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Deliberazione della GIUNTA COMUNALE
n° 69 del 25-06:90

OGGETTO: Modifica Art. 25 Regolamento comunale di disciplidella misurazione e valutazione della
performancee del sistema premiale (Aggiornamento CCNL 2016326& 21-05-2018) — Approvato con
Deliberazione di G.C. n° 32/14-03-2019.

L’AnndDUEMILADICIANNOVE  addiVENTICINQUE del mese diGIUGNO alle
ore12,03appositamente convocata, si € riunita la Giunta@wle con la presenza dei signori:

MAGARQ’ Salvatore Sindaco Presente
ALBERTO FrancescMaria Vice Sindaco Presente
GRECO Francesco Antonio Assessore Presente

Partecipa alla seduta il Segretario Conmau@apo D.ssa Daniela Mungo.
Assume la Presidenza il Sindaco che, dsomito il numero legale degli intervenuti invita
presenti a discutere e deliberare sull’argomerd@ato in oggetto.

LA GIUNTA COMUNALE

RELAZIONA il Sindaco e da lettura della posta di deliberazione Prot. 6431/25-06-2019;
Vista la deliberazione di G.C. n°32/14-03-2019 agjedto: “Modifiche e integrazioni Regolamento
Comunale per la valutazione della performance aategal D. Lgs. 74/2017 — Deliberazione G.C. n°
112/28-12-2017 - Regolamento comunale di disciplogla misurazione e valutazione della
performancee del sistema premiale (Aggiornamento CCNL 20163284 21-05-2018)", esecutiva;
Rilevata la necessita di avere il Nucleo di valigae e Controllo Interno di Gestione/OIV in forma
collegiale;
Constatato di modificare, in tal senso, il vigeRtegolamento comunale di cui sopra e precisamente
Art. 25;
Evidenziata la propria competenza, ai sensi dell48 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 aait
Visto il DPR 105/2016;
Vista la nota DFP n° 37249/2016;
Vista la deliberazione di G.C. n° 172/28-12-2010cagetto: “Integrazione dei compiti del N.LV.
come O.L.V di cui al Regolamento del Nucleo di \taitione per il controllo interno di Gestione del
Comune, approvato con deliberazione di G.C. n°d®d-02-2000 e ss.mm.”, esecutiva,
Visti gli Atti d’Ufficio;
Visto lo Statuto Comunale;
Visto il D.Lgs. 267/2000 e ss.mm.;
Visto il D. Igs. 165/2001 di cui al D. Lgs. 75/201
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;
Ritenuto dover modificare I'art. 25 “ Il Nucleo dalutazione — Nomina e composizione” secondo la
nuova formulazione qui allegata “All. A” del sudtteRegolamento comunale;



Visto il parere favorevole sulla regolarita teai@mministrativa del Responsabile Settore
Amministrativo ai sensi dell'art. 49 del D. Lgs. 7260 e ss.mm. attestante anche la regolarita e la
correttezza dell’azione amministrativa nonché irgpa favorevole sulla regolarita contabile del
Responsabile Settore Economico/Finanziario;

Visto che con nota del 25-06-2019 Prot. 6487 sedéva adeguato parere al Nucleo di Valutazione
che riscontrava favorevolmente con nota di pam,dat

Vista la L. 145/2018 (Legge di Bilancio 2019);

Con voti unanimi e favorevoli espressi nelle fordnéegge,

DELIBERA

- Lapremessa e parte integrante e sostanziale esgie atto;

- Di Modificare I'art. 25 “ Il Nucleo di valutazione Nomina e composizione” del Regolamento
comunale di disciplina della misurazione e valuaei dellaperformancee del sistema
premiale (Aggiornamento CCNL 2016/2018 del 21-03&0composto da n° 30 articoli e
schede allegate di cui alla deliberazione di GnC.32/14-03-2019 secondo la nuova
formulazione qui allegata prevedendo il Nucleo dlufazione in forma collegiale (All. A);

- Di dare atto che le modifiche di cui sopra entramm vigore alla data di esecutivita del
presente atto;

- Di confermare per il resto quanto contenuto neldRagento approvato con atto di G.C. n°
32/14-03-2019, esecutiva,;

- Di demandare al Responsabile del Settore Amminigtraquale RUP, gli adempimenti
conseguenti I'atto deliberativo, compresa la cormarione alle OO.SS. e RSU, Responsabili di
Settore, Nucleo di Valutazione e al RevisoreQanti;

- Di pubblicare il seguente provvedimento sul sitiiugionale comunale sez. Amministrazione
Trasparente.

- di dare comunicazione del presente atto ai Capmyr@onsiliari e Prefettura Cosenza;

- didichiarare il presente atto immediatamente dsaxt



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 debibazione della G.C. n. 32 del 14-03-2019.

Modificato con

Deliberazione G.C. n° 69 del 25-06-2019



Titolo | - Aspetti generali

1.

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

Il presente Regolamento attua le disposizioni dhgdpio richiamate dagli articoli 16 e 31 del D.lgs
150/2009 ss.mm. e ogni disposizione di legge apliEle discendono prescrizioni rilevanti ai finildel
valutazione della performance organizzativa e iicdiale.

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

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

E' vietata la distribuzione indifferenziata o sliase di automatismi di incentivi e premi collegdla
performance in assenza delle verifiche e delles&zéoni sui risultati effettuate in base alle
disposizioni del presente Regolamento.

Il rispetto delle disposizioni del presente Regaato € condizione necessaria per l'erogazione di
premi legati al merito ed alla performance.

