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TITOLO I

Principi generali

Art. 1 - Norme di riferimento

Il presente regolamento disciplina I'organizzazione degli uffici e dei servizi della Citta
metropolitana di Milano nel rispetto del disposto del D.Lgs. 267/2000 (T.U. Enti locali).
Nell'ambito delle disposizioni di legge e regolamentari il sistema organizzativo dell'Ente €
gestito mediante atti di organizzazione, come da successivi articoli 9 e 10.

Art. 2 - Funzioni istituzionali

Le funzioni della Citta metropolitana trovano compiuta corrispondenza nei compiti
istituzionalmente propri dellAmministrazione, quali ad essa attribuiti, trasferiti, delegati o
comungue esercitati in base ad atti normativi, regolamentari o negoziali. E' nell'ambito di tali
funzioni che si esprimono gli indirizzi politico-amministrativi degli Organi di Governo.

Art. 3 - Finalita e oggetto del Regolamento

La finalita del presente Regolamento & la definizione di un ordinamento generale dei servizi
e degli uffici dell'Ente, in base a principi di autonomia, funzionalita ed economicita della
gestione e secondo principi di professionalita e responsabilita, nell'ambito delle funzioni
istituzionali attribuite/delegate.

L'ordinamento organizzativo della Citta metropolitana si propone di:

a) assicurare la massima soddisfazione dei bisogni dell'area territoriale di riferimento,
secondo l'interpretazione espressa nelle linee programmatiche e strategiche dell’Ente;

b) attuare compiutamente la distinzione tra compiti politici di indirizzo e controllo degli
organi di governo, e compiti di gestione tecnica, amministrativa e contabile dei dirigenti
dell'Ente, i cui obiettivi annuali sono indicati nel P.E.G. e le cui responsabilita sono riferite
alle funzioni afferenti all’attivita organizzativa affidata;

c) migliorare l'efficienza, 'efficacia e I'economicita della gestione dell'Ente, garantendone
I'equita, la trasparenza dell’azione amministrativa, il controllo e I'autocontrollo attraverso
indicatori rappresentativi;

d) realizzare un sistema di relazione tra i diversi organi dell'Ente improntato alla massima
collaborazione, promuovendo gruppi di progetto focalizzati al perseguimento di specifici
risultati ed impiegando per il perseguimento di specifici obiettivi competenze e risorse;

e) assicurare, attraverso il processo di razionalizzazione delle strutture burocratico-
amministrative, la massima snellezza e flessibilita dell'organizzazione per accrescerne la
capacita di innovazione e di adattamento alle necessita del territorio metropolitano,

9
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conformemente al ruolo che la Citta metropolitana, quale Ente di Area vasta, &€ chiamata
a svolgere;

f) garantire la semplificazione dell'azione amministrativa, mediante la reingegnerizzazione
dei processi e procedimenti, la completa digitalizzazione dell’attivita amministrativa
dell’Ente e l'attivazione ed implementazione dei sistemi informativi, anche per assicurare
flussi di informazioni al servizio dei cittadini;

g) favorire lo sviluppo delle professionalita, assicurando l'aggiornamento continuo delle
conoscenze e competenze, anche agevolando il lavoro in team;

h) assicurare I'autonomia funzionale, la professionalita, la responsabilita del personale, con
particolare riguardo all'area della dirigenza ed all'area delle posizioni organizzative,
applicando criteri di "direzione per obiettivi", tramite modelli di direzione improntati su
informazione, indirizzo, formazione, progettazione concertata, pianificazione,
monitoraggio e controllo nei confronti dei collaboratori.

Art. 4 - Competenze degli Organi di Governo

Il Sindaco metropolitano assicura l'attuazione degli indirizzi formulati dal Consiglio
metropolitano, sovraintende al funzionamento degli uffici e dei servizi e all'esecuzione degli
atti.

E' compito del Sindaco metropolitano definire con le strutture dirigenziali le risorse
economico-finanziarie, umane, tecnologiche e strumentali, nell'ambito delle disponibilita da
destinare ai diversi progetti e piani esecutivi di gestione, e verificare la rispondenza
dell'attivita gestionale e dei risultati raggiunti agli obiettivi ed agli indirizzi stabiliti.

Il regolamento sull'ordinamento degli uffici e dei servizi € approvato dal Sindaco
metropolitano su proposta del Direttore Generale, tenendo conto dei criteri generali stabiliti
dal Consiglio metropolitano.

Il presente regolamento disciplina la tipologia di unita, permanenti e temporanee, nelle quali
si articola la struttura organizzativa della Citta metropolitana.

Art. 5 - Competenze della dirigenza e del Sindaco metropolitano in ordine alle
costituzioni in giudizio dell’Ente

Le costituzioni in giudizio dell'Amministrazione avanti i competenti Organi Giurisdizionali in
procedimenti civili, instaurati da soggetti terzi, inerenti pretese risarcitorie correlate alla
gestione dei beni dell’Ente ove di norma l'assistenza legale & assicurata dall'intervento della
Compagnia Assicuratrice che provvede al risarcimento dei danni verso terzi, sono disposte
mediante la formalizzazione di disposizioni del Dirigente dell’Avvocatura, in raccordo con le
strutture operative dell’Ente competenti per materia.

10
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Sono altresi attribuite al Dirigente competente le funzioni inerenti le costituzioni in giudizio
relative ai procedimenti di impugnativa delle ordinanze-ingiunzioni di irrogazione di sanzioni
amministrative disposte dall’Amministrazione, comprese le impugnazioni avverso verbali per
infrazione al Codice della Strada e/o cartelle esattoriali formate a seguito dell’esperimento di
procedimenti sanzionatori nonché le costituzioni in giudizio relative alle opposizioni ad
ingiunzioni per il pagamento delle entrate patrimoniali dell’ente di cui al r.d. n. 639/1910.

Rientrano, tra le altre, nella competenza dirigenziale, individuata in ragione della materia
trattata:

a) le sottoscrizioni di accordi transattivi nelle cause amministrative e civili con istanza
cautelare o riti speciali, in ragione dell'urgenza imposta dai predetti riti;

b) nei giudizi penali, in caso di costituzione di parte civile, la valutazione circa I'accettazione
di somme previste a titolo di risarcimento danni, ove limporto quantificato dalla Citta
metropolitana non superi la somma di euro 5.000,00. In tali casi, I'avvocato munito di
procura speciale € autorizzato alla formalizzazione della posizione dell’Ente;

c) l'accettazione della rinuncia di parte attrice al giudizio e l'accettazione di somme a titolo
transattivo nelle cause davanti al Giudice di Pace.

Nei giudizi civili, amministrativi, tributari di valore indeterminato o non superiore ad euro
10.000,00 e demandata agli avvocati interni dell'ente I'accettazione della compensazione
delle spese legali nei casi di rinuncia delle parti all’azione proposta ovvero di istanza di
cessazione della materia del contendere.

Per le transazioni in materia di appalti si rinvia all’art 208 del D.Lgs. 50/2016.

Le decisioni di non costituzione in giudizio, le costituzioni di parte civile dell’Ente in giudizi
penali e, in generale, gli accordi transattivi, la promozione di azioni legali contro terzi ed
altresi le costituzioni in giudizi amministrativi aventi ad oggetto l'impugnativa di atti
dell'amministrazione, sono attribuite al Sindaco metropolitano.

Restano altresi assegnate alla competenza del Sindaco metropolitano tutti i provvedimenti
relativi al conferimento di mandati di difesa delllEnte a professionisti esterni, ai sensi della
normativa vigente.

Dei provvedimenti dirigenziali di cui ai commi 1 e 2 sara data successiva informativa, al
Sindaco, ai Consiglieri delegati, ai Capigruppo consiliari, al Direttore Generale e al Segretario
Generale. L'informativa di cui sopra conterra la sintetica descrizione dell'oggetto di ogni
singola controversia instaurata contro la Citta metropolitana di Milano e correlata
indicazione delle richieste azionate dai soggetti terzi.

Art. 6 - Direzione per obiettivi

La direzione per obiettivi costituisce principio informatore per l'organizzazione e I'attivita
dell'Ente nell'ambito del processo di pianificazione strategica.

11
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Fermi restando i principi della dirigenza unica, che identificano ruoli comuni dei dirigenti in
termini di competenze e responsabilita, i rapporti di sovraordinamento e di collaborazione
interdirigenziale traggono origine dai contenuti funzionali delle diverse posizioni dirigenziali.

Art. 6bis - Lavoro Agile

Il Lavoro Agile inteso come esecuzione dell’attivita lavorativa in parte in presenza ed in
parte da remoto, con un’organizzazione del lavoro per processi, obiettivi e risultati, senza
precisi vincoli orari o spaziali - integra le modalita di svolgimento del lavoro da parte dei
dipendenti di Citta metropolitana di Milano ed €& disciplinato all'interno del Piano integrato di
attivita e organizzazione (PIAO). Il lavoro agile richiede il rispetto delle disposizioni relative
alla tutela della privacy ed alla sicurezza sul luogo di lavoro.

Art. 7 - Trasparenza e integrita

L’Amministrazione attua, conformemente a quanto previsto dalla normativa vigente un
sistema di trasparenza e integrita quale insieme di strumenti e processi utilizzati per
assicurare agli stakeholders interni ed esterni la piena informazione sulle performance
dell'Ente, nonché sulle procedure e sui sistemi utilizzati per il suo governo.

La trasparenza, intesa come accessibilita totale dei dati e documenti detenuti dalle
pubbliche amministrazioni, allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la
partecipazione degli interessati all'attivita amministrativa e favorire forme diffuse di controllo
sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche, €
assicurata anche attraverso la conoscibilita delle informazioni concernenti ogni aspetto
dell'organizzazione, compresi gli indicatori relativi agli andamenti strategici e gestionali e
all'utilizzo delle risorse, nonché dei risultati dell'attivita di misurazione e valutazione.

L'integrita € intesa come la correttezza, la legalita e la conformita a principi etici dell’azione
dell’organizzazione e delle persone che vi operano.

Trasparenza ed integrita hanno lo scopo di favorire forme diffuse di controllo, concorrono in
particolare ad attuare i principi costituzionali di eguaglianza, di imparzialita, buon
andamento, responsabilita, efficacia ed efficienza nell'utilizzo di risorse pubbliche,
integrando anche il diritto ad una buona amministrazione e alla realizzazione di una
amministrazione aperta ed al servizio del cittadino e costituiscono livello essenziale delle
prestazioni erogate dall'Ente, ai sensi dell'art. 117, c. 2, lett. m), della Costituzione.

Il rispetto dei principi di trasparenza ed integrita presuppone un ruolo attivo dell'Ente nella
divulgazione delle risultanze dei documenti previsionali e consuntivi, che comporti la
fruibilita delle informazioni.

Al fine di garantire I'applicazione dei principi della trasparenza e dell'integrita I'Ente utilizza
gli strumenti ed i canali di comunicazione previsti, coerentemente con la segmentazione dei
propri stakeholders, favorendo I'efficacia della comunicazione tramite la gestione di
differenti livelli di coinvolgimento degli stakeholders ossia, l'informazione, la consultazione e
la partecipazione.

12
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TITOLO 11
Il Sistema di Direzione
Art. 8 - Struttura organizzativa

L'articolazione della struttura della Citta metropolitana in unita organizzative variamente
configurate risponde alle seguenti esigenze:

1. scomporre le funzioni dell’Ente in attribuzioni organizzative ampie ed omogenee, al
fine di rendere piu efficaci i processi di programmazione e controllo, di erogazione dei
servizi e di responsabilizzazione sui risultati;

2. distinguere le attivita a seconda del loro carattere strumentale o finale rispetto ad
una finalita o ad un obiettivo di gestione;

3. dare agli utenti adeguate informazioni e riferimenti per rapportarsi con la Citta
metropolitana.

Le unita organizzative sono dotate di un diverso grado di autonomia e complessita. Possono
essere soggette, nel tempo, a razionalizzazione dell'articolazione, legata al mutare delle
competenze e delle funzioni dell'Ente ed all'attivazione di nuovi servizi da erogare all'utenza.
Le unita organizzative, in relazione alla strategicita, all'ampiezza e alla complessita delle
funzioni svolte e alle competenze assegnate, sono classificabili all'interno della macro
struttura o della micro.

Art. 9 - Articolazione della macro struttura organizzativa

La macro struttura della Citta metropolitana definisce le linee portanti di divisione del lavoro
nell'lambito del complessivo assetto organizzativo, in armonia con le scelte strategiche
dell'amministrazione.

La macro struttura costituisce I'elemento maggiormente stabile dell’'organizzazione ed e
composta da:

a) Segreteria Generale;

b) Avvocatura;

c) Direzione Generale;

d) Dipartimenti per le funzioni di staff, diversamente articolati in ragione del quadro

delle relazioni e della responsabilita connesse.
I Dipartimenti possono essere articolati in Direzioni di Settore, rette da dirigenti, in
ragione dell'omogeneita delle funzioni assegnate e della specializzazione tecnica
richiesta, del quadro delle relazioni e dell'integrazione, nonché della responsabilita
connessa alle funzioni;

e) Direzioni per le funzioni di line, diversamente articolate in Direzioni d’Area e Direzioni
di Settore, in ragione della complessita della struttura, dell’entita delle risorse gestite,
del quadro delle relazioni e dell'integrazione delle funzioni assegnate, nonché della
responsabilita connessa alle funzioni;

f) Direzioni con funzioni Vicarie;

g) Direzioni di Progetto (anche ad interim).
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Il numero, la denominazione ed articolazione delle Direzioni, di norma per funzioni
omogenee ed ambiti di intervento, sono definiti di volta in volta nell'ambito dei processi di
revisione della macro struttura.

L'articolazione della macro struttura e definita:
1) in osservanza degli indirizzi e dei contenuti del Piano di riassetto organizzativo
dell'Ente e suoi aggiornamenti;
2) mediante decreto del Sindaco metropolitano, su proposta del Direttore Generale.

Art. 10 - Articolazione della micro struttura organizzativa

La micro struttura della Citta metropolitana costituisce I'analitica articolazione degli elementi
della macro struttura.
La configurazione della micro struttura & da considerarsi in stretto rapporto con le decisioni
assunte nell'ambito dei processi di programmazione annuali e, pertanto, la sua articolazione
e di natura non rigida e non definitiva, ma ridefinibile in ragione dell'evoluzione delle
esigenze di intervento e delle risorse disponibili.
La micro struttura & composta da:

a) Servizi;

b) Uffici.

