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Deliberazione della GIUNTA COMUNALE| n. 32 del 14-03-2019

OGGETTO:| “Moadifiche e integrazioni Regolamento Comunale lgevalutazione della performance
adeguato al D. Lgs. 74/2017 — Deliberazione G.C11P/28-12-2017 - Regolamento
comunale di disciplina della misurazione e valuiaei dellaperformancee del sistema
premiale (AGGIORNAMENTO CCNL 2016/2018 DEL 21-0518).-

L’AnnoDUEMILADICIANNOVE  addiQUATTORDICI del mesedi MARZO alle
orel7,35appositamente convocata, si € riunita la Giunta @aie con la presenza dei signori:

LIO Dora Sindaco Presente
PRINCIPE Fernando Vice Sindaco Prese
ALBERTO Francesco Maria Assessore Esterno sdpate

Partecipa alla seduta il Segretario Comunale @apsa Daniela Mungo.
Assume la Presidenza il Sindaco che, dsomito il numero legale degli intervenuti invita
presenti a discutere e deliberare sul’argomerdecato in oggetto.

LA GIUNTA COMUNALE

RELAZIONA il Sindaco e da lettura della propostaldiiberazione Prot. 1421/12-02-2019;
Vista la precedente proposta prot. 11637/21-12-2iiatti d’Ufficio;
Vista la deliberazione di G.C. n°112/28-12-2017 aggetto: “Approvazione Regolamento
comunale per la Valutazione della Performance aategal D. Lgs. 74/2017”, esecutiva ed in
particolare l'art. 5 - Il Nucleo di Valutazione e disciplina l'istituzione e il funzionamento del
Nucleo di Valutazione che, ad oggi, € organo calege l'art. 6 “I soggetti preposti alla
Valutazione”;
Rilevata la necessita di avere, per ragioni dioaiizzazione e contenuto della spesa, il Nucleo di
valutazione/OlV in forma di organo monocratico, clo@ prevedere la partecipazione dei cittadini
alla valutazione della performance organizzativlk Ateministrazione, per una completezza dei
soggetti preposti alla valutazione;
Constatato di adeguare, in tal senso, il vigentgoRenento comunale di cui sopra anche alla luce
delle disposizioni del CCNL 2016/2018 del 21-05-201
Vista la corrispondenza intercorsa tra gli Uffioneunali e il Nucleo di Valutazione;
Visto il Verbale del Nucleo di Valutazione nelladséa del 05-02-2019 Prot. 1152/06-02-2019;
Evidenziata la propria competenza, ai sensi dellZ8 comma 3 del D. Lgs. 267/00 e dello Statuto
Comunale;
Dato atto della piena autonomia dell’Ente localemerito alla definizione dell’articolazione della
composizione e funzioni dell’Organismo di che @it
Visto il DPR 105/2016;
Vista la nota DFP n° 37249/2016;
Vista la deliberazione di G.C. n° 172/28-12-2010ogdetto: “Integrazione dei compiti del N.LV.
come O.L.V di cui al Regolamento del Nucleo di \tatione per il controllo interno di Gestione del
Comune, approvato con deliberazione di G.C. n°d®d-02-2000 e ss.mm.”, esecutiva,;



Visto il nuovo schema di Regolamento, di cui aljetjo, interamente analizzato e integrato
secondo le indicazioni elaborate nella seduta &022019 di cui al Verbale del Nucleo di
Valutazione Prot. 1152/06-02-2019 (All. “A”) composla n° 30 articoli e schede allegate;
Visto che con nota prot. 2034 del 04-03-2019 eastiata comunicazione alle OO.SS., R.S.U. e ai
Responsabili di Settore;
Visti gli Atti d’Ufficio;
Visto lo Statuto Comunale;
Visto il D.Lgs. 267/2000 e ss.mm.;
Visto il D. Lgs. 165/2001 di cui al D. Lgs. 75/2Q1
Visto il D. L. 90/2014 conv. in L. 114/2014;
Vista la L. 190/2012 che attribuisce compiti pataei al Nucleo di Valutazione/OlV;
Vista la Circolare Dip. F.P. n°® 9/2019 ad oggettdndicazioni in merito all’aggiornamento
annuale del Sistema di misurazione e valutaziofia derformance”;
Acquisito il parere favorevole del Nucleo di Valritane sullo Schema di Regolamento comunale di
disciplina della misurazione e valutazione del@erformance e del sistema premiale
(Aggiornamento CCNL 2016/2018 del 21-05-2018) costpala n°® 30 articoli e schede allegate
giusta nota del 12-02-2019 Ns. prot. 1376/2019;
Visto il parere favorevole sulla regolaritd teaiamministrativa del Responsabile Settore
Amministrativo ai sensi dell’art. 49 D. Lgs. 267/@0ss.mm., attestante anche la regolarita e la
correttezza dell’azione amministrativa ai senslalel 147-bis del D. Lgs. n. 267/2000 e il parere
favorevole sulla regolarita contabile espressoR#sponsabile del Settore Economico/Finanziario -
Personale;
Visto il vigente Regolamento comunale sull’Ordinartoedegli Uffici e dei Servizi;

CON voti unanimi e favorevoli resi nelle formelegge,

DELIBERA

- La premessa € parte integrante e sostanzialeek#me atto;
Di approvare lo schema di Regolamento comunaldasdiplina della misurazione e valutazione
della performancee del sistema premiale (Aggiornamento CCNL 201682a&l 21-05-2018)
composto da n° 30 articoli e schede allegate gipatere favorevole del Nucleo di Valutazione di
cui alla nota del 12-02-2019 Ns. prot. 1376/204 (A”).

- Di dare atto che le modifiche di cui sopra entracaim vigore alla data di esecutivita del presente
atto;
Di trasmettere il presente atto al ResponsaleleS¢ttore Amministrativo, quale RUP per gli
adempimenti conseguenti e necessatri;
Di trasmettere il presente atto alle OO.SS. dJRResponsabili di Settore, Nucleo di
Valutazione, al Revisore dei Conti;
Di pubblicare il presente atto sul Sito Web — Aimistrazione Trasparente;
Di dare comunicazione della presente deliberazarCapigruppo Consiliari, contestualmente alla
pubblicazione all’Albo, ai sensi dell’'art. 125 d2lLgs. 267/2000;
Di dichiarare la presente deliberazione, a segdit separata ed unanime palese votazione,
immediatamente eseguibile ai sensi e per gli effettart.134, c.4, DLgs.n.267/2000.-



ALL. “A”
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Regolamento comunale di disciplina della misurazion ee

valutazione della performance e del sistema premiale
(AGGIORNAMENTO CCNL 2016/2018 del 21-05-2018)

Approvato con deliberazione della G.C. n. 32 ddl4-03-2019



Titolo | - Aspetti generali
Art.1 - Oggetto
1. Le disposizioni contenute nel presente regolameastituiscono il sistema di misurazione e
valutazione della performance, adottato in attuszidell’art. 7 del D.Lgs. 150/2009 ss.mm..

2. Il presente Regolamento attua le disposizioni tfigipio richiamate dagli articoli 16 e 31 del D.Igs
150/2009 ss.mm. e ogni disposizione di legge daliale discendono prescrizioni rilevanti ai fini
della valutazione della performance organizzatiwadévsiduale.

Art. 2 - Principi generali
1. 1l Comune misura e valuta la performance con rifiento al suo complesso, alle unita organizzative
in cui si articola e ai singoli dipendenti, secomdodalita conformi alle norme di legge, alle diretdt
impartite dal Dipartimento della Funzione pubblkca quanto disposto con il presente Regolamento.

2. Il Comune promuove il merito e il miglioramento ldeperformance organizzativa e individuale,
secondo logiche meritocratiche, nonché valorizzandtipendenti che conseguono le migliori
performance attraverso l'attribuzione selettivandéntivi economici e di carriera.

