CITTA’ DI MENDICINO
- PROVINCIA DI COSENZA -

N. 36 del Reg. Del 10.04.2019

OGGETTO: Approvazione Regolamento sul sistema di misuraziome e valutazione della
performance.

L’anno duemiladiciannove, il giorno dieci del mese di aprile, alle ore 11,15 nella sala delle
adunanze del Comune suddetto, convocata con appositi avvisi, la Giunta Comunale si é riunita

con la presenza dei signori:

PALERMO ANTONIO Sindaco presente assente D
GRECO ANGELO Vicesindaco presente assente D
BUCARELLI IRMA Assessore presente ® assente E]
RICCI MARGHERITA Assessore presente E assente E
MANCINI MARIATERESA Assessore presente E] assente '

Risultato che gli intervenuti sono in numero legale, assume la presidenza il Sindaco ing. Antonio

Palermo.
Partecipa alla riunione il Vicesegretario Comunale Avv. Antonio Filippelli.

LA GIUNTA COMUNALE



Proposta di deliberazione della Giunta Comunale
Oggetto: Approvazione Regolamento sul sistema di misurazione e valutazione della performance.

Premesso che:

il D.Lgs.n.150/2009, di attuazione della Leggedelegan.15/2009, ha disposto il rinnovo™ del sistema di
Valutazione permanente del personale dipendente, con I'obbligo per gli Enti Locali, a norma dell'art.16
dello stesso decreto, di adottare la nuova metodologia di valutazione delle performance, con I'esplicito
scopo di migliorare la qualita dei servizi offerti dalle amministrazioni pubbliche, nonche alla crescita delle
competenze professionali, attraverso la valorizzazione del merito e l'erogazione dei premi per i risultati
perseguiti dai singoli e dall’'unita organizzative in un quadro di pari opportunita di diritti e doveri,
trasparenza dei risuitati delle amministrazioni pubbliche e delle risorse impiegate per il loro perseguimento;

il D.Lgs.n.150/2009 dispone l'obbligo di aggiornamento del Regolamento degli Uffici e Servizi al fine di
adeguarlo alla riforma sulla misurazione delle performance;

Visto I'art. 169 del TUOEL, comma 3-bis. Secondo cui “il PEG & deliberato in coerenza con il bilancio di
previsione e con il documento unico di programmazione. Al PEG & allegato il prospetto concernente la
ripartizione delle tipologie in categorie e dei programmi in macroaggregati, secondo lo schema di cui
ali'allegato n. 8 al decreto legislativo 23 giugno 2011, n. 118, e successive modificazioni. Il piano dettagliato
degli obiettivi di cui all'articolo 108, comma 1, del presente testo unico e il piano della performance di cui
all'articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, sono unificati organicamente nel PEG”.

Rilevato che I'art.10, c.1-bis, D. 1gs.n.150/2009 che introduce la possibilitd di unificare la Refazione sulla
performance al rendiconto della gestione di cui all’art.227 del TUEL;

DATO atto che il D.Lgs.n.74/2017 & intervenuto a modificare in modo rilevante il Titolo Il e Il del decreto
150/2009, con riferimento, peraltro, in particolare, al ciclo e ai soggetti della performance, al
coinvolgimento dei cittadini e degli utenti nel processo di valutazione;

Dato atto delle modifiche che il d.lgs. 97/2016 ha apportato alla I, 190/2012, all'art. 1 comma 8 bis,
secondo cui, peraltro, I'organismo indipendente di valutazione verifica, anche ai fini della validazione della
Relazione sulla performance, che 1 piani triennali per la prevenzione della corruzione siano coerenti con gl
obiettivi stabiliti nei documenti di programmazione strategico-gestionale e che nella misurazione e
valutazione delle performance si tenga conto degli obiettivi connessi all'anticorruzione e alla trasparenza,
per quanto contenuto in merito nel Regolamento allegato A);

VISTO nello specifico I'art.7 comma 1 delD.Lgsn.150/2009, secondo it quale il Sistema di misurazione e
Valutazione della performance & adottato previo parere vincolante dellOrganismo indipendente di
valutazione;

RITENUTO pertanto di approvare il nuovo Sistema di valutazione e misurazione della performance coerente
con lattuale quadro normativo, con il documento “REGOLAMENTO SUL SISTEMA DI MISURAZIONE E

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE “

ACQUISITO il parere del Nucleo di Valutazione per come acquisito agli atti e che si allega;



VISTO I'art.48 del D. Lgs.18.8.2000 n. 267, relativo alle competenze della Giunta Comunale;

VISTO il parere favorevole, in ordine alla regolarita tecnica, reso aisensidall’art.49-comma 1 e 147 bis
comma 1 del D. L, vo 18/8/2000, n.267;

PROPONE
DI APPROVARE quanto indicato in premessa qu'ale parte integrante e sostanziale del presente atto;

DI approvare il REGOLAMENTO SUL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE per
come da allegato A) che costituisce parte integrante e disciplina stralcio del Regolamento degli uffici e dei
servizi vigente;

Di precisare che lo stesso Regolamento sul sistema di misurazione e valutazione della performance, per
come da allegato A) sostituisce ogni precedente diversa disposizione di disciplina della valutazione nonché
in patticolare ogni diversa precedente disposizione regolamentare in ordine alla disciplina e modalita di
valutazione che sono da ritenersi ritirate, con il presente stesso atto, con effetto ex nunc, restando salve le
valutazioni effettuate tenendo conto e con riferimento alla precedente regolamentazione degli uffici e dei
servizi per la parte disciplinante in merito alla valutazione.

Di trasmettere copia del presente provvedimento ai titolari di posizione organizzativa e al R.S.U. interne;

Dato atto che i presente atto, unitamente al Regolamento allegato A} in parola, viene pubblicato sul sito
istituzionale nell'ambito della sezione "Amministrazione trasparente — Performance”, anche a valere di
divulgazione a tutto il personale dipendente.

Proponenti:

Comunale

I¥Sindaco !.a Giunta




CITTA D! MENDICINO

PROVINCIA DI COSENZA

REGOLAMENTO SUL SISTEMA Di
MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE



TITOLO |
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Capo | — Principi e Trasparenza

Articolo 1 — Principi generali e trasparenza

1,

La misurazione e valutazione della performance sono volte al miglioramento della qualita dei servizi
offerti, alla crescita della professionalita dei dipendenti e alla valorizzazione del merito di ciascuno,
secondo il principio di pari opportunita di diritti e doveri, trasparenza dei risultati e delle risorse impiegate
per il loro perseguimento.

. La performance & misurata e valutata con riferimento alla amministrazione nel suo complesso, alle unita

organizzative in cui si articola, negli ambiti e livelli di valutazione di cui alfart. 11 e seguenti,

Il sistema di misurazione e valutazione & parte integrante del ciclo di gestione della performance

connesso alla pianificazione e definizione degli obiettivi, misurazione dei risultati dell'ente e del singolo
dipendente.

. L’'Ente adotta tutte le modalita e gli strumenti di comunicazione necessari al fine di garantire la massima

trasparenza delle informazioni concernenti le misurazioni e le valutazioni della performance.

.LEnte adotta metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la performance individuale ed

organizzativa, per come da livelli & ambiti di valutazione di cui al presente regolamento, secondo criteri
strettamente connessi al soddisfacimento dellinteresse del destinatario dei servizi e degli interventi.

. Per gli enti locali il Piano della performance e la relazione sulla performance e il contenuto di tali

documenti sono pienamente assimilabili al Documento unico di programmazione (DUP) al Piano
esecutivo di gestione (PEG), al Rendiconto della gestione ed alla relazione al rendiconto della gestione,
che gli enti sono gia tenuti ad adottare ai sensi, rispettivamente, delle disposizioni normative in materia e
del D. Lgs. n. 267/2000; con l'adozione di tali atti, dunque, l'ente realizza il ciclo di gestione della
Performance (vedi le linee guida dell'ANCI sull'applicazione del decreto legislativo n. 150/2009 negli enti
focali}; linsieme dei citati documenti del DUP del Bilancio e de! PEG contenente anche il piano dettagliato
degli obisttivi (PDO), soddisfano nel loro complesso ai principi di definizione e misurazione dei risultati
legati alle politiche di mandato e stesse finalita della performance, sia individuale che organizzativa, di
migliorare i servizi e le prestazioni, costituiscone il Piano defla Performance.