La micro struttura viene definita:
1) in osservanza dei principi di progettazione organizzativa delineati all'interno del
presente regolamento;
2) mediante disposizione del Direttore Generale, su proposta dei direttori competenti.

Art. 11 - Segretario Generale

Il Segretario Generale della Citta metropolitana, oltre ai compiti e funzioni attribuiti per
legge ai sensi dell'art.97 comma 4 del Dlgs. 267/2000, coadiuva il Sindaco metropolitano
assolvendo compiti di collaborazione e assistenza giuridico — amministrativa circa lo
svolgimento delle attivita dell'Ente ed il funzionamento degli organi, al fine di assicurare la
conformita degli atti alle leggi, allo Statuto e ai regolamenti dell’Ente.

Il Segretario Generale sovrintende e coordina I'attivita dei dirigenti, salvo il caso in cui sia
stato nominato il Direttore Generale.

E' nominato dal Sindaco metropolitano, con le modalita di cui all’art.99 del Dlgs. 267/2000.
Partecipa alle riunioni del Comitato di Direzione Generale.

Al Segretario Generale della Citta metropolitana possono essere affidate ulteriori funzioni
con atto del Sindaco metropolitano, assunto ai sensi dell'art. 97 comma 4 lett. d) del D.Lgs.
n. 267/2000. Compie studi, verifiche, controlli, segnalando eventuali difficolta
nell'espletamento dell'azione amministrativa e proponendo gli interventi opportuni.

Per l'espletamento dei compiti assegnati dalla Legge o dal Sindaco metropolitano il
Segretario Generale si avvale della struttura organizzativa complessa posta alle sue dirette
dipendenze nonché dei servizi e degli uffici appartenenti ad altre articolazioni dell’Ente.
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I dirigenti dei servizi a supporto dell'attivita del Segretario Generale partecipano alle
eventuali riunioni di coordinamento convocate dal Segretario Generale di cui all’art.24.

Art. 12 - Vice Segretario Generale

Il Sindaco pud nominare tra il personale a tempo indeterminato con qualifica dirigenziale in
servizio e in possesso dei requisiti per I'accesso al ruolo dei Segretari uno o piu Vice
Segretari Generali, individuandone il Vicario.

Ciascuno Vice Segretario Generale sostituisce il Segretario in caso di impedimento o assenza
o di temporanea vacanza.

Ciascuno Vice Segretario Generale ha compiti sussidiari, strumentali e di ausilio al Segretario
Generale, anche per specifici settori di attivita o serie di atti o tipi di procedure.

Art. 13 - Direzione Generale

La Direzione Generale:

a) ha funzione di sovraintendenza e controllo gestionale nella realizzazione delle finalita
e degli obiettivi definiti negli atti di programmazione dell’Ente;

b) costituisce il primo aggregato per la gestione delle risorse finanziarie, umane e
strumentali, in coerenza con gli obiettivi dell'amministrazione;

c) svolge, nell'attuazione dei programmi definiti dagli organi di Governo/Indirizzo, un
ruolo primario di garanzia e raccordo;

d) favorisce e facilita i processi di comunicazione interna e garantisce sinergie nella
realizzazione di programmi e progetti, per l'intero ente.

Art. 14 - Funzioni di Direttore Generale

II Direttore Generale cura l'attuazione degli indirizzi e degli obiettivi stabiliti dagli organi di
governo dell’Ente, al fine di garantire il perseguimento di livelli ottimali di efficacia,
efficienza, economicita e trasparenza.

Il Direttore Generale sovrintende alla organizzazione e all’attivita gestionale dell’Ente g, in
particolare:

predispone e sottopone all'approvazione del Sindaco metropolitano il Regolamento di
organizzazione dell’Ente;

- sovrintende allo svolgimento delle funzioni attribuite ai Dirigenti e ne coordina I'attivita;

- promuove l'innovazione organizzativa, la semplificazione dei procedimenti amministrativi;

- propone al Sindaco le modifiche dell’assetto organizzativo macro ritenute opportune;

- definisce e formalizza, su proposta dei Direttori competenti in caso di dipendenza diretta,
I'assetto delle microstrutture in coerenza con i principi organizzativi stabiliti dal presente
Regolamento;
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- con proprio provvedimento istituisce, modifica e dispone la eventuale soppressione dei
Servizi — Posizioni Organizzative e Alte Professionalita — e degli Uffici, in relazione alle
modifiche organizzative da assumere;

- propone al Sindaco l'assegnazione degli incarichi dirigenziali ai dirigenti in servizio e a
soggetti esterni;

- predispone e sottopone al Sindaco il piano dettagliato degli obiettivi e la proposta di
piano esecutivo di gestione, elaborati secondo le modalita previste nei sistemi di
programmazione dell'Ente, e assicura la rispondenza complessiva dell'attivita delle
strutture operative agli obiettivi definiti;

- attiva processi di analisi, basati su indicatori di programmazione operativa e gestionale
che permettano di monitorare adeguatamente I'andamento della gestione e delle attivita
e gli eventuali scostamenti;

- adotta, di concerto con i Direttori competenti in caso di dipendenza diretta, misure
organizzative idonee a consentire la rilevazione e |'analisi dei costi e dei rendimenti
dell'attivita amministrativa, della gestione e delle decisioni organizzative;

- sovrintende alla definizione e all'applicazione dei meccanismi necessari per
responsabilizzare e incentivare i dirigenti, e in particolare, del sistema di controllo della
gestione e del sistema di valutazione delle posizioni e delle prestazioni ricollegato agli
istituti contrattuali premianti;

- cura con il supporto del Direttore competente in caso di dipendenza diretta, le relazioni
sindacali per le materie e secondo le procedure stabilite dal CCNL e dalla contrattazione
decentrata, nell'ambito delle direttive generali elaborate dall'Amministrazione;

- presiede il Comitato di Direzione Generale;

- assolve ogni altro compito attribuitogli dal Sindaco.

Le funzioni di Direttore Generale sono di norma attribuite dal Sindaco metropolitano al

Segretario Generale, secondo quanto previsto dall'art. 108 comma 4 del Dlgs. 267/2000, al

fine di assicurare l'unitarieta della funzione di direzione complessiva dell’Ente.

Al di fuori di quanto previsto dal comma precedente, il Direttore Generale € nominato dal

Sindaco metropolitano secondo criteri di competenza professionale tra soggetti che

possiedono i requisiti richiesti per I'accesso alla dirigenza.

L'individuazione del Direttore Generale deve avvenire mediante espletamento di procedura
selettiva previa pubblicazione di Avviso pubblico, intesa, tramite valutazione comparativa dei
curricula dei candidati, ad assicurare il possesso di requisiti di competenza ed esperienza
professionale adeguati all'incarico da ricoprire.

Art. 15 - Vice Direttore Generale

Il Sindaco pud nominare uno o piu Vice Direttori Generali tra i direttori dell’Ente in possesso
di idonei requisiti di competenza e professionalita per I'assolvimento dell'incarico,
individuandone il Vicario.

Il Vice Direttore Generale coadiuva il Direttore Generale nell'espletamento delle funzioni di
cui al precedente articolo e lo sostituisce in caso di assenza o temporaneo impedimento.

Al Vice Direttore Generale il Sindaco, sentito il Direttore Generale pud assegnare specifici
compiti in relazione al suo programma di mandato.
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Art. 16 - Gabinetto del Sindaco, Staff del Sindaco e Portavoce

II Sindaco metropolitano pud disporre di un Gabinetto, di uno Staff e di un Portavoce.

Il Capo di Gabinetto puo essere scelto tra il personale dirigenziale a tempo indeterminato
della Citta metropolitana, oppure tra personale proveniente da altri enti pubblici o privati,
comunqgue in possesso di comprovati requisiti professionali adeguati alle mansioni da
svolgere.

II Capo di Gabinetto coadiuva il Sindaco nell'esercizio delle funzioni attribuitegli dalle Leggi,
dallo Statuto e dai regolamenti. Ai fini di una compiuta ed uniforme attuazione degli indirizzi
del programma del Sindaco metropolitano, le eventuali questioni di interpretazione degli
indirizzi medesimi sono portate all'attenzione del Capo di Gabinetto.

Il Capo di Gabinetto € membro del Comitato di Direzione Generale e assolve ogni altro
compito demandatogli dal Sindaco metropolitano.

Nel caso in cui il Gabinetto del Sindaco sia diretto da personale non dipendente dell'Ente,
individuato dal Sindaco, il relativo rapporto di lavoro sara disciplinato da contratto a tempo
determinato di durata non superiore a quella del mandato amministrativo e che comunque
si risolve di diritto con la cessazione dell'incarico del Sindaco.

Per I'esercizio delle funzioni di indirizzo € istituito un ufficio di Staff del Sindaco.

Il Sindaco puo altresi fare ricorso, per l'esercizio delle proprie funzioni, ad un proprio
Portavoce nonché costituire, ex art. 90 del TUEL, gli Uffici di supporto e assistenza
all'esercizio delle proprie funzioni di indirizzo e controllo, individuando altresi:

a) la dotazione di risorse umane;

b) il personale assegnato;

c) le dotazioni finanziarie affidate.

A tali uffici possono essere preposti, prioritariamente, dipendenti delllEnte in servizio,
nonché soggetti assunti con contratto a tempo determinato, purché in possesso di idonea
competenza ed esperienza, oltre che dei requisiti generali per 'accesso al profilo da ricoprire
nella pubblica amministrazione.

Art. 17 - Struttura preposta alla comunicazione e informazione istituzionale

A specifiche figure professionali interne all'Ente sono demandate le attivita istituzionali di
comunicazione e informazione ai mezzi di informazione di massa, ai sensi della legge 7
giugno 2000, n. 150 nonché del CCNL del comparto Funzioni locali sottoscritto il 21 maggio
2018.

In particolare, sulla base delle direttive impartite dal Sindaco metropolitano o Consigliere

delegato e dal Direttore Generale dell’Ente, tali figure si occupano:

- della redazione e veicolazione di comunicati stampa riguardanti sia Iattivita
dell’Amministrazione e del suo vertice sia quella di informazione, promozione e lancio dei
servizi e degli eventi promossi dall'Ente a tutti gli organi di informazione di massa (mass
media tradizionali e nuovi);

- dell'organizzazione di conferenze stampa, incontri e eventi stampa e della partecipazione
agli eventi che si svolgono in altre sedi e ai quali partecipano il Sindaco e/o esponenti
dell’Amministrazione;

- della redazione di testi quali discorsi, saluti, prefazioni, interviste, editoriali e rettifiche;

17



Fascicolo 1.6\2015\1

- del supporto alla realizzazione dei diversi prodotti editoriali dell'Ente;

- della supervisione del montaggio di video sulle iniziative dellEnte e del Sindaco da
veicolare tramite gli organi di informazione;

- del coordinamento della rassegna stampa quotidiana o periodica, attraverso strumenti
informatici.

I componenti della struttura preposta alla comunicazione e informazione istituzionale

possono accompagnare e assistere il Sindaco e i Consiglieri delegati alle trasmissioni

televisive e preparano dossier in vista della partecipazione del Sindaco a convegni,

conferenze, trasmissioni televisive e interventi sul web.

La struttura preposta alla comunicazione e informazione istituzionale cura i collegamenti con

gli organi di informazione, assicurando il massimo grado di trasparenza, chiarezza e

tempestivita delle comunicazioni da fornire nelle materie di interesse dell’Amministrazione.

I giornalisti eventualmente assegnati alla struttura, non possono esercitare, per tutta la

durata dei relativi incarichi, attivita professionali nei settori radiotelevisivo, del giornalismo,

della stampa e delle relazioni pubbliche.

Qualsiasi altra previsione in merito all'Ufficio stampa e al personale preposto alla
comunicazione e informazione istituzionale incompatibile con il presente articolo, contenuta
in regolamenti o altri atti di organizzazione dellEnte € da ritenersi automaticamente
abrogata.

Art. 18 - Direzioni e funzioni dirigenziali

Le Direzioni costituiscono parte dell'organizzazione dell’Ente.

Le Direzioni pil complesse ossia le Direzioni di Area e di Dipartimento, in particolare:

a) hanno funzione di raccordo permanente e controllo gestionale nella realizzazione di
obiettivi di rilevanza settoriale ed intersettoriale;

b) svolgono, nell’attuazione dei programmi definiti dagli organi di Governo/Indirizzo,
secondo le direttive del Direttore Generale, un ruolo primario di garanzia e raccordo;

c) favoriscono e facilitano i processi di comunicazione interna e garantiscono sinergie nella
realizzazione di programmi e progetti.

La responsabilita del coordinamento di ciascuna Area/Dipartimento viene affidata ad un

Direttore di Area o di Dipartimento individuato dal Sindaco su proposta del Direttore

Generale, sia allinterno sia all’esterno dellEnte, sulla base di elevate e significative

competenze professionali e manageriali maturate, a cui € dunque riconducibile una funzione

di impulso e coordinamento dell'intera struttura.

A tale dirigente compete, in particolare:

- definire con il Direttore Generale e nel rispetto degli indirizzi dal Sindaco e del/dei
Consigliere/i delegato/i di riferimento i contenuti del Piano esecutivo di gestione riferibili
all'Area/Dipartimento di competenza, in termini di obiettivi e risorse assegnate;

- elaborare le proposte di PEG per la parte di competenza, concertando con i dirigenti delle
altre Direzioni della propria Area/Dipartimento gli obiettivi da perseguire, con
conseguente ripartizione delle risorse umane, finanziarie e strumentali e responsabilita
dei risultati, in relazione alle priorita di programma da realizzare e allo sviluppo
professionale del personale stesso;
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- proporre al Direttore Generale larticolazione delle unita micro-organizzative poste
nell'ambito della propria Area/Dipartimento;

- coordinare l'attivita dei Dirigenti delle altre Direzioni, che compongono la propria
Area/Dipartimento e formulare direttive per una corretta e uniforme applicazione degli
istituti disciplinati dalla contrattazione collettiva di lavoro;

- esercitare la supervisione sullattivita dei dirigenti sottordinati, anche vistando
preventivamente le proposte di atti da essi elaborate, nonché esercitare il potere
sostitutivo in caso di inerzia o ritardo nell'adozione di singoli atti o procedimenti da parte
dei medesimi Dirigenti delle strutture sottordinate;

- facilitare, regolare e controllare i processi che si svolgono all'interno della propria
direzione, coordinandosi per i processi trasversali di lavoro con altre Direzioni, al fine di
sviluppare funzioni e collegamenti per assicurare snellezza, efficienza, semplificazione e
uniformita dei procedimenti;

- dirimere i conflitti di competenza che possano eventualmente insorgere tra i Dirigenti
responsabili delle strutture interne sottordinate:

- ogni altro compito affidato dal presente regolamento o da altri provvedimenti del
Consiglio o del Sindaco metropolitano.

