CITTA’ DI CASTROVILLARI

- Cosenza -

COPIA DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE N. 15

Oggetto: Aggiornamento Sistema di misurazione e valutazione della performance (art. 7,
comma 1, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e successive modificazioni) di cui
alla deliberazione di Giunta Comunale n. 85 del 24/04/2025. Conferma per 1’anno 2026.

L’anno Duemilaventisei addi ventinove del mese di Gennaio, alle ore 12,15, in
Castrovillari nella sala delle adunanze del Comune suddetto si é riunita la Giunta Comunale
sotto la presidenza del Sindaco, Avv. Domenico LO POLITO. Sono presenti:

N | Cognome, nome e qualifica | Pres | Ass | N.| Cognome, nome e qualifica | Pres | Ass

I |Domenico Lo Polito SI 4 |Bello Ernesto SI
Sindaco - Assessore-

2 | Di Gerio Nicola SI 5 | Tricarico Federica SI
Vice Sindaco - Assessore-

3 | Pace Pasquale S1 6 [Era Rocco _ SI
Assessore - Assessore-

Assiste il Segretario Generale, Dott. Angelo Pellegrino.

LA GIUNTA COMUNALE

Premesso
- che il processo di riforma della Pubblica amministrazione, che ha avuto avvio negli
anni novanta dello scorso secolo, affonda le sue radici nella volonta di introdurre una
cultura della valutazione dell’efficacia, dell’efficienza e della qualitd dell’attivita
amministrativa pubblica;
- che la riforma introdotta dal D.Igs. n. 150 del 2009 smi pone enfasi, tra gli altri, su tre
concetti: la performance, la misurazione e la valutazione;

Visto I’art. 7, comma 1, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 in tema di sistema di
misurazione e valutazione della performance a norma del quale le amministrazioni
pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa e individuale e, a tal fine,
adottano ¢ aggiornano annualmente, previo parere vincolante dell’Organismo Indipendente

di Valutazione, il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance;

Dato atto che tale previsione & finalizzata a consentire alle amministrazioni di verificare
annualmente 1’adeguatezza del proprio Sistema, alla luce delle evidenze emerse
dall’applicazione del ciclo della performance precedente, delle eventuali criticita rilevate




dall’Organismo Indipendente di Valutazione e dell’evoluzione del contesto organizzativo e
normativo di riferimento, procedendo, ove necessario, al suo dggiornamento ¢ dando conto
dell’esito della valutazione effettuata,

Vista e richiamata la deliberazione di Giunta Comunale n.85 del 24.04.2025 avente ad
oggetto “Aggiornamento del Sistema di misurazione e valutazione della performance (art.
7, comma 1, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e successive modificazioni) ”,

Vista la nota prot. n. 1961 del 22.01.2026, trasmessa telematicamente a mezzo posta
elettronica certificata all’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV), con la quale questa
Amministrazione:
> ha rappresentato che, allo. stato, non sono intervenute modifiche di rilievo né
nell’assetto organizzativo dell’Ente né nel quadro normativo di riferimento, tali da
rendere necessaria una nuova valutazione dell’impatto del Sistema di Misurazione e
Valutazione della Performance, né, conseguentemente, 1’individuazione di interventi
correttivi o di ulteriori aggiornamenti del medesimo SMVP;
> ha richiesto il prescritto parere vincolante ai fini della conferma, per I’anno 2026, del
vigente Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, aggiornato da
ultimo con deliberazione di Giunta n. 85/2025;

Visto il parere favorevole espresso dall’Organismo Indipendente di Valutazione, in data 24
gennaio 2026 ed acquisito agli atti dell’Ente in data 26.01.2026 con il n. 2200 di Prot. Gen.;

Viste le indicazioni fornite dalla Ragioneria Generale dello Stato e dal Dipartimento della
Funzione Pubblica nelle circolari n. 1 del 3 gennaio 2024, n. 5 del 15 aprile 2024 e n. 17 del
9 aprile 2024;

Dato atto che Ia presente proposta non comporta riflessi diretti o indiretti sulla situazione
economico-finanziaria dell’ente;

Visto il vigente Regolamento “Ordinamento generale degli uffici e dei servizi”;
Visto il CCNL Funzioni Locali del 16 novembre 2022;
Visto il D.1gs. n. 150/2009 smi;

Ritenuta la necessita che sull’argomento indicato in oggetto siano formalmente assunte le
seguenti determinazioni;

Ritenuto che sussistono gli elementi di fatto e di diritto che giustificano I’approvazione del
presente atto;

Visto il Decreto Legislativo 18 agosto 2000, n.267 e successive modificazioni e
integrazioni;

Visto il D.Lgs. n. 165/2001 smi;

Visti i vigenti contratti collettivi nazionali di lavoro per il comparto regioni — autonomie
locali;

Visto il vigente statuto comunale;

Visto il vigente regolamento di contabilita;

Dato atto che, ai sensi degli articoli 49, comma 1 e 147bis, comma 1, D.Lgs. n. 267/2000
sulla presente & stato espresso positivamente il prescritto parere di regolarita tecnica per




come si evince dal modello allegato;

Dato atto che, nella fattispecie, non necessita il parere in ordine alla regolarita contabile in
quanto trattasi di atto che non comporta impegno di spesa;

Ad unanimita di voti favorevoli espressi in forma palese

DELIBERA

per le motivazioni espresse in premessa che qui si intendono riportate e trascritte per far
parte integrante e sostanziale del presente atto

1) Di confermare, per le motivazioni esposte in narrativa, per I’anno 2026, il Sistema di
Misurazione e Valutazione della Performance, aggiornato da ultimo con deliberazione di
Giunta n. 85/2025 ed allegato alla presente;

2) Di disporre che il presente, unitamente al SMVP venga pubblicato sul sito istituzionale
dell’Ente nell’apposita sezione, nel rispetto del principio di trasparenza;

3) Di dare atto che ai sensi degli articoli 49, comma 1 e 147bis, comma 1, D.Lgs. n.
267/2000 sulla presente & stato espresso positivamente il prescritto parere di regolarita
tecnica, precisando che, nella fattispecie, non necessita il parere in ordine alla regolarita
contabile in quanto trattasi di atto che non comporta impegno di spesa;

4) Di disporre che il presente atto venga pubblicato all’albo pretorio on-line di questo
Comune, ai sensi dell’articolo 32 della legge 18 giugno 2009, n.69 e successive
modificazioni e integrazioni, nonché del vigente regolamento comunale;

5) Di disporre, altresi, che copia del presente atto sia trasmesso, a cura dell’Ufficio di
Segreteria Generale, anche mediante procedura informatica, per quanto di competenza
/o per opportuna conoscenza a:

a) ai Capigruppo Consiliari, per espresso volere della Giunta Comunale;

b) al Responsabile Settore Risorse Umane;

c) al Segretario Generale;

d) all’Organismo Indipendente di Valutazione;

¢) ai Responsabili di Settore;

f) alla RSU ed alle OO.SS.;

g) al Webmaster per la pubblicazione nella sezione “Amministrazione Trasparente™

Successivamente, attesa 1’urgenza a provvedere, con voti unanimi, dichiara la presente
deliberazione immediatamente eseguibile, ai sensi del comma 4 dell’articolo 134 del decreto
legislativo 18 agosto 2000, n. 267.

IL. SEGRETARIO IL SINDACO
F.to Dott. Angelo Pellegrino F.to Avv. Domenico Lo Polito
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ALLEGATO Delibera di Giunta N./,/b del 2?/9{/ 7026

CITTA’ DI CASTROVILLARI
- Cosenza -

PARERE DI REGOLARITA TECNICA

PARERE ai sensi degli articoli 49, comma 1 e 147bis, comma 1, decreto legislativo 18 agosto

2000, n.267.

Oggetto: Aggiornamento Sistema di misurazione e valutazione della performance (art. 7,
comma I, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e successive modificazioni) di cui
alla deliberazione di Giunta Comunale n. 85 del 24/04/2025. Conferma per 1’anno 2026.

Sulla presente proposta di deliberazione si esprime, ai sensi degli artt. 49, comma 1 e 147bis,
comma 1, D. Lgs. 267/2000 parere:

FAVOREVOLE di regolarita tecnica, attestante la regolarita e la correttezza dell'azione
amministrativa.