In buona sostanza sia DUP che PEG scno al centro del sistema della perforance attesa precisato che:

» 11 DUP: - sviluppa e concretizza le linee programmatiche relative alle azioni e ai progetti da realizzare
nel corso del mandato presentate al Consiglio dal Sindaco ai sensi dell'art. 46, comma 3 del TUOEL,;
- & lo strumento che permette l'attivita di guida strategica ed operativa degli enti locali e consente di
fronteggiare in modo permanente, sistemico e unitario le discontinuita ambientali e organizzative; -
costituisce, nel rispetto del principio del coordinamento e coerenza dei documenti di bilancio, il
presupposto necessario di tutti gli altri documenti di programmazione (in particolare del PEG).

« |l Piano esecutivo PEG: - & il documento che permette di declinare in maggior dettaglio la
programmazione operativa contenuta nell'apposita Sezione del DUP. Rappresenta lo strumento
altraverso il quale si guida la relazione tra organo esecutivo e responsabili dei servizi; - facilita la
valutazione della fattibilita tecnica degli obiettivi definiti a livello politico orientando e guidando la
gestione, grazie alla definizione degli indirizzi da parte dell’'organo esecutivo, e responsabilizza
sull'utilizzo delle risorse e sul raggiungimento dei risultati e costituisce, pertanto, il presupposto del
controllo di gestione e un elemento portante dei sistemi di valutazione.

¢ 1 documenti di cui sopra contengono la chiara e frasparente definizione delle responsabilita dei
diversi aftori in merito alla definizione degli obiettivi ed al relativo conseguimento delle prestazioni
attese e realizzate al fine della successiva misurazione della performance a livello di ente,
organizzativa e individuale, e che, pertanto, rappresentano complessivamente il Piano della
Performance del Comune di Mendicino.

e 1'art. 169 del TUEL, comma 3-bis:" Il PEG & deliberato in coerenza con il bilancic di previsione e con
it documento unico di programmazione. Al PEG ¢& allegato il prospetto concernente la ripartizione
delle tipologie in categorie e dei programmi in macroaggregati, secondo lo schema di cui alfallegato
n. 8 al decreto legislativo 23 giugno 2011, n. 118, e successive modificazioni. Il piano dettagliato
degli obiettivi di cui allarticolo 108, comma 1, del presente testo unico e il piano della performance di
cui all'articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, sono unificati organicamente nel
PEG.



e Lo stesso piano dettagliato degli obiettivi quale documento gestionale é contenuto e concretizzato
nel PEG.

« 1l Piano Esecutivo di Gestione & inclusivo del piano della performance e del piano dettagliato degli
obiettivi (PDQ) con relativa assegnazione degli obiettivi ai responsabili di servizio per il
conseguimento degli stessi.

« Gli obiettivi della performance vengono concretizzati tramite il Piano Esecutivo di Gestione nel senso
che gli obiettivi performance sono quelli stessi previsti nello stesso PEG. Il Piano performance &
organicamente unificato con il PEG.

« i Piano della Performance corrisponde alle previsioni e alle variazioni del PEG. La Relazione sulla
Performance corrisponde invece agli stati di attuazione del PEG. Il Piano della performance viene
validato dal Nucleo di valutazione.

Articolo 2 — Trasparenza

1. Allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione degli interessati all'attivita
amministrativa e favorire un controfio diffuso sul perseguimento delle funzieni istituzionali e sull'utilizzo
delle risorse pubbliche, nel rigpetio dei principi di imparzialitad e buon andamento, la trasparenza & intesa
come accessibilita totale, anche attraverso lo strumento della pubblicazione sui siti istituzionatli delle
amministrazioni pubbliche, dei dati e documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni. La trasparenza
& garantita in particolare con riguardo ai dati e documenti circa 'organizzazione, 'andamento del sistema
di gestione, l'utilizzo delle risorse, i risultati dell'attivita di misurazione e valutazione.

2. La trasparenza costituisce livello essenziale delle prestazioni erogate dallEnte ai sensi dellart. 117,
comma 2, lett. b}, della Costituzione.

3. Questa amministrazione garantisce la massima trasparenza in ogni fase del ciclo di gestione della
performance.

4. La pubblicazione e I'aggiornamento dei dati e dei document di programmazione, menitoraggio,
rendicontazione e valutazione della performance sul sito istituzione del Comune e permanente ed &
svolta con modalita tali da garantire la piena accessibilita e visibilitd da parte dei cittadini.

Capo Il - Ciclo di gestione della performance

Art. 4 - Caratteristiche degli obiettivi

1. Spetta agli organi di indirizzo politico-amministrativo I'emanazione delle direttive e Papprovazione degli
obiettivi da perseguire coerentemente alle priorita stabilite nonché la definizione, in collaborazione con i
titolari di posizioni organizzative/ Responsabili di Settore /dirigenti, del Pianc e della Relazione sulla
performance.

2. Gli obiettivi si articolano in:

a) obiettivi generali, che identificano, in coerenza con le priorita politiche nazionali nel quadro del
programma di Governo e con gli eventuali indirizzi adottati dal Presidente del Consiglio dei ministri ai
sensi dellart. 8 del D. Lgs. n. 286/1999 previa intesa in sede di Conferenza unfficata, le priorita
strategiche dell'Ente in relazione alle attivita e ai servizi dallo stesso erogati;

b) obiettivi specifici, coerenti con gli obiettivi generali e quelli del bitancio preventivo e individuati nel
Piano delia performance.

Gli obiettivi di cui sopra vengono concretizzati tramite il Piano Esecutivo di Gestione per quanto
contenuto anche alfart.1. secondo cui, tra Paltro, “/i Piano Esecutivo di Gestione e inclusivo del piano
della performance e del piano dettagliato degli obiettivi con relativa assegnazione degli obiettivi ai
responsabili di servizio per il conseguimento degli stessi: gli obieltivi della performance vengono
concretizzati tramite il Piano Esecutivo di Gestione nel senso che gii obiettivi performance sono quelli
stessi previsti nello stesso PEG. Il Piano performance é organicamente unificato con il PEG; Il Fiano della
Performance corrisponde afle previsioni e alle variazioni del PEG. La Relazione sulla Performance
corrisponde invece agli stati di attuazione del PEG.

Articolo 5 — Fasi del Ciclo della performance
1. Il ciclo di gestione della performance dell'ente é articolato nelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione annuale degli obiettivi da raggiungere tenuto conto anche dei risultati
conseguiti nellanno precedente come documentati e validati nella Relazione annuale sulla
performance di cui al presente Regolamento, da parte dell'organo di governo, attraverso gli atti
programmatori annuali e il Piano esecutivo di gestione (PEG).

b) monitoraggio, di cui anche allart. 8, ed eventuale correzione degli obiettivi assegnati & dei risultati
attesi attraverso un periodico sistema di report da parte dei titolari di posizione organizzativa.



c) misurazione e valutazione della performance, organizzativa ed individuale dei titolari di posizione
organizzativa da parte del Nucleo di Valutazione.

d) utilizzo dei sistemi premianti in base a criteri di valorizzazione del merito.

e) rendicontazione dei risultati agli organi di controllo interni ed esterni, all'organo di indirizzo politico-
amministrativo, nonché a cittadini, utenti e destinatari di servizi tramite pubblicazione sul sito del
Comune.

Articolo 6 — Piano della performance ¢ Relazione sulla performance
1.1l Piano della Performance, quale documento programmatico triennale, rappresenta in modo schematico
ed integrato ii collegamento fra le linee programmatiche di mandato e gli altri livelli di programmazione, in
modo da garantire una visione unitaria e faciimente comprensibile della performance attesa del'ente. Nel
Piano della performance sono specificati gli indirizzi & gli obiettivi specifici dellEnte; tali obieftivi della
performance vengono concretizzati tramite il Piano Esecutivo di Gestione nel senso che gli obiettivi
performance sono quelli stessi previsti nello stesso PEG, per quanto previsto agli arit. 1 e 4.