3. E'vietata la distribuzione indifferenziata o suflase di automatismi di incentivi e premi collegati
alla performance in assenza delle verifiche e daflestazioni sui risultati effettuate in base alle
disposizioni del presente Regolamento.

4. |l rispetto delle disposizioni del presente Reg@ato € condizione necessaria per l'erogazione di
premi legati al merito ed alla performance.

Art. 3 - Finalita
1. La valutazione delle performance e condizione rezgés ed € rilevante ai fini dell’erogazione dei
premi e degli incentivi, incluso il trattamentorrietitivo legato alla performance, del riconoscineent
delle progressioni economiche, dell'attribuzione ulicarichi di responsabilita, incluso il
conferimento di incarichi di posizione organizzativ

Art. 4 - Trasparenza
1. In attuazione delle disposizioni del d.lgs. 33/2Gk3mm., 'Ente adotta modalita e strumenti di
comunicazione che garantiscono la massima trasged@ile informazioni concernenti ogni fase del
ciclo di gestione della performance. A tal fine itE pubblica sul proprio sito istituzionale, in
apposita sezione di facile accesso e consultazid@@ominata “Amministrazione trasparente”, il
Piano e la Relazione sulla performance nonchépawipdi monitoraggio intermedio e le relazioni
del Nucleo di valutazione.

2. Sul sito istituzionale dellEnte deve essere, mltpubblicato ogni ulteriore documento e
informazione richiesti dalla normativa nazionalgerite in materia o dal presente regolamento.

3. In caso di mancato assolvimento degli obblighi ablgicazione di cui al presente articolo € fatto
divieto di erogazione della retribuzione di ristdtai responsabili degli uffici coinvolti.

TITOLO Il - Ciclo di gestione della performance
Art. 5 — Definizione
1. Ai fini dell'attuazione dei principi generali diicall'articolo 2, 'Ente sviluppa, in maniera coete
con la programmazione finanziaria e di bilanciajdlo di gestione della performance.
2. I ciclo di gestione della performance viene atiivannualmente con I'approvazione del Piano della
performance e si conclude con I'approvazione edaalbne della Relazione sulla performance e con
la formalizzazione definitiva delle valutazioni iniluali.

Art. 6 — Il piano della performance

1. Al fine di assicurare la qualita, comprensibilitd attendibilita dei documenti di rappresentazione
della performance, la Giunta comunale approva,oeatmon oltre il 31 gennaio, un documento
programmatico triennale, denominato Piano delldopeiance, definito in collaborazione con i
vertici dell'amministrazione, secondo gli indirizaipartiti dal Dipartimento della funzione pubblica
e che individua gli indirizzi e gli obiettivi strgici ed operativi in coerenza con i contenuti, gli
strumenti e il ciclo della programmazione finaniziae di bilancio. Il piano della performance
costituisce una sezione del Piano esecutivo diayest



10.

11.

12.

13.

14.

Nel caso di differimento del termine di approvazodel bilancio e conseguentemente del piano
esecutivo di gestione, viene approvato un Pianla gelrformance provvisorio che, con le necessarie
rimodulazioni, confluira nell’apposita sezione &glg come previsto dal primo comma.

Gli obiettivi strategici, da utilizzare ai fini dal misurazione della performance organizzativa,
vengono individuati tra quelli previsti dalla sez@ strategica del Documento unico di
programmazione con le opportune integrazioni inétthme necessarie per la misurazione.

Gli obiettivi operativi, da utilizzare ai fini del misurazione della performance organizzativa,
vengono individuati tra quelli previsti dalla sezéo operativa del Documento unico di

programmazione, salvo eventuali integrazioni ner@sger garantire la piena copertura di tutte le
unita organizzative e previo ampliamento dell'ofigita degli obiettivi strategici.

Gli obiettivi strategici ed operativi, che costgoono parte integrante del Piano della performance,
vengono adeguatamente misurati attraverso oppomdigatori in modo da rispettare i requisiti
propri degli obiettivi di performance come indivatu dall’art. 5 del Decreto 150/2009 ss.mm..
Nell'ambito delle missioni e dei programmi nei guadno classificati vengono identificate le risorse
finanziare.

Il Piano della performance individua, nell’ambitel ggrogramma di mandato, gli obiettivi strategici

ed operativi e definisce, con riferimento agli ¢t finali ed intermedi ed alle risorse, gli irgditori

e i valori target per la misurazione e la valutaei@ella performance dell'amministrazione e delle
unita organizzative, nonché gli obiettivi individuaassegnati al Segretario comunale e ai
responsabili delle strutture apicali.

Il Piano della performance comprende:

a) gli obiettivi strategici, che fanno riferimento adzzonti temporali pluriennali e sono correlati
alle priorita politiche del’amministrazione;

b) gli obiettivi operativi, con valenza annuale, assggalle singole unita organizzative in cui si
articola I'Ente;

c) gli obiettivi individuali annuali del Segretariomoinale e dei responsabili delle strutture apicali.

Il piano della performance definisce le modalitanisurazione e valutazione della performance
generale di Ente, secondo quanto stabilito dall@rt

In coerenza con il Piano della performance sonegmdi annualmente, dai titolari del potere
valutativo, gli obiettivi al personale non titoladeposizione organizzativa.

Eventuali variazioni durante l'esercizio degli dte e degli indicatori della performance

organizzativa e individuale sono tempestivamengerite all'interno nel Piano della performance in
presenza di eventi oggettivamente imprevedibiliugecessivi all'approvazione del Piano o in
relazione ad un cambiamento dell’assetto organizzatdel quadro delle risorse finanziarie. In ogni
caso le eventuali rimodulazioni del Piano devonsers completate entro il 31 luglio di ciascun
anno.

La mancata adozione del Piano della performanctituisse condizione ostativa all'’erogazione di
premi e incentivi a qualsiasi titolo e in relaziadkogni tipologia di incarico.

In caso di incompleta adozione del Piano dellagerénce e fatto divieto di erogazione della
retribuzione di risultato ai responsabili di unibdéganizzativa che risultano avere concorso alla
incompleta adozione del Piano, per omissione aiaerell'adempimento dei propri compiti.

Nelle more dell’approvazione e validazione delldaR®ne sulla performance relativa all’anno
precedente, i sistemi di rilevazione interni focaigo i valori iniziali, disponibili al momento dall
definizione dei target, salvo recepire successivaenéa rispettiva rideterminazione proporzionale
sulla base dei risultati validati.

Gli obiettivi di performance devono rispettare guesiti previsti dall’art. 5, comma 2, del D.Lgs.
150/2009 ss.mm.,

Art. 7 — la Relazione sulla performance

1

Al fine di assicurare la qualita, comprensibilitd &ttendibilitd dei documenti di rappresentazione
della performance, la Giunta comunale approva @gmio, entro il 31 maggio, un documento
denominato Relazione sulla performance.



2 La relazione sulla performance viene elaboratabase ai dati di monitoraggio degli obiettivi
strategici e operativi, dalle strutture di govemha ciclo della performance con il concorso dei
responsabili delle unita organizzative di vertice.

3 La Relazione sulla performance fornisce:
a) un indicatore sintetico della performance genetalente;

b) un indicatore sintetico del grado di raggiungimedeygli obiettivi operativi per ogni unita
organizzativa;

C) per ogni obiettivo strategico un indicatore simtdel grado di raggiungimento per ciascun
obiettivo strategico misurato attraverso gli indicadi impatto o secondo le modalita previste
dal Piano della performance;

d) il grado di raggiungimento degli obiettivi individli del Segretario comunale e dei responsabili
di Settore;

e) ogni utile indicazione per motivare le ragioni deglostamenti.

4. La Relazione sulla performance é corredata da treptioriali distinti per categorie di interlocuter
contenenti le informazioni di specifico interessmmire una quadro classificatorio degli obiettivi
indicatori rispetto agli ambiti di misurazione elwazione della performance organizzativa di cui
all'art. 8 del D.Lgs. 150/2009 ss.mm..