Il Direttore di Dipartimento € responsabile del coordinamento dei processi interni di
competenza trasversali a tutte le altre Direzioni, di Area o di Dipartimento. Ne definisce le
regole generali secondo principi orientati alla semplificazione amministrativa, ne programma
I'esecuzione, supporta I'attivita degli altri dirigenti, al fine di garantire I'efficacia dei servizi e
I'efficiente impiego delle risorse (umane, finanziarie, tecniche, organizzative).

Il Direttore d'Area/Dipartimento puo altresi assumere tutti i compiti del Direttore di Settore
nel caso in cui gli venga attribuita la gestione diretta delle risorse.

Il Direttore d'Area/Dipartimento € membro del Comitato di Direzione Generale e presiede il
Comitato di Coordinamento della propria Area/Dipartimento.

Nelle Direzioni di Area ad elevata complessita organizzativa, composte da un numero di
Settori pari almeno a tre, pud essere individuata la funzione di Vice Direzione di Area. E’
altresi individuata la funzione di Vice Direttore di Dipartimento con riguardo al Dipartimento
competente nelle materia di cui all'art. 153 del TUEL approvato con D.Lgs. 267/2000.

Il Vice Direttore di Area/Dipartimento, oltre alla Direzione del Settore cui € preposto,
coadiuva il Direttore di Area/Dipartimento nell'espletamento delle funzioni di cui al
precedente elenco e lo sostituisce in caso di assenza o temporaneo impedimento.
Al Vice Direttore, il Direttore di Area/ Dipartimento - sentito il Direttore Generale - pud
assegnare specifici compiti riguardanti la gestione delle risorse (umane, tecniche,
organizzative) ovvero lo svolgimento di attivita e progetti intersettoriali.
Al fine dell’assolvimento degli obblighi di trasparenza di cui all’art. 14, comma 1-bis del
D.Lgs. 33/2013 sono posizioni dirigenziali equivalenti a quelle previste dall’art. 19, commi 3
e 4 del D.Lgs. 165/2001 e, come tali tenute al rispetto dell’'obbligo di pubblicazione dei dati
reddituali e patrimoniali nella Sezione “Amministrazione trasparente” del sito istituzionale
dell’Ente, le seguenti posizioni:

— incarichi di vertice quali quelli di Segretario Generale, Direttore Generale, nonché di

Vice Segretario Generale e Vice Direttore Generale;
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— incarichi dirigenziali che comportino la gestione anche “ad interim” di Direzioni di
Area/Dipartimento.
I Settori sono strutture di livello dirigenziale, concernenti un insieme di funzioni ed attivita
tendenzialmente omogenee, caratterizzate da organicita delle competenze richieste e
finalizzazione univoca delle stesse. I Settori costituiscono unita organizzative nell'ambito
delle Aree/Dipartimenti o direttamente dipendenti dalla Direzione Generale, dotate di
autonomia operativa per I'esercizio dell'attivita amministrativa.

Il Direttore di Settore e responsabile della erogazione dei prodotti e servizi di competenza
della propria struttura e del corretto ed efficiente svolgimento dei processi interni al Settore
e risponde al proprio Direttore d'Area/Dipartimento, ovvero al Direttore Generale nei casi di
dipendenza diretta.

Nei processi intersettoriali il Direttore di Settore/Dipartimento € responsabile con gli altri
Direttori interessati ma limitatamente alla parte di processo allo stesso riferibile.

Il Direttore di Settore ha autonomia nella gestione delle risorse attribuite ed e
conseguentemente responsabile della conformita degli atti alle leggi, della qualita ed
economicita dellattivita del Settore medesimo.

Al Direttore di Settore compete, in particolare:

— formulare proposte al Direttore d'Area/ Dipartimento ai fini della elaborazione e
definizione degli obiettivi e dei programmi e conseguentemente delle risorse di
competenza;

— determinare l'articolazione interna del proprio Settore, in accordo con il proprio
Direttore d'Area/Dipartimento, ovvero con il Direttore Generale in caso di dipendenza
diretta e articolare la struttura del Settore in relazione al Piano Esecutivo di Gestione,
assegnando obiettivi e risorse ai servizi e uffici interni, dirigendo, coordinando e
controllando I'attivita dei medesimi e dei responsabili dei procedimenti amministrativi;

— curare l'attuazione dei progetti e programmi assegnati al Settore dal Piano Esecutivo
di Gestione, adottando tutti gli atti e provvedimenti amministrativi relativi alla
gestione tecnica, finanziaria e amministrativa di competenza ed esercitando i
conseguenti autonomi poteri di spesa nei limiti e con le modalita disposti in materia;

— monitorare costantemente lo stato di attuazione dei progetti, programmi e obiettivi di
competenza del Settore, informando il Direttore di Area/Dipartimento di riferimento o
il Direttore Generale (in caso di dipendenza diretta);

— verificare i carichi di lavoro e la produttivita delle risorse umane;

— attribuire i trattamenti economici accessori nel rispetto di quanto stabilito dalla
contrattazione collettiva di lavoro;

— esercitare il potere sostitutivo, previa diffida, nei confronti dei responsabili dei servizi
e uffici alle sue dipendenze in caso di inerzia;

— assolvere a tutti gli altri compiti attribuiti dal presente Regolamento o delegati dal
Direttore d'Area, ovvero Direttore Generale, in caso di dipendenza diretta.

Il Direttore di Settore € membro del Comitato di coordinamento della Direzione di Area di
appartenenza.
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Art. 19 - Strutture di supporto all'esercizio delle funzioni degli organi istituzionali

Per assicurare l'autonomia funzionale e organizzativa del Consiglio metropolitano e della
Conferenza metropolitana, ai sensi di quanto previsto dall'art. 38 del T.U. Enti Locali, alla
gestione degli affari di detti organi istituzionali &€ preposta apposita struttura il cui Dirigente
viene nominato dal Sindaco metropolitano con proprio decreto.

Al Direttore preposto a tale struttura competono anche tutte le attivita attribuite ai Direttori,
di cui al presente regolamento.

Restano nella competenza del Segretario Generale le funzioni a lui attribuite dalla legge e
dai regolamenti dell’Ente, che vengono esercitate avvalendosi della struttura organizzativa di
cui al presente articolo.

Art. 20 - Direzione di Progetto

Le Direzioni di Progetto sono istituite con provvedimento del Sindaco su proposta del

Direttore Generale, per la realizzazione di obiettivi specifici e definiti nel tempo. Gli obiettivi

possono essere semplici o di rilevante interesse strategico, piu 0 meno caratterizzati da

interfunzionalita, unicita e temporaneita, di diversa entita e complessita.

Per le Direzioni di Progetto, con determinazione dirigenziale di esecuzione del

provvedimento del Sindaco e con conseguenti proposte di PEG, il Direttore Generale

stabilisce:

- gli obiettivi da perseguire e i risultati attesi dal progetto;

- le risorse di personale, finanziarie e strumentali assegnate, anche prestate da altre unita
organizzative;

- i tempi di espletamento del progetto;

- le modalita di verifica dello stato di avanzamento;

- i collegamenti funzionali con le strutture permanenti e le modalita di conduzione delle
risorse;

- le attribuzioni e i poteri specifici del responsabile del progetto;

- la collocazione nell'organigramma.

La Direzione di Progetto puo essere affidata anche ad interim a dirigenti dell’Ente.

IT Direttore di Progetto risponde al Direttore Generale dei risultati conseguiti dalla propria
struttura e del corretto ed efficiente utilizzo delle risorse assegnate, nonché con gli altri
Direttori interessati, nei processi intersettoriali, risponde limitatamente alla sola parte di
processo allo stesso riferibile.

I dirigenti delle singole strutture coinvolte riportano al direttore di progetto, ai fini della
realizzazione degli obiettivi assegnati alla medesima direzione di progetto.

Al Direttore di Progetto competono anche tutte le attivita attribuite ai Direttori di Settore, di
cui all'art. 18 del presente regolamento.
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Art. 21 - Responsabile di Servizio - Posizione Organizzativa

I Servizi sono Unita organizzative di diversa complessita, costituiti sulla base di obiettivi
stabiliti di produzione continuativa relativi a prodotti, servizi o processi omogeneamente
definiti, di competenza della Citta metropolitana.

La responsabilita dei Servizi & affidata, di norma, a personale incaricato di Posizione

Organizzativa ovvero di Alta professionalita il quale, negli ambiti definiti dal Direttore di

riferimento e nel rispetto delle direttive impartite, svolge le seguenti attivita:

- cura le attivita tecniche e/o amministrative facenti capo al servizio, di cui € direttamente
responsabile;

- adotta gli eventuali atti a rilevanza esterna, aventi natura prevalentemente
tecnica/operativa e/o professionale, non facenti capo direttamente alla Direzione, di cui il
titolare del Servizio & direttamente responsabile;

- puo adottare gli atti di liquidazione;

- gestisce I'assetto organizzativo interno e il personale addetto al Servizio;

- gestisce le risorse strumentali affidategli;

- propone al Dirigente miglioramenti organizzativi e gestionali, nonché relaziona al
Dirigente stesso sull'attivita svolta;

- svolge ogni altra funzione attribuitagli dal Dirigente di riferimento, con specifico atto di
delega motivato, compresa la sottoscrizione finale degli atti amministrativi e delle
decisioni di diritto comune, gli impegni di spesa e la gestione del personale assegnatogli.

Il provvedimento di delega deve avere carattere temporaneo ed essere accompagnato da
specifiche direttive e/o indirizzi per la realizzazione delle attivita delegate, con particolare
riguardo agli obiettivi e ai risultati gestionali da perseguire, al monitoraggio e alla verifica
delle attivita svolte. Il Dirigente di riferimento puo, in qualsiasi momento, previa verifica,
disporre la sospensione ovvero la revocazione dell'atto di delega conferito, qualora il titolare
della Posizione Organizzativa risulti inadempiente in relazione all'oggetto contenuto nella
delega stessa.

I criteri per il conferimento e la revoca degli incarichi di posizione organizzativa, sia
gestionale che di alta professionalita, nonché per la graduazione ai fini dell’attribuzione della
relativa indennita, definiti nel rispetto delle previsioni normative e del CCNL per il comparto
funzioni locali, costituiscono oggetto di confronto tra ’Amministrazione e le organizzazioni
sindacali.

Art. 22 - Alte Professionalita

Nell'ambito dell’area delle Posizioni Organizzative dell'Ente possono essere conferiti incarichi

di Alta Professionalita, caratterizzati dall'assunzione di particolari e significative

responsabilita con prevalenza dell'elemento professionale, senza con cid escludere

responsabilita di tipo gestionale.

Gli incarichi di Alta Professionalita vengono attribuiti al fine di:

- riconoscere l'assunzione di particolari responsabilita nel campo della ricerca, dell'analisi e
della valutazione propositiva di problematiche complesse e di particolare rilievo;

- riconoscere le responsabilita di staff connotate da elevata autonomia ed esperienza;
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- riconoscere e valorizzare specialisti portatori di competenze elevate e innovative, acquisite
attraverso la maturazione di esperienze di lavoro e con eventuale preparazione culturale
correlata a titoli accademici, anche con abilitazioni o iscrizioni agli albi professionali.

Art. 23 - Responsabile di Ufficio

Nell'ambito di ciascuna Direzione possono essere istituite unita operative piut o meno
semplici ed elementari individuate in base a criteri di efficacia, economicita e particolari
caratteristiche di autonomia nella organizzazione dei processi di lavoro, costituite in
relazione alla necessita di espletamento di compiti e attivita che, per le comuni
caratteristiche e per il carico di lavoro, richiedono una struttura organizzativa snella e
omogenea.

La definizione delle relative competenze e aree di attivita costituisce parte integrante del
provvedimento istitutivo.

L'incarico di Responsabile di Ufficio € attribuito dal dirigente competente a dipendenti
appartenenti alla categoria D.

Art. 24 - Coordinamenti Dirigenziali

Al fine di accrescere l'integrazione tra le strutture organizzative dell'Ente, sono convocati
periodicamente un Comitato di Direzione Generale a livello di Direzione Generale e i
Comitati di Coordinamento a livello di Direzione di Area/Dipartimento.

Il Comitato di Direzione Generale € organo di coordinamento delle strutture apicali ed &
organo consultivo del Sindaco.

Ha le finalita di:

— coordinare le Direzioni di Area/Dipartimento nell'assimilazione degli indirizzi generali
degli Amministratori e assicurare una informazione omogenea sugli obiettivi, sulle
strategie e sui programmi della Citta metropolitana, anche adottando procedure
attuative;

— esprimere pareri su proposte di schemi e di progetti organizzativi generali;

— pronunciarsi sui conflitti di competenza tra i responsabili delle strutture di massima
dimensione;

— esprimere pareri su temi specifici sottoposti dagli Amministratori;

— promuovere un'azione integrata su progetti "trasversali";

— prendere conoscenza e valutare le conseguenze pratiche delle novita normative;

— sviluppare il senso di appartenenza e la collaborazione tra i Dirigenti.

II Comitato di Direzione Generale si riunisce periodicamente ed € composto dai Direttori
Apicali, dal Capo di Gabinetto, ove presente, e dal Segretario Generale; & presieduto dal
Direttore Generale, che definisce I'ordine del giorno delle riunioni, anche su suggerimento
degli altri membri.

Su richiesta del Direttore Generale possono partecipare altri Dirigenti per specifici
argomenti.