2. l Piano & proposto dalla Giunta comunale su istruttoria e predisposizione del Responsabile dirigente del
servizio personaleffinanziario e viene approvato dalla Giunta comunale, contestualmente all'approvazione
del PEG, entro gennaio ovvero in relazione ai termini di adozione del bilancio, entro il 30 giugno di ogni
anno. In caso di mancata adozione del Piano della performance & fatto divieto di erogazione delle
retribuzioni di risultato ai titolari di posizione organizzativa che hanno concorso alla mancata adozione per
omissione o inerzia nelladempimento dei propri compiti nonché divieto di assunzioni e incarichi da parte

dellAmministrazione.

3. Il Piano & organicamente unificato con il PEG. Il Piano della Performance corrisponde alle previsioni e
alle variazioni del PEG. e per quanto agli art. 1 e 4. La Relazione sulla Performance corrisponde invece
agli stati di attuazione del PEG. ll Piano della performance viene preventivamente alla sua approvazione
validato dal Nucleo di valutazione.

4. La Relazione sulla Performance evidenzia a consuntivo, con riferimento all'anno precedente, i risultati
organizzativi ed individuali raggiunti rispetto agli obiettivi programmati € le risorse a disposizione. E
redatta dalla struttura del Settore finanziario preposta al controflo di gestione, validata entro it 30 giugno
di ogni anno dal Nucleo e approvata dalla Giunta Comunale entro il 30 giugno di ogni anno, La mancata
validazione non consente allaccesso all'erogazione del sistema premiante. Ai fini della validazione:

« 1l Nucleo deve tenere conto anche delle risultanze delle valutazioni realizzate con il coinvolgimento
dei cittadini o degli altri utenti finali per le attivita e i servizi rivoiti, nonché, ove presenti, dei risultati
prodotti dalle indagini svolte dalle agenzie esterne di valutazione;

« |a Relazione deve essere redatta in forma sintetica, chiara e di immediata comprensione per cittadini
e utenti finali.

5. La Relazione pud essere unificata al Rendiconto della gestione di cui all'ari. 227 del D, Lgs. n. 267/2000.

6. Il Piano della Performance e la Relazione della Performance sono pubblicati, rispettivamente entro |l 31
gennaio e il 30 giugno di ciascun anno, sul sito istituzionale dell’ente nell'apposita sezione
“ Amministrazione trasparente” dedicata alla performance.

Articolo 7 — Sistema di planificazione, programmazione, controllo e rendicontazione
1. La definizione ed assegnazione delle priorita strategiche, dei rispettivi obiettivi da perseguire, degli
standard qualitativi e quantitativi dei servizi erogati, dei valori attesi, delle risorse finanziarie e della
struttura organizzativa del’Ente avviene principalmente tramite i seguenti documenti di programmazione:
e le Linee Programmatiche di Mandato approvate dal Consiglio comunale all'inizio del mandato
amministrativo, le quali determinano gli indirizzi strategici per la successiva definizione e
articolazione dei programmi del Documente Unico di Programmazione (DUP).
« il DUP, in cui sono definiti & articolati | programmi da realizzare e le risorse previste per la loro
attuazione.
e+ il Piano Esecutivo di Gestione (PEG), proposto dal Settore Economico Finanziario ed approvato
annualmente dalla Giunta comunale, in cui sono esplicitati gli obiettivi e i progetti gestionali di
sviluppo e miglioramento, dettagliati in fasi e in attivita, assegnando le correlate risorse finanziarie ai
responsabili dei centri di costo, in coerenza con il DUP.

2 La valutazione dei risultati conseguiti rispetto ai programmi ed obiettivi determinati nelfambito del sistema
di pianificazione e programmazione si articola essenziaimente nei seguent strumenti:
e la Relazione della Giunta da allegare al Rendiconto al Bilancio attraverso cui ['organo esecutivo
esprime la propria valutazione sull'efficacia dell'azione condotta in ragione dei risultati conseguiti
rispetto ai programmi e alle spese effettuate.



» il Referto del controlio di gestione di cui all'art. 198 del D, Lgs. n. 267/2000, per mezzo del quale Ia
struttura finanziaria preposta al controllo di gestione verifica lo stato di attuazione degli obiettivi
programmati & quanto emerso viene comunicato al Nucleo di Valutazione e ai titolari di posizioni
organizzative, affinché questi abbiano gli elementi necessari per valutare fandamento della gestione
dei servizi di cui sono responsabili.

e le schede di valutazione dei risultati conseguiti rispetto agli obiettivi di cui ai livelli e ambiti di
valutazione della performance {art. 11 e successivi).

Articolo 8 - Monitoraggio degli obiettivi ed adozione di interventi correttivi

1.

4.

5,

Il Nucleo di Valutazione effettua il monitoraggio degli obiettivi, verifica 'andamento delle performance
rispetto agli obiettivi programmati durante il periodo di riferimento e segnala la necessita o 'opportunita di
interventi correttivi in corso di esercizio all'organo di indirizzo politico-amministrativo, anche in relazione al
verificarsi di eventi imprevedibili tali da alterare l'assetto dell'organizzazione e delle risorse a disposizione
dell'amministrazione.

_Ai fini del comma 1, il Nucleo pud avvalersi delle risultanze dei sistemi di controllo strategico e di gestione

presenti nell'amministrazione comunale.

_Le variazioni, verificatesi durante ['esercizio, degli obiettivi e degli indicatori della performance

organizzativa e individuale sono inserite nella Relazione sulla performance e vengono valutate dal Nucleo
ai fini della validazione della stessa Relazione.

Il Nucleo di valutazione definisce modalita e tempi del monitoraggio.

Qualora le priorita delfamministrazione cambiassero nel corso dell'anno, la Giunta procede alla modifica
del PEG e dei documenti collegati.

Articolo @ - [l sistema di misurazione e valutazione

1.

2.

3.

Il sistema di misurazione e valutazione della performance, oggetto del presente regolamento, & proposto
dalla Giunta comunale, su predisposizione del Responsabile dirigente del servizio personale/finanziario e
viene approvato dalla Giunta comunale previo parere vincolante del Nucleo di valutazione.

Tale sistema individua:
a) le fasi, i tempi, le modalita, | soggetti e le responsabilita del processo di misurazione & valutazione
della performance;
b) le procedure di conciliazione, a garanzia dei valutati, relative all'applicazione del sistema di
misurazione e valutazione della performance;

La performance & misurata e valutata con riferimento:
a) allamministrazione nel suo complesso;
b} ai dipendenti.

Articolo 10 - Soggetti a cui & affidata la valutazione

1.

La valutazione della performance & affidata:

a) al Nucleo di Valutazione a cui spetta la misurazione e valutazione della performance secondo dli
ambiti di valutazione per come al successivo art. 11 e successivi artt. 12,13,14,15, nonche la
proposta di valutazione annuale dei titolari di posizione organizzativa, in una posizione di
indipendenza quale organo equivalente a OIV organismo indipendente di valutazione.

b) al Sindaco cui compete, sentita la Giunta, approvazione delle proposte di valutazione dei titolari di
posizione organizzativa formulata dal Nucleo, secondo le modalitd contenute nel sistema di
valutazione di cui alla stessa presente regolamentazione;

c) Al sindaco compete in via esclusiva [a valutazione del Segretario generale con propric decreto,
mediante una scheda valutativa approvata dalla giunta comunale - recependo, a fare parte
integrante del presente regolamento, I'ultima deliberazione della Giunta comunale di determinazione
obiettivi e approvazione scheda di valutazione Segretario approvata alla data del presente stesso
regolamento - in relazione alle funzioni valutabili di cui allart. 97del T.U., posto che gli obiettivi
assegnati al Segretario Comunale non possono che non coincidere con quelli del citato art. 97 quali
indicatori di tisultato e inseriti nella citata scheda e posto, ancora, che solo colui (il Sindaco) che si
avvale direttamente e da vicino della guotidiana collaborazione del Segretario pud valutarne la
professionalita e la qualificazione tecnica e stante il rapporto fiduciario in termini di ausiliareta e di
assistenza tra Segretario e Sindaco, che rende la misurazione della performance difficimente
stimabile in modo oggettivo da parte di altri soggetti o organismi esterni,

d) ai titolari di posizione organizzativa, cui compete la valutazione della performance organizzativa e di
quella individuale del personale assegnato al proprio settore e comunque negli ambiti e livelli di
valutazione di cui allart.11.



e) ai cittadini o dagli altri utenti finali in rapporto alta qualita dei setvizi resi dall'amministrazione, | quali
partecipano alla valutazione della performance organizzativa.