5. In caso di mancata adozione della Relazione séffopnance e fatto divieto di erogazione della
retribuzione di risultato e di ogni altra formaiitentivo o premio.

6. La relazione approvata viene trasmessa immediataranNucleo di valutazione affinché venga
sottoposta a validazione entro il 30 giugno.

7. In caso di esito negativo della validazione petsaere elaborata ed approvata una nuova versione
qualora i rilievi critici del Nucleo di valutaziorsano superabili.

8. Il Nucleo di valutazione puo decidere di sospend@nerocedura di validazione qualora dall’esame
risultino criticita che possano essere superatavaitso una modifica del documento.

9. Nei casi previsti dai precedenti commi la relagiaiapprovata viene nuovamente sottoposta al
Nucleo di valutazione per la validazione.

10. Non sono in ogni caso sanabili le criticita ctate alla ritardata approvazione del piano.

11. La Relazione sulla performance fornisce ogni déitiautile per comprendere le modalita di calcolo
degli indicatori sintetici di performance.

Art. 8 — Performance generale di Ente
1. Il Piano della performance definisce le modalitd peisurazione della performance generale
dell'amministrazione secondo una delle seguentionyiz

a. La media ponderata del grado di raggiungimentoi adgttivi strategici misurata attraverso
gli indicatori di impatto.

b. Il grado di raggiungimento degli obiettivi strateigimisurata attraverso gli indicatori di
impatto e gli obiettivi operativi.

c. La individuazione di specifici indicatori e targetelezionati anche nell’ambito degli
indicatori di bilancio e/o degli indicatori utiliai per la misurazione degli obiettivi
strategici ed organizzativi e/o tramite il ricoraospecifici indicatori relativi alla salute
finanziaria, organizzativa.

d. La individuazione di specifici indicatori e targgte rappresentano al meglio la reputazione
dell’Ente anche in relazione al programma di mamdat

Art. 9 — Performance organizzativa
1. La performance organizzativa € il grado di raggiomento degli obiettivi operativi assegnati ad
un’'unitd organizzativa, comunque denominata, camgegattraverso l'azione delle medesime
strutture; gli obiettivi vengono individuati neltizhito della missione istituzionale dell’ente e dell
linee programmatiche di mandato, per la soddisfezidegli bisogni degli utenti e degli altri
stakeholder.



2. La misurazione e la valutazione della performancgamizzativa avviene attraverso obiettivi
operativi misurati con un sistema di indicatori ilevanza interna ed esterna, opportunamente
ponderati. Gli obiettivi operativi devono essererelati ai corrispondenti obiettivi del Documento
unico di programmazione. Il Piano della performapaé prevedere ulteriori obiettivi operativi al
fine di garantire una completa copertura delle aurdtganizzative anche ampliando l'area di
operativita degli obiettivi strategici.

3. Gli obiettivi rilevanti ai fini della misuraziondella performance organizzativa sono individuaii n
Piano della performance, che e parte integrantdidelo esecutivo di gestione, per ciascuna unita
organizzativa.

4. La performance organizzativa tiene conto anclie desure di prevenzione della corruzione previste
dal corrispondente PTPC e delle misure finalizzateigliorare il livello di trasparenza previste dal
medesimo Piano. La percentuale di incidenza di tquesisure, che confluiscono in un unico
obiettivo operativo, e determinata annualmentePitaho della performance. In assenza di specifiche
indicazioni & pari al 20% rispetto all'incidenzalldeperformance organizzativa. Il piano della
performance puo definire, in alternativa, quali unés debbano incidere sulla misurazione della
performance organizzativa e, se non gia previstb RIBPC, ricondurle alle singole unita
organizzative

5.La performance organizzativa viene misurata inziefee ad uno o piu degli ambiti previsti dall’a8t.
del d.lgs. 150/2009 ss.mm..

7. Gli obiettivi, strategici e operativi, sono clagsdti con riferimento agli ambiti di misurazione dii
al precedente comma, in relazione ai quali i documei rappresentazione della performance
rendono conto delle modalita di coinvolgimento detdkeholder.

Art. 10 — Performance Individuale del Segretario Cmunale
1. La performance individuale del Segretario comur@aleappresentata dall’esito della valutazione
individuale come disciplinata dal presente articolo

2. Nellipotesi in cui il Segretario Comunale eser@sclusivamente le funzioni previste dall’art. 97
comma 4 lettere a), b) e c¢) la valutazione dellfopmance individuale é collegata:

a. al raggiungimento degli obiettivi individuali corsg alle funzioni proprie del Segretario
comunale e agli eventuali incarichi aggiuntivi;

b. alla performance generale di Ente;

c. alle competenze professionali e manageriali dirtste ai comportamenti organizzativi
richiesti per il piu efficace svolgimento delle fioni assegnate.

3. Nell'ipotesi in cui il Segretario Comunale eserditinzioni di responsabilita di specifiche unita
organizzative in base all’art. 97 comma 4, lettdjadel D.Lgs. 267/2000, la valutazione della
performance individuale e collegata:

a. al raggiungimento degli obiettivi individuali, ingi quelli connessi alle funzioni proprie del
Segretario Comunale;

b. alla performance organizzativa di una o piu strettli diretta responsabilita;
alla performance di Ente;

alle competenze professionali e manageriali dimatste ai comportamenti organizzativi
richiesti per il piu efficace svolgimento delle fiioni assegnate.

4. |l peso degli elementi di valutazione di cui ai cohprecedenti & definito in allegato al presente
regolamento.

5.In sede di attribuzione degli obiettivi individugipossibile integrare e specificare le declaratdei
comportamenti professionali e organizzativi al fide tenere conto delle specifiche funzioni
assegnate.

Art. 11 — Performance Individuale dei titolari di posizione organizzativa
1. La performance individuale dei titolari di posizemrganizzativa e rappresentata dall’'esito della
valutazione individuale come disciplinata dal presearticolo.



2. La valutazione della performance individuale d&lairi di posizione organizzativa € articolata sui

seguenti fattori di valutazione:

a) performance organizzativa della unitd organizzativaliretta responsabilitd o, in assenza di
specifici obiettivi operativi, dell'unita organiztiea di livello superiore;

b) performance generale dell'Ente;

c) grado di raggiungimento degli obiettivi individuaksegnati;

d) competenze professionali e manageriali dimostrateoenportamenti organizzativi richiesti per
il piu efficace svolgimento delle funzioni assegnat

Il peso degli elementi di valutazione di cui ai cohprecedenti € definito in allegato al presente
regolamento.

Nell'ipotesi in cui al titolare di posizione @gizzativa venga affidato l'interim di altre unita
organizzative, si applica il medesimo schema valga verranno effettuate distinte valutazioni. La
retribuzione di risultato, anche per le unitd orgaative per le quali viene affidato I'interim, &

determinata secondo le regole contrattuali vigenti.

In sede di attribuzione degli obiettivi indiviglue possibile integrare e specificare le dectaratdei
comportamenti professionali e organizzativi al fide tenere conto delle specifiche funzioni
assegnate.

Art. 12 — Performance individuale del personale

1.

La performance individuale del personale é rapptesg dall’esito della valutazione individuale
come disciplinata dal presente articolo.

Y

La valutazione della performance individuale detspeale € articolata sui seguenti fattori di
valutazione:

a) performance organizzativa della struttura di apgrenza;
b) grado di raggiungimento degli obiettivi individualidi gruppo assegnati;
a) competenze dimostrate e comportamenti professier@ijanizzativi.

Il peso degli elementi di valutazione di cui ai cohprecedenti & definito in allegato al presente
regolamento.

In sede di attribuzione degli obiettivi indivialue possibile integrare e specificare le dectaratdei
comportamenti professionali e organizzativi al fide tenere conto delle specifiche funzioni
assegnate.

TITOLO lll - La valutazione individuale
Art. 13 — La titolarita del potere valutativo

1.