Per esigenze funzionali possono essere convocate Conferenze con la partecipazione di tutti i
dirigenti in servizio presso I'Ente.
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Art. 25 - Ufficio Procedimenti Disciplinari

Ai sensi dell’art. 55-bis, comma 4, del D.Lgs. n. 165/2001, allinterno della Direzione del
Personale, & costituito un ufficio denominato “Ufficio Procedimenti Disciplinari”, detto piu
brevemente U.P.D.

L'Ufficio Procedimenti Disciplinari € designato con atto formale del Direttore Generale
dell’Ente € composto da un Dirigente avente conoscenze adeguate, coadiuvato da due
dipendenti di ruolo di cat. D, in possesso dei titoli idonei per la mansione da svolgere,
designati con atto formale dal Dirigente preposto alla gestione del personale.

Le funzioni di segreteria dell’'Ufficio Procedimenti Disciplinari sono assegnate dal Dirigente
dell’ufficio, ai predetti coadiuvandi.

In caso di assenza, od altro impedimento, debitamente motivato, del Responsabile
dell’'Ufficio Procedimenti Disciplinari e/o dei suoi coadiuvandi, gli stessi saranno sostituiti dai
relativi supplenti, designati con le modalita di cui al secondo comma del presente articolo.

In caso di azione disciplinare nei confronti del Direttore Generale, ove nominato, il Dirigente
viene sostituito dal Segretario Generale

Art. 26 - Astensione e ricusazione dell'organo competente ad emettere il
procedimento disciplinare

Le cause che determinano I'obbligo di astensione e la facolta di ricusazione sono quelle
previste dal vigente codice di procedura civile. La ricusazione € proposta dal destinatario
dell’azione disciplinare mediante deposito dei relativi atti presso la segreteria dell’'U.P.D.,
non oltre la data prevista per la prima audizione dell'organo disciplinare. Il ricorso per la
ricusazione, sottoscritto dal ricorrente o dal suo difensore, deve contenere i motivi specifici
e i mezzi di prova a sostegno della ricusazione.

Sulle richieste di ricusazione del Dirigente Responsabile dell'U.P.D. decide in via definitiva il
Direttore Generale o il Segretario Generale.

In caso di accoglimento dell’istanza il Direttore Generale o il Segretario Generale attribuisce
la responsabilita di tale procedimento al sostituto Responsabile dell’esercizio dell’azione
disciplinare con le modalita di cui all’articolo precedente o, ad altro Responsabile
appositamente individuato.

Se la ricusazione € proposta dal Direttore Generale, destinatario di azione disciplinare, la
valutazione in merito alla sussistenza delle condizioni per l'accoglimento della ricusazione
medesima, € svolta direttamente dal Sindaco metropolitano.

Se la richiesta di ricusazione proposta dal Direttore Generale € accolta, il Sindaco
metropolitano con proprio atto provvede alla individuazione del Dirigente chiamato a
sostituire nell’azione disciplinare il soggetto ricusato.
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Art. 27 - Competenze U.P.D.

All'Ufficio Procedimenti Disciplinari fanno capo le competenze in materia disciplinare, sancite
dall’art. 55 e seguenti del D.Lgs. n.165/2001 e s. m. i. nonché dai rispettivi Contratti
Collettivi e Codici Disciplinari concernenti il personale appartenente alla dirigenza e non,
che si intendono richiamati integralmente.

Art. 28 - Competenza per lI'esercizio dell’azione disciplinare

Ai sensi dell’art. 55 bis del D.Lgs. n.165/2001 il Dirigente responsabile della struttura ha la
competenza disciplinare sul personale ad esso subordinato assegnato nel proprio P.E.G., con
conseguente obbligatorieta dell'azione disciplinare sui medesimi dipendenti, allorche
vengano ravvisati nei loro confronti illeciti disciplinari, per quanto di competenza.

Qualora si ravvisi nei confronti del personale dirigenziale un comportamento passibile di
sanzioni disciplinari, I'azione disciplinare verra attivata dal Dirigente sovraordinato per
competenza.

II Dirigente sovraordinato competente ai sensi del comma 2, del presente articolo, trasmette
all’'u.P.D. immediatamente o comunque entro 10 giorni, al termine delle proprie indagini
preliminari o dalla data della notizia del fatto, gli atti relativi al procedimento disciplinare.

Se invece |'azione disciplinare € attivata nei confronti di personale non dirigente e la stessa
comporta una sanzione piu grave del rimprovero verbale, il Dirigente trasmette all’'U.P.D.
immediatamente o comunque entro 10 giorni, al termine delle proprie indagini preliminari o
dalla data della notizia del fatto, gli atti relativi al procedimento disciplinare.

La predetta azione disciplinare puo essere esercitata direttamente dall'U.P.D. dal momento
in cui abbia altrimenti avuto piena conoscenza dei fatti ritenuti di rilevanza disciplinare.

II mancato esercizio o la decadenza dell’azione disciplinare, dovuti all'omissione o al ritardo,
senza giustificato motivo, ovvero a valutazioni manifestamente irragionevoli di insussistenza
dell'illecito disciplinare in relazione a condotte aventi oggettiva e palese rilevanza
disciplinare, comporta per i soggetti responsabili I'applicazione delle sanzioni sancite dal
comma 3 dell’art 55 — sexies del D.Lgs. n. 165/2001.

Art. 29 - Titolare dell’azione disciplinare

Il comma 3 dell’art 55 — sexies del D.Lgs. n. 165/2001 prescrive l'individuazione preventiva
del titolare dell’azione disciplinare per le infrazioni di cui all’articolo precedente del presente
regolamento, commesse dall’'U.P.D.. Detta competenza viene attribuita dall'amministrazione
mediante atto formale del Sindaco metropolitano al Direttore Generale dell’Ente.

Il titolare dell’azione disciplinare espleta la sua funzione nel rispetto delle procedure previste
dell’art.55 bis del D.Lgs.n. 165/2001.

Se al Dirigente individuato quale titolare dell’azione disciplinare, ai sensi del presente
articolo, & stata comminata sanzione disciplinare, decade automaticamente dall'incarico.

25



Fascicolo 1.6\2015\1

A seguito di tale decadenza si procede, senza indugio, alla individuazione con atto formale
di altro dirigente da preporre all’assolvimento dell‘incarico.

TITOLO III
Il governo del personale
Art. 30 - Dotazione organica e programmazione assunzioni

Il ruolo organico della Citta metropolitana si basa sulla dotazione organica, intesa come
contenitore unico dal quale sono assegnate annualmente dal Sindaco alle diverse unita
organizzative le risorse indicate come fabbisogno necessario alla realizzazione dei compiti e
dei programmi approvati dal Consiglio Metropolitano e dal Sindaco.

Il Sindaco decreta annualmente il piano delle assunzioni e della mobilita inter
Area/Dipartimento, tenendo conto della programmazione del fabbisogno triennale del
personale definita nella specifica sezione del Documento Unico di programmazione dell’Ente,
del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO) e degli obiettivi che si intendono
perseguire.

II piano triennale del fabbisogno di personale definisce le competenze professionali che si
intendono inserire all'interno dell'organizzazione nell’arco di un triennio, in relazione ai
programmi dellAmministrazione, ai posti da ricoprire ed ai fabbisogni di nuove
professionalita.

L'acquisizione delle risorse umane indicate nel Piano avviene attraverso assunzione
dall'esterno, ovvero mediante procedure di mobilita, o forme flessibili di impiego, tra le quali
i contratti a tempo determinato o i contratti di formazione lavoro. Nel Piano possono altresi
essere definiti i profili professionali dichiarati infungibili ai fini dell'applicazione dell’art. 30
del D.lgs 165/01 in tema di passaggio diretto tra amministrazioni.

Art. 31 - Profili professionali

I profili professionali sono rappresentativi di conoscenze e competenze teorico-pratiche,
afferenti alle principali aree di attivita, secondo le declaratorie di categoria previste dal
CCNL.

I profili e la relativa declaratoria sono organicamente composti in sistema, rivolto a coprire
complessivamente il fabbisogno di risorse professionali dell’Ente, combinando la necessaria
specializzazione con la risposta all’'esigenza di flessibilita. I profili possono essere adeguati
sulla base della mutata realta organizzativa dell’Ente.

La modifica del profilo professionale di un dipendente all'interno della categoria di
appartenenza puo avvenire, nel rispetto del CCNL e delle norme di legge e, comunque,
qualora la modifica coinvolga gruppi di dipendenti, previo confronto con la parte sindacale
ed il consenso del dipendente interessato:
a) per esigenze organizzative connesse a modifiche dell'organizzazione del lavoro che
possono comportare l'istituzione, la soppressione o la variazione di attivita e funzioni;
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b) per effetto di assegnazione ad altra posizione di lavoro;

C) per richiesta del dipendente;

d) per inidoneita psicofisica a svolgere le mansioni previste dal profilo di appartenenza,
sulla base del giudizio espresso dal medico competente o dagli altri organismi sanitari
preposti.

L'inserimento nel nuovo profilo professionale avviene previa verifica del possesso dei
requisiti richiesti e delle competenze necessarie per ricoprire la posizione, tenendo anche in
considerazione l'esperienza lavorativa maturata dal dipendente. L'inserimento puo
prevedere altresi I'individuazione di un percorso di addestramento adeguato.

Nel caso le mansioni previste dal profilo siano soggette alla sorveglianza sanitaria
obbligatoria ai sensi delle horme vigenti, 0 comunque allorquando la modifica del profilo
professionale avvenga per i motivi di cui alla precedente lettera d), tale modifica avviene
previa verifica di idoneita psicofisica alle mansioni.

Art. 32 - Competenza organizzativa e gestionale del personale
La gestione del personale compete ai Dirigenti.

Costituiscono attivita di organizzazione e gestione delle risorse umane:

— le attivita preordinate al trasferimento di personale per mobilita interna, secondo le
competenze del dirigente, ferma restando la specifica competenza del Direttore
preposto alla gestione del personale nel disporre il trasferimento tra
Aree/Dipartimenti;

— la proposta di preposizione di dipendenti alla responsabilita di servizi, uffici o gruppi
di lavoro;

— l'adozione delle misure di tutela della salute e della sicurezza sui luoghi di lavoro;

— la proposta di definizione e modificazione dei profili professionali;

— la proposta di formazione e aggiornamento del personale;

— l'articolazione dell'orario di lavoro nell'ambito delle strutture di preposizione;

— la destinazione del personale alle attribuzioni di competenza e la modificazione o
integrazione delle stesse, nei limiti consentiti dalla vigente normativa;

— la valutazione del periodo di prova ai fini del consolidamento del rapporto di lavoro;

— l'impiego dei dipendenti in orario di lavoro straordinario, nell'ambito del budget
concordato;

— la pianificazione e l'autorizzazione all'impiego delle ferie e alla fruizione dei riposi
compensativi;

— l'autorizzazione al dipendente che lo richiede alla pratica del lavoro agile nonché la
definizione delle giornate massime mensili fruibili in relazione al grado di lavorabilita
da remoto della mansione;

— la programmazione e autorizzazione della fruizione delle singole giornate di lavoro
agile al dipendente in relazione alle esigenze organizzative della unita organizzativa di
appartenenza;

- la formulazione degli obiettivi connessi alla produttivita, individuale, generale e
selettiva nonché la valutazione dei profili qualitativi e quantitativi delle prestazioni
lavorative rese dal personale;
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— l'applicazione degli altri istituti giuridici ed economici del personale, quali disciplinati
dalla legge, dai regolamenti e dalla contrattazione collettiva, ivi compreso il parere
sulla collocazione dei dipendenti in aspettativa non retribuita;

— l'attivazione e l'istruzione dei procedimenti disciplinari, secondo la vigente disciplina di
legge e contrattuale collettiva.

Art. 33 - Valorizzazione del potenziale del personale

II sistema di valorizzazione del personale dipendente ha lo scopo di:

a) individuare i punti di forza potenziale e di debolezza all'interno della dotazione organica;

b) fornire indicazioni per la predisposizione di progetti di formazione finalizzati al
miglioramento e all'incremento dei punti di forza, al superamento dei punti di debolezza
e allo sviluppo del potenziale del personale dipendente dell'Ente;

c) individuare le figure con caratteristiche professionali di flessibilita, adattabilita al lavoro di
gruppo, precisione nello svolgimento dei compiti affidati, capacita di studio e di
applicazione pratica;

d) fornire indicazioni per la formazione di possibili percorsi di carriera interna, al fine di
fronteggiare esigenze future degli assetti organizzativi, utilizzando mobilita verticali e
orizzontali;

e) fornire indicazioni per l'aggiornamento dei requisiti di accesso alle diverse figure
professionali.

Art. 34 - Valutazione delle prestazioni del personale

La valutazione delle prestazioni del personale viene applicata allo scopo di favorire
I'affermarsi di meccanismi di iniziativa attiva da parte del personale, in relazione
all'applicazione di un sistema di incentivazione a carattere retributivo basato in particolare
sulla qualita del risultato e del rapporto con l'utenza, sulla capacita di iniziativa ed
elaborazione autonoma e sull'assunzione di responsabilita dirette o delegate.

I criteri generali di valutazione della produttivita e dei risultati sono oggetto di
contrattazione decentrata ai sensi del CCNL.

La valutazione delle prestazioni e dell'apporto partecipativo di ciascun dipendente al
raggiungimento degli obiettivi assegnati, nei limiti delle risorse finanziarie disponibili,
compete al Dirigente; la valutazione stessa si effettua a cadenza annuale ed e
tempestivamente comunicata al dipendente.

Art. 35 - Formazione e aggiornamento del personale
La formazione, l'aggiornamento e il perfezionamento professionale del personale sono

assicurati garantendo un adeguato stanziamento nel Bilancio di previsione annuale in linea
con quanto stabilito dalla normativa vigente.
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Annualmente, sulla base delle rilevazioni dei fabbisogni formativi, individuati con le
Direzioni, viene predisposto e proposto al Sindaco un Piano di formazione e aggiornamento
del personale, finalizzato alla realizzazione delle politiche e delle strategie dell'Ente.