Art. 3 - Finalita
La valutazione delle performance e condizione reanés ed € rilevante ai fini dell’erogazione dei
premi e degli incentivi, incluso il trattamentoriktitivo legato alla performance, del riconoscineent
delle progressioni economiche, dell’attribuziondrdiarichi di responsabilita, incluso il conferinten
di incarichi di posizione organizzativa.

Art. 4 - Trasparenza
In attuazione delle disposizioni del d.lgs. 33/20883mm., I'Ente adotta modalita e strumenti di
comunicazione che garantiscono la massima trasparmelle informazioni concernenti ogni fase del
ciclo di gestione della performance. A tal finertE pubblica sul proprio sito istituzionale, in apjta
sezione di facile accesso e consultazione, dendmifemministrazione trasparente”, il Piano e la
Relazione sulla performance nonché i rapporti dnitooaggio intermedio e le relazioni del Nucleo di
valutazione.

Sul sito istituzionale dell’Ente deve essere, imglpubblicato ogni ulteriore documento e inforrmazi
richiesti dalla normativa nazionale vigente in miate dal presente regolamento.

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

TITOLO Il - Ciclo di gestione della performance

1.

2.

1.

Art. 5 — Definizione
Ai fini dell'attuazione dei principi generali di icall'articolo 2, I'Ente sviluppa, in maniera coete con
la programmazione finanziaria e di bilancio, illoidi gestione della performance.
Il ciclo di gestione della performance viene atiivannualmente con I'approvazione del Piano della
performance e si conclude con I'approvazione eaalone della Relazione sulla performance e con la
formalizzazione definitiva delle valutazioni indiiali.

Art. 6 — Il piano della performance
Al fine di assicurare la qualita, comprensibilith &tendibilitd dei documenti di rappresentazioakad
performance, la Giunta comunale approva, entro a otire il 31 gennaio, un documento
programmatico triennale, denominato Piano delldoperance, definito in collaborazione con i vertici
dell'amministrazione, secondo gli indirizzi impéralal Dipartimento della funzione pubblica e che
individua gli indirizzi e gli obiettivi strategi@d operativi in coerenza con i contenuti, gli stemtne il
ciclo della programmazione finanziaria e di bilandl piano della performance costituisce una sezio
del Piano esecutivo di gestione.



10.

11.

12.

13.

14.

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

Gli obiettivi strategici, da utilizzare ai fini dalmisurazione della performance organizzativagoeen
individuati tra quelli previsti dalla sezione strgica del Documento unico di programmazione con le
opportune integrazioni informative necessarie gamisurazione.

Gli obiettivi operativi, da utilizzare ai fini dellmisurazione della performance organizzativa, ¥rag
individuati tra quelli previsti dalla sezione optiva del Documento unico di programmazione, salvo
eventuali integrazioni necessarie per garantifgdaa copertura di tutte le unita organizzativeeviop
ampliamento dell'operativita degli obiettivi strgtei.

Gli obiettivi strategici ed operativi, che costgoono parte integrante del Piano della performance,
vengono adeguatamente misurati attraverso oppdrditiatori in modo da rispettare i requisiti priopr
degli obiettivi di performance come individuati dait. 5 del Decreto 150/2009 ss.mm.. Nell'ambito
delle missioni e dei programmi nei quali sono dfesgi vengono identificate le risorse finanziare.

Il Piano della performance individua, nell’ambitel grogramma di mandato, gli obiettivi strategidi e
operativi e definisce, con riferimento agli obieittiinali ed intermedi ed alle risorse, gli indicate i
valori target per la misurazione e la valutazioe#adperformance dell'amministrazione e delle unita
organizzative, nonché gli obiettivi individuali agmati al Segretario comunale e ai responsabile del
strutture apicali.

Il Piano della performance comprende:

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

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

C) gli obiettivi individuali annuali del Segretario moinale e dei responsabili delle strutture
apicali.

Il piano della performance definisce le modalita ndisurazione e valutazione della performance
generale di Ente, secondo quanto stabilito dall&rt

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

Eventuali variazioni durante I'esercizio degli dtie e degli indicatori della performance orgaraiiza

e individuale sono tempestivamente inserite adifimb nel Piano della performance in presenza di
eventi oggettivamente imprevedibili e successiViapprovazione del Piano o in relazione ad un
cambiamento dell’assetto organizzativo o del quakite risorse finanziarie. In ogni caso le evelitua
rimodulazioni del Piano devono essere completat® @31 luglio di ciascun anno.

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

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

Nelle more dell'approvazione e validazione dellalaR®ne sulla performance relativa all’'anno
precedente, i sistemi di rilevazione interni foomiso i valori iniziali, disponibili al momento dall
definizione dei target, salvo recepire successivaenka rispettiva rideterminazione proporzionalkasu
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, comprensibilith&tendibilita dei documenti di rappresentazioakad
performance, la Giunta comunale approva ogni aentp il 31 maggio, un documento denominato
Relazione sulla performance.

2 Larelazione sulla performance viene elaboratbase ai dati di monitoraggio degli obiettivi stigite
e operativi, dalle strutture di governo del cichdld performance con il concorso dei responsakilied
unita organizzative di vertice.

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

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

c) per ogni obiettivo strategico un indicatore sirdetdel grado di raggiungimento per ciascun
obiettivo strategico misurato attraverso gli indcadi 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 desglostamenti.

4. La Relazione sulla performance e corredata da resgttoriali distinti per categorie di interlocuter
contenenti le informazioni di specifico interesséomire una quadro classificatorio degli obiettevi
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 swdldopnance e fatto divieto di erogazione della
retribuzione di risultato e di ogni altra formaicentivo o premio.