Addi, 26 gennaio 2026
\

li‘}Responjgbil Settoge 2

\Riso e ane
ia NO

~

/



ALLEGATO Delibera di Giunta Comunale N. /‘3 del £ fff/OJl/Zo 26'

CITTA’ DI CASTROVILLARI
- Cosenza -

PARERE DI REGOLARITA CONTABILE

PARERE ai sensi degli articoli 49, comma | e 147his, comma 1, decreto legislativo 18
agosto 2000, n.267 sulla proposta di deliberazione avente ad oggetto:

Aggiornamento Sistema di misurazione e valutazione della performance (art. 7, comma 1, del
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e successive modificazioni) di cui alla
deliberazione di Giunta Comunale n. 85 del 24/04/2025. Conferma per I"anno 2026.

La presente proposta non necessita di parere di regolarita contabile in quanto non
comporta riflessi diretti o indiretti sulla situazione economico-finanziaria o sul patrimonio

dell'ente.

[ RESPONSABILE DEL SETTORE N. 3

Castrovillari, 26 Gennaio 2026 ‘
12. Nicola Viceconte &(

\




Comune di1 Castrovillari

Sistema di Misurazione ¢ Valutazione della Performance

|
Approvato con deliberazione della Giunta comunale n, 15 del 29/01/2026




TITOLO | - Aspetti generali

Art. 1 —Oggetto

Art. 2 - Il lavoro agile
Art. 3 - Principi generali
Art. 4 - Finalita

Art. 5 -Trasparenza

TITOLO it - Ciclo di gestione della performance

Art. 6 — Definizione

Art. 7 - Il piano della performance

Art. 8 — La Relazione sulla performance

Art. 9 — Performance generale di Ente

Art, 10— Performance organizzativa

Art. 11 - Performance Individuale del Segretario comunale

Art. 12 — Performance Individuale dei dirigenti

Art. 13 — Performance Individuale dei titolari di posizione organizzativa
Art. 14 — Performance individuale del personale

TITOLQ lil — La valutazione individuale

Art. 15 — La titolarita del potere valutativo

Art. 16 — ] processo valutativo

Art. 17 — Valutazione negativa e procedure di conciliazione
Art. 18 — Misurazione e valutazione

TITOLO IV - Gli istituti premiali

Art. 19 — Risorse destinate alla performance

Art. 20 — Retribuzione di risultato del Segretario comunale

Art. 21 — Retribuzione di risultato dei dirigenti

Art. 22 — Retribuzione di risultato per i titolari di posizione organizzativa
Art. 23 - Rispetto dei tempi di pagamento

Art. 24 = il premio individuale




Art. 25— La premialita della performance organizzativa

TITOLO V — L'Organismo Indipendente di Valutazione

Art. 26 — Nomina e composizione
Art. 27 — Compiti

Art, 28 — Struttura tecnica

Art. 29— Modalita di funzionamento
Art. 30 — Responsabilita

Art. 31 - Norme transitorie e finali
Allegati

Schema valutativo (all. 1)

Livelli premiali {ali. 2)

Declaratorie competenze comportamenti professionali e organizzativi {all. 3)

Valutazione competenze comportamenti professionali e organizzativi (all. 4)

Schede di assegnazione obiettivi {all. 5)
Scheda di valutazione (all. 6)

Valutazione del Segretario comunale (all.7)



TITOLO | - Aspetti generali
Art. 1 - Oggetto

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (di seguito SMVP) & il documento metodologico,
previsto dal decreto legislativo n. 150/2009 e ss.mm.ii., attraverso il quale le Pubbliche Amministrazioni
alimentano il proprio ciclo di gestione della performance, pianificando, misurando e valutando annualmente la
performance organizzativa e individuale, nella prospettiva della trasparenza verso gli stakeholder interni ed
esterni, del miglioramento della qualitd dei servizi offerti e della crescita delle competenze professionali
attraverso la valorizzazione del merito.

L'impostazione del presente documento & in linea di continuita con | SMVYP approvat! negli anni precedenti e
tiene conto delle novita legislative introdotte dalla legge 41/2023 e dalle conseguenti disposizioni della
circolare n. 1/2024 del Dipartimento della Funzione Pubblica. [l riferimento & alla valutazione della
performance e in particolare all’assegnazione, ai dirigenti/responsabili titolari di P.O. della responsabilita dei
pagamenti delle fatture commerciali, di specifici obiettivi annuali relativi al rispetto dei tempi di pagamento.
Tali obiettivi sono valutati ai fini del riconoscimento della retribuzione di risultato, per una quota della stessa
avente un peso non inferiore al 30 per cento.

Il SMVP ha per oggetto la misurazione e la valutazione delfa performance organizzativa che esprime il risultato
conseguito dalle unita/strutture organizzative e della performance individuale che, declinata in coerenza con la
Performance Organizzativa, misura il contributo fornito da ciascun individuo, in termini di risultato e di
comportamenti agiti, al raggiungimento degli obiettivi dell’ Amministrazione.

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance individua:

%+ le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita del processo di misurazione e valutazione della
performance;

% le procedure di conciliazione relative all’applicazione del sistema di misurazione e valutazione della

performance;

0.0

le modalita di raccordo e integrazione con i sistemi di controllo esistenti;

e

!

le modalita di raccordo e integrazione con { documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.

Art. 2 - Il lavoro agile

La misurazione e valutazione della performance assume un ruolo strategico nell'implementazione del lavoro
agile. Per tali motivi, sono stati indicati in maniera dettagliata i comportamenti relativi al lavoro in modalita
agile. A tutti i Dirigenti e gli altri valutatori che gestiscono direttamente personale che svolge la propria attivita
anche in modalita agile & assegnato il comportamento organizzativo “distance manager ~ coordinatore di
persanale che lavora anche in modalita agile”. A tutti i dipendenti che svolgono la loro attivita anche in
modalita agile & assegnato il comportamento organizzativo “smart worker — personale che presta la propria
attivita lavorativa anche in modalita agile”.

Art. 3 - Principi generali

1. L’Ente misura e valuta la performance con riferimento al suo complesso, alle unita organizzative in cui
si articola e ai singoli dipendenti, secondo modalitd conformi alle norme di legge, alle direttive
impartite dal Dipartimento della Funzione pubblica e a quanto disposto con il presente.
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2. L'Ente promuove il merito e il miglioramento della performance organizzativa e individuale, secondo
logiche meritocratiche, nonché valorizzando i dipendenti che conseguono le migliori performance
attraverso 'attribuzione selettiva di incentivi economici e di carriera.

3. Lla misurazione e la valutazione della performance organizzativa e individuale sono alla base del
miglioramento della qualita del servizio pubblico offerto dallEnte, della valorizzazione delle
competenze professionali, della responsabilita per risultati, dell’integrita e della trasparenza dell’azione
amministrativa.

4. E vietata la distribuzione indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi e premi collegati alla
performance in assenza delle verifiche e delle attestazioni sui risultati effettuate in base alle
disposizioni del presente.

5. |l rispetto delle disposizioni del presente & condizione necessaria per I'erogazione di premi legati al
merito ed alla performance.

Art. 4 - Finalita

La valutazione delle performance & condizione necessaria ed & rilevante ai fini dell’erogazione dei premi e degli
incentivi, incluso il trattamento retributivo legato alla performance, del riconoscimento delle progressioni
economiche, dell’attribuzione di incarichi di responsabilita, incluso il conferimento di incarichi dirigenziali e di
posizione organizzativa.

Art. 5 - Trasparenza

1.In attuazione delle disposizioni del D.igs. 33/2013 e s.m.i., I'Ente adotta modalitd e strumenti di
comunicazione che garantiscono la massima trasparenza delle informazioni concernenti ogni fase del ciclo di
gestione della performance. A tal fine 'Ente pubblica sul proprio sito istituzionale, in apposita sezione di facile
accesso e consultazione, denominata “Amministrazione trasparente”, il Piano e la Relazione sulla performance
nonché i rapporti di monitoraggio intermedio e |e relazioni dell’Organismo Indipendente di Valutazione,

2.5ul sito istituzionale dell’Ente deve essere, inoltre, pubblicato ogni ulteriore documento e informazione
richiesti dalla normativa nazionale vigente in materia o dal presente regolamento.