Sulla base dei fabbisogni formativi raccolti, il Piano di norma prevede:

a) interventi per lI'adeguamento delle competenze di dirigenti e dipendenti, in sintonia
con l'evolvere del ruolo dell'Ente, delle funzioni da svolgere, delle metodologie di
lavoro e degli strumenti tecnici da utilizzare;

b) interventi per favorire lo sviluppo, da parte del personale, di una visione delle proprie
attivita in rapporto agli obiettivi da raggiungere, alla specializzazione professionale,
alle relazioni interdisciplinari, di sistema e a quelle interpersonali, di gruppo e di
integrazione;

c) percorsi formativi in linea con i fabbisogni espressi in materia di tutela della sicurezza
e salute sui luoghi di lavoro ed in materia di prevenzione della corruzione, legalita e
trasparenza;

d) interventi a supporto della riqualificazione e riconversione del personale interessato a
processi di cambiamento organizzativo, derivante dalla programmazione strategica
dell’Ente o da provvedimenti di riordino o delega di funzioni.

Art. 36 - Rotazione del personale

La rotazione del personale addetto alle aree a piu elevato rischio di corruzione rappresenta
un’ulteriore misura nella prevenzione della corruzione.

Di norma, gli incarichi dirigenziali nella stessa posizione di responsabilita non possono
superare la durata complessiva di 5 anni, salvo proroghe fino all'attribuzione del nuovo
incarico dirigenziale.

La rotazione nell’Ente non dovra, tuttavia, pregiudicare la funzionalita dei Servizi e degli
Uffici e dovra garantire la funzionalita degli stessi, contemperando esigenze di celerita,
snellezza e accuratezza nello svolgimento dei procedimenti dell’Ente.

In attuazione del principio sopra richiamato, la rotazione deve salvaguardare, pur
prevedendo alternanza di incarichi nel medesimo ufficio, il nucleo essenziale di
professionalita per lo svolgimento delle attivita proprie di ciascun ufficio o servizio a rischio
di corruzione. Cid implica che l'alternanza di ruoli, seppure collegati alla medesima
professionalita, non deve determinare l'immobilizzazione dell'attivita amministrativa per
mancanza di competenze specifiche.

Il dirigente apicale della struttura interessata procede altresi alla rotazione, di norma con
cadenza quinquennale, del personale preposto alle attivita piu esposte a rischio corruttivo,
che pur non rivestendo posizione di responsabilita intervenga nei procedimenti
amministrativi. Nell'attuare tale procedura, I'amministrazione, informera le 00.SS.

A tal fine, tenendo conto degli esiti delle operazioni di monitoraggio dei
procedimenti/processi dell'Ente e, dunque, della valutazione del rischio, il Responsabile della
Prevenzione della Corruzione e della trasparenza potra sviluppare con i dirigenti delle
strutture, specifiche modalita di attuazione della rotazione del personale.

L'attribuzione degli incarichi avviene nel rispetto delle disposizioni vigenti in materia di
inconferibilita e incompatibilita degli incarichi nonché in materia di conflitto d'interessi.
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E obbligatorio procedere alla rotazione dei dirigenti e funzionari che nel quinquennio
precedente all'aggiornamento annuale del Piano Triennale di prevenzione della corruzione e
della trasparenza dell'Ente:

— siano stati rinviati a giudizio per uno dei delitti contro la Pubblica Amministrazione, di
cui al titolo II libro II del codice penale, commessi nell’'esercizio delle funzioni di
dipendente o dirigente della Citta metropolitana;

— siano stati sottoposti a procedimenti disciplinari per condotte di natura corruttiva.

In caso di notizia formale di avvio di procedimento penale a carico di un dipendente per fatti
commessi nell'esercizio delle funzioni di dipendente o dirigente della Citta metropolitana, e
in caso di awvio di procedimento disciplinare per fatti di natura corruttiva, cosi come
prescritto nell’Allegato 1 del Piano Nazionale Anticorruzione 2013, ferma restando la
possibilita di adottare la sospensione del rapporto nei casi previsti dalla legge e dal CCNL,
puo essere disposta:

e dal Sindaco della Citta Metropolitana di Milano, su proposta motivata del Direttore
Generale, la revoca dell'incarico dirigenziale in essere ed il conferimento di altro
incarico;

e dal dirigente, con provvedimento motivato, I'assegnazione ad altro servizio per il
personale non dirigenziale.

Art. 37 - Cessazione del rapporto di lavoro

La cessazione del rapporto di lavoro a tempo indeterminato ha luogo per i motivi
espressamente previsti dalle leggi e dai vigenti CCNL dei dipendenti e dei dirigenti.

Al raggiungimento del limite ordinamentale di eta il dipendente € collocato a riposo dal
primo giorno del mese successivo a quello in cui si verifica I'evento, se raggiunge il diritto a
pensione.

Qualora il trattamento pensionistico abbia una decorrenza successiva a tale data, in base
alla disciplina vigente, il collocamento a riposo deve tener conto della data a partire dalla
quale decorre il diritto alla liquidazione del trattamento pensionistico.

L’Amministrazione comunica per iscritto l'intervenuta risoluzione del rapporto di lavoro,
senza obbligo di preavviso.

TITOLO 1V

Ordinamento della Dirigenza
Art. 38 - Responsabilita dei Dirigenti

Ferme restando le responsabilita disciplinari, amministrative, civili e penali dei dipendenti
pubblici, i Dirigenti rispondono direttamente nei confronti dell'’Amministrazione:

a) della coerenza sotto il profilo programmatico, finanziario e organizzativo dei
provvedimenti assunti, in relazione ai programmi stabiliti dagli organi di governo
dell'Ente;
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b) dei risultati conseguiti nella gestione delle attivita di propria competenza, nel rispetto
dei vincoli di tempo, di costo e di qualita stabiliti;

c) della corretta gestione e della valorizzazione delle risorse umane cui sono preposti;

d) della gestione economica ed efficiente delle risorse finanziarie assegnate, nel rispetto
degli stanziamenti di bilancio e dei limiti di spesa definiti, anche relativamente alle
risorse umane e strumentali;

e) della gestione e promozione di innovazioni tecnologiche e procedimentali;

f) della trasparenza, della semplificazione, della digitalizzazione documentale e della
ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi.

Art. 39 - Atti e provvedimenti dei Dirigenti

Gli atti e i provvedimenti adottati dai Dirigenti nell'ambito delle rispettive competenze sono
definitivi e possono assumere denominazioni diverse in ragione del contenuto sostanziale
che li caratterizza.

I provvedimenti di competenza dei Dirigenti sono soggetti a monitoraggio nell'ambito del
sistema integrato di controlli interni previsti dalla normativa vigente.

Art. 40 - Qualifica Dirigenziale

La dirigenza dellEnte & ordinata nell'unica qualifica dirigenziale secondo criteri di
omogeneita di funzioni e di graduazione dei poteri e delle responsabilita.

Le strutture organizzative e la declaratoria delle relative funzioni sono esplicitate nel Titolo II
del presente Regolamento.

La distinzione in fasce di retribuzione ha rilievo agli effetti del solo trattamento economico di
posizione.

Art. 41 - Accesso alla qualifica dirigenziale

L'accesso alla qualifica dirigenziale di ruolo puo avvenire:

a) per concorso, per esami o per titoli ed esami. Per quanto concerne le procedure per
I'accesso alla qualifica dirigenziale si rinvia al Titolo VI del presente Regolamento;

b) per mobilita da altri Enti del comparto. La mobilita da altri Enti del comparto
presuppone il possesso della qualifica dirigenziale nellEnte di provenienza e un
motivato giudizio di rispondenza del candidato, in termini di professionalita,
esperienza e titoli, ai requisiti per la posizione da ricoprire. Per quanto concerne le
procedure di mobilita da altro Ente si rinvia al Titolo VI del presente Regolamento.
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Art. 42 - Incarichi dirigenziali e di alta specializzazione a tempo determinato

Qualora previsto dallo Statuto dell’Ente, ai sensi dell'art. 110 comma 1 del T.U.E.L. i posti di
dirigente di Settore o di Area/Dipartimento, previsti in dotazione organica, possono essere
coperti mediante costituzione di rapporto a tempo determinato, in misura del 20% dei posti
istituiti nella dotazione organica della medesima qualifica, prevista alla data del 31 dicembre
dell’anno precedente all'assunzione.

Per tale tipologia di incarico € richiesto il possesso dei requisiti per I'accesso alla qualifica
dirigenziale oltre agli altri specifici requisiti previsti dal relativo Avviso.

L'Ente puo altresi stipulare, ai sensi dell'art. 110 comma 2 del T.U.E.L., al di fuori della
dotazione organica, in assenza di professionalita interne, contratti a tempo determinato per
i dirigenti e le alte specializzazioni per le esigenze delle direzioni di progetto. Tali contratti
sono stipulati in misura complessivamente non superiore al 5% del totale della dotazione
organica della dirigenza e dell'area delle posizioni organizzative; sono ammessi alla
selezione i soggetti muniti, oltre che dell’esperienza professionale richiesta per I'accesso alla
dirigenza, anche di dottorato di ricerca, o diploma di specializzazione, o0 master di secondo
livello conseguito presso Universita italiane o straniere, dopo la laurea magistrale, in materie
attinenti all'incarico da ricoprire.

Gli incarichi di cui al presente articolo sono conferiti previo espletamento di procedura
selettiva pubblica che dovra prevedere:

— valutazione comparativa dei curricula e valutazione dei titoli legalmente riconosciuti e
strettamente correlati alla natura e alle caratteristiche delle posizioni bandite,
finalizzata ad individuare i candidati da invitare a colloquio;

— colloquio volto ad accertare il possesso di comprovata esperienza pluriennale e
specifica professionalita nelle materie oggetto dell'incarico, nonché le competenze, le
attitudini e la motivazione all'incarico stesso.

A tal fine viene nominata apposita Commissione per la valutazione delle candidature,
composta da tre membri di cui almeno due esterni all'organizzazione. La Commissione
esprime le valutazioni mediante giudizi sintetici accompagnati da motivazione.

La Commissione esaminatrice per ciascuna posizione provvede alla selezione di un numero
predeterminato di candidati, di norma in misura non superiore a cinque, tra i quali il Sindaco
sceglie il soggetto da nominare.

Art. 43 - Cessazione di incarichi dirigenziali temporanei
Qualora vengano conferiti incarichi dirigenziali con contratti a termine legati alla durata in

carica del Sindaco, la durata di tali incarichi non potra eccedere quella del mandato del
Sindaco metropolitano.
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Art. 44 - Conferimento di incarichi dirigenziali

L'affidamento di incarichi di Direzione & effettuato dal Sindaco metropolitano con formale
decreto su proposta del Direttore Generale, previo esperimento di procedura di interpello.

II Sindaco attribuisce gli incarichi dirigenziali considerando:

a) i programmi dell'’Amministrazione;

b) le esigenze di carattere organizzativo dell'Amministrazione;

¢) il curriculum professionale;

d) le attitudini, le capacita e i requisiti professionali del singolo dipendente;

e) i risultati raggiunti negli incarichi gia ricoperti.
L'incarico dirigenziale € conferito a tempo determinato per una durata, di norma, salvo
mutamenti organizzativi, non inferiore a tre anni e non superiore al periodo di durata del

mandato amministrativo del Sindaco ed &, comunque, prorogato fino all’attribuzione del
nuovo incarico, ad eccezione degli incarichi conferiti ai sensi dell’art. 110 del T.U.E.L..

L'incarico e soggetto, in ogni caso, a verifica annuale.

Art. 45 - Mobilita dei Dirigenti

La mobilita degli incarichi dirigenziali costituisce principio ispiratore della politica gestionale
della dirigenza, nell'ambito delle esigenze funzionali dell'Ente, che possono suggerire di
puntare su arricchimenti professionali derivanti da cambi di ruolo, o viceversa, su
approfondimenti di esperienza in ruoli stabili.

Gli incarichi dirigenziali possono essere attribuiti, confermati, revocati, modificati sulla base
dei criteri di cui al precedente articolo.

Art. 46 - Revoca di incarichi dirigenziali

Il Sindaco metropolitano sentito il parere del Direttore Generale, pud disporre, con decreto
motivato, la revoca anticipata dell'incarico:

a) per ragioni organizzative;
b) per grave inosservanza delle direttive impartite dagli organi dell'Ente;

c) per i risultati negativi della attivita amministrativa e della gestione finanziaria, tecnica
e amministrativa;

Nei casi di cui ai precedenti punti b) e ¢) al Dirigente deve essere garantita la formale
contestazione degli addebiti e il contraddittorio.
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La revoca anticipata dell'incarico pud comportare I'affidamento di un incarico dirigenziale di
valore economico inferiore, fatte salve le clausole di salvaguardia economica previste dai
contratti nazionali e decentrati dell’area, se ed in quanto applicabili.

Nei casi di maggiore gravita I'Amministrazione pu0 valutare le altre diverse opzioni previste
dalle norme di legge e dalla disciplina contrattualistica vigenti.

I provvedimenti nei confronti del personale di qualifica dirigenziale concernenti Ila
sospensione con conseguente decurtazione della retribuzione di risultato per colpevole
violazione del dovere di vigilanza sul rispetto degli standard quantitativi e qualitativi fissati
dall'amministrazione, il mancato rinnovo, la revoca dell'incarico nonché il recesso da parte
dell'amministrazione dal rapporto di lavoro per mancato raggiungimento degli obiettivi o
inosservanza delle direttive imputabili al dirigente, sono sottoposti al parere obbligatorio del
Comitato dei Garanti all'uopo istituito e di cui al successivo art. 148 del presente
Regolamento.

Art. 47 - Graduazione delle posizioni dirigenziali

Nell'ambito del ruolo unico, le posizioni dirigenziali sono articolate in piu fasce retributive ai
fini della retribuzione di posizione prevista dal CCNL per Il'area della dirigenza, prescindendo
da ogni valutazione sui titolari delle posizioni stesse, in funzione dei seguenti parametri:

a) responsabilita in termini di stakeholders, destinatari (interni e/o esterni) e servizi, con
I'obiettivo di misurare l'impatto della posizione sui risultati;

b) complessita, in termini di processi, con l'obiettivo di misurare le attivita gestite dalla
posizione, anche in relazione alla rilevanza strategica delle stesse e alla necessita di
integrazione e trasversalita;

c) managerialita, in termini di capacita di gestione e sviluppo delle risorse affidate,
nonché di sapere e di competenza professionale richiesti dalla posizione;

d) entita delle risorse umane e finanziarie gestite;

e) quadro delle relazioni in termini di qualita e quantita delle relazioni che la posizione
attiva e sviluppa.

