in lavoro agile, 
accertamento dell’applicazione delle norme: sulla trasparenza, sul 
conferimento di incarichi esterni, sull’utilizzo della firma digitale; 

b. fino a 20 punti per i risultati raggiunti rispetto agli obiettivi individuali 
assegnati;  

c. fino a 12 punti per le competenze e capacità manageriali espresse;  

d. fino a 5 punti per la capacità di valutazione dei propri collaboratori 
dimostrata tramite una significativa differenziazione dei giudizi; 
e. fino a 8 punti per la valutazione da parte del Presidente. 
 
 

Art. 9 - Valutazione dei risultati 
 

1. La valutazione dei risultati ha ad oggetto il grado di raggiungimento degli 
obiettivi assegnati al dirigente con il PEG/PDO/PP.  

2. I risultati da valutare si riferiscono sia agli obiettivi di carattere individuale 
(performance individuale), che a quelli riferiti all’intero ente ovvero a più aree 
(performance organizzativa).  

3. Nella valutazione della performance organizzativa, per quanto riguarda gli 
obiettivi di miglioramento, si tiene conto di un elemento, scelto nell’ambito di 
quelli indicati al precedente articolo 8, comma 2 lettera a), mediante indicatori 
di gestione che si basano su dati di partenza su cui operare il miglioramento; 
tali obiettivi possono essere individuati con la collaborazione dell’OIV, sentiti i 
dirigenti.  

4. Nella valutazione dei risultati individuali si tiene conto degli eventuali 
scostamenti dall’obiettivo a causa di fattori non riconducibili alla responsabilità 
del dirigente.  
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Art. 10 - Valutazione delle capacità manageriali 
 
 

1. La valutazione delle capacità manageriali prende in considerazione l’insieme 
delle capacità e delle competenze organizzative e relazionali rilevate nei 
comportamenti nel corso dell’anno, anche con riferimento alla capacità di 
interazione con gli organi di indirizzo. 

 
 

Art. 11 - La capacità di valutazione dei collaboratori 
 
 

1. La capacità di valutazione dei collaboratori è apprezzata dall’OIV in relazione agli 
esiti dei giudizi espressi dal dirigente nei confronti dei propri collaboratori. 

 
 

Art. 12 - Metodologia, tempistica e soggetto valutatore 
 

1. Nel periodo compreso fra il 1 giugno ed il 30 settembre di ogni anno, l’OIV, con il 
supporto della struttura deputata al Controllo di gestione, effettua la valutazione 
intermedia del grado di raggiungimento degli obiettivi. 

2. L’OIV procede alla definizione della valutazione della performance 
organizzativa ed individuale dei dirigenti entro il 15 maggio dell’anno successivo, 
in seguito all’acquisizione della Relazione sulla Performance formalmente 
approvata dall’AURI; consegna al Presidente la proposta di valutazione finale dei 
dirigenti entro il 31 maggio dell’anno successivo, una volta acquisite le valutazioni dei 
dirigenti sui propri collaboratori ed attribuito il conseguente punteggio in merito alla 
differenziazione di tali valutazioni. 
3. La proposta di valutazione individuale, prima di essere consegnata al 
Presidente per le sue decisioni finali, viene trasmessa ai singoli dirigenti. L’OIV è 
tenuto ad ascoltare i dirigenti che ne facciano richiesta e/o ad esaminare eventuali 
memorie/relazioni presentate dai dirigenti in merito alla proposta di valutazione 
individuale ad essi pertinente. 
4. L’OIV elabora la proposta di valutazione individuale definitiva tenendo anche 
conto delle osservazioni formulate dal dirigente interessato. Nel caso decida di 
discostarsene è tenuto a fornire adeguata motivazione. 
5. Il Presidente attribuisce il punteggio di propria esclusiva pertinenza e decide la 
valutazione finale entro il 10 giugno dell’anno successivo. Nel caso in cui si 
discosti dalla proposta dell’OIV deve motivare la sua scelta. 