Il Segretario Comunale € valutato dal Sindaco dodise di una proposta formulata dal Nucleo di
valutazione.

| responsabili di Settore sono valutati dal Sindsiaka base di una proposta formulata dal Nucleo di
valutazione.

Il personale non titolare di posizione organizzagvwalutato dal titolare di posizione organizzativ

Il personale che, nel corso dell’anno, viene tndtsfén un’altro Settore e valutato tenendo conto
della percentuale di raggiungimento al 31/12 deblettivi assegnatigli dal responsabile dell’'unita
organizzativa presso cui ha prestato I'attivitavptente nel corso dell’anno. Il medesimo personale,
con riferimento alle competenze professionali edoanportamenti organizzativi, viene valutato dal
responsabile dell'unita organizzativa al quale ipethdente risulta assegnato al 31 dicembre
dell’'anno di riferimento, sentito il/i responsalilprecedente/i rispetto al periodo di lavoro swait
altra/e unita organizzativa/e.

Il personale proveniente da altri enti in posiziaiecomando viene valutato dal responsabile
dell'unita organizzativa cui e assegnato.

Il personale proveniente da altri enti in posiziaielistacco o utilizzo funzionale viene valuta@ d
responsabile dell'ente di provenienza cui risukaegnato al quale verranno fornite le necessarie
informazioni dal responsabile della struttura ppdasquale espleta la prestazione lavorativa.



9.

Il personale assegnato ad altri enti in posiziondistacco o utilizzo funzionale, viene valutatd da
responsabile dell’'unita organizzativa cui risulssegnato che acquisira le necessarie informazioni
dal responsabile dell'Ente presso il quale svodgeréstazione lavorativa.

Non si procede alla valutazione individuale ngbletesi in cui:
a. il dipendente abbia prestato servizio per un periateriore ad un trimestre;

b. il dipendente abbia prestato servizio per uno opgitiodi lavorativi tali da non garantire la
concreta possibilita di una valutazione secondgutlizio, espresso con atto motivato, del
titolare del potere valutativo;

c. in tutti i casi in cui non si sia proceduto all'agsazione degli obiettivi individuali e/o
all'individuazione degli indicatori relativi allanitd organizzativa di assegnazione.

| cittadini o gli altri utenti finali in rapporto #a qualita dei servizi resi dall’Amministrazione,
partecipano alla valutazione della Performance orgaativa dell Amministrazione, secondo le
modalita stabilite dal Nucleo di Valutazione.

Art. 14 — Il processo valutativo

1.

Entro 10 giorni dalla validazione della Relazionéasperformance i titolari del potere valutativd e
Nucleo di valutazione awviano, per la parte di cetapza, le procedure valutative. A tal fine
possono richiedere ai destinatari della valutazian'apposita relazione individuale con la quale
fornire elementi utili in relazione a ciascun fagtvalutativo previsto per la specifica posizioba.
mancata predisposizione della relazione nei terassegnati dal titolare del potere valutativo o dal
Nucleo di valutazione, verra valutato nell’ambitlld declaratorie dei comportamenti professionali.

Le procedure di valutazione devono concludersioe®@ giorni con la notifica delle relative schede
finali di valutazione e con la formulazione delleojposte di valutazione da parte del Nucleo di
valutazione.

| titolari del potere valutativo e il Nucleo di vaiazione possono effettuare un colloquio valutativo
che é obbligatorio nella ipotesi in cui si prospetta valutazione negativa. In questo caso ildiel
del potere valutativo e il Nucleo di valutazionasmettono al destinatario della valutazione un
preavviso di valutazione negativa con la finalita rdccogliere ulteriori elementi utili alla
conclusione della valutazione. In questa ipotedigendente potra farsi assistere al colloquiora u
persona di sua fiducia o dall'associazione sindacal ha aderito o conferito mandato.

Art. 15 — Valutazione negativa e procedure di conliazione

1.

3.

Si considera negativa una valutazione all’esitéadgliale non spetta alcuna premialita individuale e
verra valutata per le finalitd previste dall’arb-§uater, comma 1, lettera f-quinquies del decreto
legislativo 30 marzo 2001, n. 165/2001 ss.mm. daasia accompagnata dalla valutazione negativa
dello specifico comportamento professionale cotoeddl’insufficiente rendimento.

Entro 10 giorni dalla data della trasmissione dettheda definitiva di valutazione, il valutato puo
presentare al valutatore una richiesta di conddiz in forma scritta, necessariamente motivata e
circostanziata. Il valutatore decide entro 20 gigorevio colloquio obbligatorio con il valutato.eN
caso di contrasto prevale la posizione del Nucle@lditazione.

Ai fini della conciliazione il valutatore puo farsissistere da una persona di sua fiducia o
dall'associazione sindacale cui aderisce o corfensandato.

Se la richiesta viene effettuata dal Segretario @wte, la conciliazione viene effettuata da un
collegio composto dal Nucleo di valutazione e dabl§co. In caso di contrasto prevale la posizione
del Nucleo di valutazione.

Art. 16 — Misurazione e valutazione

1.

Il valutatore puo discostarsi dagli esiti delle wmézioni dei fattori valutativi, previa adeguata
motivazione, quando il raggiungimento degli obiettia stato condizionato dalla presenza:

a) di variabili esogene oggettive non controllabillldnte e dal singolo valutato;
b) di variabili endogene oggettive non controllabdiltEnte e dal singolo valutato;

c) di un alto grado di innovativita ed incertezza 'dela dei servizi presidiata dall’'unita
organizzativa di riferimento, atto a giustificangaumisurazione meno meccanicistica.



TITO

LO IV - Gliistituti premiali

Art. 17 — Risorse destinate alla performance

1

. Le risorse destinate a premiare rispettivament@ddormance organizzativa e la performance

individuale sono individuate nellambito dell’asgehormativo e contrattale vigente nel rispetto dei
vincoli di finanza pubblica.

Art. 18 — Retribuzione di risultato del SegretarioComunale

1.

Art.

1.

La retribuzione di risultato massima e la relatikipartizione in due quote per remunerare
rispettivamente la performance individuale e orgazativa, sono determinati secondo i criteri deffinit
in sede di contrattazione collettiva. Nelle moré¢ menovo contrattuale si applica la retribuzionie d
risultato unica prevista dal vigente CCNL.

Sono previsti 4 livelli premiali, secondo le takeliportate in allegato, a ciascuno dei quali sponde
una percentuale della quota di retribuzione diltaso destinata a remunerare la performance
individuale.

19 — Retribuzione di risultato per i titolari di posizione organizzativa

La retribuzione di risultato massima e la relatiipartizione in due quote per remunerare
rispettivamente la performance individuale e orgaaliva, sono determinati secondo i criteri
definiti in sede di contrattazione decentrata.

In attuazione di quanto previsto dall’art. 7, comdndettera j) del CCNL funzioni locali 21.5.201i8 s
procede, secondo quanto stabilito dalla contrattezidecentrata, alla riduzione complessiva della
retribuzione di risultato al fine di tenere cont® dompensi e incentivi che specifiche disposizatini
legge prevedano a favore del personale che svolgitinda particolari definite dalla legge.

Per la remunerazione della performance organizatiene utilizzata la percentuale di sintesi
determinata, secondo le modalita previste dal ptesegolamento, come media aritmetica della
performance generale di Ente e la performance deila organizzativa di diretta responsabilita.

In caso di conferimento di incarico di posiziongamizzativa a personale utilizzato a tempo parziale
presso altri enti 0o presso servizi in convenzidneluse le Unioni di comuni, la retribuzione di
risultato complessiva massima erogabile viene piproionata sulla base della riduzione della
prestazione lavorativa.

Sono previsti 4 livelli premiali, secondo la tabeltiportata in allegata, a ciascuna dei quali
corrisponde una percentuale della quota di retidmez di risultato destinata a remunerare la
performance individuale.