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

7. In caso di esito negativo della validazione pasdere elaborata ed approvata una nuova versione
gualora i rilievi critici del Nucleo di valutaziors¢ano superabili.

8. Il Nucleo di valutazione puo decidere di sospendarprocedura di validazione qualora dall'esame
risultino criticitd che possano essere superatavattso una modifica del documento.

9. Nei casi previsti dai precedenti commi la relagigi@pprovata 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 @dgitiautile per comprendere le modalita di calcolo
degli indicatori sintetici di performance.

Art. 8 — Performance generale di Ente
1. Il Piano della performance definisce le modalitar peisurazione della performance generale
dellamministrazione secondo una delle seguentionpz

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

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

c. La individuazione di specifici indicatori e targsglezionati anche nell’ambito degli indicatori
di bilancio e/o degli indicatori utilizzati per lanisurazione degli obiettivi strategici ed
organizzativi e/o tramite il ricorso a specificidinatori relativi alla salute finanziaria,
organizzativa.

d. La individuazione di specifici indicatori e targelte 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 raggionmegto degli obiettivi operativi assegnati ad
un’unita organizzativa, comunque denominata, cangegttraverso I'azione delle medesime strutture;
gli obiettivi vengono individuati nell’ambito dellanissione istituzionale dell’ente e delle linee
programmatiche di mandato, per la soddisfaziond Giesgpgni degli utenti e degli altri stakeholder.

2. La misurazione e la valutazione della performangamizzativa avviene attraverso obiettivi operativi
misurati con un sistema di indicatori a rilevanmgeina ed esterna, opportunamente ponderati. Gli
obiettivi operativi devono essere correlati ai pondenti obiettivi del Documento unico di
programmazione. |l Piano della performance puod guteve ulteriori obiettivi operativi al fine di
garantire una completa copertura delle unita omgaive anche ampliando I'area di operativita degli
obiettivi strategici.

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

4. La performance organizzativa tiene conto anchie deisure di prevenzione della corruzione previste
dal corrispondente PTPC e delle misure finalizzatmigliorare il livello di trasparenza previste dal
medesimo Piano. La percentuale di incidenza ditguassure, che confluiscono in un unico obiettivo
operativo, € determinata annualmente dal Piana geltformance. In assenza di specifiche indicazioni
e pari al 20% rispetto all’incidenza della performoa organizzativa. Il piano della performance puo
definire, in alternativa, quali misure debbano diece sulla misurazione della performance
organizzativa e, se non gia previsto dal PTPCndode alle singole unita organizzative

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

7. Gli obiettivi, strategici e operativi, sono clagsdti con riferimento agli ambiti di misurazionealii al
precedente comma, in relazione ai quali i documéintappresentazione della performance rendono
conto delle modalita di coinvolgimento degli staddeler.

Art. 10 — Performance Individuale del Segretario Conunale
1. La performance individuale del Segretario comunal@appresentata dall’esito della valutazione
individuale come disciplinata dal presente articolo

2. Nell'ipotesi in cui il Segretario Comunale eseraigclusivamente le funzioni previste dall’art. 97
comma 4 lettere a), b) e c) la valutazione dellhgpmance individuale e collegata:

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

b. alla performance generale di Ente;

c. alle competenze professionali e manageriali dimatstre 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, lettejadel D.Lgs. 267/2000, la valutazione della
performance individuale é collegata:

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

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

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

4. 1l peso degli elementi di valutazione di cui ai eoimprecedenti e definito in allegato al presente
regolamento.



5.In sede di attribuzione degli obiettivi individuadi possibile integrare e specificare le declaratdai
comportamenti professionali e organizzativi al fthéenere conto delle specifiche funzioni assegnat

Art. 11 — Performance Individuale dei titolari di posizione organizzativa
1. La performance individuale dei titolari di posizeororganizzativa € rappresentata dall’esito della
valutazione individuale come disciplinata dal pre#eearticolo.

2. La valutazione della performance individuale d&bléiri di posizione organizzativa € articolata sui
seguenti fattori di valutazione:

a) performance organizzativa della unitd organizzatvaliretta responsabilita o, in assenza di
specifici obiettivi operativi, dell'unita organizizéa di livello superiore;

b) performance generale dell'Ente;

c) grado di raggiungimento degli obiettivi individuaksegnati;

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

3. Il peso degli elementi di valutazione di cui ai eoimprecedenti e definito in allegato al presente
regolamento.

4. Nellipotesi in cui al titolare di posizione agizzativa venga affidato l'interim di altre unita
organizzative, si applica il medesimo schema valdee verranno effettuate distinte valutazioni. La
retribuzione di risultato, anche per le unita oigaative per le quali viene affidato l'interim, e
determinata secondo le regole contrattuali vigenti.

5. In sede di attribuzione degli obiettivi indivialu é possibile integrare e specificare le dectaratdei
comportamenti professionali e organizzativi al fthéenere conto delle specifiche funzioni assegnat

Art. 12 — Performance individuale del personale
1. La performance individuale del personale e rapmtesa dall’esito della valutazione individuale come
disciplinata dal presente articolo.

2. La valutazione della performance individuale dekspeale € articolata sui seguenti fattori di

valutazione:

a) performance organizzativa della struttura di appeehza;

b) grado di raggiungimento degli obiettivi individualidi gruppo assegnati;
a) competenze dimostrate e comportamenti professier@ifjanizzativi.