 
 

Art. 13 - Attribuzione della retribuzione di risultato 
 
 

1. Nella attribuzione ai dirigenti della retribuzione di risultato si deve tenere conto 
del peso differenziato della retribuzione di posizione in godimento. 
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CAPO III - Sistema di valutazione dei titolari di posizione organizzativa 
 
 

Art. 14 - Criteri di valutazione 
 
 

1. Il dirigente, subito dopo l’approvazione del piano degli obiettivi, assegna ai 
titolari di posizione organizzativa, coerentemente con quelli che gli sono stati 
assegnati, gli obiettivi che essi sono chiamati a perseguire, completi di indicatori 
e pesi ponderali appositamente parametrati. 
2. I dirigenti valutano, tramite la scheda di valutazione allegata (all.2), la 
performance dei titolari di posizione organizzativa sulla base dei seguenti fattori e 
valori percentuali: 
a) nella misura del 25 % per la performance organizzativa della struttura; 
b) nella misura del 25 % per i risultati individuali raggiunti; 

c) nella misura del 20 % per i comportamenti organizzativi; 
d) nella misura del 20 % per le competenze professionali dimostrate; 
Nella misura del restante 10 % il punteggio viene attribuito in base alla 
valutazione finale conseguita dal dirigente di riferimento per la performance 
organizzativa. 

 
 

Art. 15 - Valutazione dei comportamenti organizzativi e delle competenze 
professionali 

 
 

1. La valutazione dei comportamenti organizzativi è effettuata sulla base delle 
capacità e delle competenze organizzative e relazionali per come concretamente 
dimostrate, anche in relazione ai rapporti con gli organi di governo, con i dirigenti, 
con gli altri titolari di posizione organizzativa e con i dipendenti. 
2. La valutazione delle competenze professionali è effettuata sulla base della 
qualità dello svolgimento delle attività di istituto, anche alla luce del necessario 
livello di aggiornamento. 

 
 

Art. 16 - Attribuzione della retribuzione di risultato 
 
 

1. La somma di tutte le componenti della valutazione determina la 
quantificazione della liquidazione della retribuzione di risultato. 

2. Nell’attribuzione della retribuzione di risultato si deve tenere conto del peso 
differenziato della retribuzione di posizione in godimento. 
3. Tenendo conto di quanto previsto al precedente articolo 7, la valutazione è 
comunicata in contraddittorio ai titolari di posizione organizzativa che possono 
muovere rilievi alla stessa e/o chiedere approfondimenti. Di tali rilievi e/o richieste 
di approfondimento devono tenere espressamente e formalmente conto i dirigenti 
nella valutazione finale. 
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CAPO IV – Sistema di valutazione dei dipendenti 
 
 

Art. 17 - Criteri di valutazione 
 
 

1. I dirigenti, su proposta, ove possibile, dei titolari di posizione organizzativa, 
subito dopo l’approvazione del PEG/PDO/PP, coerentemente con quelli che gli 
sono stati assegnati, assegnano ai dipendenti utilizzati nella propria struttura gli 
obiettivi che essi sono chiamati a perseguire, completi di indicatori e pesi 
ponderali appositamente parametrati. 
2. I dirigenti valutano, tramite la scheda di valutazione allegata al presente 
regolamento (all. 3 per il personale di categoria A e B; all. 4 per il personale di 
categoria C e D), le performance dei dipendenti sulla base dei seguenti fattori e 
valori percentuali: 
a) per il 60% per i risultati raggiunti, sia in relazione agli obiettivi di gruppo o 
individuali, sia in relazione alla valutazione del dirigente di riferimento sulla 
performance organizzativa (rispettivamente 50% e 10%); 
b) per il 20% per i comportamenti organizzativi; 
c) per il 20% per le competenze professionali; 

 

 
Art. 18 - Valutazione dei comportamenti organizzativi e delle competenze 

professionali. Modalità e tempistica della valutazione 
 
 

1. La valutazione dei comportamenti organizzativi e delle competenze 
professionali è effettuata sulla base della qualità dello svolgimento delle attività 
di istituto, anche alla luce del necessario livello di aggiornamento. 
2. La valutazione del personale dipendente, ai fini delle progressioni 
orizzontali e della retribuzione del salario accessorio relativo all’istituto della 
produttività è effettuata dai dirigenti. 
3. Tenendo conto di quanto previsto al precedente articolo 7, la valutazione   
è comunicata ai dipendenti che possono muovere rilievi alla stessa e/o chiedere 
approfondimenti. Di tali rilievi e/o richieste di approfondimento devono tenere 
espressamente e formalmente conto i dirigenti nella valutazione finale. 