TITOLO Il - Ciclo di gestione della performance
Art. 6 — Definizione

Il Sistema di Misurazione e Valutazione delle Performance costituisce lo schema di funzionamento del Ciclo di
gestione della Performance. Il Ciclo di gestione della performance si articola nelle seguenti sei fasi
fondamentali:

1) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei
rispettivi indicatori;

2) collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse;

3) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;
4) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

5) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

6) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle amministrazioni,
nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.

Il Sistema di Misurazione e Valutazione rappresenta, quindi, linsieme delle metodologie, delle modalita
operative, delle azioni, dei processi e degli strumenti che hanno ad oggetto la misurazione e valutazione della
performance.



Art. 7 — Il piano della performance

Come noto, nel nostro ordinamento I'art. 6 del D.L n. 80/2021 ha introdotto il Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione (PIAQ) con la finalita di portare ad unitarieta diversi profili programmatori, in funzione di una
visione strategica integrata. Nel PIAQ confluisce anche il Piano della performance, di cui all'art. 10, comma 1,
iett. a) e comma 1 ter, d.lgs. 27 ottobre 2009, n. 150.

| Piano della performance individua, nell’ambito del programma di mandato, gli obiettivi strategici ed operativi
e definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori e i valori target per la
misurazione e la valutazione della performance del’amministrazione e delle unitd organizzative, nonché gli
obiettivi individuali assegnati al Segretaric comunale e ai responsabili delle strutture apicali e assimilate,

Gli obiettivi strategici, da utilizzare ai fini della misurazione della performance generale, vengono individuati in
coerenza con quelli della sezione strategica del Documento unico di programmazione con le opportune
integrazioni informative necessarie per la misurazione.

Gli obiettivi operativi, da utilizzare ai fini della misurazione della performance organizzativa, vengono
individuati in coerenza con quelli previsti dalla sezione operativa del Documento unico di programmazione,
salvo eventuali integrazioni necessarie per garantire la piena copertura di tutte le unita organizzative e previo
ampliamento dell’operativita degli obiettivi strategici.

Gli obiettivi strategici ed operativi, che costituiscono parte integrante del Piano della performance, vengono
adeguatamente misurati attraverso opportuni indicatori in modo da rispettare i requisiti propri degli obiettivi di
performance come individuati dall’art. S del Decreto 150/2008. Nell'ambito delle missioni e dei programmi nei
quali sono classificati vengono identificate le risorse finanziare.

1l Piano della performance, pertanto, comprende:

a) gli obiettivi strategici, che fanno riferimento ad orizzonti temporali pluriennali e sono correlati alle
priorita politiche dell’'amministrazione;

b} gli obiettivi operativi, con valenza annuaie, assegnati alle singole unita organizzative in cui si articola
I'Ente;

¢} gli obiettivi individuali annuali del Segretaric comunale e ai responsabili delle strutture apicali e
assimilate.

Il piano delia performance definisce le modalitd di misurazione e valutazione della performance generale di
Ente, secondo quanto stabilito dall’art. 9.

In coerenza con il Piano della performance sono assegnati annualmente, dai titolari del potere valutativo, gli
obiettivi al personale non responsabile delle strutture apicali e assimilate.

Eventuali variazioni durante I'esercizio degli obiettivi e degli indicatori della performance organizzativa e
individuale sono tempestivamente inserite all'interno del Piano della performance in presenza di eventi
oggettivamente imprevedibili e successivi all’'approvazione del Pianoc o in relazione ad un cambiamento
dell’assetto organizzativo o del quadro delle risorse finanziarie. In ogni caso le eventuali rimodulazioni del
Piano devono essere completate entro il 30 settembre di ciascun anno.

La mancata adozione del Piano della performance costituisce condizione ostativa all’erogazione di premi e
incentivi a qualsiasi titolo e in relazione ad ogni tipologia di incarico.

'n caso di incompleta adozione del Piano della performance & fatto divieto di erogazione della retribuzione di
risultato ai responsabili di unita organizzativa che risultano avere concarso aila incompleta adozione del Piano,
per omissione o inerzia nell’adempimento dei propri compiti.




Art. 8 ~ 1a Relazione sulla performance

1.Al fine di assicurare la qualitd, comprensibilita ed attendibilita dei documenti di rappresentazione della
performance, la Giunta Comunale approva ogni anno, entro il 31 maggio, un documenta denominato Relazione
sulla performance.

2.La relazione sulla performance viene elaborata, in base ai dati di monitoraggio degli obiettlvi strategici e
operativi, dalle strutture di governo del ciclo della performance con il concorso dei responsabili delle unita
organizzative di vertice.

3.La Relazione sulla performance fornisce:

a) unindicatore sintetico della performance generale di Ente;

b) un indicatore sintetico del grado di raggiungimento degli obiettivi operativi per ogni unita
crganizzativa;

c) per ogni obiettivo strategico un indicatore sintetico del grado di raggiungimento misurato attraverso gli
indicatori di impatto o secondo le diverse modalita previste dal Piano della performance;

d) il grado di raggiungimento degli obiettivi individuali del Segretario comunale e dei responsabili delle
strutture apicali e assimilate;

e) ogni utile indicazione per motivare le ragioni degli scostamenti.

4.la Relazione sulla performance & corredata da report settoriali contenenti le informazioni di specifico
interesse.

5.In caso di mancata adozione della Relazione sulla performance & fatto divieto di erogazione della retribuzione
di risultato e di ogni altra forma di incentivo o premio.

6.La relazione approvata viene trasmessa immediatamente all’Organismo Indipendente di Valutazione affinché
venga sottoposta a validazione entro il 30 giugno.

7.In caso di esito negativo della validazione potra essere elaborata ed approvata una nuova versione qualora i
rilievi critici dell’Organismo Indipendente di Valutazione siano superabili.

8.'Organismo Indipendente di Valutazione pud decidere di sospendere la procedura di validazione qualora
dall’esame risultino criticitd che possano essere superate attraverso una modifica del documento.

9.Nei casi previsti dai precedenti commi la relazione riapprovata viene nuovamente sottoposta all'Organismo
Indipendente di Valutazione.

10.La Relazione sulla performance fornisce ogni dettaglio utile per comprendere le modalitd di calcolo degli
indicatori sintetici di performance.

Art. 9 - Performance generale di Ente

1. Il Piano della performance definisce le modalita per la misurazione della performance generale
dell'amministrazione secondo una delle seguenti cpzioni:

a) La media ponderata del grado di raggiungimento degli obiettivi strategici misurata attraverso gli
indicatori di impatto.

b) Il grado di raggiungimento degli obiettivi strategici misurata attraverso gli indicatori di impatto e gli
obiettivi operativi.

¢) Laindividuazione di specifici indicatori e target, selezionati anche nell’ambito degli indicatori di bilancio
efo degli indicatori utilizzati per la misurazione degli obiettivi strategici ed organizzativi e/o tramite il
ricorso a specifici indicatori relativi alla salute finanziaria, organizzativa.



d) La individuazione di specifici indicatori e target che rappresentano al meglio la reputazione dell’Ente
anche in relazione al programma di mandato.

Art. 10 — Performance organizzativa

1.la performance organizzativa & il grado di raggiungimento degli obiettivi operativi assegnati ad una unita
organizzativa, comunque denominata, conseguito attraversoc I'azione delle medesime strutture. Gl obiettivi
vengono individuati nell’ambito della missione istituzionale dell’ente e delle linee programmatiche di mandato,
per la soddisfazione dei bisogni degli utenti e degli altri stakeholder,

2.La misurazione e la valutazione della performance organizzativa avviene attraverso obiettivi operativi
misurati con un sistema di indicatori a rilevanza interna ed esterna, opportunamente ponderati. Gli obiettivi
operativi devono essere correlati ai corrispondenti obiettivi del Documento unico di programmazione. || Piano
della performance put prevedere ulteriori obiettivi operativi al fine di garantire una completa copertura delle
unita organizzative anche ampliando I'area di operativita degli obiettivi strategici.