II Sindaco metropolitano, nell’esercizio del proprio potere di organizzazione, ai sensi dell'art.
5 del Decreto legislativo n. 165 del 2001, definisce, su proposta del Direttore Generale, i
livelli economici e i criteri organizzativi di graduazione delle posizioni. Sulla base dei criteri
organizzativi e delle metodologie definiti con decreto del Sindaco metropolitano, il Direttore
Generale provvede, sulla base delle risultanze dei verbali dell’0.1.V.P., alla graduazione delle
singole posizioni dirigenziali.

La graduazione della singola posizione viene rivista, qualora la posizione stessa subisca
modifiche che comportino rilevanti variazioni nei parametri di cui al comma 1 del presente
articolo.
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Per le posizioni dirigenziali che implicano lo svolgimento di funzioni di coordinamento di altre
funzioni dirigenziali, anche in posizione vicaria, ed anche in modelli organizzativi a matrice, &
possibile, nell'ambito delle risorse disponibili, laddove consentito dalla contrattazione
collettiva nazionale, stabilire un valore della retribuzione in misura superiore a quello
massimo a tal fine stabilito dalla stessa contrattazione.

Art. 48 - Metodologie di valutazione delle prestazioni dei Dirigenti

Le prestazioni dei Dirigenti sono soggette a valutazione annuale ai fini della retribuzione di
risultato, della conferma delle posizioni dirigenziali e dello sviluppo professionale.

La valutazione sara caratterizzata da un giudizio a termine del periodo da valutare ed anche
attuata nell’'ambito di un processo continuo, con tappe di verifica e controllo intermedie sulla
realizzazione degli obiettivi programmati, come previsto dal controllo di gestione, nel
rispetto di criteri e modalita definiti nell'lambito del Sistema di valutazione approvato con
atto del Sindaco metropolitano.

Art. 49 - Sostituzione dei Dirigenti

Quando una posizione dirigenziale apicale risulti vacante o vi sia temporanea assenza o
impedimento del titolare, I'assolvimento delle relative funzioni di Direzione delle attivita e di
emanazione degli atti di competenza viene stabilito con apposito decreto del Sindaco
metropolitano, sentito il Direttore Generale.

Nei casi di assenza breve il Direttore medesimo, nell'ambito della propria struttura, individua
il Dirigente abilitato alla temporanea sostituzione.

In caso di assenza, di impedimento vacanza del posto di un Dirigente sotto ordinato, le
relative funzioni sono espletate temporaneamente dal Direttore apicale di riferimento.

TITOLO V

Sistema di gestione della performance

Capo I - Aspetti generali

Art. 50 - Performance e sistema di performance management

Il sistema di performance management dellEnte ha per oggetto la misurazione e la
valutazione della performance intesa quale contributo che una entita - individuo, gruppo di
individui, ambito organizzativo o ente - apporta attraverso la propria azione al
raggiungimento della mission, delle finalita e degli obiettivi individuati per la soddisfazione
dei bisogni degli utenti e degli altri stakeholders.
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Il sistema di performance management costituisce la risultante di una pluralita di
sottosistemi tra loro strettamente interrelati:

a) il sistema di misurazione e valutazione della performance;
b) il sistema premiale;
c) il sistema di trasparenza e di integrita.
Il ciclo di gestione della performance mette in relazione tra loro i tre sottosistemi.

Art. 51 - Finalita e oggetto del sistema di performance management

La misurazione e la valutazione della performance sono volte al miglioramento della qualita
dei servizi offerti dall'Ente nonché alla crescita delle competenze professionali, attraverso la
valorizzazione del merito e I'erogazione dei premi per i risultati perseguiti dai singoli e dalle
unita organizzative in un quadro di pari opportunita di diritti e doveri, trasparenza dei
risultati e delle risorse impiegate per il loro perseguimento.

L'Ente misura e valuta la performance con riferimento all'ente nel suo complesso, alle aree
di responsabilita (performance organizzativa) in cui si articola e ai singoli
dirigenti/dipendenti (performance individuale).

Nella misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale I'Ente
considera i seguenti profili di risultato: efficienza, efficacia interna ed esterna, utilizzando a
tal fine idonee tecniche di redazione degli obiettivi e di definizione degli indicatori secondo
criteri strettamente connessi all'impatto sui bisogni degli utenti e degli altri stakeholders.
L'Ente, ai fini della misurazione della performance, valuta anche i comportamenti
organizzativi.

L'Ente adotta modalita e strumenti di comunicazione che garantiscono la massima
trasparenza delle informazioni concernenti le misurazioni e le valutazioni della performance.

Art. 52 - Soggetti del sistema di performance management

Gli attori del sistema di performance management sono classificabili in interni ed esterni
all'ente.

Gli attori interni sono:
a) il Sindaco e il Consiglio metropolitano;
b) i dirigenti e le posizioni organizzative;
c) l'organismo indipendente di valutazione delle performance (O.1.V.P.).

Gli attori esterni sono i cittadini e gli altri stakeholders.

Art. 53 - Organismo paritetico per I'Innovazione

L'Organismo paritetico per l'innovazione, di cui al CCNL relativo al comparto Funzioni Locali,
e la sede in cui si attivano stabilmente relazioni aperte e collaborative su progetti di
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organizzazione e innovazione, miglioramento dei servizi, anche sviluppando interventi di
valorizzazione delle professionalita e politiche formative per il miglioramento della qualita
delle performance, sia individuali che dell'intera organizzazione.

L'Organismo paritetico per l'innovazione ha composizione paritetica ed € formato da un
componente designato da ciascuna delle organizzazioni sindacali, come previsto dal
medesimo CCNL, nonché da una rappresentanza dell'ente, individuata nel Direttore
Generale e nei Direttori di Area/Dipartimento.

Si riunisce almeno due volte l'anno e, comunque, ogniqualvolta l'ente manifesti
un'intenzione di progettualita organizzativa innovativa, complessa, per modalita e tempi di
attuazione, e sperimentale.

Capo II - Sistema di misurazione e valutazione

Sezione I - Gli ambiti di misurazione e valutazione della performance

Art. 54 - Definizione e finalita

Il sistema di misurazione e valutazione & costituito dallinsieme degli strumenti e dei
processi utilizzati per definire:

a) i criteri di misurazione e valutazione della performance di un‘organizzazione e delle
persone che vi operano;

b) la performance attesa;

c) le modalita di monitoraggio della performance;

d) le modalita di verifica del raggiungimento e degli eventuali scostamenti tra
performance realizzata e performance attesa;

e) il legame tra valutazione della performance e sistema premiante.

Il Sindaco adotta, con apposito provvedimento, il sistema di misurazione e valutazione al
fine di valutare annualmente la performance.
II Sistema di misurazione e valutazione della performance individua:

a) le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita 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 modalita di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti;

d) le modalita di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione finanziaria
e di bilancio.
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Art. 55 - La rappresentazione della performance

La performance si rappresenta, secondo profili di efficacia e di efficienza, attraverso
I'esplicitazione di:

a) obiettivi, redatti ai sensi dell’art. 5, c. 2 del D. Lgs. 150/09;

b) comportamenti organizzativi, selettivamente individuati.

¢) indicatori delle performance, redatti secondo i principi di validita tecnica,
legittimazione da parte degli stakeholders e/o dell’ O.I.V.P. e tempestivita della
misurazione.

Tali elementi di rappresentazione costituiscono i componenti essenziali del piano delle
performance e della relazione consuntiva sulla performance al fine di definire, misurare e
valutare le performance organizzativa e individuale.

Art. 56 - La performance organizzativa

La performance organizzativa € il contributo che un ambito organizzativo o l'organizzazione
nel suo complesso apporta attraverso la propria azione al raggiungimento della mission,
delle finalita e degli obiettivi individuati per la soddisfazione dei bisogni degli utenti e degli
altri stakeholders.

La misurazione e la valutazione della performance organizzativa avviene attraverso I'utilizzo
di un sistema di indicatori a rilevanza interna ed esterna riferiti ai profili di risultato
dell’efficienza, e dell’efficacia interna ed esterna.

La misurazione e valutazione della performance organizzativa fa riferimento ai seguenti
ambiti:

a) il grado di attuazione delle strategie e gli impatti dell’azione amministrativa;

b) il portafoglio dei servizi erogati, finali e di supporto;

c) lo stato di salute dell'amministrazione;
d) il confronto con la performance organizzativa di altre amministrazioni.

La rilevanza degli ambiti di cui al comma precedente & definita attraverso la loro pesatura.
L'implementazione del sistema di misurazione della performance organizzativa avviene nel
rispetto del principio di fattibilita e secondo criteri di gradualita.

Art. 57 - La performance individuale

La performance individuale € il contributo che un individuo o un gruppo di individui
apportano attraverso la propria azione al raggiungimento della mission, delle finalita e degli
obiettivi individuati per la soddisfazione dei bisogni degli utenti e degli altri stakeholders.

La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti e delle posizioni
organizzative € collegata:

a) agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita;
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b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;
C) ai comportamenti organizzativi;

d) alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata anche tramite una
differenziazione dei giudizi.

La misurazione e la valutazione della performance individuale del restante personale &
collegata:

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

b) al contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di appartenenza, alle
competenze dimostrate ed ai comportamenti organizzativi.
La rilevanza degli ambiti di cui ai due commi precedenti € definita attraverso la loro
pesatura.

Sezione II - Gli strumenti di rappresentazione della performance

Art. 58 - Il piano della performance

All'interno del Piano integrato di attivita e organizzazione € inserito il Piano della
performance che costituisce il documento di rappresentazione della performance attesa
del’lAmministrazione e del personale dirigente.

Il Piano della performance, € proposto dal Direttore Generale, approvato dal Sindaco
metropolitano e successivamente validato dall'O.1.V.P.

L'approvazione del piano della performance deve avvenire in coerenza con i tempi del ciclo
della programmazione e rendicontazione previsto dal D. Lgs. 267/00.

Art. 59 - La relazione sulla performance

La relazione sulla performance € il documento di rappresentazione della performance,
organizzativa ed individuale, realizzata dall'Ente nonché degli scostamenti generatisi rispetto
alle attese espresse dal Piano.

Esso ha carattere consuntivo e si articola in stretto raccordo con quanto definito nel Piano
della performance.

La relazione sulla performance, elaborata dalle strutture di supporto all’ O.1.V.P. & proposta
dal Direttore Generale, approvata dal Sindaco metropolitano in coerenza con i tempi del
ciclo della programmazione e rendicontazione previsto dal D.Lgs. 267/2000 e
successivamente validata dall'O.1.V.P..

Le risultanze della relazione sulla performance costituiscono uno degli elementi fondanti su
Cui poggia la relativa valutazione.
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Capo III - Sistema premiale

Art. 60 - Definizione e finalita

Il sistema premiale € un insieme di strumenti e di processi utilizzati per incentivare le
persone e |'ente nel suo complesso a migliorare la propria performance.

L'Ente promuove il merito anche attraverso I'utilizzo di sistemi premianti selettivi; inoltre
I'ente valorizza i dipendenti che conseguono le migliori performance attraverso |'attribuzione
di riconoscimenti sia monetari che non monetari, sia di carriera.

La distribuzione di incentivi non puod essere effettuata in maniera indifferenziata o sulla base
di automatismi e deve avvenire, al contrario della valutazione, secondo una logica
temporale di tipo bottom up.

Art. 61 - Composizione

Il sistema di incentivazione dell'ente comprende linsieme degli strumenti monetari ed
organizzativi finalizzati a valorizzare il personale e a far crescere la motivazione interna.

Art. 62 - Strumenti di incentivazione monetaria

Per premiare il merito, I'Ente puo utilizzare i sequenti strumenti di incentivazione monetaria:

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

b) bonus annuale delle eccellenze;
C) progressioni economiche.

Gli incentivi del presente articolo sono assegnati utilizzando le risorse disponibili a tal fine
destinate nell'ambito della contrattazione collettiva integrativa.

Art. 63 - Premi annuali sui risultati della performance

La misurazione e la valutazione svolte dai dirigenti sulla performance individuale del
personale sono effettuate sulla base del sistema di valutazione adottato dall’Ente:

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

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

Nella valutazione di performance individuale non sono considerati i periodi di congedo di
maternita, di paternita e parentale.
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Art. 64 - Bonus annuale delle eccellenze

L'Ente puo istituire annualmente il bonus annuale delle eccellenze al quale concorre il
personale, dirigenziale e non, che si € collocato nella fascia di merito alta, in conformita ai
criteri previsti dal CCNL e dalla contrattazione decentrata.

Capo 1V - Ciclo di gestione della performance

Art. 65 - Definizione e finalita

Il ciclo di gestione della performance € il complesso articolato delle fasi e delle attivita
attraverso le quali si attivano i diversi strumenti e processi del sistema di performance
management, al fine di programmare, gestire, valutare e comunicare la performance in un
periodo temporale determinato.

Art. 66 - Fasi del ciclo della performance

Il ciclo di gestione della performance si articola nelle seguenti fasi:
a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori
attesi di risultato e dei rispettivi indicatori;
b) collegamento tra gli obiettivi e I'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.

Le fasi di cui al precedente comma sono coerenti con quelle del ciclo di pianificazione e
rendicontazione previsto dal D. Lgs. 267/00.

Capo V - L'Organismo indipendente di valutazione delle performance (O.1.V.P.)

Art. 67 - Definizione e composizione

L'Organismo indipendente di valutazione delle performance (O.I.V.P.) € un organo interno,
che opera secondo principi di indipendenza, cui I'Ente affida il compito di promuovere,
supportare e garantire la validita metodologica dell'intero sistema di performance
management, nonché la sua corretta applicazione.

Tale organismo e composto da tre componenti esterni all'amministrazione.
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Art. 68 - Nomina, durata, cessazione e revoca

I componenti dell’O.I.V.P. sono nominati dal Sindaco metropolitano per un periodo di tre
anni, e possono essere rinnovati una sola volta.

Il Sindaco metropolitano individua altresi il Presidente dell’O.1.V.P. tra i suoi componenti.