 
 

Art. 19 - Attribuzione della indennità di produttività 
 
 

1. La somma di tutte le parti della valutazione determina l’attribuzione della 
indennità di produttività, fermo restando quanto disposto dal CCNL in merito alla 
eventuale ulteriore differenziazione del premio individuale. 
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CAPO V - Valutazione del Direttore 
 
 

Art. 20 - Valutazione del Direttore 
 
 

1. La misurazione e la valutazione della performance del Direttore viene 
effettuata dall’O.I.V. e dal Presidente, sentito il Consiglio Direttivo, entro il 31 maggio 
di ogni anno relativamente all’esercizio precedente, anche ai fini della 
quantificazione della retribuzione di risultato da corrispondere. 
2. La verifica attiene alle funzioni attribuite ed ai compiti svolti dal Direttore, 
con particolare riferimento al positivo contributo fornito ed alla collaborazione 
attiva, per quanto di competenza, nel perseguimento degli obiettivi propri dell’Ente. 
3. La valutazione opera su un parametro numerico complessivo pari a 100.   In 
particolare, oltre al grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati, le funzioni da 
valutare sono: 

- collaborazione e assistenza giuridico-amministrativa nei confronti degli 
organi dell'ente in ordine alla conformità dell'azione amministrativa alle leggi, allo 
statuto ed ai regolamenti; 

- partecipazione con funzioni consultive, referenti e di assistenza alle riunioni 
del Consiglio e dell’Assemblea, curandone la verbalizzazione; 

- capacità di affrontare i problemi in modo positivo, anche in pre- senza di 
situazioni di emergenza e/o di urgenza, cercando di ri- solvere le problematiche e 
gestire le situazioni con comportamenti adeguati al contesto di riferimento; 

- sovrintendenza sullo svolgimento delle funzioni dei dirigenti e coordinamento 
della relativa attività; 

- esercizio della funzione di Responsabile della Prevenzione della corruzione e 
per la Trasparenza, ai sensi della legge 190/2012; 

- quelle aggiuntive eventualmente attribuite in base alla legge, allo Statuto, ai 
Regolamenti o comunque conferite dal P r e s i d e n t e . 

L’eventuale mancata valorizzazione di una o più funzioni nell’anno di riferimento 
ne determina la non valutabilità con conseguente riparametrazione dei punteggi 
relativi ai restanti fattori. 

4. I parametri di valutazione e il punteggio massimo attribuibile sono quelli 
indicati nella tabella allegato 5. 
5. La valutazione complessiva del Direttore, ai fini dell’attribuzione 
dell’indennità di risultato, è espressa con il punteggio totale effettivamente 
ottenuto, quale risultante della sommatoria dei sotto-punteggi attribuiti dal 
Presidente - fino a 20 punti - e dall’O.I.V. - fino a 80 punti. 
6. Al risultato della valutazione, riportato in termini percentuali, corrisponderà 
la liquidazione di una pari percentuale della retribuzione massima di risultato. 
7. La valutazione finale è trasmessa entro il 10 giugno dal Presidente al 
Direttore, che può presentare le proprie controdeduzioni nei termini indicati dal 
presente regolamento. Sulle controdeduzioni decide il Presidente in maniera 
definitiva. 
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TITOLO III - SISTEMA PREMIANTE 
 
 
 

Art. 21 - Le progressioni economiche 
 
 

1. La progressione economica orizzontale si consegue sulla base di quanto previsto dal 
CCNL, dei criteri per la definizione delle procedure stabiliti in sede di contrattazione 
integrativa e delle norme regolamentari attuative, per quanto di competenza 
dell’ente. 

 
 

Art. 22 - Percorsi di alta formazione 

1. Nell’accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale i cui oneri sono 
sostenuti dall’ente si tiene conto degli esiti delle valutazioni degli ultimi 3 anni. 

 

 
Art. 23 - Il premio di efficienza 

1. Nel caso in cui una articolazione organizzativa consegua risultati programmati di risparmio 
sulle spese correnti e tali risparmi abbiano una caratteristica strutturale e permanente, una 
quota fino al 30% è destinata per i due terzi, nell’anno immediatamente successivo, alla 
incentivazione del trattamento economico dei dirigenti, dei titolari di posizione organizzativa 
e dei dipendenti direttamente coinvolti. Per il restante terzo, le risorse sono destinate ad 
incrementare le disponibilità finanziarie per la contrattazione integrativa. Per i dirigenti ed i 
titolari di posizione organizzativa tali risorse sono attribuite nell’ambito della retribuzione di 
risultato. I criteri di ripartizione sono oggetto di contrattazione decentrata integrativa. 
2. L’effettivo raggiungimento degli obiettivi di risparmio programmati è documentato 
nella Relazione sulla performance, per la quale si tiene conto degli esiti del controllo di 
gestione e del conto consuntivo, nonché delle altre informazioni utili. 