3.Gli obiettivi rilevanti ai fini della misurazione della performance organizzativa sono individuati nel Piano della
performance per ciascuna unita organizzativa.

4.La performance organizzativa tiene conto anche delle misure di prevenzione della corruzione previste dal
corrispondente PTPCT e delle misure finalizzate a migliorare il livello di trasparenza previste dal medesimo
Piano. La percentuale di incidenza di queste misure, che confluiscono in un unico obiettivo operativo, &
determinata annualmente dal Piano della performance. In assenza di specifiche indicazioni & pari al 20%
rispetto all'incidenza della performance organizzativa. Il piano della performance pud definire, in alternativa,
quali misure debbano incidere sulla misurazione della performance organizzativa e, se non gia previsto dal
PTPCT, ricondurle alle singole unita organizzative.

5.la performance organizzativa viene misurata in relazione ad uno o pilt degli ambiti previsti dall’art. 8 del
D.lgs. 150/2009. .

6.Gli obiettivi, strategici e operativi, sono classificati con riferimento agli ambiti di misurazione di cui al
precedente comma, in relazione ai quali i documenti di rappresentazione della performance rendono conto
delle modalita di coinvolgimento degli stakeholder.

Art, 11 - Performance Individuale del Segretario comunale

1.La performance individuale del Segretario comunale & rappresentata dall’esito della valutazione
individuale come disciplinata dal presente articolo e sulla base dell’accordo integrativo sottoscritto tra il
Sindaco ed il Segretario comunale.

2. La valutazione del Segretario Generale & collegata alle funzioni tipiche che 'art. 97 del D.Lgs. 267/2000
attribuisce al Segretario comunale:

a) lafunzione di eollaborazione nonché P'esercizio delle funzioni rogatorie;

b) la funzione di assistenza giuridico amministrativa nei confronti degli organi dell’ente in ordine alla
conformita dell’azione giuridico- amministrativa alle leggi, allo statuto, ai regolamenti;

¢) la funzione di partecipazione con funzioni consultive, referenti e di assistenza alle riunioni del consiglio
comunaile e della giunta, curandone la verbalizzazione;

d) lafunzione di coordinamento e sovrintendenza dei responsabili dei servizi;

e) [l'espressione dei pareri di cui all'art.49 del Tuel in relazione alle sue competenze nel caso in cui I'Ente
non abbia responsabili dei servizi;

f} IPesercizio di ogni altra funzione attribuitagii dallo Statuto o dai Regolamenti o conferitagli dal Sindaco.



In tal caso al Segretario potrad essere erogata la retribuzione di risultato solo in caso di verifica del
raggiungimento degli obiettivi assegnati sulla base dell’accordo integrativo sottoscritto nonché al
raggiungimento del punteggio previsto nella scheda allegata (all.7).

Art. 12 - Performance Individuale dei dirigenti

1. La performance individuale dei dirigenti & rappresentata dall’esito della valutazione individuale come
disciplinata dal presente articolo.

2. Lla valutazione della performance individuale dei dirigenti & articolata sui seguenti fattori di
valutazione:

a) performance organizzativa della unita organizzativa di diretta responsabilita;

b) performance generale dell’Ente;

c) grado di raggiungimento degli obiettivi individuali assegnati;

d) competenze professionali e manageriali dimostrate e comportamenti organizzativi richiesti per il pil
efficace svolgimento delle funzioni assegnate;

e) capacita di valutazione dei propri collaboratori dimostrata anche attraverso una significativa
differenziazione dei giudizi.

3.l peso degli elementi di valutazione di cui ai commi precedenti & definito in allegato al presente,

4.l.a capacita di differenziazione delle valutazioni non si applica nel caso in cui il dirigente abbia un numero di
dipendenti assegnati inferiore a 3; in questo caso il peso delle competenze professionali e manageriali e dei
comportamenti organizzativi si ampliera in misura proporzionale.

5.Nell'ipotesi in cui al dirigente venga affidato Vinterim di altre unita organizzative, si applica il medesimo
schema valutativo e verranno effettuate distinte valutazioni. La retribuzione di risultato, anche per le unita
organizzative per le quali viene affidato Vinterim, & determinata secondo le regole contrattuali vigenti.

6.In sede di attribuzione degli obiettivi individuali & possibile integrare e specificare le declaratorie dei
comportamenti professionali e organizzativi al fine di tenere conto delle specifiche funzioni assegnate.

Art. 13 — Performance Individuale dei titolari di posizione organizzativa

1.La performance individuale dei titolari di posizione organizzativa & rappresentata dall’esito della valutazione
individuale come disciplinata dal presente articolo.

2.La valutazione della performance individuale dei titolari di posizione organizzativa & articolata sui seguenti
fattori di valutazione:

a) performance organizzativa della unita organizzativa di diretta responsabilita o, in assenza
di specifici obiettivi operativi, dell’unita organizzativa superiore;

b) performance generale dell’Ente;
c) grado di raggiungimento degli obiettivi individuali assegnati;

d) competenze professionali @ manageriali dimostrate e ai comportamenti organizzativi
richiesti per il pil efficace svolgimento delle funzioni assegnate.

3.1l peso degli elementi di valutazione di cui ai commi precedenti & definito in allegato al presente.

4.Nell'ipotesi in cui al titolare di posizione organizzativa venga affidato I'interim di altre unita organizzative, si
applica il medesimo schema valutativo e verranno effettuate distinte valutazioni. La retribuzione di risultato,
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anche per le unitd organizzative per le guali viene affidato Vinterim, & determinata secondo le regole
contrattuali vigenti e dello specifico regolamento.

5.In sede di attribuzione degli obiettivi individuali & possibile integrare e specificare le declaratorie dei
comportamenti professionali e organizzativi al fine di tenere conto delle specifiche funzioni assegnate.

Art. 14 — Performance individuale del personale

1.La performance individuale del personale & rappresentata dalesito della valutazione individuale come
disciplinata dal presente articolo.

2.La valutazione della performance individuale del personale & articalata sui seguenti fattori di valutazione:

a) performance organizzativa della struttura di appartenenza;
b) grado di raggiungimento degli obiettivi individuali o di gruppo assegnati;
c) competenze dimostrate e comportamenti professionali e organizzativi.

3.1l peso degli elementi di valutazione di cui ai commi precedenti & definito in allegato al presente,

4.n sede di attribuzione degli obiettivi individuali & possibile integrare e specificare le declaratorie dei
comportamenti professionali e organizzativi al fine di tenere conto delle specifiche funzioni assegnate.

TITOLO III — La valutazione individuale

Art. 15 — La titolarita del potere valutativo

1.Il Segretario comunale & valutato dal Sindaco, in conseguenza del rapporto di dipendenza funzionale
prescritto dalla legge, previo eventuale parere dell’Organismo Indipendente di Valutazione, se costituiti, al
quale il Sindaco potra rivolgersi se lo riterra opportuno.

2. | dirigenti sono valutati dalla Giunta sulla base di una proposta formulata dall’Organismo Indipendente di
Valutazione.

3. | titolari di posizione organizzativa sono valutati dal Dirigente della struttura di assegnazione. Nel caso in cui
non ci siano dirigenti in servizio, le posizioni organizzative sono valutate dalla Giunta sulla base di una proposta
formulata dall'Organismo Indipendente di Valutazione.

4.Nel caso in cui, per I'asimmetria temporale tra il momento della valutazione e il periodo di riferimento della
medesima, il titolare del potere valutativo coincida con il valutato, la valutazione viene effettuata su proposta
dell’Organismao Indipendente di Valutazione, dall’organo politico di vertice.

5. Il dirigente valuta altresi il personale non titolare di posizione organizzativa. Nel caso in cui la responsabilita
dell’'unita organizzativa di assegnazione del dipendente sia affidata ad un titolare di posizione organizzativa, il
dirigente tiene conto della proposta di valutazione resa da quest’ultimo. Nel caso in cui non ci siano dirigenti in
servizio, le posizioni organizzative valutano il personale non titolare di posizione organizzativa.