La retribuzione di risultato spettante per gli inchi ad interim viene erogata secondo le medesime
modalita previste dal precedente comma in relazadfienporto massimo previsto per tale tipologia
di incarichi all’esito della corrispondente vallutare individuale.

La quota di retribuzione di risultato destinato eenunerare la performance organizzativa viene
erogata tenendo conto dei medesimi livelli premgatielle medesime percentuali di cui al comma
precedente.

Art. 20 — Il premio individuale

1.

2.

3

Il premio individuale al personale non titolare piisizione organizzativa viene erogato a seguito
della valutazione della performance individualepdate del responsabile preposto alla struttura di
appartenenza.

Il premio individuale di base € quello minimo spete nel caso di valutazione positiva, differeriat
in virtt delle retribuzioni di base corrispondegite diverse categorie di inquadramento.

. Sono previsti 4 livelli premiali a ciascuno dei u@rrisponde un moltiplicatore rispetto al premio
base come previsto dalla tabella riportata in alieg

Art. 21 — La premialita della performance organizzdiva

1

. Per la remunerazione della performance organizzatiene utilizzata la percentuale di sintesi
determinata, secondo le modalita previste dal pteseegolamento, come media aritmetica tra la
performance generale di Ente e la performance deila organizzativa di assegnazione.



Art. 22

Art. 23
1.

Art. 24
1

Le risorse destinate a remunerare la performargan@zativa individuate in applicazione dei criteri
generali definiti in sede di contrattazione inteiya sono distribuite tra le unitd organizzative o
tenendo conto del numero di dipendenti assegnaila dcategoria di inquadramento, della
graduazione delle posizioni dirigenziali e del gradl rischio dei processi presidiati ai fini della
prevenzione della corruzione.

Rispetto alle risorse come determinate al puntogatente I'entita effettiva delle risorse distrikiliib

e calcolata in percentuale rispetto alla perforreamrganizzativa della struttura che e rappresentata
dalla media aritmetica delle performance generaleEdte e della performance dell’'unita
organizzativa, secondo le modalita previste dadgmte sistema.

La determinazione dell'entitd del premio spettaitsingoli dipendenti viene effettuata secondo il
medesimo schema previsto per la premialitd indafieludal responsabile della struttura di
assegnazione che ne dispone I'attribuzione.

— Le progressioni economiche e di carriera

I Comune riconosce selettivamente le progressteonomiche di cui all'articolo 52, comma 1-bis,
del D.Lgs.30 marzo 2001, n.165, come introdottdatal 62 del D.Lgs.150/2009 ss.mm., sulla base
di quanto previsto dai contratti collettivi naziéina integrativi di lavoro e nei limiti delle risse
disponibili.

Le progressioni economiche sono attribuite in meelettivo, ad una quota limitata di dipendenti, in
relazione allo sviluppo delle competenze profesdioed ai risultati individuali e collettivi rileva
dall'applicazione del sistema di valutazione. Léutazioni individuali e gli esiti delle valutazioni
relative a progetti obiettivo rilevanti, sono geetelative agli ultimi tre periodi antecedenti rendi
attivazione della relativa procedura e devono avere peso non inferiore al 50% nella
determinazione della graduatoria finale.

Ai sensi dell'articolo 52, comma 1-bis, del D.Lg65 del 2001 ss.mm., come introdotto dall'art. 62
del DLgs 150/2009 ss.mm., il Comune pud coprireo$tpdisponibili nella dotazione organica
attraverso concorsi pubblici, con riserva non sigperal 50% a favore del personale interno, nel
rispetto delle disposizioni vigenti in materia dsanzioni.

L'attribuzione dei posti riservati al personaleemb e finalizzata a riconoscere e valorizzare le
competenze professionali sviluppate dai dipendentrelazione alle specifiche esigenze delle
amministrazioni, come attestate dall’applicazioeksistema di valutazione.

La disciplina specifica dei concorsi riservati émmuta in apposito Regolamento con la previsione
della rilevanza degli esiti della valutazione indivale degli ultimi tre periodi antecedenti I'andb
attivazione della relativa procedura. Il peso nemedessere inferiore al 40% ai fini della valutagio
dei titoli.

— Il conferimento di incarichi di responsabllita

I Comune favorisce la crescita professionale eelponsabilizzazione dei dipendenti ai fini del
continuo miglioramento dei processi e dei servitart.

La valutazione individuale attestata dall'appliceng del sistema di misurazione e valutazione
costituisce criterio per l'assegnazione di incarielresponsabilita secondo parametri oggettivi e
pubbilici.

Le valutazioni individuali rilevanti sono quelldative agli ultimi due periodi in relazione ai diusi
e concluso il procedimento di valutazione.

— Progetti obiettivo
L'amministrazione pud attivare specifici progetéimporanei destinando alla loro realizzazione
dipendenti appartenenti ad una o piu unita orgaiiize.

| progetti di cui al punto precedente sono partegerformance organizzativa delle unita coinvolte
e determinano una incentivazione specifica pertepgoanti al progetto.

| progetti di cui al primo comma sono finanziadincle risorse variabili di cui all'art. 67, comma 5
lettera b) del CCNL 21 maggio 2018 e sono partegirainte del Piano della performance del quale
costituiscono uno specifico allegato.

| progetti sono proposti da uno o piu responsabhilunita organizzativa e sono preventivamente
sottoposti ad un triplice meccanismo di verificall@ strutture interne competenti in base all'asset
organizzativo vigente:



a. verifica della coerenza con le risorse variabilcdi all’'art. 67, comma 5, lettera b) del
CCNL;

b. verifica della correttezza e della misurabilitigyldéndicatori, sulla credibilita dei target
e sul rispetto dei requisiti minimali degli obigttdi performance;

c. verifica sulla identificazione del gruppo di lavodestinatario dell'incentivazione, la
misura e i livelli di incentivazione.

5 | risultati, conseguiti attraverso i progetti dii @l primo comma, confluiscono nella Relazione aull
performance e vengono unitariamente validati dall&wudi valutazione.

6 La Validazione della Relazione sulla performancestitdisce condizione inderogabile per
I'erogazione delle incentivazione previste dai @ttigobiettivo.

7 1l personale coinvolto nei progetti concorre alistibuzione delle risorse specificamente destiaate
remunerare i risultati della performance organizaatdelle strutture di appartenenza con una
riduzione della quota spettante proporzionale tispee quanto spettante in virtu della partecipagion
ad uno specifico progetto obiettivo.

8 Un dipendente non puo partecipare a piu di un ptogdiettivo per un medesimo periodo.

TITOLO V - Il Nucleo di valutazione
Art. 25 — Nomina e composizione
E' istituito il Nucleo di Valutazione, in forma mocratica, costituito da un soggetto esterno, inldisto
sulla base dell'esperienza posseduta nelle seguatdiie:

- Organizzazione economica finanziaria;

- Organizzazione aziendale e del lavoro;

- Esperienza professionale acquista presso uffigyetiziali di pubbliche amministrazioni e aziende

pubbliche e/o private;
- Conoscenze di tecniche gestionali di plessi orgami nonché di tecniche di valutazione dei
risultati e delle prestazioni;