3. Il peso degli elementi di valutazione di cui ai eoimprecedenti e definito in allegato al presente
regolamento.

4. In sede di attribuzione degli obiettivi indivialué possibile integrare e specificare le dectaratdei
comportamenti professionali e organizzativi al fthéenere conto delle specifiche funzioni assegnat

TITOLO Il - La valutazione individuale
Art. 13 — La titolarita del potere valutativo
1. Il Segretario Comunale e valutato dal Sindaco sb#iae di una proposta formulata dal Nucleo di
valutazione.

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

3. Il personale non titolare di posizione organizzagwalutato dal titolare di posizione organizzativ

4. |l personale che, nel corso dell'anno, viene tndtsfén un’altro Settore € valutato tenendo congtlal
percentuale di raggiungimento al 31/12 degli obiethssegnatigli dal responsabile dell'unita
organizzativa presso cui ha prestato I'attivitavptente nel corso dell'anno. Il medesimo personale,
con riferimento alle competenze professionali egt@hportamenti organizzativi, viene valutato dal
responsabile dell’'unita organizzativa al qualeiflethdente risulta assegnato al 31 dicembre delbann



di riferimento, sentito il/i responsabile/i precatki rispetto al periodo di lavoro svolto in algainita
organizzativa/e.

Il personale proveniente da altri enti in posizigih€omando viene valutato dal responsabile datun
organizzativa cui € assegnato.

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

Il personale assegnato ad altri enti in posiziondistacco o utilizzo funzionale, viene valutatd da
responsabile dell’'unita organizzativa cui risulssegnato che acquisira le necessarie informazaini d
responsabile dell’Ente presso il quale svolge &st@azione lavorativa.

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

b. il dipendente abbia prestato servizio per uno opatiodi lavorativi tali da non garantire la
concreta possibilita di una valutazione secondgiubizio, 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
allindividuazione degli indicatori relativi allanita organizzativa di assegnazione.

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

Art. 14 — |l processo valutativo
Entro 10 giorni dalla validazione della Relaziomdlas performance i titolari del potere valutativadl e
Nucleo di valutazione avviano, per la parte di cetepza, le procedure valutative. A tal fine possono
richiedere ai destinatari della valutazione untga relazione individuale con la quale fornire
elementi utili in relazione a ciascun fattore vativto previsto per la specifica posizione. La maaca
predisposizione della relazione nei termini asstégtal titolare del potere valutativo o dal Nucldo
valutazione, verra valutato nell’ambito delle deatarie dei comportamenti professionali.

Le procedure di valutazione devono concludersioeBG giorni con la notifica delle relative schede
finali di valutazione e con la formulazione delleoposte di valutazione da parte del Nucleo di
valutazione.

| titolari del potere valutativo e il Nucleo di vaihzione possono effettuare un colloquio valutatiie

e obbligatorio nella ipotesi in cui si prospettiauvalutazione negativa. In questo caso il titoldee
potere valutativo e il Nucleo di valutazione tragtmeo al destinatario della valutazione un preavdis
valutazione negativa con la finalitd di raccogliarkeriori elementi utili alla conclusione della
valutazione. In guesta ipotesi il dipendente pdarsi assistere al colloquio da una persona di sua
fiducia o dall'associazione sindacale cui ha adeyitonferito mandato.

Art. 15 — Valutazione negativa e procedure di contiazione
Si considera negativa una valutazione all'esitdadglale non spetta alcuna premialita individuale e
verra valutata per le finalita 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 dsltheda definitiva di valutazione, il valutato puo
presentare al valutatore una richiesta di condilizz in forma scritta, necessariamente motivata e
circostanziata. Il valutatore decide entro 20 giopmevio colloquio obbligatorio con il valutato.eN
caso di contrasto prevale la posizione del Nucla@lditazione.

Ai fini della conciliazione il valutatore pud farsassistere da una persona di sua fiducia o
dall’'associazione sindacale cui aderisce o corfenisandato.

Se la richiesta viene effettuata dal Segretario @wte, la conciliazione viene effettuata da unegpt
composto dal Nucleo di valutazione e dal Sindac@aso di contrasto prevale la posizione del Nucleo
di valutazione.



1.

Art. 16 — Misurazione e valutazione
Il valutatore puo discostarsi dagli esiti delle unazioni dei fattori valutativi, previa adeguata
motivazione, quando il raggiungimento degli obigtsia stato condizionato dalla presenza:

a) di variabili esogene oggettive non controllabilll@nte e dal singolo valutato;
b) di variabili endogene oggettive non controllabdiltEnte e dal singolo valutato;

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

TITOLO IV - Gliistituti premiali

1.

1

Art. 17 — Risorse destinate alla performance
. Le risorse destinate a premiare rispettivamentepdaformance organizzativa e la performance
individuale sono individuate nellambito dell'assenormativo e contrattale vigente nel rispetto dei
vincoli di finanza pubbilica.

Art. 18 — Retribuzione di risultato del SegretarioComunale
La retribuzione di risultato massima e la relativipartizione in due quote per remunerare

rispettivamente la performance individuale e orgaativa, sono determinati secondo i criteri defiimit
sede di contrattazione collettiva. Nelle more d®hovo contrattuale si applica la retribuzioneidultato
unica prevista dal vigente CCNL.

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

Art. 19 — Retribuzione di risultato per i titolari di posizione organizzativa
La retribuzione di risultato massima e la relativipartizione in due quote per remunerare
rispettivamente la performance individuale e orgzativa, sono determinati secondo i criteri definit
sede di contrattazione decentrata.