6.l personale che, nel corso dell’anno, viene trasferito ad un’altra unita organizzativa & valutato tenendo conto
della percentuale di raggiungimento al 31/12 degli obiettivi assegnatigli dal dirigente responsabile dell’'unita
organizzativa presso cui ha prestato |'attivita prevalente nel corso dell’anno. Il medesimo personale, con
riferimento alle competenze professionali ed ai comportamenti organizzativi, viene valutato dal dirigente
dell’unita organizzativa al quale il dipendente risulta assegnato al 31 dicembre del’anno di riferimento, sentito
il/i dirigente/i precedente/i rispetto al periodo di lavoro svolto in altra/e unita organizzativa/e.

7.1l personale proveniente da altri enti in posizione di comando viene valutato dal responsabile dell'unita
organizzativa cui & assegnato.
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8.1l personale proveniente da altri enti in posizione di distacco o utilizzo funzionale viene valutato dal
responsabile dell’'ente di provenienza cui risulta assegnato, al quale verranno fornite le necessarie informazioni
dal responsabile della struttura presso la quale svolge la prestazione lavorativa.

9.1l personale assegnato ad altri enti in posizione di distacco o utilizzo funzionale viene valutato dal
responsabile dell’unitd organizzativa cui risulta assegnato, che acquisira le necessarie informazioni dal
responsabile dell’Ente presso il quale svolge la prestazione lavorativa.

10.Non si procede alla valutazione individuale nelle ipotesi in cui:

a) il dipendente abbia prestato servizio nel corso dell’anno di riferimento per un periodo inferiore ad un mese
continuativo;

b} il dipendente abbia prestato servizio per uno o pitl periodi lavorativi continuativi anche piti lunghi di un mese
tali da non garantire la concreta possibilitd di una valutazione secondo il giudizio, espresso con atto motivato,
del titolare del potere valutativo.

Art. 16 - Il processo valutativo

1.Entro 10 giorni dalla validazione della Relazione sulla performance i titolari del potere valutativo e
I'Organismo Indipendente di Valutazione avviano, per la parte di competenza, le procedure valutative. A tal
fine possono richiedere ai destinatari della valutazione un’apposita relazione individuale con la quale fornire
elementi utili in relazione a ciascun fattore valutativo previsto per la specifica posizione. Nella relazione
predisposta il valutato riporta con chiarezza e sotto [a propria responsabilita atti e fatti con chiara indicazione
defl’azione svolta ed il raggiungimento degli obiettivi assegnati. ¢ '

2.Lla mancata predisposizione della relazione di cui al comma 1 nei termini assegnati dal titolare del potere
valutativo o dal’Organismo Indipendente di Valutazione, comunque non infefiori a quindici giorni, verra
valutata quale elemento negativo nell’ambito delle declaratorie dei comportamenti professionali.

3.Al fine di rappresentare le capacita di differenziazione delle valutazioni viene effettuata prioritariamente la
valutazione del personale non responsabile delle strutture apicali e assimilate.

4.Le procedure di valutazione devono concludersi entro 30 giorni con la notifica delle relative schede finali di
valutazione e con la formulazione delle proposte di valutazione da parte dell'Organismo Indipendente di
Valutazione. ' ' '

5.1 titolari del potere valutativo possono effettuare un colloquic valutativo, che & obbligatorio nella ipotesi in
cui si prospetti una valutazione negativa, ossia con punteggio inferiore alla sufficienza. In questo caso il titolare
del potere trasmette al destinatario della valutazione un preavviso di valutazione negativa.

Art. 17 — Valutazione negativa e procedure di conciliazione

1.5i considera negativa una valutazione all’esito della quale non spetta alcuna premialita individuale e verra
valutata per le finalith previste dall’art. 55-quater, comma 1, lettera f-quinquies del decreto legislativo 30
marzo 2001, n. 165/2001, quando sia accompagnata dalla valutazione negativa dello specifico comportamento
professionale correlato all'insufficiente rendimento.

2.Entro 10 giorni dalla data della trasmissione della scheda definitiva di valutazione, il valutato put presentare
al valutatore una richiesta di conciliazione in forma scritta, necessariamente motivata e circostanziata. Il
responsabile valutatore decide entre 20 giorni, unitamente ad un componente designato dall’Organismo
Indipendente di Valutazione, previo colloquio obbligatorio con il valutato. Nel caso di contrasto prevale la
posizione espressa dal componente dell’Organismo Indipendente di Valutazione.

3.Ai fini della conciliazione il valutatore responsabile delle strutture apicali e assimilate pud farsi assistere da
una persona di sua fiducia o dall’associazione sindacale cul aderisce o conferisce mandato.
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4.5e la richiesta viene dal Segretario Comunale, !a conciliazione viene effettuata da un componente designato
dall’Organismo Indipendente di Valutazione e dal Sindaco. In caso d| contrasto prevale la posizione espressa dal
Sindaco. \

i
5.Se la richiesta viene effettuata da un responsabile delle strutture apicali e assimilate, la conciliazione viene
effettuata da un collegio composto da un componente designato dall’Organismo Indipendente di Valutazione e
dal Segretario generale. Nel caso di contrasto prevale la posrzmne espressa dal componente dell’Organismo
Indipendente di Valutazione.

Art. 18 — Misurazione e valutazione

Il valutatore pud discostarsi dagli esiti delle misurazioni dei fattori valutativi, previa adeguata motivazione,
quando il raggiungimento degli obiettivi sia stato condizionato dalla presenza:

- divariabili esogene oggettive non controllabili dall'Enta o dal dirigente dell’'unitd organizzativa;

- divariabili endogene oggettive non contrellabili dall’Ente o dal dirigente dell’'unita organizzativa;

- di un alto grado di innovativita ed incertezza dell’area dei servizi presidiata dall’'unita organizzativa di
riferimento, atto a giustificare una misurazione meno meccanicistica.

Il valutatore pud discostarsi anche negativamente dagli esiti delle misurazioni dei fattori valutativi, previa
adeguata motivazione, quando il raggiungimento degli obiettivi sia stato influenzato dalla carenza delle
condizioni minimali degli obiettivi di performance o dall’assenza di qualsiasi indicazione circa il tendenziale
miglioramento della qualita dei servizi in relazione alla specifica situazione di contesto.

TITOLO IV - Gli istituti premiali
Art. 19 — Risorse destinate alla performance

Le risorse destinate a premiare rispettivamente la performance organizzativa e la performance individuale sono
individuate nell’ambito dell’assetto normativo e contrattale vigente nel rispetto dei vincoli di finanza pubblica.

Art. 20 - Retribuzione di risultato del Segretario comunale

1.La retribuzione di risultato massima e la relativa ripartizicne in due quote per remunerare rispettivamente la
performance individuale e organizzativa, sono determinati secondo i criteri definiti in sede di contrattazione
collettiva. Nelle more dell’adeguamento contrattuale si applica la retribuzione di risultato unica prevista dal
vigente CCNL.

2.5ono previsti 4 livelli premiali, secondo a tabella riportata in allegato, a ciascuno dei quali corrisponde una
percentuale della quota di retribuzione di risutato destinata a remunerare la performance individuale.
1

Art. 21 —~ Retribuzione di risultato dei dirigenti

,

1.La retribuzione di risultato massima e |a relgtiva ripartizione in due quote per remunerare rispettivamente |a
performance individuale e organizzativa, sono determinati secondo i criteri definiti in sede di contrattazione
collettiva. Nelle more dell’adeguamento contrattuale si applica la retribuzione di risultato unica prevista dal
vigente CCNL.

2.Sono previsti 4 livelli premiali, secondo la tabella riportata in allegato, a ciascuno dei quali corrisponde una
percentuale della quota di retribuzione di risuitato destinata a remunerare la performance individuale.

3.In attuazione di quanto previsto dal CCNL si procede, secondo quanto stabilito dalla contrattazione
decentrata, zlla riduzione complessiva della retribuzione di risultato a! fine di tenere conto dei compensi e
incentivi che specifiche disposizioni di legge prevedano a favore dei dirigenti che svolgono attivita particolari
definite dalla legge.

Art, 22 — Retribuzione di risultato per i titolari di posizione organizzativa
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1.La retribuzione di risultato massima e la relativa ripartizione in due quote per remunerare rispettivamente la
performance individuale e organizzativa, sono determinati secondo i criteri definiti in sede di contrattazione
decentrata.