Il componente deve, in ogni caso, possedere Dipldini@urea Specialistica o del Vecchio Ordinamento
materie giuridiche, economiche e/o equipollentinN@ra considerato valido per la nomina il possesso
lauree diverse. E’ richiesta una adeguata esperiaimeno triennale nella valutazione e/o nellaigest
delle risorse umane, con esperienza maturata mepaalella gestione amministrativa, del management,
della valutazione della performance e della valotez del personale delle pubbliche Amministrazieahiin
assenza delle condizioni di incompatibilita o infewibilita previsti dalla normativa per tali sogtie¢
sottoelencati. Non é richiesta I' esclusivita. i@i e le modalita sono stabilite nel Regolamestmunale
sul funzionamento del Nucleo di Valutazione/OIV.
Per ragioni di efficacia, efficienza ed economidltdNucleo di Valutazione pud essere istituito orrha
associata con altri Comuni. Dalle sedute del Nudiédgalutazione e reso verbale.
I componente del Nucleo di Valutazione € seleZionattraverso selezione pubblica e procedura
concorsuale-comparativa.
I componente del Nucleo di Valutazione monocratéo nominato con decreto sindacale previo
accertamento dei requisiti delle competenze e dmlleacita richieste. In caso di costituzione imfar
associata, la Convenzione disciplina le modalitdaghina e di revoca, nel rispetto dei principietige.
La scelta puo avvenire anche sulla base di appasitqui effettuati dal Sindaco anche alla presedel
Segretario comunale e tenuto conto dei curricudaqamtati.
Il compenso da corrispondere & determinato dala8imaon lo stesso decreto di nomina nel rispetto de
vincoli di bilancio e delle disposizioni di legge materia.
Il Nucleo di Valutazione € nominato con cadenzanmmale ed esso, anche oltre la durata, effettua la
valutazione relativa all'ultimo anno in cui svoligepropria attivita.
Alla nomina, effettuata con decreto sindacale, useg disciplinare d’incarico. L’ incarico decordalla
firma del disciplinare d’incarico ed ha duratarei anni. L'incarico é rinnovabile una sola volta.
Il Nucleo di Valutazione monitora nel corso delbanil grado di raggiungimento degli obiettivi, satando
le criticitd e proponendo alla Giunta comunale Verguali modifiche al piano delle performance edl ag
obiettivi assegnati.
Il Nucleo di Valutazione presiede al processo dutezione dell'intero ente ed effettua direttamelate
valutazione della performance organizzativa. Nellolgimento di tale attivita tiene adeguatamentetao
degli esiti dei giudizi espressi dagli utenti efo dttadini.



Il Nucleo di Valutazione valida, al termine del pegso di valutazione, la relazione sulla perforraamda
trasmette alla Giunta comunale per I'approvazidnetale documento esso formula anche i giudizi sul
processo di valutazione nell'intero ente. La redagi sulla performance, entro i 15 giorni succesalgi sua
approvazione, viene trasmessa al Consiglio Comunale

Il Nucleo di Valutazione svolge le seguenti (elenom esaustivo), ulteriori attivita:

v/ attivita finalizzate a implementare il controllo destione e ottimizzare la gestione delle risorse
umane per migliorare i livelli di economicita, efiicia ed efficienza dell'Ente;

v la valutazione del peso delle posizioni organizeatl fine della graduazione delle indennita di
posizione;

v' Il'attestazione che le risorse aggiuntive previsieabntratti siano state rese disponibili a segdito
razionalizzazioni o siano finalizzate al miglioram®@e/o ampliamento dei servizi;

v/ supporto e assistenza per I'esame delle posfihilie di integrazione del fondo per il trattamento
€conomico accessorio;

v/ supporto e assistenza per la formazione del piattagliato degli obiettivi e del PEG;

v/ supporto e assistenza per I'implementazione deir@tmmdi Gestione;

v/ supporto ed assistenza per la predisposizione skeginenti per la valutazione degli utenti;

v/ supporto e assistenza per la gestione delle relagindacali e per la stipula dei contratti decatitr
anche in ambito territoriale;

v/ supporto e assistenza per i problemi organizzattiigestione delle risorse umane.

Nello svolgimento delle sue attivita il Nucleo daMtazione ha diritto di accesso a tutti i documeariche
interni, ed alle informazioni ed & tenuto al rispetlei vincoli di riservatezza di cui alle normel d
Regolamento Privacy UE 679/2016. L'eventuale mantasmissione o la trasmissione in modo parziale
ovvero con ritardo di tali informazioni danno luoglomaturare di responsabilita disciplinare.

DIVIETI DI NOMINA/CAUSE DI INCOMPATIBILITA’

* Non puo essere nominato componente unico del Nutilgalutazione chi riveste incarichi pubblici
elettivi o cariche in partiti politici o in orgardazioni sindacali, ovvero abbia rapporti continiadi
collaborazione o di consulenza con le predette mizgazioni, ovvero che abbia rivestito simili
incarichi o cariche o che abbia avuto simili rappoei tre anni precedenti la designazione;

* Nnon possono essere nominati, inoltre, associazgmuieta e, in generale, soggetti diversi dalle
persone fisiche;

* Non possono, altresi, essere nominati coloro ab@riono nelle seguenti cause ostative o conflitti d
interesse:

a) Condanna, anche con sentenza non passata in goagiea i reati previsti dal capo | del Titolo llde
libro Il del Codice Penale;

b) L'interdizione, linabilitazione, il falimento o @andanna ad una pena che importi I'interdizione,
anche temporanea, da pubblici uffici o l'incapaeitbesercitare uffici direttivi;

c) Svolgimento di incarichi di indirizzo politico o pertura di cariche pubbliche elettive presso questa
Amministrazione nel triennio precedente la nomina;

d) Situazione di conflitto, anche potenziale, di ietsi propri, del coniuge, di conviventi, di paredii
affini entro il secondo grado, nei confronti delm@me di Castiglione Cosentino;

e) Svolgimento delle funzioni di Magistrato o Avvocatiello Stato nello stesso ambito territoriale
regionale o distrettuale in cui opera il Comun€dstiglione Cosentino;

f) Svolgimento non episodicamente di attivita profaisaie in favore o contro '’Amministrazione
comunale;

g) Rapporto di coniugio, convivenza, parentela o #@é#irentro il secondo grado con i Titolari di
Posizione Organizzativa del Comune di Castiglionsdntino o con il vertice politico 0 comunque
con I'Organo di indirizzo politico-amministrativo;

h) Rimozione, presso altri Enti, motivatamente, datlirico di Organismo di Valutazione/Nucleo di
Valutazione prima della scadenza del mandato;

i) Funzioni di Revisore dei Conti presso il Comun€dstiglione Cosentino;

J) Incompatibilita ed ineleggibilita previste dall’'a36 del D. Lgs. 267/00 per i Revisori;

k) Componente dei Consigli di Amministrazione delleista partecipate dal Comune di Castiglione
Cosentino o abbia ricoperto tale incarico nei tnei @recedenti la nomina.

Art. 26— Modalita di funzionamento

1. Il Comune garantisce la disponibilita di locali teusnenti idonei allo svolgimento dell’attivita del

Nucleo di valutazione.

2. Le sedute del nucleo non sono pubbliche. In reteziagli argomenti trattati possono essere
convocati il Segretario Comunale, i Responsabilseitore o altri soggetti coinvolti nei processi di
misurazione e di valutazione della performanceipéndenti convocati devono garantire presenza
personale.



3. | verbali e il materiale di lavoro rimangono a disjzione dell’'amministrazione presso la struttura
Comunale.

Titolo VI - Norme transitorie e finali
Art. 29 — Responsabilita
1. In ogni caso, e fermi restando gli adempimenti rimfativi espressamente previsti dalla legge, dai
regolamenti, dalla contrattazione collettiva, naaie, decentrata ed integrativa, nonché dal present
Regolamento, e fatto obbligo ai responsabili detitatture in cui si articola I'Ente di provvedel&aa
costante, completa, tempestiva e puntuale collaimora con il Nucleo di valutazione, per consentire
la piena applicazione del presente regolamento.

2. La mancata o intempestiva collaborazione é rilevatfini della misurazione e valutazione della
performance individuale ed é valutata nell’ambitell& specifiche declaratorie previste con
riferimento ai comportamenti professionali organiiz.