L'individuazione dei componenti dell’0.I.V.P. avviene con bando da rendersi pubblico con
mezzi idonei.

Ove nellO.I.V.P. si proceda alla sostituzione di un singolo componente, la durata
dell'incarico del nuovo componente non puo andare oltre la scadenza del termine triennale,
calcolata a decorrere dalla nomina dell'intero organismo.

I componenti dell’O.I.V.P. sono revocabili solo per inadempienza dellincarico e cessano
dall'incarico per:

a) scadenza del mandato dell’O.1.V.P.;

b) dimissioni volontarie;

c) impossibilita, derivante da qualsivoglia causa, a svolgere l'incarico per un periodo di
tempo superiore a novanta giorni.

Il compenso annuo, comprensivo di ogni spesa di trasferta, € determinato dal Sindaco
metropolitano nel decreto di nhomina.

Art. 69 - Requisiti

I componenti dell0.I.V.P. devono essere in possesso di elevata professionalita ed
esperienza, documentata nel curriculum vitae, maturata nel campo del management, della
formazione e gestione delle risorse umane, e della valutazione della performance.

E richiesto il possesso del diploma di laurea (vecchio ordinamento), laurea specialistica o
magistrale, in materie economiche, giuridiche, sociali, psicologia del lavoro o in ingegneria
gestionale.

E necessario che i componenti dell’'OIVP non siano gia collocati a riposo.

La scelta dei componenti dell’'OIVP deve essere tale da garantire la presenza di entrambe i
generi, il rispetto dell’equilibrio di genere, che deve essere promosso anche con riferimento
alla struttura tecnica di supporto.

II curriculum vitae dei componenti dell’0.1.V.P. deve essere pubblicato, in formato europeo,
sul sito della Citta metropolitana, "Amministrazione trasparente”, sezione “Personale”.

Art. 70 - Incompatibilita
I componenti dell'O.1.V.P. non possono essere nominati tra soggetti che rivestano incarichi
pubblici elettivi o cariche in partiti politici o in organizzazioni sindacali, ovvero che abbiano

rivestito simili incarichi o cariche nei tre anni precedenti la designazione.
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Valgono inoltre le incompatibilita previste dall’art. 236, c. 1 e 2 del D.Lgs. 267/00.

Art. 71 - Struttura tecnica di supporto dell’O.1.V.P.

L'O.I.V.P., per lo svolgimento delle proprie funzioni, si avvale di una struttura tecnica,
avente funzioni di supporto metodologico, operativo e di segreteria amministrativa.

Tale struttura e individuata dal Direttore generale con proprio decreto.

Art. 72 - Tipologia di funzioni

Le funzioni dell'0.1.V.P. hanno riguardo sia ad aspetti metodologici che di verifica, garanzia
e certificazione del sistema di performance management della Citta metropolitana.

Per lo svolgimento di tali funzioni I'0.1.V.P.:

a) si coordina con i sistemi operativi dell'Ente, con particolare riferimento al personale,
all'organizzazione, alla programmazione e controllo, ai servizi finanziari ed ai sistemi
informativi.

b) si avvale della struttura tecnica di supporto, di cui al precedente articolo.

Oltre a quelle definite nel presente regolamento, I'0.1.V.P. presidia le funzioni previste dai
contratti collettivi di lavoro e da specifiche normative degli enti locali in materia
performance management.

Art. 73 - Funzioni di supporto metodologico

L'O.1.V.P. svolge funzioni di supporto alla definizione, alla valutazione del funzionamento e
alla eventuale manutenzione del sistema di gestione della performance e dei sottosistemi
che lo compongono.

Tra dette funzioni rientrano:

a) il supporto alla definizione e all’aggiornamento del sistema di misurazione e
valutazione;

b) il supporto alla definizione e all’aggiornamento del sistema premiale;
c) la promozione degli obblighi relativi alla trasparenza e allintegrita;

d) il supporto alla definizione delle metodologie di graduazioni delle posizioni dirigenziali,
organizzative e delle alte professionalita.

Art. 74 - Funzioni di verifica, garanzia e certificazione

L" O.I.V.P. svolge funzioni di verifica, garanzia e certificazione con riguardo al sistema di
gestione della performance.

Tra dette funzioni rientrano:
43



Fascicolo 1.6\2015\1

a) la verifica della correttezza dei processi di misurazione e valutazione, con particolare
riferimento alla valutazione del personale;

b) la validazione del piano della performance/PEG e della relazione sulla performance;
c) la definizione della proposta di valutazione dei dirigenti apicali;

d) la verifica e l'attestazione degli obblighi relativi alla trasparenza ed allintegrita
nonché le funzioni ex art. 44 del D.Lgs. 33/13;

e) il parere sul codice di comportamento previsto dallart. 54, c. 5 del D.Lgs. 165/01
come sostituito dall’art. 1, c. 44 della L. 190/12;

f) I'attestazione relativa al monitoraggio del lavoro flessibile ex art. 36, c. 3 del D.Lgs.
165/01 e art. 1, cc. 39 e 40 della L. 190/12;

g) la pesatura delle posizioni dirigenziali, organizzative e delle alte professionalita;

h) l'elaborazione di una relazione annuale sullo stato attuazione del sistema di gestione
della performance in seguito dell’attivita di monitoraggio dello stesso.

Art. 75 - Convocazione e ordine del giorno

L'O.1.V.P. si riunisce nella sede legale della Citta metropolitana. Quest’ultima garantisce la
disponibilita di locali e strumenti idonei allo svolgimento dell‘attivita dell’O.1.V.P.

Il Presidente dell'O.I.V.P. convoca le riunioni almeno quarantotto ore prima della data
stabilita. La convocazione & comunicata ai componenti per via telematica, allindirizzo di
posta elettronica dai medesimi indicato.

Il Presidente dell'O.1.V.P. stabilisce l'ordine del giorno, anche sulla base delle indicazioni dei
componenti. Durante le riunioni, se nessuno dei partecipanti si oppone, possono essere
esaminati, su proposta del Presidente stesso, anche argomenti urgenti non inseriti all’ordine
del giorno.

La convocazione puo essere richiesta congiuntamente dagli altri due componenti. In tal caso
I’0.1.V.P. & convocato entro 3 giorni dalla richiesta.

Nel caso in cui I'0.1.V.P. sia costituito solo da componenti esterni alla Citta metropolitana,
anche il Direttore Generale pud procedere alla sua convocazione, in relazione alle esigenze
organizzative e di programmazione dell’ente. Lo stesso inoltre, pud chiedere che vengano
inseriti all'ordine del giorno ulteriori punti.

Le sedute dell'O.I.V.P. non sono pubbliche. In relazione agli argomenti trattati possono
essere convocati i Direttori o gli altri soggetti direttamente coinvolti nei processi di
misurazione e valutazione della performance.
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Art. 76 - Validita delle riunioni e decisioni
L'O.1.V.P. & validamente costituito con la presenza di almeno due dei suoi componenti.

Le decisioni dell’0.1.V.P. sono adottate a maggioranza dei votanti e sono riportate all‘interno
del verbale della riunione, che viene sottoscritto dai componenti presenti.

I verbali e il materiale di lavoro rimangono a disposizione della Direzione Generale, presso
la struttura tecnica di supporto, che funge anche da segreteria.

TITOLO VI

Disciplina delle assunzioni del personale

Capo I - Criteri generali

Art. 77 - Modalita di accesso

L'accesso alle varie categorie professionali avviene nel limite dei posti disponibili
nell’organico dell’Ente in relazione a ciascuna categoria, con le seguenti modalita:

a) mediante procedure selettive, aperte a tutti, quali concorso pubblico, corso-concorso
pubblico e concorso unico, per esami, per titoli, per titoli ed esami, attuate mediante lo
svolgimento di prove volte all'accertamento della professionalita richiesta dal profilo
professionale da ricoprire;

b) mediante avviamento degli iscritti nelle liste di collocamento per le categorie e i profili
professionali per i quali € richiesto il solo requisito della scuola dell’obbligo, fatti salvi gli
ulteriori requisiti per specifiche professionalita;

¢) mediante chiamata numerica dei soggetti appartenenti alle categorie protette iscritti in
apposite liste del collocamento o mediante stipulazione di convenzione ai sensi delle
disposizioni di legge vigenti in materia;

d) mediante procedure semplificate per le assunzioni a termine;

e) mediante procedure di mobilita ex art. 30 D.Lgs. 165/2001;

f) mediante contratti di formazione-lavoro.

Art. 77bis - Riserve di posti

Al fine di riconoscere e valorizzare le competenze professionali sviluppate dai dipendenti, in
relazione alle specifiche esigenze della Citta metropolitana di Milano, gli avvisi di selezione,
ai sensi dell'articolo 52, comma 1 bis, del Decreto Legislativo n. 165 del 2001, possono
prevedere una riserva non superiore al 50% (cinquanta per cento) dei posti a favore del
personale interno, nel rispetto delle disposizioni vigenti in materia di assunzioni.
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L'entita della riserva di posti a favore delle altre categorie di aventi diritto per legge, verra
determinata in sede di bando di selezione nel rispetto delle norme in materia vigenti alla
data di emanazione dell'avviso stesso.

Ai sensi della normativa vigente i posti riservati (sia per i dipendenti che per le categorie
previste per legge) non possono comunque superare il 50% di quelli complessivamente
messi a concorso

Capo II - Requisiti generali

Art. 78 - Requisiti generali per I'accesso al pubblico impiego

Possono accedere agli impieghi dell'Ente coloro che possiedono i seguenti requisiti:

— cittadinanza italiana: tale requisito non € richiesto per i cittadini degli Stati membri
dell'Unione Europea e i loro familiari che siano in possesso dei requisiti di cui all’art.
38 c. 1 del D.Lgs. 165/2001 e per i cittadini di Paesi terzi che siano titolari di
permesso di soggiorno CE per soggiornanti di lungo periodo o che siano titolari dello
status di rifugiato ovvero dello status di protezione sussidiaria. I soggetti che non
siano in possesso della cittadinanza italiana, come previsto dalla normativa vigente,
devono inoltre godere dei diritti civili e politici anche negli stati di appartenenza o di
provenienza, essere in possesso di tutti gli altri requisiti previsti per i cittadini italiani
e avere adeguata conoscenza della lingua italiana. Sono equiparati ai cittadini gli
italiani non appartenenti alla Repubblica;

— i soggetti che non siano in possesso della cittadinanza italiana non possono
comunque accedere alle procedure selettive relative agli impieghi che implicano
esercizio diretto o indiretto di pubblici poteri, ovvero attengono alla tutela
dell'interesse nazionale ai sensi dell’art. 38 del d.Igs 30 marzo 2001, n. 165;

— status di protezione sussidiaria, i cittadini di paesi terzi che siano in possesso del
permesso di soggiorno UE per soggiornanti di lungo periodo e dei seguenti requisiti:
godimento dei diritti civili e politici anche negli Stati di appartenenza o di
provenienza; possesso, fatta eccezione della titolarita della cittadinanza italiana, di
tutti gli altri requisiti previsti per i cittadini della Repubblica; adeguata conoscenza
della lingua italiana;

— eta non inferiore ad anni 18; la partecipazione ai concorsi non & soggetta a limiti
massimi di eta, salvo deroghe connesse alla natura del servizio o ad oggettive
necessita dell'amministrazione;

— idoneita psico-fisica all'impiego: I'Amministrazione ha la facolta di sottoporre a visita
medica di controllo i vincitori di concorso;

— godimento dei diritti politici: non possono accedere agli impieghi dell’Ente coloro che
siano stati esclusi dall’elettorato politico attivo;

— non essere stato destituito, licenziato o dispensato dall'impiego presso una Pubblica
Amministrazione per persistente insufficiente rendimento, ovvero per motivi

disciplinari ai sensi della vigente normativa di legge e/o contrattuale, non essere
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stato dichiarato decaduto da un impiego statale per aver conseguito l'impiego
medesimo attraverso dichiarazioni mendaci o la produzione di documenti falsi o viziati
da invalidita non sanabile, né trovarsi in alcuna condizione di incompatibilita prevista
dalla legge;
— non aver riportato condanne penali con sentenza passata in giudicato che
impediscano, ai sensi delle vigenti disposizioni in materia, la costituzione del rapporto
di impiego con Pubbliche Amministrazioni;
— titolo di studio idoneo in relazione alla posizione da ricoprire;
— eventuali ulteriori requisiti previsti dal bando di concorso in relazione al posto da
ricoprire.
I soggetti che hanno in corso procedimenti penali, procedimenti amministrativi per
I'applicazione di misure di sicurezza o di prevenzione o precedenti penali a proprio carico
iscrivibili nel casellario giudiziale, ai sensi dell’articolo 3 del decreto del Presidente della
Repubblica 14 novembre 2002, n. 313, ne danno notizia al momento della candidatura,
precisando la data del provvedimento e l‘autorita giudiziaria che lo ha emanato ovvero
quella presso la quale penda un eventuale procedimento penale.

Art. 79 - Requisiti di accesso alla Dirigenza

L'accesso alla qualifica dirigenziale unica avviene per concorso pubblico per esami o per
titoli ed esami, come previsto dall'articolo 28 del D.Lgs. 165/2001. I candidati per accedere
alle selezioni devono essere in possesso dei requisiti previsti e disciplinati dall'articolo 7
comma 1 del D.P.R. 70/2013.

Il bando di concorso pud prevedere ulteriori requisiti di ammissione in relazione alla
specifica professionalita prevista per il posto da ricoprire.

Il possesso dei seguenti ulteriori requisiti potra essere oggetto di valutazione da parte della
Commissione d'esame, secondo quanto verra definito di volta in volta nei relativi bandi:

a) il possesso di una seconda laurea, di un dottorato di ricerca o di un master
conseguito presso universita italiane o straniere, ovvero di un titolo d'istruzione post
universitario, diversi da quelli di cui alla successiva lettera b);

b) l'attestato di superamento di corsi di formazione e/o di perfezionamento a livello
universitario e/o master post universitari, svolti comunque nell'ambito di una
Universita, della durata minima di 150 ore negli ambiti del Management degli Enti
Locali nelle specializzazioni previste dall'avviso di selezione.