 
 

TITOLO VI – L’ORGANISMO DI VALUTAZIONE 
 
 

Art. 24 Composizione dell’OIV 

1. L’OIV è un organo monocratico composto da un componente esterno, dotato di 
elevata professionalità ed esperienza e nominato dal Presidente, nel rispetto del 
principio di pari opportunità e di parità di genere, nell’ambito degli iscritti da 
almeno sei mesi nell’Elenco Nazionale degli Organismi Indipendenti di Valutazione 
di cui all’art. 6, commi 3 e 4, del D.P.R. 105/2016. 

2. I requisiti per la nomina sono previsti e disciplinati dal D.M. 6/8/2020. 

3. La mancata nomina dell’Organismo Indipendente di Valutazione preclude la 
possibilità di riconoscere la retribuzione di risultato per il Direttore, i dirigenti, le 
posizioni organizzative e la produttività per i dipendenti, sia per la performance 
individuale che per la performance organizzativa. 
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Art. 25 Cause di inconferibilità e incompatibilità 

1. Non possono essere nominati componenti dell’OIV: 

a) soggetti che abbiano un rapporto di lavoro dipendente con AURI o abbiano avuto 
tale rapporto nei tre anni precedenti la nomina; 

b) soggetti che rivestano incarichi pubblici elettivi o cariche in partiti politici o in 
organizzazioni sindacali o che abbiano rapporti continuativi di collaborazione o di 
consulenza con le predette organizzazioni, ovvero che abbiano rivestito simili 
incarichi o cariche nei tre anni precedenti la nomina; 

c) coloro i quali: 

1. abbiano riportato, quali dipendenti pubblici, una sanzione disciplinare superiore 
alla censura; 

2. si trovino, riguardo all’attività che sono chiamati a svolgere, nei confronti di AURI, 
in una situazione stabile di conflitto, anche potenziale, di interessi propri, del 
coniuge, di conviventi, di parenti o di affini entro il secondo grado; 

3. siano magistrati o avvocati dello Stato che svolgono le funzioni nello stesso 
ambito regionale in cui operano AURI; 

2. Qualora, nel periodo di vigenza dell’incarico, dovesse venire meno uno dei 
requisiti di nomina ovvero insorgere una causa di inconferibilità o incompatibilità, 
il componente provvederà a darne immediata comunicazione al Presidente 
dell’AURI. La mancata comunicazione costituisce grave inadempienza, rispetto alla 
quale il Presidente valuterà, tenuto conto di eventuali danni subiti, le azioni da 
promuovere. 

3. La sopravvenuta carenza di requisiti e l’insorgere di una causa di inconferibilità 
comporta la decadenza immediata dall’incarico. 

4. Nel caso di sopravvenuta incompatibilità, il componente dell’OIV decade 
dall’incarico, decorso il termine di quindici giorni dalla contestazione della causa di 
incompatibilità, allorché quest’ultima non sia stata nel frattempo rimossa. 

 
 

Art. 26 Procedura di nomina 
 

1. La procedura di individuazione dell’OIV si svolge nel rispetto degli articoli 14 e 
14bis del D.Lgs. 150/2009, mediante procedura selettiva pubblica e si articola come 
segue: 

 
a) pubblicazione, da parte delle strutture competenti, sul sito web, di un avviso 
pubblico, per la raccolta di manifestazioni di interesse, per almeno 30 giorni; 

 
b) fase istruttoria, a cura delle rispettive strutture competenti, per il riscontro del 
possesso dei requisiti di valida iscrizione dei candidati nell’Elenco Nazionale degli 
O.I.V. e dell’assenza di cause ostative; 

 
c) trasmissione al Presidente dell’esito dell’istruttoria con l’elenco dei candidati 
idonei; 

 
d) eventuale colloquio e nomina da parte del Presidente. 
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Art. 27 Compiti e funzioni 
 

1. L’OIV svolge le funzioni di cui all’art. 14 del D.Lgs. 150/2009. 

 
2. L’OIV, inoltre: 

 
- esprime parere vincolante sull’aggiornamento annuale del Sistema di misurazione 
e valutazione della performance, ai sensi dell’art. 7, comma 1, del D.Lgs. 150/2009; 

 
- esprime parere obbligatorio sul Codice di comportamento integrativo 
dell’A.U.R.I., ai sensi dell’art. 54, comma 5, del D.Lgs. 165/2001; 

 
- svolge ogni altra funzione espressamente attribuitagli dalla legge. 