Art. 11 — La Valutazione dei Responsabili di Settore/ Dirigenti
1. Livelli @ Ambiti di valutazione.
| Responsabili di settore/dirigenti, in quanto personale responsabile di una unita organizzativa in
posizione di autonomia e responsabifita, vengono infatti valutati con riferimento ai seguenti livelli e ambiti:
a) Performance organizzativa - Valutazione def contributo assicurato alla performance di tutto l'ente -
Area di valutazione 1.
b) Performance individuale - Valutazione della performance della u. o. di diretta responsabilita - Area di
valutazione 2.
¢) Valutazione delle competenze e dei comportamenti organizzativi - Area di valutazione 3.
d) Valutazione e collegamento con la Performance in materia di prevenzione della corruzione. Verifica
degli obiettivi connessi all'anticorruzione e alla trasparenza - Area di valutazione 4.

Art. 12 - Performance organizzativa - Valutazione del contributo assicurato alla performance di tutto
’ente
Livello di valutazione - lettera a) art. 11 - Area di valutazione 1.
1. La misurazione e la valutazione della performance organizzativa & svolta con riferimento:
a) allamministrazione nel suo complesso;
b) alle unita organizzative in cui si articola;
Tale performance riguarda il contributo individuale che ogni Responsabile di settore /dirigente apporta alla
performance di tutto Pente;

2. La performance organizzativa concerne nello specifico alcuni ambiti, tra cui:
a) l'attuazione delle politiche e il conseguimento di obisttivi legati alla soddisfazione dei bisogni e delle
esigenze della collettivita
b) Pattuazione complessiva dei piani e programmi contenuti nel PEG ovvero la misurazione dell'effettivo
grado di attuazione dei medesimi;
¢) la rilevazione del grado di seddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi;
d) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e i
destinatari dei servizi;
e) l'efficienza nellimpiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei
costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi.
_f) ilraggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.
E quindi ad essi che occorre fare riferimento nella valutazione del contributo individuale del Responsabile di
Settore/ dirigente.
La scaia di valutazione di seguito utilizzata & articolata sulla base della graduazione del'ampiezza del
contributo  apportato, la _quale & determinata_anche dalla posizione ¢ dal ruolo rivestiti dal
Responsabile/dirigente valutato. La scala di valutazione associata prevede un punteggio che varia da 0 a 40
punti, articolato su cinque gradi di giudizio, per come di sequito riportato.

Valutazione Punteggio Punteggio

Scala di Valutazione Corrispondente | Corrispondente Attribuito

Il contributo individuale & stato molto
rilevante anche in relazione al sistema dei | VALUTAZIONE A PUNTI 40

ruoli e delle responsabilita

Il contributo individuale & stato rilevante
anche in relazione al sistema dei ruoli e delle | VALUTAZIONE B PUNTI 30

responsabilita

Il contributo individuale & stato soddisfacente
anche in relazione al sistema dei ruoli e delle | VALUTAZIONE C PUNTI! 20

responsabilita

Il contributo individuale & stato limitato anche
in relazione al sistema dei ruoli e delle | VALUTAZIONE D PUNTI 10

responsabilita

I confributo individuale & stato non
significativo VALUTAZIONE E PUNTI 0




Art. 13 — Performance individuale - Valutazione della performance della u. o. di diretta responsabllita
Livello di valutazione lettera b) art. 11 - Area di valutazione 2.

1. La misurazione e la valutazione della performance individuale della performance della u.0. di diretta
responsabilita & svolta annualmente con riferimento a: 1) Titolari di posizion organizzative, Responsabili
di Settore /dirigenti.

2. La performance dei titolari di Posizione Organizzativa & misurata e valutata in relaziohe:
 al raggiungimento di obiettivi gestionali.

Gli obiettivi di cui sopra ed ai sensi del precedente art. 4, vengono concretizzati tramite lo stesso Piano
Esecutivo di Gestione, posto che il Piano della performance & organicamente unificato con il PEG e lo
stesso Piano performance corrisponde alle previsioni e alle variazioni del PEG, per quanto contenuto agl
artt. 1,4e8.

La valutazione delle performance dei settori dell'ente coincide con la verifica da parte del Nucleo di
valutazione dello stato di avanzamento annuale degli obiettivi e delle attivitd compresi nel PEG per come
dichiarati nelle rendicontazioni di ogni dirigente/responsabile di settore.

Nella scheda che segue la valutazione della performance del settore viene tradotta in una scala di giudizio
articolata su cinque gradi, a cui corrispondono altrettanti punteggi (0-10-20-30-40): ogni grado di giudizio
riporta lintervallo in percentuale in cui & compreso il grado medio di raggiungimento degli obiettivi contenuti
nel PEG e delle relative attivita nello siesso comprase,

Nella valutazione sul grado di giudizio secondo la stessa scheda che segue, il Nucleo dovra tenere conto
anche della relazione sullattivita di_controllo_di regolaritd amministrativa nella fase successiva ai sensi
dell'art. 147 bis, comma. 2 del TUEL, trasmessa al Nucleo di Valutazione ai sensi del successivo comma 3
del citato articolo.

Scala di Valutazione ; Punteggio .

- S o Valutazione . Punteggio

grado medio di raggiungimento degii obiettivi ] Corrisponden LooE
contenuti nel PEG (v. art.13) Corrispondente te Attribuifo

Il grado medio di raggiungimento degli obiettivi &
compreso tra 85% e 100% VALUTAZIONE A PUNTI 40

I! grado medio di raggiungimento degli obiettivi &
compreso tra 70% e 84% VALUTAZIONE B PUNT! 30

Il grado medio di raggiungimento degli obiettivi e
compreso tra 50% e 69% VALUTAZIONE C PUNTI 20

Il grado medio di raggiungimento degli obisttivi &
compreso tra 30% e 49% VALUTAZIONE D PUNTI 10

Il grado medio di raggiungimento degli obiettivi e
inferiore al 30% VALUTAZIONE E PUNTIO

Art. 14 - Valutazione delle competenze e dei comportamenti organizzativi
Livello di valutazione lettera ¢) art. 11 - Area di valutazione 3.

1. La valutazione dei dirigenti /responsabili di settore riguarda i fattori connessi alle competenze
professionali € manageriali dimostrate, con riferimento anche alla capacita di valutazione differenziata dei

collaboratori,

2. La valutazione ha qui I'obiettivo di confrontare i comportamenti organizzativi attesi dalle unita di personale
rispetto a quelli effettivamente realizzatisi.

Nella tabella sequente sonag riportati i fattori di valutazione. Per ogni fattore il valutatore deve esprimere un
qiudizio in relazione alla seguente scala di valutazione. In maniera analoga alle precedenti scale di giudizio,
anche questa scala & articolata su cinque gradi di valutazione, a cui corrispondono punteggi che variano da

0 a 40 punti.




Scala di valutazione - Utilizzare per ciascun fattore la seguente scala di valutazione

& un punto di eccellenza VALUTAZICNE A PUNTI 40
& un punto di forza VALUTAZIONE B PUNTI 30
soddisfa i requisiti VALUTAZICNE C PUNTI 20
necessita di miglioramento VALUTAZIONE D PUNTI 10
& un punto di debolezza VALUTAZIONE E PUNTI O

I punteggio complessivo ottenuto deve essere calcolato come media dei singoli punteggi ottenuti.