2.Per la remunerazione della performance organizzativa viene utilizzata la percentuale di sintesi determinata,
secondo le modalita previste dal presente regoelamento, come media aritmetica della performance generale di
Ente e la performance dell’'unita organizzativa di diretta responsabilita.

3.In caso di conferimento di incarico di posizione organizzativa a personale utilizzato a tempo parziale presso
altri enti o presso servizi in convenzione, incluse le Unioni di comuni, la retfibuzione di risultato complessiva
massima erogabile viene riproporzionata suila base della riduzione della prestazione lavorativa.

4.5ono previsti 4 livelli premiali, secondo |a tabella riportata in allegato, a ciascuno dei quali corrisponde una
percentuale della quota di retribuzione di risultato destinata a remunerare la performance individuale.

5.La retribuzione di risultato spettante per gli Incarichi ad interim viene erogata secondo [e medesime modalita
previste dal precedente comma in relazione all'importo massimo previsto per tale tipologia di incarichi all’esito
della corrispondente valutazione individuale,

6.La quota di retribuzione di risultato destinata a remunerare la performance organizzativa viene erogata
tenendo conto dei medesimi livelli premiali e delle medesime percentuali di cui al comma precedente.

Art. 23 - Rispetto dei tempi di pagamento

L’Art. 4-bis, ¢. 2, D.L. n. 13/2023, convertito con Legge n. 41/2023 dispone che le amministrazioni pubbliche di
cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, nell'ambito dei sistemi di valutazione
della performance previsti dai rispettivi ordinamenti, provvedono ad assegnare, integrando i rispettivi contratti
individuali, ai dirigenti responsabili dei pagamenti delle fatture commerciali nonché ai dirigenti apicali delle
rispettive strutture specifici obiettivi annuali relativi al rispetto dei tempi di pagamento previsti dalle vigenti
disposizioni e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di risultato, in misura non inferiore al 30 per
cento. Ai fini dell'individuazione degli obiettivi annuali, si fa riferimento alt'indicatore di ritardo annuale di
cui all'articolo 1, commi 859, lettera b), e 861, della legge 30 dicembre 2018, n. 145. La verifica del
raggiungimento degli obiettivi relativi al rispetto del tempi di pagamento & effettuata dal competente organo di
controllo di regolaritd amministrativa e contabile sulla base degli indicatori elaborati mediante la piattaforma
elettronica per la gestione telematica del rilascio delle certificazioni di cui all'articolo 7, comma 1, del decreto-
legge 8 aprile 2013, n. 35, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 giugne 2013, n. 64.

Pertanto, il mancato raggiungimento degli specifici obiettivi annuali relativi al rispetto dei tempi di pagamento
previsti dalle disposizioni al tempo vigenti & valutato, al fini del riconoscimento della retribuzione di risultato, in
misura non inferiore al 30% per | dirigenti responsabili dei pagamenti delle fatture commerciali nonché per i
dirigenti apicali delle rispettive strutture.

La disposizione & attuata intervenendo sul quantum della retribuzione di risultato; la struttura e la metodologia
di valutazione, cosi come la valutazione conseguita in termini di punteggio, restano, pertanto, inalterate. La
definizione dell’obiettivo annuale, la percentuale di decurtazione e la sua eventuale articolazione sono
contenute nel PIAD, senza attribuzione di uno specifico peso, e in sede di valutazione, in caso di mancato
raggiungimento dello stesso, dara luogo ad una decurtazione della retribuzione di risultato spettante pari al
30%, a prescindere dall’effettivo scostamento.
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Indicatore del tempo medio di ritardo dei. pagamenti di cui all‘art. 1, | Targat . % decurtazione rettibuzione di risultato
commi-B59; lettera b), e 861, della Jegge 30 dicembre 2018, n, 145 - ¢ -

o ‘ r s¢ % ] o% Nesstna decurtazione della
Riportare il valore ‘a consuntivo dell'indicatore del tempo medio di retribuzione di risultate
ritardo. elabibratd mediante: la plattaforma elettronica per la.gestiotie | : — ;
telematica del rilascio delle certificazioni {PCC) di cui all'art. 7, comma
1, del-decreto-legge 8 aprile 2013, n, 35, convertito, con madificazion, - 1
datla [egge 6 giugno 2013, n, 64 L >0 1 ~30% Decurtazioni del 30% su retribuziong
Lo : di risultato

L'obiettivo annuale, unico e comune per tutti i Responsabili di settore interessati, nominalmente individuati, si
ritiene raggiunto se I'indicatore di ritardo annuale risulta pari o inferiore a “zero”. Qualora detto indicatore
assuma valore superiore allo “zero” viene applicata una decurtaZione del 30% sulla retribuzione di risultato
calcolata in base al punteggio totale riportato nella scheda di valutazione secondo i livelli premiali previsti dal
presente regolamento, '

Nell’ambito del processo di valutazione, sara fornita all’Organismo Indipendente di Valutazione e all’Organo di
revisione economico-finanziaria apposita attestazione del Responsabile dell’Area Economico-Finanziaria in
merito al rispetto del target per l'indicatore di ritardo annuale, sulla base dei dati elaborati, mediante |a
piattaforma elettronica per la gestione telematica del rilascio delle certificazioni.

1

Y

La verifica del raggiungimento degli obiett’ivi'relativi al rispetto dei tempi di pagamento & effettuata dal
competente organo dall’Organo di revisione economico-finanziaria sulla base degli indicatori elaborati
mediante la piattaforma elettronica per la gestione telematica del rilascio delle certificazioni (PCC) di cui
all'articolo 7, comma 1, del decreto-legge 8 aprile 2013, n. 35, convertito, con modificazioni, dalla legge 6
giugno 2013, n. 64, 5

Art. 24 - Il premio individuale

Il premio individuale al personale non titolare di posizione organizzativa viene erogato a seguito della
valutazione della performance individuale da parte del dirigente/Responsabile preposto alla struttura di
appartenenza.

: i
Il funzionamento operativo del modello per la valutazione del personale senza incarichi di responsabilita é
identico a quello del modello di valutazione per |i dirigenti e le posizioni organizzative.

Sono previsti 4 livelli premiali a ciascuno dei quali corrisponde un moltiplicatore. Il compenso spettante sara
calcolato dividendo il budget per ogni Area di inquadramento per il numero dei dipendenti equivalenti e
moltiplicando il valore cost ottenuto per il coefficiente calcolato sulla base dello stipendio di ingresso, cioé:

Area Parametro
Operatori 1
Operatori esperti 1,50
Istruttori 2
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Funzionari e dell’E.Q. 2,50

Le risorse destinate alla produttivitd, con il sistema del budget'per ogni Area d'inquadramento, saranno
pertanto distribuite secondo | seguenti coefficienti di riparto:

An (= n. dipendenti inquadrati nell’Area degli Operatori) x1 = punteggio Ax

Bn { = n. dipendenti inquadrati nell’Area degli Operatori esperti) x 1,50 = punteggio Bx
Cn { = n. dipendenti inquadrati nell’Area degli Istruttori} x 2 = punteggio Cx

Dn ( = n. dipendenti inquadrati nell’Area dei Funzionari e dell’ EQ) x 2,50 = punteggio Dx

Punteggio totale per Area: X1
X1+X2+X3..Xn = Y [punteggio complessivo delle Aree di inquadramentao)
Somma totale produttivita/ Y= Z (moltiplicatore unitario)

Z+¥n = Budget disponibile per ogni Area

La quota teorica viene rapportata al punteggio conseguito da ciascun dipendente a seguito della valutazione
ottenuta, alla quale sara applicata una decurtazione per ciascun giorno di assenza dal servizio per motivi diversi
da:

-ferie/Santo Patrono;
-riposo settimanale/recupero compensativo/recupero straordinario;
-assenza per terapia salvavita.

Non pud essere riconosciuto alcun emolumento a titolo di premio al dipendente che, nell’anno di riferimento,
sia stato assente dal lavoro per motivi diversi da quelli succitati per un periodo, anche frazionato, superiore a

40 giorni.

Nei confronti del dipendente che abbia fruito, nell’anno di riferimento, di permessi L. 104/1992, il limite di cui
sopra é elevato a 80 giorni di assenza nell’anno.