Art. 30 - Norme finali
1. Il presente regolamento entra in vigore a decomateyiorno successivo alla pubblicazione all'albo
pretorio on line e nella sezione Amministrazionasparente del portale istituzionale

2. Le disposizioni del presente regolamento si apptica partire dal ciclo valutativo 2019, incluse le
norme procedurali.

3. A decorrere dall’entrata in vigore del presenteotagento, sono abrogate le norme regolamentari
precedenti.



Allegati

Schema valutativo
. o PESO
FATTORE DI Segretario | tolaridi 1} PESO | PESOPER| pep oy
VALUTAZIONE comunale(r) | Posizione | PER | Cat.C A/B
organizzativa | Cat. D
1 Performance organizzativa della 0/30 35 30 15 15
struttura di appartenenza
2 Obiettivi individuali o di gruppo 20 20 10 15 -
3 Capacita di differenziazione dellg 0/5 5 - - -
valutazione
4 Competenze e comportamenti 40/35 30 60 70 85
professionali e organizzativi
5 Performance generale dell’Ente 40/10 10 -—- -
Totale 100 100 100 100 100

(*) con o senza incarichi di responsabilita di spéfiche unita organizzative

Livelli premiali

a) Segretario comunale e Posizioni organizzative

gz‘nte glz Valutazione Premialita

0 59 | Negativa Nessuna retribuzione

60 70 | Sufficiente 60% della retribuzione di ristdtanassima prevista
71 80 | Buona 80% della retribuzione di risultato sias prevista
81 90 | Ottima 90% della retribuzione di risultatossiana prevista
91 100 | Eccellente 100% della retribuzione di riioltmassima prevista

a) Personale non titolare di posizione organizzativa

Punteggio . L

DA A Valutazione Premialita
0 59 | Negativa Nessun premio individuale
60 70 | Sufficiente Premio base(*)

71 80 | Buona Premio base * 1,25

81 90 | Ofttima Premio base * 1,80

91 100 | Eccellente Premio base * 2

(*) Il premio base & determinato per ciascuna categia di inquadramento, tenendo conto delle retribuioni tabellari

corrispondenti e sulla base del numero dei dipendénin ogni categoria di inquadramento




Declaratorie competenze comportamenti professi@natganizzativi
Segretario Comunale
| comportamenti professionali e manageriali e i portamenti organizzativi richiesti per il piu effice
svolgimento delle funzioni del Segretario comurealeasato sui seguenti elementi di dettaglio cheawan
integrati con quelli previsti per i titolari di p@a®ne organizzativa nella ipotesi di incarico di

responsabile di unita organizzativa.

svolgimento

Competenze professionali e manageriali e comportame organizzativi richiesti per il piu efficace

Elementi di dettaglio

delle funzioni — Segretario generale

Elementi di dettaglio

Descrizione

Capacita organizzative e attenzione
risultato

&apacita di coordinare l'azione dei dirigenti neffaduzione
degli indirizzi politici.

Capacita di misurarsi su risultati impegnativi édafiti e di
portare a compimento quanto assegnato,

Capacita di adattarsi alle situazioni mutey
dell'organizzazione e delle relazioni di lavorooakcopo di
rendere coerenti attivita e servizi con gli obigftierseguiti.

Adozione di iniziative specifiche finalizzate altadividuazione
e al superamento di problematiche particolarmergkcate,
particolarmente rilevanti rispetto alla reputazicel’Ente e
alla qualita dei servizi offerti.

oli

Capacita di decisione, iniziativa ¢
autonomia

2dCapacita di stimolare la ridefinizione innovativeai grocessi, d
definire regole e modalita operative nuove, capatiiagire pef
ottimizzare attivita e risorse, di contribuire allerescita
dell'organizzazione.

Introduzione di strumenti gestionali innovativi, pgmamento
degli schemi e delle prassi consolidate, capaciggdilibrio tra
efficacia, efficienza e legalita dell’azione ammsinativa,
capacita di equilibrio tra speditezza e garantismo.
Capacita di intraprendere iniziative per il migharento dellg
funzionalita e dell’'efficienza delle strutture anmisirative,
anche attraverso il supporto alla riprogettazioeepdocessi di
lavoro nell'ottica della semplificazione.

Affidabilita

Capacita di rispondere alle funziorssegnate, assumendosi
proprie responsabilita, cogliendo e avvisando mEnpb su
probabili evenienze o su fattori non previsti chatrgbbero
ostacolare il perseguimento degli indirizzi politic

Capacita di gestione delle relazioni

Miglioramemimntinuo della capacita di rapportarsi con
amministratori; comunicazione e capacita relazienebn i
dirigenti apicali della amministrazione.

Capacita di instaurare sinergie con altre strutarganizzative
ricercando il vantaggio reciproco e identificandateressi
comuni.

Capacita di migliorare I'immagine esterna dell’eattraverso
la propria attivita e/o di influire positivamentells. gestione
delle relazioni con gli interlocutori esterni délfite.

Utilizzo e aggiornamento delle
conoscenze tecnico-professionali

Capacita di sviluppare la propria professionalilargando e
approfondendo le proprie conoscenze tecnico-prioiests

Insufficiente rendimento

Reiterata violazione degfiblighi concernenti la prestaziof
lavorativa, stabiliti da norme legislative o reguokntari, dal
contratto collettivo o individuale, da atti e predimenti
dellamministrazione di appartenenza, quando fisudg
contestazioni formali del titolare del potere vativo.

Prescrizioni normative

Violazione delle disposiiiehe leggi o regolamenti statali
regionali espressamente dichiarano rilevanti aii fitella
valutazione individuale; le disposizioni sono riferai soli
dirigenti, salvo che sia diversamente specificatellen
disposizioni sopra richiamate; si applica alle nermohe
prevedono obblighi specifici rientranti nella cortgoeza del

gli

ne

(0]

valutato.




Titolari di posizione organizzativa

Competenze professionali e manageriali e comportam organizzativi richiesti per il piu efficace
svolgimento delle funzioni — Posizioni organizzata/

Elementi di dettaglio

Elementi di dettaglio

Descrizione

Assunzione di
responsabilitd/orientament
al risultato

Capacita ad assumersi responsabilita dirette inidme delle esigenze

o dell’organizzazione, facendo propri gli obiettiviig@roblemi connessi

al processo lavorativo della propria unita e datienel suo complessa.

Si intende inoltre la capacita di assicurare unakelivello di attivita e
di indirizzare la propria attivita professionalendlizzandola al
consegui mento degli ohiettivi assegnati.

Gestione e sviluppo dei
collaboratori

Capacita di stimolare i componenti di un grupp@wotare insieme in
modo efficiente ed efficace anche grazie all'adégueasmissione di
direttive e alla capacita motivazionale e di rigodune dei conflitti
interpersonali.

Pianificazione e
organizzazione

Capacita di pianificare e programmare la propriavitd individuando
le urgenze e l'ordine di priorita. Si intende imeltla capacita di
predisporre e coordinare in modo sistematico eifurae il proprio
lavoro (o quello dei collaboratori), per perseguigi obiettivi

prefissati con efficacia ed dficienza, nel rispettc dei tempi predefiniti.

Utilizzo e aggiornamento
delle conoscenze tecnico-
professionali

Capacita di sviluppare la propria professionalitdlargando e
approfondendo le proprie conoscenze tecnico-profemis

Adattabilita al contesto
lavorativo

Capacita di inserirsi in contesti lavorativi diffeti sia dal punto di vist
dei contenuti (evitando tensioni) che del clima amigzativo interng
(evitando conflitti).

5%

Flessibilita

Capacita di svolgere funzioni e colingitferenziati attingendo alle propri
competenze e a quanto acquisito in sede formatilvaédestramento

[¢)

Capacita di lavorare in
gruppo

Capacita di portare a compimento i propri obiefiNesi quale parte di u
complesso piu articolato di finalita gestite ali@mo dell’'Unita
organizzativa di riferimento o in collaborazione fiu Unita organizzative

=]

Insufficiente rendimento

Reiterata violazione degblighi concernenti la prestazione lavorati
stabiliti da norme legislative o regolamentari, dahtratto collettivo o
individuale, da atti e provvedimenti dell’'ammingione di appartenenz
guando risulti da contestazioni formali del tit@latel potere valutativo.

va,

Prescrizioni normative

Violazione delle disposiZiche leggi o regolamenti statali o region
espressamente dichiarano rilevanti ai fini dellutzezione individuale; le
disposizioni sono riferite ai soli responsabili uhita organizzativa d
primo livello, salvo che sia diversamente specificaelle disposizion
sopra richiamate; si applica alle norme che preneduabblighi specifici

rientranti nella competenza del valutato.