In attuazione di quanto previsto dall’art. 7, com#ndettera j) del CCNL funzioni locali 21.5.201B s
procede, secondo quanto stabilito dalla contrattezidecentrata, alla riduzione complessiva della
retribuzione di risultato al fine di tenere cont& dompensi e incentivi che specifiche disposiziini
legge prevedano a favore del personale che svolgtivida particolari definite dalla legge.

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

In caso di conferimento di incarico di posizionganizzativa a personale utilizzato a tempo parziale
presso altri enti 0 presso servizi in convenzianguse le Unioni di comuni, la retribuzione diuitato
complessiva massima erogabile viene riproporziorsatiga base della riduzione della prestazione
lavorativa.

Sono previsti 4 livelli premiali, secondo la tabeflportata in allegata, a ciascuna dei quali spoinde
una percentuale della quota di retribuzione diltasa 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 relazafienporto massimo previsto per tale tipologia di
incarichi all'esito della corrispondente valutazandividuale.

La quota di retribuzione di risultato destinatcemunerare la performance organizzativa viene esogat
tenendo conto dei medesimi livelli premiali e delledesime percentuali di cui al comma precedente.

Art. 20 — Il premio individuale
Il premio individuale al personale non titolarepdisizione organizzativa viene erogato a seguittadel
valutazione della performance individuale da padid responsabile preposto alla struttura di
appartenenza.



Il premio individuale di base & quello minimo spete nel caso di valutazione positiva, differeriat
virtu delle retribuzioni di base corrispondentiadliverse categorie di inquadramento.

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

Art. 21 — La premialita della performance organizzdiva
Per la remunerazione della performance organizatiene utilizzata la percentuale di sintesi
determinata, secondo le modalita previste dal pteseegolamento, come media aritmetica tra la
performance generale di Ente e la performance deit& organizzativa di assegnazione.

Le risorse destinate a remunerare la performanganzativa individuate in applicazione dei criteri
generali definiti in sede di contrattazione intey sono distribuite tra le unitd organizzative o
tenendo conto del numero di dipendenti assegreita dategoria di inquadramento, della graduazione
delle posizioni dirigenziali e del grado di rischdei processi presidiati ai fini della prevenziatedla
corruzione.

Rispetto alle risorse come determinate al puntogutente I'entita effettiva delle risorse distrililiib
calcolata in percentuale rispetto alla performasganizzativa della struttura che é rappresentata d
media aritmetica delle performance generale di Entdella performance dell’'unitd organizzativa,
secondo le modalita previste dal presente sistema.

La determinazione dell’entitd del premio spettaaitesingoli dipendenti viene effettuata secondo il
medesimo schema previsto per la premialita indafielulal responsabile della struttura di assegnazion
che ne dispone l'attribuzione.

Art. 22 — Le progressioni economiche e di carriera
Il Comune riconosce selettivamente le progressonnomiche di cui all'articolo 52, comma 1-bis, del
D.Lgs.30 marzo 2001, n.165, come introdotto ddll'&2 del D.Lgs.150/2009 ss.mm., sulla base di
quanto previsto dai contratti collettivi nazionai integrativi di lavoro e nei limiti delle risorse
disponibili.
Le progressioni economiche sono attribuite in medkettivo, ad una quota limitata di dipendenti, in
relazione allo sviluppo delle competenze professioad ai risultati individuali e collettivi rileva
dall'applicazione del sistema di valutazione. Ldutaeioni individuali e gli esiti delle valutazioni
relative a progetti obiettivo rilevanti, sono qeetelative agli ultimi tre periodi antecedenti lrandi
attivazione della relativa procedura e devono averpeso non inferiore al 50% nella determinazione
della graduatoria finale.

Ai sensi dell'articolo 52, comma 1-bis, del D.Lg&6b del 2001 ss.mm., come introdotto dall'art. 62
del DLgs 150/2009 ss.mm., il Comune pud coprireostp disponibili 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 € finalizzata a riconoscere e valorizzare le
competenze professionali sviluppate dai dipendémtirelazione alle specifiche esigenze delle
amministrazioni, come attestate dall’applicazioekgistema di valutazione.

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

Art. 23 — Il conferimento di incarichi di responsalilita

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

La valutazione individuale attestata dall’applicerg del sistema di misurazione e valutazione
costituisce criterio per l'assegnazione di incariehresponsabilita secondo parametri oggettivi e
pubblici.

Le valutazioni individuali rilevanti sono quellelagive agli ultimi due periodi in relazione ai dusi €
concluso il procedimento di valutazione.

Art. 24 — Progetti obiettivo
L'amministrazione pu0 attivare specifici progeténtporanei destinando alla loro realizzazione
dipendenti appartenenti ad una o piu unita orgaitizez.



2 | progetti di cui al punto precedente sono parftadgeerformance organizzativa delle unita coinvate
determinano una incentivazione specifica per iqupinti al progetto.

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

4 | progetti sono proposti da uno o piu responsatiiliunita 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 misurabilit@glilendicatori, sulla credibilita dei target

e sul rispetto dei requisiti minimali degli obiettdi performance;

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

5 | risultati, consequiti 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 performancstitaisce condizione inderogabile per I'erogazione
delle incentivazione previste dai progetti obietdtiv

7 1l personale coinvolto nei progetti concorre allatidbuzione delle risorse specificamente destirzate
remunerare i risultati della performance organizzadlelle strutture di appartenenza con una richezio
della quota spettante proporzionale rispetto a tuapettante in virtu della partecipazione ad uno
specifico progetto obiettivo.