 
3. L’OIV, infine, svolge ruolo di supporto e collaborazione, nei limiti delle 
competenze attribuitegli dalla legge, in materia di ciclo della performance, 
prevenzione della corruzione e promozione della trasparenza. 

 
 
 
 
 

Art. 28 Durata, cessazione, revoca e conflitto di interesse 
 

1. Il componente dell’OIV resta in carica per tre anni, il relativo incarico può essere 
rinnovato per una sola volta, attraverso procedura selettiva pubblica. 

 
2. Il componente dell’OIV cessa dall’incarico per: 

 
a) scadenza dell’incarico; 

 
b) dimissioni volontarie. In caso di dimissioni deve essere garantito, di norma, un 
preavviso minimo di trenta giorni; 

 
c) decadenza per sopraggiunta incompatibilità; 

 
d) perdita dei requisiti di iscrizione nell’Elenco Nazionale degli Organismi 
Indipendenti di Valutazione. 

 
3. Il componente dell’OIV può essere inoltre revocato dal Presidente in caso di 
grave inosservanza dei doveri inerenti all’incarico. 

 
4. Resta l’obbligo in capo all’OIV di comunicare, sottoscrivendo apposita 
dichiarazione, ove ne ricorrano i presupposti, eventuali specifici conflitti di 
interessi, ai sensi dell’art. 7 del D.P.R. n. 62 del 2013 “Regolamento recante codice 
di comportamento dei dipendenti pubblici, a norma dell'articolo 54 del decreto 
legislativo 30 marzo 2001, n. 165”. 
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Art. 29 Modalità di funzionamento 
 

1. L’OIV esercita i compiti e le funzioni mediante la predisposizione di pareri, 
relazioni, attestazioni, linee guida e di indirizzo. 

 
2. L’OIV ha sede e si riunisce, di norma, presso la sede di Auri. 

 
3. Nell'esercizio delle funzioni, l’OIV ha accesso a tutti gli atti e documenti in 
possesso dell'ente, utili all'espletamento dei propri compiti, nel rispetto della 
disciplina in materia di protezione dei dati personali. 

 
 
 

Art. 30 Compenso dei componenti 
 

1. Il compenso dell’OIV viene stabilito nell’avviso pubblico per l’individuazione 
dello stesso, nel rispetto dei limiti previsti dalla normativa vigente. 

 
2. Tale compenso sarà liquidato di norma semestralmente, su presentazione di 
idonea documentazione comprovante l’avvenuto svolgimento delle attività 
previste nel presente Regolamento. 

 
 
 
 
 

 

TITOLO VII - TRASPARENZA ERENDICONTAZIONE DELLA PERFORMANCE 
 
 

Art. 31 - Rendicontazione 
 
 

1. La relazione sulla performance dell’ente e delle sue singole articolazioni 
organizzative di livello dirigenziale, validata dal OIV, è pubblicata sul sito internet 
dell’ente. 

 
 

Art. 32 - Trasparenza 
 
 

1. Sul sito internet dell’ente, nell’ambito di una sezione collocata direttamente 
nella pagina iniziale e denominata “Amministrazione trasparente”, vengono 
pubblicate tutte le informazioni relative agli istituti trattati nel presente regolamento 
previste dalle vigenti disposizioni in materia. 
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TITOLO VIII - NORME TRANSITORIE E FINALI 
 
 
 

Art. 33 - Norme transitorie 
 
 

1. Le norme di cui al presente regolamento si applicano a decorrere 
dall’approvazione dello stesso da parte del Consiglio Direttivo. 
2. Alle valutazioni delle attività svolte nell’anno di approvazione del Regolamento 
si applicano le regole in vigore in precedenza. 

 

Art. 34 - Disposizioni finali 
 
 

1. Per quanto non previsto nel presente regolamento, si fa espresso richiamo alle 
norme di leggi vigenti, ai CCNL per il comparto delle Funzioni Locali nonché ai contratti 
collettivi decentrati integrativi sottoscritti. 