A coloro che hanno percepito altre risorse {incentivi lavori pubblici, 1Cl, ecc.) si applica la seguente
decurtazione:

10%: personale che ha percepito da € 500,00 ad € 1000,00;
30%: personale che ha percepito da € 1001,00 ad € 2.000,00;
50%: personale che ha percepito da € 2001,00 ad € 4.000,00;
70%: personale che ha percepito oltre € 4.000,00.

Le economie ottenute all’esito di tale operazione vengono erogate a coloro che non hanno percepito altro
salario accessorio, ripartite in base alla quota di incidenza di ciascuno sui totali della quota effettiva distribuita

e quindi in virtl della valutazione ottenuta.
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Art. 25— La premialita della performance organizzativa

1.Per la remunerazione della performance.organizzativa viene utilizzata la percentuale di sintesi determinata,
secondo le modalita previste dal presente sustema come media arltmetlca tra la performance generale di Ente
e la performance dell’'unita organizzativa di assegnazmne .

2.Le risorse destinate a remunerate la performance organizzativa, individuate in applicazione dei criteri
generali definiti in sede di contrattazione mtegratlva sono distribuite tra le unita organizzative o assimilate
tenendo conto del numero di dipendenti as.,egnatl, della categoria di inquadramento, della graduazione delie
posizioni dirigenziali e del grado di rischio dei processi presidiati ai fini della prevenzione della corruzione.

3.Rispetto alle risorse come determinate & punto precedente 'entitd effettiva delle risorse distribuibili &
calcolata in percentuale rispetto alla performance organizzativa' della struttura, che & rappresentata dalla
media aritmetica delle performance generale di Ente e della performance dell’'unita organizzativa, secondo le
modalita previste dal presente sistema. '

4.La determinazione dell’entita del premio ‘spettante ai singoli dipendenti viene effettuata secondo il
medesimo schema previsto per la premialita individuale dal responsabile della struttura di assegnazione che ne
dispone I'attribuzione.

TITOLO V — L'Organismo Indipendente di Valutazione
Art. 26 — Nomina e compaosizione
1.l’Organismo indipendente di Valutazione & composto da tre membri.

2.l"individuazione dei componenti dell’Organismo Indipendenie di Valutazione viene effettuata a seguite di
una procedura comparativa dei curricula all’esito della quale vengono individuati, tramite istruttoria effettuata
dal Segretario comunale, con il supporto del Settore del Personale, i soggetti ritenuti idonei sulla scorta dei
requisiti richiesti dall’avviso pubblico, tra i qualj il Sindaco individua | compenenti da nominare.

3.La nomina viene effettuata con decreto sindscale cui segue il disciplinare di incarico. L'incarico decorre dalla
firma del disciplinare di incarico ed ha una durata di tre anni. L'incarico & rinnovabile una sola volta.

4.Con il decreto di nomina del Sindaco viene individuato il Presidente.

5.1 componenti dell'Organismo Indipendente di Valutazione non possono essere nominati tra i dipendenti
delllamministrazione o tra soggetti che rivestano incarichi pubblici elettivi o cariche in partiti politici o in
organizzazioni sindacali ovvero che abbiano rapporti continuativi di collaboraziene o di consulenza con le
predette organizzazioni, ovvero che abbiano rivestito inc':arich‘i o cariche affini o che abbiano avuto simili
rapporti nei tre anni precedenti [a designazione. o

6.Non possono, inoltre, essere nominati coloro che '
- siano contemporaneamente revisori dei conti dell’Ente;

- abbiano interessi in conflitto, anche potenziale, con le funzioni attribuite all’Organismo Indipendente di
Valutazione;

- si trovino, nei confronti dell’amministrazione, in una situazione di conflitto, anche potenziale, di interessi
propri, del coniuge, di conviventi, di parenti, di affini entro il secondo grado;

. - - - - N N i ] - P . »
- abbiane un rapporto di coniugio, di convivenza, di parentela o di affinita entro il secondo grado con i
responsabili di unita organizzativa in servizio nell’amministrazione, o con il vertice politico - amministrative o,
comunque, con l'organo di indirizzo politico ~ amministrativo.
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7.1 componenti dell’Organismo Indipendente di Valutazione sono revocabili solo per gravi violazioni di legge
ovvero per comportamenti gravemente scorretti tali da consentire la revoca per piusta causa. Leventuale
revoca dell’incarico deve essere adeguatamente motivata.

Art. 27 - Compiti
1.L'Organismo Indipendente di Valutazione:

monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza e integrita dei controlli
interni ed elabora una relazione annuale sullo stato dello stesso, anche formulando proposte e
raccomandazioni ai vertici amministrativi;

comunica tempestivamente le criticita riscontrate ai competenti organi interni di governo ed amministrazione,
nonché, occorrendo, alla Corte dei Conti e/o al Dipartimento della funzione pubblica;

verifica la coerenza del Piano della performance rispetto agli atti di programmazione. strategico-gestionale
incluso il Piano triennale della trasparenza e della prevenzione della corruzione e verifica I'adeguatezza dei
relativi indicatori.

valida la Relazione sulla performance di cui all’articolo 8, a condizione che la stessa sia redatta in forma
sintetica, chiara e di immediata comprensione ai cittadini e agli altri utenti finali e verifica I'avvenuta
pubblicazione sul sito istituzionale dell’amministrazione unitamente al Piano della performance;

garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione e dell’utilizzo degli istituti premiali;

propone, mediante propria analitica relazione, alla Giunta comunale la valutazione annuale dei Dirigenti
oppure, nel caso in cui non ci siano dirigenti in servizio, delle posizioni organizzative;

promuove e attesta I'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza;
esprime parere preventivo obbligatorio sulle proposte di modifica del presente regolamento;
verifica i risultati e le buone pratiche di promozione delle pari opportunita.

2.Nell’esercizio delle proprie funzioni, I'Organismo Indipendente di Valutazione ha accesso a tutti gli atti e
documenti in possesso dell’amministrazione, utili all’espletamento dei propri compiti, nel rispetto della
disciplina in materia di protezione dei dati personali, Tale accesso & garantito senza ritardo. L’Organismo
Indipendente di Valutazione ha altresi accesso diretto a tutti i sistemi informativi dell’amministrazione e pud
accedere a tutti 1 luoghi all'interno delllamministrazione, al fine di svolgere le verifiche necessarie
all'espletamento delle proprie funzioni, potendo agire anche in collaborazione con gli organismi di controllo di
regolarita amministrativa e contabile dell"amministrazione.

Art. 28 — Struttura tecnica

Per la misurazione della performance I'Organismo Indipendente di Valutazione si avvale del supporto fornito
dalla struttura interna preposta alla gestione del personale.

Art. 29— Modalita di funzionamento

1.1l Comune garantisce la disponibilita di locali e strumenti idonei allo svolgimento dell’attivita dell’Organismo
Indipendente di Valutazione.

2.Il Presidente, se nan autoconvocata di comune accordo, convoca le riunioni almeno quarantotto ore prima
della data stabilita, sentiti i componenti dell'Organismo di Valutazione. La convocazione & comunicata ai
componenti preferibilmente per via telematica.

3.Nel caso previsto dal comma precedente, il Presidente dell’Organisme Indipendente di Valutazione stabilisce

Tordine del giorno, anche sulla base delle indicazioni dei componenti. Durante le riunioni, se nessuno dei
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partecipanti si oppone, possono essere ESEn‘IIndtl gnche argomenti non inseriti all’'ordine del giorno, ove se ne
ravvisi I opportunita.

4.la convocazione pud essere richiesta congluntamente dagli altri due componentl In tal caso I'Organismo
indipendente di Valutazione & convocato entio tre giorni dalla richiesta.

5.le sedute dell'Organismo Indipendente d| Valutazione non sono pubbliche. In relazione agli argomenti
trattati possono essere convocati il Segretarlo comunale i responsabili delle unita organizzative o gli altri
soggetti direttamente coinvolti nei processi di misurazione e valutazione della performance. | dipendenti
convocati devono garantire |a presenza personale. :

6.Per la validita delle riunioni & richiesta la presenza di due componenti. In assenza del Presidente le relative
funzioni vengono svolte dal componente pill anziano.