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

TITOLO V - Il Nucleo di valutazione

Art. 25 — Nomina e composizione

E' istituito il Nucleo di Valutazione, in formeollegiale costituito da n°3 soggetti esterniindividuati sulla
base dell’esperienza posseduta nelle seguentiietater

- Organizzazione economica finanziaria;

- Organizzazione aziendale e del lavoro;

- Esperienza professionale acquista presso uffiegefiziali di pubbliche amministrazioni e aziende

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

| componenti devong in ogni caso, possedere Diploma di Laurea Sgstad o del Vecchio Ordinamento in
materie giuridiche, economiche e/o equipollentinNsara considerato valido per la nomina il posseso
lauree diverse. E’ richiesta una adeguata esperiaimeno triennale nella valutazione e/o nellaigestdelle
risorse umane, con esperienza maturata nel cami® glestione amministrativa, del management, della
valutazione della performance e della valutazioglepdrsonale delle pubbliche Amministrazioni ecgsenza
delle condizioni di incompatibilita o inconferilidi previsti dalla normativa per tali soggetti eteelencati.
Non é richiesta I' esclusivita. | termini e le mtitha sono stabilite nel Regolamento comunale sul
funzionamento del Nucleo di Valutazione/OIV.
Per ragioni di efficacia, efficienza ed economicitaNucleo di Valutazione pud essere istituito iorrha
associata con altri Comuni. Dalle sedute del Nudieédalutazione é reso verbale.
I componenti del Nucleo di Valutazionesono selezionatiattraverso selezione pubblica e procedura
concorsuale-comparativa.
I componenti del Nucleo di Valutazione sono nomati con decreto sindacale previo accertamento dei
requisiti delle competenze e delle capacita ri¢hids caso di costituzione in forma associat&davenzione
disciplina le modalita di nomina e di revoca, nigpetto dei principi di legge.
La scelta pud avvenire anche sulla base di appesitbqui effettuati dal Sindaco anche alla presedel
Segretario comunale e tenuto conto dei curricudsgmtati.
Il compenso da corrispondere € determinato dalg@mdon lo stesso decreto di nomina nel rispetteideoli
di bilancio e delle disposizioni di legge in maeri



Il Nucleo di Valutazione & nominato con cadenzaninale ed esso, anche oltre la durata, effettualldazione
relativa all’'ultimo anno in cui svolge la propritiaita.

Alla nomina, effettuata con decreto sindacale,usdgdisciplinare d’incarico. L'incarico decorralth firma
del disciplinare d’'incarico ed ha durata di treiahfincarico é rinnovabile una sola volta.

Il Nucleo di Valutazione monitora nel corso delfenil grado di raggiungimento degli obiettivi, saetando le
criticita e proponendo alla Giunta comunale le ¢walh modifiche al piano delle performance ed aglettivi
assegnati.
Il Nucleo di Valutazione presiede al processo duteazione dell'intero ente ed effettua direttametde
valutazione della performance organizzativa. Nsllolgimento di tale attivita tiene adeguatamentaaaegli
esiti dei giudizi espressi dagli utenti e/o daiadini.
Il Nucleo di Valutazione valida, al termine del pesso di valutazione, la relazione sulla perforraa@da
trasmette alla Giunta comunale per I'approvaziam¢ale documento esso formula anche i giudizipsatesso
di valutazione nell'intero ente. La relazione supa&rformance, entro i 15 giorni successivi alla 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 giéstione e ottimizzare la gestione delle risorsane
per migliorare i livelli di economicita, efficacid efficienza dell'Ente;
v' la valutazione del peso delle posizioni organizeatal fine della graduazione delle indennita di
posizione;
v' l'attestazione che le risorse aggiuntive previsaé abntratti 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 pos#ipitie 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 l'implementazione defr@tmdi Gestione;
v supporto ed assistenza per la predisposizione slieginenti per la valutazione degli utenti;
v supporto e assistenza per la gestione delle reliagindacali e per la stipula dei contratti decaitntr
anche in ambito territoriale;
v/ supporto e assistenza per i problemi organizzatdiigestione delle risorse umane.
Nello svolgimento delle sue attivita il Nucleo daMtazione ha diritto di accesso a tutti i docureariche
interni, ed alle informazioni ed & tenuto al ridpetlei vincoli di riservatezza di cui alle normeld
Regolamento Privacy UE 679/2016. L'eventuale mandedsmissione o la trasmissione in modo parziale
ovvero con ritardo di tali informazioni danno luoglomaturare di responsabilita disciplinare.

DIVIETI DI NOMINA/CAUSE DI INCOMPATIBILITA’

« Non pud essere nominato componente del Nucleo dilwtazione chi riveste incarichi pubbilici
elettivi o cariche in partiti politici o in orgardazioni sindacali, ovvero abbia rapporti continviadii
collaborazione o di consulenza con le predette rizgazioni, ovvero che abbia rivestito simili
incarichi o cariche o che abbia avuto simili ragipioei tre anni precedenti la designazione;

* nON POsSsSono essere nominati, inoltre, associazokigta e, in generale, soggetti diversi dalleqes
fisiche;

« Non possono, altresi, essere nominati coloro cberiono nelle seguenti cause ostative o conflitti d
interesse:

a) Condanna, anche con sentenza non passata in gajdiest i reati previsti dal capo | del Titolo Ilde
libro 1l del Codice Penale;

b) L'interdizione, l'inabilitazione, il fallimento o @andanna ad una pena che importi I'interdizione hanc
temporanea, da pubblici uffici o I'incapacita aéregtare uffici direttivi;

¢) 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 iessi propri, del coniuge, di conviventi, di pareuii
affini entro il secondo grado, nei confronti delmme 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 profesale in favore o contro I’Amministrazione
comunale;



g) Rapporto di coniugio, convivenza, parentela o @ffientro il secondo grado con i Titolari di Posizd
Organizzativa del Comune di Castiglione Cosentirotmio il vertice politico o comunque con I'Organo
di indirizzo politico-amministrativo;

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

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

i) Incompatibilita ed ineleggibilita previste dall'a&36 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 trei precedenti la nomina.