Fattori: elenco delle competenze con riferimento anche alla
capacita di valutazione differenziata dei collaboratori.

Valutazione
Assegnata

Punteggio
Parziale

Capacita di applicazione pratica ed operativa della preparazione
professionale

Apporto costruttivo allanalisi dei problemi e capacita di
contribuire alla definizione delle politiche delf Amministrazione

Capacita di rispettare le scadenze operative indicate dai vertici
dellEnte

Capacitd di coordinarsi e correlarsi assertivamente e
costruttivamente con gli altri responsabili di struttura

Impegho e disponibilita ad adeguare il proprio tempo di lavoro
alle esigenze dellAmministrazione

Capacitd di pianificare e programmare [lattivita dell'unita
organizzativa affidata, compresa la capacita di controllare
(assumendone direttamente la responsabilitd) i risultati dei
collaboratori sotta il profilo qualitativo & quantitativo

Capacita ed orientamento allinnovazione, finalizzata al
miglioramento della gestione dei servizi erogati

Capacita di ottimizzare le relazioni con I'utenza interna/esterna

Capacita di motivare e valorizzare Je professionalita presenti nel
settore/servizio, favorendo il miglioramento del clima
organizzativo

Capacita di trasmettere gli obiettivi & coinvolgere i dipendenti
attorno ad essi, promuovende il miglioramento della produttivita

Capacita di valutazione differenziata dei collaboratori

Media Punteggi

Media dei punteggi ottenuti = punteggio totale / numero dei fattori




Art. 15 - Valutazione e collegamento con la Performance in materia di prevenzione della corruzione.
Verifica degli obiettivi connessi all'anticorruzione e alla trasparenza.
Livello di valutazione lettera d) art. 11 - Area di valutazione 4.

1. Come previsto all'art. 2 dal PTPC del Comune: “Le modifiche che il d.lgs. 97/2016 ha apportato alla |.
190/2012 rafforzano le funzioni gia affidate al Nucleo di Valutazione in materia di prevenzione della
corruzione e trasparenza del d.lgs. 33/2013. | contenuti dello stesso Piano rappresentano essi stessi gli
obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e frasparenza, che costituiscono il contenuto
necessario dello stesso Piano triennale per la prevenzione della corruzione. L'Organismao indipendente di
valutazione ovvero il Nucleo di valutazione verifica, anche ai fini della validazione della relazione sulia
performance, che i piani triennali per la prevenzione della corruzione sianoc coerenti con gli obiettivi
stabiliti nei documenti di programmazione strategico — gestionale e che nella misurazione e valutazione
delle performance si tenga conto degli obiettivi connessi allanticorruzione e alla trasparenza. In buona
sostanza il Nucleo verifica che la corresponsione della indennita di risultato dei dirigenti/responsabili di
Settore sia direttamente e proporzionalmente collegata alla attuazione del Piano triennale della
prevenzione della corruzione e della trasparenza dell'anno di riferimento. Tale verifica comporta che nel
piano della performance siano previsti gli obiettivi relativi all'attuazione delle azioni previste nel PTPC’,

2. Nell'ultima deliberazione di approvazione del Piano economico di gestione e del Piano della performance
si riporta che: “degli obiettivi, contenuti nei documenti di programmazione strategico - gestionale quali
DUP e PEG ed in coerenza con gli stessi, fanno parte anche gli obiettivi relativi all'attuazione del Piano
triennale della prevenzione della corruzione € della trasparenza...” da intendersi, a precisazione ed in
coerenza al citato art. 2 del PTPC, nel senso che nel piano della performance sono previsti tra gli obiettivi
quelli relativi alfattuazione delle azioni previste nel Piano di Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza. In effetti, per come precisato nella deliberazione, in coerenza allart. 2 del PTPC: "
contenuti de! Piano di prevenzione della corruzione e della trasparenza rappresentano essi stessi obiettivi
strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza e cosfituiscono il contenute necessario
dello stesso Piano di prevenzione “nonché “obiettivi di performance in coerenza con i contenuti dei citati
documenti strategici programmatici (DUP -PEG)". Sempre per tale delibera, in coerenza con le previsioni
del citato art. 2 del PTPC, “lo stesso Nucleo verifica, anche ai fini della validazione della Relazione sulla
performance, che nei documenti di programmazione nella misurazione & valutazione delle performance si
tenga conto degli obiettivi connessi all'anticorruzione e alla trasparenza. In buona sostanza il Nucleo
verifica che la corresponsione della indennita di risultatc dei dirigentifresponsabili di Settore sia
direttamente e proporzionalmente collegata alla attuazione del PTPC e della trasparenza delf'anno di
riferimento”.

3. Al fini dei precedenti commi, if Nucleo verifica in ordine al raggiungimento da parte dei Responsabili di
Settore/dirigenti degli obiettivi connessi all'anticorruzione e alla trasparenza {infesa anche come
accessibilita totale, ai sensi di legge ed art. 2 ut supra) ed alfattuazione di tutti gli adempimenti ai quali ghi
stessi Responsabili di Settore /dirigenti tenuti in materia ai sensi di legge ed ai sensi dello stesso art. 8
del PTPC e art. 2 “Sezione Trasparenza” dello stesso PTPC.

Nella scheda che seaue tale valutazione della performance viene fradotta in una scala di giudizio articolata
su cinque gradi. a cui corrispondono altrettanti punteggi (0-10-20-30-40). ogni grado di giudizio riporta
I'intervallo in percentuale in cui & compreso il arado medio di raggiungimento da parte dei Responsabili_di
Settore degli obiettivi connessi all'attuazione del PTPC e delfa Trasparenza (intesa anche come accessibilita
totale. ai sensi di leqge ed art. 2 ut supra) ed attuazione di tutti gii adempimenti ai quali gli stessi
Responsabili tenuti in materia ai sensi di legge ed artt. 8 e 2 (Sezione Trasparenza) delflo stesso PTPC,

grado mgr;:i?gi ?aig\é?l}:;?nfj:\?: obiettivi Va.lutazione Pl.mteggio Pun?eggio

connessi al PTPC e Trasparenza {v. art. 15) Corrispondente Corrispondente Attribuito
e oomoraso e dsk e 100% © | VALUTAZIONEA | PUNTI40
e oot bay0nee o4t | | VALUTAZIONEB | PUNTISO
e omereso to 09 e 6o | VALUTAZIONEC | PUNTI20
e nomoroso ne 0% 43% - | VALUTAZIONED | PUNTIf0
e oo al o o0 @S | VALUTAZIONEE | PUNTIO




Art. 16 — Definizione del risultato complessivo ottenuto.
1. A seguito delle valutazioni di cui agli artt. 12, 13, 14 e 15 la formula per la definizione del punteggio
complessivo finale & la seguente: Area 1, art. 11 lett. a) + Area 2, art. 11 lett. b) + Area 3, art. 11 lett. ¢) +
Area 4, art. 11, lett. d), come racchiusi nella da scheda di sintesi che segue.

SCHEDA DI SINTES! DELLA VALUTAZIONE PERFORMANCE

. . . . Variazione ; -
Dimensione di Valutazione Puntegg Punteggi Parziali
Valut§2|one del contributo assicurativo alla performance di Da 0 a 40
tutto 'ente (v, art. 12)
Valutazione della performance della uo. di diretta Da 0 a 40
responsabilita con riferimento al PEG {v. art. 13)
VaIutgzmnIe_ delle competenze e dei comportament Da 0 a 40
organizzativi (v. art. 14)
Valutazione e collegamento con la Performance in materia
di prevenzione della corruzione. Verifica degli obiettivi DaDa40
connessi alfanticorruzione e alla trasparenza. (v. art. 15)

PUNTEGGIO TOTALE

Il punteggio complessivo pud variare da un minimo di 0 a un massimo di 160.

In allegato A) al presente regolamento la scheda di sintesi di valutazione finale della performance dei
Responsabilifdirigenti.