Dipendenti

Elementi di dettaglio
Competenze dimostrate, comportamenti professionadi organizzativi — personale del comparto in forza
al’Ente
Elementi di dettaglio Descrizione Categorie di
inquadramento

Utilizzo e Capacita di sviluppare la propria professionalltargando e

aggiornamento delle | approfondendo le proprie conoscenze tecnico-priviest Tutte

conoscenze tecnico-

professionali

Capacita propositiva Capacita di proporre in autm@osoluzioni a problemi di A-B-C
natura organizzativa, gestionale e operativa

Capacita attuativa Capacita di portare a compimeilitobiettivi assegnati nel
rispetto dei profili quali-quantitativi attesi e idgemi Tutte
concordati

Grado di autonomia | Capacita di assolvere alle funzioni e ai compitsegmati

operativa senza il continuo confronto e riferimento con gpensabile Tutte
dell'unita operativa o con il dirigente

Capacita di reporting Capacita di resa del contibo sstato di attuazione degli Tutte
obiettivi assegnati

Capacita di lavorare inl Capacita di portare a compimento i propri obietiiviesi

gruppo quale parte di un complesso piu articolato di ftaagjestite

- s ; . AR . Tutte

all'interno dell’'Unita organizzativa di riferimentam in
collaborazione tra piu Unita organizzative

Flessibilita Capacita di svolgere funzioni e compdifferenziati
attingendo alle proprie competenze e a quanto sibgun Tutte
sede formativa e di addestramento

Capacita di relazione Capacita di relazionarsi mdomadeguato sia con gli utenti Tutte
interni che con gli interlocutori esterni all’ente

Adattabilita al contesto Capacita di inserirsi in contesti lavorativi diféeti sia dal

lavorativo punto di vista dei contenuti (evitando tensionig atel clima Tutte
organizzativo interno (evitando conflitti)

Insufficiente Reiterata violazione degli obblighi concernentptastazione

rendimento lavorativa, stabiliti da norme legislative o regokntari, dal
contratto collettivo o individuale, da atti e predimenti Tutte
dellamministrazione di appartenenza, quando iisdla
contestazioni formali del titolare del potere vativo.

Valutazione competenze comportamenti professi@aiganizzativi
Ciascun elemento di dettaglio dei comportamentfgasionali e organizzativi viene valutato secondo i
seguente schema:

Punteggio | Descrizione

0 Completamente assente. Capacita/comportamento assente (o0 solo
previsto ma non attuato)

1 Insufficiente. Capacita/comportamento presente ma non efficace
(buona intenzione senza risultato)

3 Sufficiente. Capacita/comportamento presente ma efficace q@erpiu
del 50% delle volte in cui viene messa in pratica

4 Buono/Ottimo. Capacita/comportamento presente ed efficace| per
almeno il 70% delle volte in cui viene messa irtipea

5 Eccellente Capacita/comportamento presente ed efficace lp@ma il
90% delle volte in cui viene messa in pratica

Il punteggio assegnato viene successivamente oleédcin base al peso di ciascun elemento nell’tordiel
peso complessivo dei comportamenti professionatganizzativi rispetto alla valutazione della pemiance
individuale complessiva.



Schede di assegnazione obiettivi

Assegnazione obiettivi ANNO

Settore/Unita organizzativa

Responsabile

Cognome e nome

, Categoria, ricimca

Fattore valutativo

Pesd

Dettagli

Motivazioni sulla scelta di indicatori e targe

it

1 Performance
organizzativa della
struttura di
appartenenza

<< Obiettivi operativi (da Piano della
performance)>>

2 Obiettivi individuali o
di gruppo

<<obiettivo>> <<Indicatori, valori
iniziali, target>>

<<obiettivo >> <<Indicatori, valori
iniziali, target>>

3 Comportamenti
professionali e
organizzativi

<<eventuale integrazione e specificazione de

e

declaratorie>>

Note

Eventuali considerazioni del

valutato

Data

, Firma Valutatore

Firma Valutato (per presa visione)

Il peso & quello previsto in relazione all’incarico o alla categoria di inquadramento



Scheda di valutazione

Valutazione finale ANNO

Settore/Unita organizzativa

Valutatore

Cognome e nome , Categoria, ricimca

Eventuali periodi di assegnazione ad altri settori

Fattore valutativo Pesé | Misurazioné Valutazioné Motivazioni

1 Performance
organizzativa della
struttura di
appartenenza

2 Obiettivi individuali o
di gruppo

3 Capacita di
differenziazione delle
valutazione

5 Performance generalg
dellEnte

4 Competenze e
comportamenti
professionali e
organizzativi

4.1 0| 1| 3| 4| 5

4.2 0| 1| 3| 4| 5
0O|1| 3| 4| 5

4.X 0| 1| 3| 4] 5

TOTALE

Indicazioni di miglioramento

Eventuali considerazioni del

valutato

Data , Firma Valutatore

Firma Valutato (per presa visione)

Il peso & quello previsto in relazione all’incarico o alla categoria di inquadramento

Per la performance organizzativa e la performance generale di Ente le percentuali sono quelle risultanti dalla relazione sulla performance

La valutazione esprime il punteggio assegnato dal valutatore. Il punteggio massimo & quello corrispondente al peso del corrispondente fattore
valutativo come previsto in relazione al ruolo, all’incarico e alla categoria di inquadramento



NUCLEO di VALUTAZIONE (O.1.V)

Parere Regolamento comunale di disciplina della misurazione e valutazione

della performance e del sistema premiale

premesso che:

- il D.Lgs. 74/2017 ha introdotto una serie di modifiche al D.Lgs. 150/2009 valorizzando in particolare
il peso degli utenti e della performance organizzativa;

- lo schema di Regolamento comunale per la valutazione della performance individuale ed
organizzativa, composto da 30 articoli, € stato interamente analizzato integrato sulla base della L.
125/2015, D.lgs. 74/2017, CCNL 2016/2018 del 21-05-2018;

- il Responsabile del Settore Amministrativo ha espresso parere favorevole di regolarita Tecnica
attestante anche la regolarita e correttezza dell’azione amministrativa ed il parere favorevole di
regolarita tecnico/contabile espresso dal Responsabile del Settore Economico/Finanziario-
Personale;

il Nucleo di Valutazione

esprime parere favorevole all’approvazione del regolamento di disciplina della misurazione e valutazione

della performance e del sistema premiale

Cosenza, 12/02/2019

F.to Laura Nardo
F.to Emilia Bruni
F.to Vincenzo Pecora



La presente deliberazione viene letta, approvatatescritta.

IL SEGRETARIO COMUNALE IL SINDACO
F.to D.ssa Daniela Mungo F.to D.ssa Dora Lio

Il sottoscritto Segretario Comunale attesta aiisaelsD.Lgs n. 267/00, che la presente:

- E’ STATA AFFISSA all’Albo Pretorio per 15 gg. ceecutivi a partire dal 22-03-2019 prot.
N°2918 Reg. Pub. N° 81

- E’ stata comunicata ai Capigruppo Consiliari ef€ttura con nota prot. N. 2918 del 22-03-2019

IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to D.ssa Daniela Mungo

Che la presente deliberazione é divenuta esecutiva:
X perché dichiarata immediatamente eseguibile;
- decorsi 10 giorni dalla data di inizio delkabblicazione

IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to D.ssa Daniela Mungo