Art. 26— Modalita di funzionamento

1. Il Comune garantisce la disponibilita di locali gumenti idonei allo svolgimento dell'attivita del
Nucleo di valutazione.

Art. 27 - Sedute

1) Le sedute del nucleo non sono pubbliche. In refeziagli argomenti trattati possono essere convocati
il Segretario Comunale, i Responsabili di Settoedtio soggetti coinvolti nei processi di misurazéoe
di valutazione della performance. | dipendenti carati devono garantire presenza personale.

Art. 28 - Verbali

1) | verbali e il materiale di lavoro rimangono a disgzione dell’amministrazione presso la struttura
Comunale.

Titolo VI - Norme transitorie e finali
Art. 29 — Responsabilita

1. In ogni caso, e fermi restando gli adempimenti imativi espressamente previsti dalla legge, dai
regolamenti, dalla contrattazione collettiva, naaie, decentrata ed integrativa, nonché dal present
Regolamento, é fatto obbligo ai responsabili dsttetture in cui si articola I'Ente di provvederiéaa
costante, completa, tempestiva e puntuale collaimra con il Nucleo di valutazione, per conserltire
piena applicazione del presente regolamento.

2. La mancata o intempestiva collaborazione é rileyaitfini della misurazione e valutazione della
performance individuale ed é valutata nell’ambigdiel specifiche declaratorie previste con riferihoen
ai comportamenti professionali organizzativi.

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

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

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



Allegati

Schema valutativo

. o PESO
FATTORE DI Segretarip | Ntwolaridi | PESO | PESOPER| prpy
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

gxnte g'X Valutazione Premialita

0 59 | Negativa Nessuna retribuzione

60 70 | Sufficiente 60% della retribuzione di ristdtanassima prevista

71 80 | Buona 80% della retribuzione di risultato si@s prevista

81 90 | Ottima 90% della retribuzione di risultatossiana prevista

91 100 | Eccellente 100% della retribuzione di risialtmassima prevista

a) Personale non titolare di posizione organizzativa

gxnte g'X Valutazione Premialita
0 59 | Negativa Nessun premio individuale
60 70 | Sufficiente Premio base(*)

71 80 | Buona Premio base * 1,25

81 90 | Ottima Premio base * 1,80

91 100 | Eccellente Premio base * 2

(*) Il premio base & determinato per ciascuna catagia di inquadramento, tenendo conto delle retribumni tabellari corrispondenti e
sulla base del numero dei dipendenti in ogni catega di inquadramento



) Declaratorie competenze
Segretario Comunale

comportamenti professi@natganizzativi

| comportamenti professionali e manageriali e i comportamenti organizzativi richiesti per il piu efficace
svolgimento delle funzioni del Segretario comunale € basato sui seguenti elementi di dettaglio che vanno
integrati con quelli previsti per i titolari di posizione organizzativa nella ipotesi di incarico di responsabile

di unita organizzativa.

svolgimento

Competenze professionali e manageriali e comportamenti 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 I'azione dei dirigenti neftaduzione
degli indirizzi politici.

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

Capacita di adattarsi alle situazioni mutev
dell'organizzazione e delle relazioni di lavoroocakcopo di
rendere coerenti attivita e servizi con gli obiéttierseguiti.

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

oli

Capacita di decisione, iniziativa ¢
autonomia

>Capacita di stimolare la ridefinizione innovativei grocessi, d
definire regole e modalita operative nuove, capatitagire pef
ottimizzare attivitd e risorse, di contribuire allerescita
dell'organizzazione.

Introduzione di strumenti gestionali innovativi, pgramento
degli schemi e delle prassi consolidate, capacigdilibrio tra
efficacia, efficienza e legalita dellazione ammsinativa,
capacita di equilibrio tra speditezza e garantismo.

Capacita di intraprendere iniziative per il migharento della
funzionalith e dell'efficienza delle strutture armistrative,
anche attraverso il supporto alla riprogettazioaepiocessi di
lavoro nell’ottica della semplificazione.

Affidabilita

Capacita di rispondere alle funziorssegnate, assumendosi
proprie responsabilita, cogliendo e awvisando menpob 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 relazienabn i
dirigenti apicali della amministrazione.