2. L'erogazione del compenso di risultato verra effettuata in funzione di fasce determinate dal punteggio
complessivo finale nella valutazions, ai sensi del comma 1, come risulta dalla seguente tabella:

FASCIA DEL PUNTEGGIO % COMPENSQ EROGATO
=110 0

z111es 120 80%

z121e=<130 70%

2131 e=s140 80%

z141e=150 90%

z151e=160 100%

3. Tempi della di valutazione.
La valutazione della performance secondo gli ambiti e livelli & aree di valutazione di cui agii artt.11 e

successivi viene effettuata dal Nucleo di valutazione entro il mese di giugno successive all'anno oggetto
di valutazione, fatti salvi eventi straordinari o non prevedibili. Al termine del processo di misurazione e
valutazione della performance individuale, la scheda di valutazione nella sua completezza deve essere
consegnata ai soggetti valutati.

Art. 17 - La valutazione della performance corganizzativa e di quella individuale del personale

assegnato al proprio settore.
1. Spetta ai Responsabili di settore /dirigenti la valutazione del personale assegnato al proprio settore, ai

sens| deflart. 10, comma 1, lett. c).

2, Tale valutazione pud avvenire facendo diretto riferimento al sistema di valutazione utilizzato per la
valutazione dei Responsabili di Settore/ Dirigenti, in relazione ai propri ruoli, compiti e funzioni assegnati
nel settore ai fini della performance nell'ambito dei livelli e ambiti di valutazione ai sensi dellart. 11 e

successivi artt. 12,13,14,15.



Capo [l - Il Nucleo di valutazione

Articolo 18 — Il Nucleo di Valutazione.

1.
2.

Il Nucleo di valutazione, quale organo deputato al controllo interno, & nominato dal Sindaco.

Lo stesso & costituito in forma monocratica (un componente) salva modifica regofamentare per la
costituzione in forma collegiale {tre componenti) in conformita alle previsioni del D. 1gs n.150/09 secondo
cui I'Organismo di Valutazione & costituito da un organo monocratico ovvero collegiale composto da 3

componenti,

1l Nucleo viene nominato, tramite preventivo avviso pubblico di manifestazione interesse a cura del

Sindaco pubblicato nell'apposita sezione del sito istituzionale dell'Ente per almeno 20 giorni.

Aj fini della nomina, restano salve le disposizioni, in quanto applicabili, di cui all'art. 7 del D. lgs n. 165/01,
in materia di incarichi, in particolare comma 8-guater secondo cui "le disposizioni di cui al commi 6, 6-bis
e B-ter non si applicano ai componenti degli organismi «indipendenti di valutazione di cui all'articolo 14
del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e dei nuclei di valutazione, nonché degli organismi operanti
per le finglita di cui affarticolo 1, comma 5, della legge 17 maggio 1989, n. 144°,

. L'incarico del Nucleo ha durata triennale e pud essere rinnovato una sola volta.

. Quanto ai requisiti per la nomina, incompatibilitd e cause ostative si fa riferimento a quelli contenuti

nell'avviso ultimo prot. 341 del 11 gennaio 2019.

. L'incarico cessa e decade immediatamente al venir meno dei requisiti e condizioni di legge e previsti

dalle disposizioni in materia per gli organismi indipendenti di valutazione. La scadenza del componente
delforgano politico amministrativo non comporta la decadenza dall'incarico. L'eventuale revoca
dell'incarico prima della scadenza & adeguatamente motivata.

Articolo 19 - Funzioni del Nucleo

1.

Al Nucleo competono le seguenti funzioni:

a) La misurazione e valutazione della performance secondo gli ambiti di valutazione per come alf’art.
11 e seguenti.

kY Il monitoraggio degli obiettivi ed adozione di interventi correttivi per come anche previsto alfart. 8.

¢) Ogni altra funzione derivante dalle disposizioni di legge previste per gli OIV in quanto le stesse
applicabili al Nucleo di valutazione, nonché ogni funzione per gquanto previsto dal presente
regotamento;

d) Il Nucleo monitora il funzicnamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza ed
integrita ed elabora una Relazione annuale sullo stato dello stesso, anche formulando proposte e
raccomandazioni ai vertici amministrativi;

e) comunica tempestivamente le criticita riscontrate nel sistema di misurazione, valutazione e
trasparenza della perfermance ai competenti organi interni di governo ed amministrazione
proponendo eventuali misure organizzative per il corretto funzionamento del sistema stesso.

f) valida la Relazione sulla Performance di cui all’art. 10 del D. Lgs. n. 150/2009, per come al sopra art.
6, redatta dalla struttura preposta al controllo di gestione in maniera chiara, sintetica e di immediata
comprensione, & ne assicura la visibilita attraverso la pubblicazione sul sito istituzionale nella
sezione “Amministrazione trasparente”,

g) garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione con particolare riferimento alla
significativa differenziazione dei giudizi verso i ttolari di posizioni organizzative e il restante
personale, nonché dell'utilizzo dei premi di cui al Titolo lil del D. Lgs. n. 1560/2009, secondo guanto
previsto dal medesimo decreto legisiativo, dai contratti collettivi nazionali, dai contratti integrativi, dai
regolamenti interni all'amministrazione, nel rispetto del principio di valorizzazione del merito e della
professionalita;

h) propone alf'organo di indirizzo politico-amministrativo la valutazione annuale dei titolari di posizione
organizzativa e I'attribuzione ad essi dei premi di cui al titolo Ill del D. Lgs. n. 150/2009;

i) & responsabile della corretta applicazione delle linee guida, delle metodologie e degli strumenti
predispestl dal Dipartimento della funzione pubblica in ossequic a quanto previsto dallart. 19,
comma 10, del DL. n. 90/2014

j) promuove e attesta 'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza e alf'integrita;

k) verifica i risultati e le buone pratiche di promozione delle pari opportunita;

) cura annualmente la realizzazione di indagini sul personale dipendente volte a rilevare il livello di
benessere organizzativo e il grado di condivisione del sistema di valutazione nonché la rilevazione
della valutazione del proprio superiore gerarchico da parte del parsonals, e ne riferisce al Sindaco;

m) verifica l'effettiva adozicne di sistemi di rilevazione del grado di soddisfazione per le attivita e i servizi
erogati dallEnte, assicura la pubblicazione dei risultati in forma chiara e comprensibile e ne tiene
conto ai fini della valutazione della performance dell'amministrazione e in particolare, ai fini della
validazione della Relazione sulla performance.



n) svolge qualsiasi altra funzione prevista dalla legge, dai regolamenti e da qualsiasi altra normativa per
gli Organismi Indipendenti di valutazione delle pubbliche amministrazioni.

2. Al fini dellespletamento delle funzioni sopra citate, & garantito al Nucleo Paccesso a tutti gli atti e
documenti in possesso dellamministrazione, utili all'espletamento dei propri compiti, nel rispetto della
disciplina in materia di protezione dei dati personali e senza alcun ritardo. L'Organismo ha altresi accesso
diretto a tutti i sistemi informativi delfamministrazione, ivi incluso il sistema di controllo di gestione, e pud
accedere a tutti | luoghi all'interno dell'amministrazione comunale.

3. Al fine di svolgere le verifiche necessarie all'espletamento delle proprie funzioni, pud agire servendosi ai
soli fini di supporto e di collaborazione dellArea dei servizi legali e Trasparenza e del Settore finanziario e
personale e quale struttura preposta al controllo di gestione.

Capo IV - IL SISTEMA PREMIANTE

Articolo 20 - Oggetto

1. L'amministrazione promuove il merito e il miglioramento della performance, anche attraverso l'utilizzo di
sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche, nonché valerizzando i dipendenti che
conseguono le migliori performance attraverso I'attribuzione selettiva di incentivi sia economici sia di

carriera.

2. E vietata la distribuzione in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi e premi
collegati alla performance in assenza delle verifiche e delle attestazioni previste dal sistema di
valutazione in vigore.

3. Il sistema premiante il merito, a seguito della valutazione della performance, € costituito dallinsieme dei
trattamenti & dei premi, sia economici che di carriera, previsti dall'ordinamento nei limiti delle risorse
disponibili per la contrattazione integrativa.