Per una piu approfondita valutazione delle capacita manageriali, i bandi definiscono le
competenze proprie del ruolo da ricoprire e prevedono la valutazione delle capacita,
attitudini e motivazioni individuali, anche attraverso prove, scritte e orali, finalizzate alla loro
osservazione e valutazione comparativa, definite secondo metodologie e standard
riconosciuti.

L'individuazione delle Aree funzionali, degli ambiti professionali all'interno dell'unica
categoria dirigenziale, i relativi specifici requisiti d'accesso comprese I'eventuale
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individuazione di specifiche tipologie di lauree o lauree specialistiche, la tipologia dei titoli
valutabili e delle prove d'esame, sono demandati ai relativi avvisi di selezione.

In sede di concorso andranno accertate le conoscenze relative all'informatica ed alla lingua
inglese, previste dall'articolo 37 del D.Lgs. 165/2001.

Art. 80 - Preselezione

Per il perseguimento di obiettivi di celerita, economicita ed efficacia, ove il numero delle
domande di partecipazione sia di notevole entita, I’Amministrazione pud procedere a forme
di preselezione anche affidate ad aziende specializzate in selezione del personale.

I contenuti della preselezione devono riguardare I'accertamento delle conoscenze e l'insieme
delle competenze attinenti al profilo messo a bando; le modalita di svolgimento sono
definite sulla base dei criteri e delle indicazioni fornite dalla Commissione giudicatrice

Art. 81 - Corso concorso

Il corso - concorso consiste in una selezione di candidati per I'ammissione a un numero di
posti predeterminato e finalizzata alla formazione specifica dei candidati medesimi.
L'avviso del corso-concorso dovra specificare, oltre agli elementi di cui al successivo art. 88:

1) i requisiti, modalita e criteri di ammissione al corso;
2) durata del corso;
3) frequenza minima necessaria per ottenere I'ammissione al successivo concorso.

La selezione dei candidati dovra concludersi con la formazione di una graduatoria da cui
attingere gli idonei da ammettere al corso.

Al termine del corso, un‘apposita commissione, di cui dovra far parte almeno un docente del
corso stesso, procedera all’espletamento delle prove concorsuali previste dal bando; alle
prove saranno ammessi i candidati - in misura comunque non superiore al numero dei posti
da coprire indicati nel relativo bando - che avranno utilmente partecipato al corso,
assicurando altresi la frequenza minima necessaria prevista dal medesimo bando.

Art. 82 - Procedure concorsuali in associazione con altri enti

Per motivi di efficienza ed economicita possono essere effettuati concorsi o corsi-concorso in
associazione con altri enti ovvero su delega di altri enti, come previsto dalla L. 56/2014
allart. 1 c. 44 lett. c¢), secondo modalita e procedure stabilite in accordo tra le
amministrazioni e regolate attraverso appositi atti preliminari, ossia formale approvazione,
da parte degli enti aderenti, di una convenzione ex art. 30 del D.Lgs. 267/2000 o di un
accordo ai sensi dell’art. 15 della L. 241/1990, che dovranno necessariamente precedere
I'avvio delle procedure concorsuali.
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La convenzione o I'accordo, dovra prevedere la facolta di indire uno o piu concorsi (o corsi-
concorsi), individuando un unico ente quale delegato alla gestione di tutte le fasi della
procedura concorsuale.

Inoltre dovra disciplinare la metodologia di lavoro, le forme di consultazione, la gestione
amministrativa delle procedure concorsuali, i contenuti del bando, le modalita di utilizzo
della graduatoria del personale, nonché le modalita di ripartizione degli oneri e la validita
della convenzione o accordo.

Al di fuori dei casi di cui al comma precedente, I'ente pud comunque realizzare accordi per
la gestione associata delle graduatorie concorsuali nonché, ai sensi dell’art. 35 commi 5 e
ss. del D.Lgs. 165/2001, puo avvalersi del supporto della Commissione per I'attuazione del
Progetto di Riqualificazione delle Pubbliche Amministrazioni (RIPAM), di cui al decreto
interministeriale 25 luglio 1994, a cui pu0 delegare la gestione dell'intera procedura
concorsuale/selettiva.

Art. 82 bis - Formazione elenchi idonei per contratti a tempo determinato o
indeterminato

L'ente pud organizzare e gestire in forma aggregata, anche in assenza di un fabbisogno di
personale, selezioni uniche per la formazione di elenchi di idonei all'assunzione nei ruoli
dell'amministrazione, a tempo determinato o indeterminato, per vari profili professionali e
categorie, compresa la dirigenza, prevedendo oltre alla valutazione dei titoli lo svolgimento
della sola prova scritta o della prova orale.

Gli enti locali aderenti attingono agli elenchi di idonei per la copertura delle posizioni
programmate nei rispettivi piani dei fabbisogni di personale, in assenza di proprie
graduatorie in corso di validita.

Gli enti procedono alle assunzioni, previo interpello tra i soggetti inseriti negli elenchi,
ogniqualvolta si verifichi la necessita di procedere all'assunzione di personale in base ai
documenti programmatori definiti dal singolo ente.

A seguito di interpello, I'ente procede ad effettuare una prova selettiva scritta o orale diretta
a formulare una graduatoria di merito da cui attingere per la copertura dei posti disponibili.

Gli elenchi di idonei, una volta costituiti, sono soggetti ad aggiornamento continuo, almeno
una volta all'anno, al fine di mettere a disposizione degli enti locali aderenti un numero
adeguato di candidati per I'assunzione in servizio. I soggetti selezionati restano iscritti negli
elenchi degli idonei sino alla data della loro assunzione a tempo indeterminato, e comunque
per un massimo di tre anni.

Art. 82 ter — Utilizzo di graduatorie di altri Enti

Al fine di accelerare le procedure di assunzione di personale e conseguire risparmi di spesa,

qualora I'Ente non disponga di proprie graduatorie, puo ricoprire i posti disponibili inseriti

nella programmazione dei fabbisogni, utilizzando gli idonei delle graduatorie di pubblici
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concorsi, in corso di validita, approvate da altre amministrazioni del medesimo comparto o
area di contrattazione.

Nel rispetto dei principi di imparzialita e trasparenza dell’azione amministrativa, qualora
prima dell'indizione del concorso non sia stato stipulato con laltra amministrazione un
accordo per l'utilizzo delle graduatorie suddette, preliminarmente al perfezionamento di
detto accordo, si procede alla pubblicazione all’Albo Pretorio della Citta metropolitana di
Milano per un periodo di 30 giorni, nonché in estratto nella Gazzetta Ufficiale della
Repubblica Italiana, di un avviso esplorativo rivolto a coloro i quali siano utilmente collocati
in graduatorie di altri Enti, riferite a profili professionali analoghi o equivalenti a quello
ricercato. Gli aspiranti corredano listanza del proprio curriculum professionale e
dell’autocertificazione attestante la conseguita idoneita.

L’Amministrazione per mezzo di apposita Commissione procede mediante esame-colloquio
diretto a verificare la perdurante idoneita dei candidati. Il colloquio ha per oggetto la verifica
delle competenze possedute ed acquisite richieste per il posto da ricoprire, I'attinenza del
curriculum al profilo ricercato e la motivazione all’assunzione presso la Citta metropolitana di
Milano.

A seguito del colloquio € attribuito a ciascun candidato, a cura della Commissione, un
giudizio sintetico accompagnato da motivazione e, conseguentemente, € definito I'elenco dei
candidati che hanno conseguito una valutazione positiva.

La Citta metropolitana di Milano, nel rispetto dell’elenco di cui sopra, procede a richiedere
all'amministrazione interessata la disponibilita al perfezionamento dell’accordo per I'utilizzo
della graduatoria vigente presso la medesima amministrazione, al fine del reclutamento di
personale.

Gli elenchi dei candidati ammessi/esclusi, cosi come le convocazioni per i colloqui e gli esiti
delle procedure sono pubblicati all'Albo Pretorio on-line dell’Ente, nonché nell'apposita
sezione del sito istituzionale, come dettagliato nel relativo avviso. La pubblicazione
costituisce notifica a tutti gli effetti di legge.

Art. 83 - Selezioni di idoneita

Le prove selettive sono intese a verificare l'idoneita del candidato a svolgere le mansioni
ascrivibili al profilo professionale da ricoprire.

La selezione attraverso esame di idoneita avviene:

- nel caso di assunzioni a tempo indeterminato di soggetti chiamati tramite collocamento;
- nel caso di assunzioni obbligatorie per legge.

In tali casi, la selezione consiste in prove di idoneita ovvero prove pratiche attitudinali
ovvero in sperimentazioni lavorative miranti ad accertare esclusivamente l'idoneita del
lavoratore a svolgere le relative mansioni.
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Art. 84 - Assunzioni a tempo determinato

Per soddisfare con tempestivita le esigenze organizzative, mediante impiego dei contratti di
lavoro a tempo determinato, nel rispetto della normativa vigente, sono effettuate selezioni
pubbliche, secondo le procedure prescritte dal successivo art. 85 e dal Capo III - Procedure
concorsuali di cui al presente regolamento, per le parti compatibili.

Art. 85 - Modalita di selezione di personale a tempo determinato

Per specifiche figure professionali, pud essere adottata la seguente procedura, semplificata
rispetto a quella concorsuale:
a) pubblicazione del bando di selezione nel Portale di cui all’articolo 35-ter del decreto
legislativo 30 marzo 2001, n. 165 e nel sito istituzionale dell'amministrazione in luogo
della pubblicazione nella Gazzetta Ufficiale, prevedendo un termine non inferiore a 15
giorni dalla data pubblicazione del bando per la presentazione delle domande di
ammissione alla selezione;
b) presentazione delle domande entro il termine di scadenza previsto dal bando,
esclusivamente con le modalita specificate nello stesso;
c) prove consistenti in test informatizzati e/o una prova scritta e/o pratica e/o colloquio,
in relazione alla specifica professionalita.

Della selezione sono incaricati Dirigenti e/o Funzionari designati dalla Direzione preposta alla
gestione del Personale.

In presenza di graduatorie concorsuali vigenti le assunzioni temporanee possono anche
essere effettuate attingendo da tali graduatorie per qualifiche equivalenti.

Si puo prescindere dall’effettuazione della selezione nel caso di assunzione a tempo
determinato nei confronti del lavoratore che sia stato ritenuto a cid idoneo nell'ambito di
una precedente prova selettiva, nello stesso, o in un altro ente, salvo che il precedente
rapporto di lavoro sia cessato prima della scadenza prevista, ovvero sia terminato con un
giudizio negativo

Art. 86 - Progressioni di carriera

Nelllambito della programmazione del personale, al fine di riconoscere e valorizzare le
competenze professionali sviluppate dai dipendenti, I'Ente secondo la normativa vigente puo
prevedere la selezione del personale programmato attraverso concorsi pubblici con riserva a
favore del personale dipendente ovvero attraverso procedura comparativa interna ai sensi
dell’art. 3 del D.L. 80/2021.

La riserva dei posti messi a concorso, di cui al precedente comma, non pud comungue
essere superiore al 50% dei posti da coprire per ciascuna categoria € pud essere utilizzata
solo dal personale appartenente alla categoria immediatamente inferiore in possesso del
titolo di studio per I'accesso alla categoria superiore oggetto di selezione.
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La procedura comparativa interna finalizzata alle progressioni fra le aree dei dipendenti
dell’Ente, deve comunque garantire una riserva di almeno il 50% delle posizioni disponibili
destinata all'accesso dall'esterno.

Essa tiene in considerazione:

— di una valutazione media positiva della performance individuale conseguita dal
dipendente negli ultimi tre anni in servizio;

— dell'assenza di provvedimenti disciplinari negli ultimi due anni;

— del possesso di titoli o competenze professionali ovvero di studio ulteriori rispetto a
quelli previsti per l'accesso all'area dall'esterno;
— del curriculum professionale, nonché il numero e la tipologia degli incarichi rivestiti.

Capo III - Procedure concorsuali

Art. 87 - Indizione del concorso

Ciascun concorso viene indetto dall'Ente in coerenza con la programmazione annuale del
fabbisogno di personale, sulla base delle vacanze di organico e delle esigenze di servizio,
fatte salve le disposizioni contenute nelle leggi finanziarie in materia di assunzione che
dispongano eventuali limiti alle capacita assunzionali in termini quantitativi e/o economico -
finanziari.

Le modalita di esecuzione dei concorsi si uniformano alla normativa vigente in base ai
seguenti criteri generali:

a) nei concorsi per il reclutamento di personale non dirigenziale, € previsto di regola
I'espletamento di almeno una prova scritta, anche a contenuto teorico-pratico, e di
una prova orale, comprendente l'accertamento della conoscenza di almeno una
lingua straniera.

Solo per i profili che richiedono la laurea come requisito di accesso € possibile
prevedere lo svolgimento di due prove scritte, oltre alla prova orale.

Le prove sono finalizzate ad accertare il possesso delle competenze, intese come
insieme delle conoscenze e delle capacita logico-tecniche, comportamentali nonché
manageriali, per i profili che svolgono tali compiti.

Le competenze comportamentali (o “soft skills”) richieste dal ruolo devono essere
specificate nel bando e definite in maniera coerente con la natura dell'impiego.

Le Commissioni di concorso devono essere integrate da professionisti (interni o
esterni all’/Amministrazione) di comprovata esperienza nell'ambito della selezione del
personale, in grado di valutare le competenze comportamentali mediante strumenti,
metodologie e tecniche riconosciute dal punto di vista scientifico.

Per profili iniziali e non specializzati, le prove di esame danno particolare rilievo
all'accertamento delle capacita comportamentali, incluse quelle relazionali, e delle
attitudini come specificato nell’Avviso.
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b) Il numero delle prove d'esame e le relative modalita di svolgimento e correzione
devono contemperare I'ampiezza e la profondita della valutazione delle competenze
definite nel bando con I'esigenza di assicurare tempi rapidi e certi di svolgimento del
concorso orientati ai principi di imparzialita, efficienza, efficacia e celerita di
espletamento.

c) nelle procedure concorsuali per l'accesso alla dirigenza, in relazione al ruolo da
ricoprire, nei bandi e riportata l'indicazione delle aree di competenza, in termini di
conoscenze, capacita, attitudini e motivazioni individuali. Tali compe