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

Capacita di migliorare 'immagine esterna dell’eatraverso la
propria attivita e/o di influire positivamente suljestione dellg
relazioni con gli interlocutori esterni dell’Ente.

gli

14

Utilizzo e aggiornamento delle
conoscenze tecnico-professionali

Capacita di sviluppare la propria professionalifargando e
approfondendo le proprie conoscenze tecnico-priofiests

Insufficiente rendimento

Reiterata violazione degiblighi concernenti la prestazior
lavorativa, stabiliti da norme legislative o reguokntari, dal
contratto collettivo o individuale, da atti e predmenti
dellamministrazione di appartenenza, quando ifisud&
contestazioni formali del titolare del potere vativto.

ne

Prescrizioni normative

Violazione delle disposiziche 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 nerrohe
prevedono obblighi specifici rientranti nella cortgreza del

valutato.
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Titolari di posizione organizzativa

Competenze professionali e manageriali e comportamenti organizzativi richiesti per il piu efficace
svolgimento delle funzioni — Posizioni organizzative

Elementi di dettaglio

Elementi di dettaglio

Descrizione

Assunzione di
responsabilitd/orientamentg
al risultato

Capacita ad assumersi responsabilita dirette iridme delle esigenze
dell'organizzazione, facendo propri gli obiettivi problemi connessi al
processo lavorativo della propria unita e dellemé&suo complesso. §
intende inoltre la capacita di assicurare un eteligéllo di attivita e di
indirizzare la propria attivita professionale fizahndola al
conseguimento 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 alladégueasmissione di
direttive e alla capacita motivazionale e di rigddme dei conflitti
interpersonali.

Pianificazione e
organizzazione

Capacita di pianificare e programmare la propriavit individuando
le urgenze e l'ordine di priorita. Si intende imeltla capacita di
predisporre e coordinare in modo sistematico eifunate il proprio
lavoro (o quello dei collaboratori), per persegugieobiettivi prefissati
con efficacia ed «ficienza, nel rispettc dei tempi predefiniti.

Utilizzo e aggiornamento
delle conoscenze tecnico-
professionali

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

Adattabilita al contesto
lavorativo

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

Flessibilita

Capacita di svolgere funzioni e comnmlifferenziati attingendo alle

proprie competenze e a quanto acquisito in sedenafiva e di
addestramento

Capacita di lavorare in
gruppo

Capacita di portare a compimento i propri obietitiwesi quale parte di u
complesso piu articolato di finalita gestite allémo dell’'Unita
organizzativa di riferimento o in collaborazionea trpiu Unita
organizzative

Insufficiente rendimento

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

=)
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Prescrizioni normative

Violazione delle disposiZiche leggi o regolamenti statali o region
espressamente dichiarano rilevanti ai fini delltezzione individuale; le
disposizioni sono riferite ai soli responsabili whita organizzativa d
primo livello, salvo che sia diversamente specificaelle disposizion
sopra richiamate; si applica alle norme che premedabblighi specifici
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rientranti nella competenza del valutato.

Dipendenti

Elementi di dettaglio

Competenze dimostrate, comportamenti professionaé organizzativi — personale del comparto in forza

all’Ente




Elementi di dettaglio Descrizione Categorie di
inguadramento

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 autoaosoluzioni a problemi di AB-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 compitegmati

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 deg|i Tutte
obiettivi assegnati

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

gruppo quale parte di un complesso piu articolato di ftaagestite

.- s . . A . Tutte

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

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

Capacita di relazione Capacita di relazionarsi sdmadeguato sia con gli utenti Tutte
interni che con gli interlocutori esterni all'ente

Adattabilita al contestqg Capacita di inserirsi in contesti lavorativi diffetti 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 predmenti Tutte
dellamministrazione di appartenenza, quando fisdi
contestazioni formali del titolare del potere vativto.

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

Punteggio | Descrizione

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

1 Insufficiente. Capacita/comportamento presente ma non effidacng
intenzione senza risultato)

3 Sufficiente. Capacita/comportamento presente ma efficace @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 Capacitda/comportamento presente ed efficace lpama il
90% delle volte in cui viene messa in pratica

Il punteggio assegnato viene successivamente oleddcin base al peso di ciascun elemento nell’sonthel
peso complessivo dei comportamenti professionaliganizzativi rispetto alla valutazione della perfance
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 targeg

ot

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
delle 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 rickmca

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
dell’Ente

4 Competenze e
comportamenti
professionali e
organizzativi

4.1 0| 1| 3| 4| 5
4.2 0| 1| 3| 4| 5

0| 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)

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

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

4 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 (0.L.V.)
Castiglione Cosentino
Provincia di Cosenza

Parere sulla proposta: “Deliberazione di Giunta Comunale n. 32 del 14.03.2019 Reqolamento comunale di
disciplina della misurazione e valutazione della performance e del sistema premiale” modifica art. 25

e Vista la deliberazione di G.C. n. 32 del 14.03.2019 di cui sopra;

e Vista la proposta di Deliberazione prot. 6431 del 25.06.2019 con la quale si comunica la volonta di
costituire il Nucleo di Valutazione in forma collegiale anziché in forma monocratica vedi art. 25 del
Regolamento suddetto;

e Visti gli atti d’ufficio,

il Nucleo di Valutazione

Esprime parere favorevole alla proposta di modifica dell’art. 25 e di dare atto che il Regolamento rimane

composto da n. 30 articoli.

Cosenza, 25.06.2019 /. ,/ /
;.,." ':fi‘

Dott/ssa Laura Nardo - Presidente

I o - \'
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La presente deliberazione viene letta, approvatatescritta.

IL SEGRETARIO COMUNALE IL SINDACO
F.to D.ssa Daniela Mungo F.t@alvatore Magaro

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

- E' STATA AFFISSA all’'Albo Pretorio per 15 gg. cormeivi a partire dal 03-07-2019 prot. N°6743 REgb. N°
210

- E’ stata comunicata ai Capigruppo Consiliari e &tafa con nota prot. N. 6743 del 03-07-2019

IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to D.ssa Daniela Mungo

Che la presente deliberazione é divenuta esecutiva:
X perché dichiarata immediatamente eséguib
- decorsi 10 giorni dalla data di inizio della pulshlzione

IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to D.ssa Daniela Mong