4, Per i titolari di posizione organizzativa responsabili di Settore/Area, il criterio di attribuzione dei premi
coincide ed & applicato con riferimento alla retribuzione di risultato.

Articolo 21 - Strumenti di incentivazione economica
1. Per premiare il merito Famministrazione, sempre in relazione alle disponibilita di fondi di cui dispone
annualmente, pud utilizzare | seguenti strumenti di incentivazione:

a) premi annuali individuali efo collettivi da distribuire sulla base dei risultati della valutazione della
performance annuale per il personale dipendente e la retribuzione di risultato per i i titolari di
posizioni organizzative;

b) progressioni economiche orizzontali all'interno della categoria professionale di appartenenza;

¢} ulteriori strumenti eventualmente previsti dai contratti collettivi nazionali stipulati successivamente
alfadozione del D, Lgs. n. 150/2009.

2. Gli incentivi sono assegnati nel rispetto ¢ limiti delle disposizioni previste dalla legge e dai contratti
collettivi nazionali ed utilizzando le risorse disponibili a tal fine destinate nell’ambito della contrattazione

collettiva integrativa.

Articolo 22 - Progressione economica orizzontale all'interno della categoria professionale

1. Le progressioni economiche ailinterno della categoria previste dall'art. 52, comma 1-bis, del D. Lgs. n.
165/2001, possono essere assegnate selettivamente in funzione delle qualita culturali e professionali,
dell'attivitd svolta facendo riferimento ai risultati conseguiti e rilevati dalla valutazione della performance
effettuata da parte del Nucleo di Valutazione per il personale titolare di categoria D, Responsabili di
Settore/dirigente, nonché da parte dei Responsabili di Settore/dirigenti per il personale assegnato al
proprio settore.

2. La valutazione positiva conseguita dal dipendente per almeno tre anni costituisce titolo rilevante ai fini
della progressione economica, come specificato dall'art. 52, comma 1 bis, del D. Lgs. n. 165/2001.

3. Le progressioni economiche sono riconosciute sulla base di quanto previsto dai contratti collettivi
nazionali ed integrativi di lavoro e nei limiti delle risorse disponibili.

Articolo 23 - Progressione verticale
1. Ai sensi del combinato disposto dell'art. 24 del D, Lgs. n.150/2009 e dell'art. 52, comma 1-bis, del D. Lgs.
n. 165/2001, come introdotto dall'art. 62 del D. Lgs. n. 150/2009, le progressioni verticali nel sistema di
classificazione {progressioni fra le aree) avvengono esclusivamente tramite concorso pubblico.
A tale scopo vengono destinati al personale interno, in possesso dei titoli di studio richiesti per 'accesso
dall'esterno, una riserva di posti non superiore al 50% di quelli messi a concorso.



2, La riserva pud essere utilizzata dal personale in possesso del titolo di studio e dei requisiti professionali
richiesti per accedere dall'esterno alla categoeria selezionata.

3. | criteri generali di svolgimento delle selezioni sono soggetti alla disciplina legislativa e regolamentare
riguardante i concorsi pubblici.

4, La valutazione positiva conseguita dat dipendente per almeno tre anni costituisce titolo rilevante ai fini
dell'attribuzione dei posti riservati nei concorsi per faccesso all'area superiore, come specificato dall’art.
52, comma 1 bis, del B. Lgs. n. 165/2001.

5. Il Piano triennale dei fabbisogni di personale di cui all'art, 6 comma 2 del D. Lgs 165/2001, pud prevedere
altresi la riserva al personale interno di progressioni verticali seconde quanto previsto dall'art. 22 comma
15 del D. Lgs 75/2017 nel limite del 20% delle assunzioni previste per la medesima categoria, fermo
restando il possesso dei titoli di studio previsti per ['accesso dall'esterno,

6. Resta salva ogni disposizione di legge anche ARAN in materia di accesso e di previo esperimento delle
procedure di mobilita.

Articolo 24 - Accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale
1. Per valorizzare i contributi individuali e le professionalita sviluppate dai dipendenti, il Comune promuove e
finanzia annualmente, nelf'ambito delle risorse assegnate alla formazione, percorsi formativi tra cui quelli
di alta formazione, presso istituzioni universitarie o altre istituzioni educative nazionali ed internazionali.

2. Per favorire la crescita professionale e lo scambio di esperienze e competenze con altre amministrazioni,
il Comune pué inoltre promuovere periodi di lavoro presso primarie istituzioni pubbliche e private,
nazionali ed internazionali.

Art. 25 - Procedure di congciliazione
1. La procedura di conciliazione da adottare al sorgere di eventuali contrasti tra i soggetti responsabili della
valutazione ed i valutati, prevede che il ricorrente provveda all'indicazione chiara e documentata
delloggetto della contestazione, sulla base dei criteri del sistema di valutazione, da inserire direttamente
nella scheda di valutazione o da presentare con apposita istanza. L'Ente garantisce la celerita, I'efficacia,
Pefficienza e I'economicita delle procedure di conciliazione. E inoltre garantita imparzialita e la terzieta
del soggetto che gestisce la conciliazione.



Alleg. A)
Scheda di sintesi della valutazione della performance dei Responsabili di Settore /dirigenti.

Nome e Cognome

Anno di Valutazione

Art. 12 ~ Performance organizzativa - Valutazione del contributo assicurato alla performance di tutto I'ente
Livello di valutazione - lettera a) art. 11 (Area di valutazione 1).

Valutazione Punteggio Punteggio

Scala di Valutazione Corrispondente Corrispondente Attribuito

Il contribute individuale & stato melto rilevante
anche in relazione al _sistema dei ruoli e delle | VALUTAZIONE A PUNTI! 40

responsabilita

Il contributo individuale & stato rilevante anche in
relazione al sistema dei ruoli e delle ! VALUTAZIONEB PUNTI 30

responsabilita

Il contributo individuale & stato soddisfacente
anche in relazione al sistema dei rucli e delle | VALUTAZIONE C PUNTI 20

responsabilita

Il contributo individuale & stato limitato anche in
relazione al sistema dei ruoli e dellei VALUTAZIONED PUNTI 10

responsabilita

I contributo individuale & stato non significativo VALUTAZIONE E PUNTIO

Punteggio Area 1 ; (da 0 a 40)

Art. 13 — Performance individuale - Valutazione della performance della u. o. di diretta responsabilita
Livello di valutazione lettera b) art. 11 {Area di valutazione 2),

e e d o mano g sty crens | USROS | o OOe | e
Eogr;i?eosgqtergi% g)i/f)rzg1g(;tég}?imento degli obiettivi & VALUTAZIONE A PUNT! 40
gogr;;e;?gs;nﬁ‘gi% (;I;)rggsgitz\gimento degli obiettivi & VALUTAZIONE B PUNTI 30
go?az?aggs?tergi% Oc{)ior:geggig:gimento degli obiettivi & VALUTAZIONE C PUNTI 20
ﬂo%i?gs?terj% Ocii/org%iggitzngimento degli obiettivi @ VALUTAZIONE D PUNTI 10
:L]%r:glrc; r;]e;(i)gkdi raggiungimento degli obiettivi & VALUTAZIONE E PUNTI 0

Punteggio Area 2 {Da 0 a 40)




Art. 14 - Valutazione delle competenze e dei comportamenti organizzativi

Livello di valutazione letiera c) art. 11. {Area di valutazione 3).

Scala di valutazione - Ulilizzare per ciascun fattore la sequente scala di valutazione

& un punto di eccellenza VALUTAZIONE A

PUNTI 40

& un punto di forza VALUTAZIONE B

PUNTI 30

soddisfa i requisiti VALUTAZIONE C

PUNT! 20

necessita di miglioramento VALUTAZIONE D

PUNTI 10

& un punto di debolezza VALUTAZIONE E

PUNTI 0

#l punteggio complessivo oitenuto deve essere calcolato come media dei singoli punteggi oftenulf.

Fattorl: elenco delle competenze con riferimento anche alla
capacita di valutazione differenziata dei collaboratori.

Valutazione
Assegnata

Punteggio
Parziale

Capacita di applicazione pratica ed operativa della preparazione
professionale

Apporto costruttivo allanalisi dei problemi e capacita di contribuire alla
definizione delle politiche dell’Amministrazione

Capacita di rispettare le scadenze operative indicate dai vertici
delfEnte

Capacita di coordinarsi e correlarsi assertivamente e costruttivamente
con gli altri responsabili di struftura

Impegno e disponibilita ad adeguare il propric tempo di lavoro alle
esigenze del’lAmministrazione

Capacita di pianificare e programmare Fattivita dell’'unita organizzativa
affidata, compresa la capacitd di controllare (assumendone
direttamente la responsabilita) i risultati dei collaboratori sotto il profilo
qualitativo & quantitativo

Capacita ed orientamento all'innovazione, finalizzata al miglioramento
della gestione dei servizi srogati

Capacita di ottimizzare le relazioni con l'utenza interna/esterna

Capacita di motivare e valorizzare le professionalita presenti nel
settore/servizio, favorendo il miglioramento del clima organizzativo

Capacita di trasmettere gli obiettivi e coinvolgere i dipendenti attorno
ad essi, promuovendo il miglioramento della produttivita

Capacita di valutazione differenziata dei collaboratori

Media Punteggi

Media dei punteggi ottenuti = punteggio totale / numero dei fattori

I

Punteggio Area 3 {Da 0 a 40)




Art. 15 - Valutazione e collegamento con la Performance in materia di prevenzione della corruzione. Verifica
degli obiettivi connessi all'anticorruzione e alla trasparenza.
Livello di valutazione lettera d) art. 11. (Area di valutazione 4).

grado medio disfa":;;iﬂg‘idr:;ﬁizzc:gig::ivi connessi al Valutazione Punteggio Punteggio
PTPC e Trasparenza {v. art, 15) Corrispondente Corrispondente Attribuito
il grado medio di raggiungimento degli obiettivi
& compreso tra 85% e 100% VALUTAZIONE A PUNTI 40
Il grado medio di raggiungimento degli obiettivi
& compreso tra 70% e 84% VALUTAZIONE B PUNT! 30
Il grado medio di raggiungimento degfli obiettivi VALUTAZIONE C PUNTI 20
& compreso tra 50% e 69%
Il grado medio di ragglungimento degli obiettivi VALUTAZIONE D PUNTI 10
& compreso tra 30% e 49%
Il grado medio di raggiungimento degli obiettivi VALUTAZIONE E PUNTI 0
& inferiore al 30%
Punteggio Area 4 {Da 0 a 40)

SCHEDA DI SINTESI DELLA VALUTAZIONE PERFORMANCE

Dimensione di Valutazione

Variazione Punteggi

Punteggi Parziali

Valutazione del contributo assicurativo alla performance di tutto

l'ente (v. art. 12) Da0ad40
Valutazione della performance della u.o. di diretta responsabilita Da 0 a 40
con riferimento al PEG (v. art. 13)

Valutazione delle competenze e dei comportamenti organizzativi Da 0 a 40
(v. art. 14)

Valutazione e collegamenio con la Performance in materia di

prevenzione della corruzione. Verifica degli obiettivi connessi Dadadl

all'anticorruzione e alla trasparenza. (v. ait. 15)

PUNTEGGIO TOTALE

i punteggio complessivo pud variare da un minimo di 0 a un massimo di 180.

L'ercgazione del compenso di risultato verra effettuata in funzione di fasce determinate dal punteggio complessivo
finale nella valutazione, come risuita dalla seguente tabella:

Fascia del Punteggio % Compenso Erogato
<110 0

z111e<120 60%

z121e=<130 70%

2131 e=140 80%

=141 e <150 90%

2151 e <160 100%

Data, Firma del Responsabile/Settore/Area P.O.

Data, Firma Nucleo di Valutazione




IL NUCLEO DI VALUTAZIONE

OGGETTO : Parere del Nucleo di Valutazione sulla proposta di Approvazione Regolamento sul sistema di

misurazione e valutazione della performance.

Premesso che con Decreto del Sindaco n. 1389 del 05/02/2019 lo scrivente ¢’ stato nominato Nucleo di Valutazione

monocratico dell’ Ente in intestazione.

Vista la proposta del Regolamento sull’ ordinamente degli uffici, sul sistema di valutazione, misurazicne e
trasparenza della performance e ritenuta che la medesima risulti conforme al D.Lgs. n. 150/2009 come modificato

dal D.Lgs N.74 del 25.05.2017.

Il Nucleo di Valutazione del Comune di Mendicino esprime parere favorevole ail’ approvazione del
provvedimento cosi come predisposto dal Responsabile di Settore personale — finanziario e proposta dalla

Giunta Comunale,

Cosenza i, 10.04.2019 :‘%

IL NUCLEO DIVALUTAZIO
i 1 i
| |




PARERI SULLA PROPOSTA DI DELIBERAZIONE (ARTT. 49 E 147 BIS DEL TESTO UNICO 18.8.2000, N.
267)

OGGETTO: Approvazione Regolamento sul sistema di misurazione ¢ valutazione della
performance.

IN ORDINE ALLA REGOLARITA’ TECNICA: SI ESPRIME PARERE FAVOREVOLE
PER MOTIVI ESPRESSI NEL TESTO DELLA PROPOSTA

Mendicino, 1 0 ij: 28?5

- PERSONALE

Mendicino, 1 ) APR, 70115

PER LA REGOLARITA® CONTABILE

SETTORE FINANZIARIO - AMMINISTRATIVO

[ In ordine alla regolarita’ contabile esprime parere favorevole, per i motivi espressi nel
testo della proposta;

Mendicino i, 10 APR, 2016

] Si attesta che la presente proposta non comporta riflessi diretti e/o indiretti sulla situazione
economica finanziaria e/o sul patrimonio;

Mendicino,
IL. RESPONSABILE

DEL SETTORE FINANZIARIO- AMMINISTRATIVO
Dott. Mario Rubino




LA GIUNTA COMUNALE

OGGETTO: Approvazione Regolamento sul sistema di misurazione e valutazione della performance.

VISTA la proposta per come sopra richiamata;

VISTO il D.Lgs 267/00;

VISTO il D.Lgs 165/2001;

VISTO il Regolamento degli Uffici e dei servizi;

VISTO lo Statuto Comunale; ,

VISTO i pareri dei responsabili delle Aree interessate, ai sensi dell’art. 49 del D.Lgs
267/00;

CON voti unanimi resi nei modi e forme di legge;

DELIBERA

Di approvare, come approva, la proposta che precede che forma parte integrante e
sostanziale del presente deliberato e che si intende qui espressamente richiamata e
confermata.

Con successiva stessa votazione resa nei modi e forme di legge la Giunta Comunale,
riscontrata ’urgenza, dichiara la presente deliberazione immediatamente eseguibile, ai
sensi dell’art. 134 comma 4° del D.Lgs 267/00.

LA GIUNTA COMUNALE
GLI ASSESSORTI:

o A

74
%. %@Greco

Dott.ssa Mariateresa Mancini

I

o




. ATTESTAZIONE DI PUBBLICAZIONE

La presente deliberazione viene affissa all'albo pretorio on-line per quindici giorni consecutivi

1 2 APR, 201 j vi rimarrd per quindici giorm consecutivi, come previsto dall'att. 124, comma

.....................

1,del Tun.o.el o 267/ 2000 ¢ dall'art.32 della legge 18 giugno 2009, n.69, e successive modificazioni.

-

710 Segfeterfa/ Amministrativo

I Responsabﬂ?éi yz

a4

Mendicino i 1 2 APR- 2018

- BSECUTIVITA' IMMEDIATA - (ex att. 134, comma 4, del Tu.0.¢.. 0.267/2000)

La presente delibetazione & dichiarata immediatamente esecutiva.

—Menc;icm()h 10 APR, ,.)ULJ

COPIA CONFORME ALI'ORIGINALE PER USO AI\JIMINISTRATIVO

II Responsabile del Servizio Segretetia/Amministrativo