7.Le decisioni dell’Organismo Indipendente di. Valutazione sonc ‘adottate a maggioranza dei presenti e sono
riportate all’interno del verbale della riunione che viene Sottos_critto dai componenti. In caso di parita prevale il
voto del Presidente.

8.1 verbali e il materiale di lavoro rimangono a disposizione dell’amministrazione presso |a struttura tecnica di
cui all’art. 27 del presente regolamento, che funge da Segreteria.

Art, 30 - Responsabilita

1.In ogni caso, e fermi restando gli adempimenti informativi espressamente previsti dalla legge, dai
regolamenti, dalla contrattazione collettiva, nazionale, decentrata ed integrativa, nonche dal presente
regolamento, & fatto obbligo ai responsabili delle strutture in cui sj articola I'Ente di provvedere alla costante,
completa, tempestiva e puntuale collaborazione con I'Organismo Indipendente di Valutazione e la struttura
tecnica di supporto, per consentire la piena applicazione del presente regolamento.

.

2.La mancata o intempestiva collaborazione & nlevante si finl della misurazione e valutazione della
performance individuale ed & valutata nell’ambito delle specifiche declaratarie previste con riferimento ai
comportamenti professionali organizzativi. '

Titolo VI - Norme transitorie e finali
Art. 31 - Norme transitorie e finali

1.1] presente regolamento entra in vigore a decorrere dal giorno successivo alla pubblicazione all’albo pretorio
on line e nella sezione Amministrazione Trasparente del portale istituzionale dei Comune di Castrovillari.

2.Le disposizioni del presente regolamento si applicano a partlre dal ciclo valutativo 2024, incluse le norme
procedurali. :

3.A decorrere dall’entrata in vigore del presi nte regolamento, sono abrogate le norme regolamentari
precedenti.
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Schema valutativo (all. 1)

3

T ST PESO .
*-| Titolari di posizion¢} . “Area S
organizzativa;, |Funziopari
P : e dell EQ"
1 Performance organizzativa
della struttura di appartenenza 40 40 30 15 15

(',):;'neratm—i;ediE
Operatori: -

xi

“Istratiori

2 Obiettivi individuali o di

20 20 10 -
gruppo 9
3 Capacita di differenziazione 5 5
delle valutazioni ) ) )
4 Competenze e comportamenti
professionali € organizzativi 5 2 60 70 85
5 Performance generale

dcll’Ente 10 10 - - T
Totale ' 100 100 100 100 100

{*) con o senza incarichi di responsabilita di specifiche unita arganizzative

Livelli premiali (all. 2)

anizzative
T C Premialita
Negativa Nessuna retribuzione
- —— — -
60 70 Sufficiente 60% della ref.rjbuzmne. di risultato massima
prevista
- — — -
7 80 Buona 80% della relmbuzmne' di risultato massima
prevista
81 90 Ottima 20% della rctribuzione_ di risultato massima
prevista
” - — -
01 100 Eccellente 100% della retnbuzmnfa di risultato massima
prevista
b) Personale non titolare di posizione organizzativa

we

¥ v« Premialitd

0 59 Negativa Nessun premio individuale
60 70 Sufficiente 40% del premio
71 80 Buona 60% del premio
81 90 Otlima 80% del premio
91 100 Eccellente 100% del premio

1Sehbene il Sistema ahbbia recepito dalla normativa la necessita di assegnare specifici obtettivi individuali, in assenza di tale assegnazione, i relativi
punteggi andranno sommati alla performance organizzativa trattando tutti i dipendenti allo stesso modo. Qualora non fossero present “Obiettivi
individuali o di gruppo”, i punti di cui al fattore 2 vanno sommati al fattore 1 “Performance organizzativa della struttura di appartenenza”. fn questa
eventuality, il peso del fattore 2 corrisponderd alla sommatoria dei fattori di valutazione 1 e 2.
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Declaratorie competenze comportamenti professionali e organizzativi (all. 3)

Diri

enti e titolari di posizione organizzativa

“Elementi dir dettaglio” )’ .

Competenze professmnall emanageriali e comportamenti erg,amzzahw richiesti-per il.pit efficace

E]emenn dl ﬁettaghu

svolgimento delle funzmm — Dmgenn elposumm orgamzzatwc

s ° . “Descrizione

Assunzione di
responsabilitd/orientamento al
risultato

Capacitd di assumersi responsdbilitd dirette in funzione delle esigenze
dell’organizzazione, facendo propri gli obiettivi e 1 problemi connessi al
processo lavorativo della propria unita e dell’ente nel suo complesso. Si
intende inoltre la capacitd di assicurare un elevato livello di attivitd e di
indirizzare la propria attivitd professionale, finalizzandola al conseguimento
degli obiettivi assegnati.

Distance Manager- coordinatore
di personale che lavora anche in
modaliti agile

Livello insufficiente: non ¢oordina le attivita in maniera condivisa e non fa
circolare Ja conoscenza e le informazioni nel gruppo di lavoro. Fatica a
definire priorita, obiettivi, scadenze e a verificare in itinere i risultati. Non
favorisce 1 propri collaberatori nella organizzazione autonoma del proprio
lavoro, niel rispetto delle prioritd e delle scadenze assegnate. Non promucve
lo sviluppo e la costruzione di nuove competenze digitali nei propri
collaboratori. Non utilizza gli strumenti tecnologici disponibili per
ottimizzare la collaborazione ¢ comunicazione a distanza.

Livello sufficiente: coordina le attivitd non sempre in maniera condivisa e fa
circolare solo in alcuni casi la conoscenza ¢ le informazioni nel gruppo di
lavoro. Definisce priorita, obiettivi, scadenze e verifica in itinere i risultati
ma non sempre in maniera efficace. Favorisce solo in parte i propri
collaboratori nella organizzazione autonoma del proprio Javoro, nel rispetto
delle priorita ¢ delle scadenze assegnate. Promuove solo parzialmentz lo
sviluppo € la costruzione di nuove competenze digitali nei propri
collaboratori. Utilizza poco. gli strumenti tecnologici disponibili per
ottimizzare la collaborazione e comunicazione a distanza.

Livello buono: coordina le attivitd in maniera condivisa e fa circolare la
conoscenza ¢ le informazioni nel gruppo di lavore. Definisce prioriti,
obiettivi, scadenze e verifica in itinere i risultati. Favorisce { propri
collaboratori nella organizzazione autonoma del proprio lavoro, nel rispetto
delle prorita e delle scadenze assegnate. Promuove lo sviluppo e la
costruzione di nuove competenze digitali nei propti collaboratori. Utilizza
eli strumenti tecnologici disponibili per ottimizzare la collaborazione e
comunicazione a distanza.

Livello eccellente: coordina le atrivitd in maniera eccellente e fa circolare la
conoscenza e le informazioni nel gruppo di lavoro. Definisce nel miglior
modo priorita, obiettivi, scadenze e verifica in itinere i risultati. Stimola i
propri collaboratori nella crganizzazione autonoma del proprio lavoro, nel
rispetto delle prioritd' e delle scadenze assegnate. Promuove e stimola lo
sviluppo ‘e la costruzione di nuove competenze digitai nei propri
collaboratori. Utilizza gli strumenti tecnologici disponibili per ottimizzare ia
collaboraziong e comunicazione a distanza ne promuove la diffusione.

Gestione e sviluppo dei
collaboratori

Capacita di stimolare i compenenti di un gruppo a lavorare insieme in modo
efficiente ed efficace anche grazie all’adeguata trasmissione di direttive e alla
capacitd motivazionale e di risoluzione dei conflitti interpersonali.

'
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Pianificazione e organizzazione

Capacith di pianificare e programmare la propria attivitd individuando le
urgenze ¢ I’ordine di priorita.

Si intende inoltre la capacita di predisporre ¢ coordinare in modo sistematico
e funzionale il proprio lavoro (o quello dei collaboratori), per perseguire gli
obiettivi prefissati con efficacia ed efficienza, nel rispetto dei tempi
predefiniti.

Utilizzo e aggiornamento delle
conoscenze tecnico-professionali

Capacita di sviluppare la propria professionalita allargando e approfondendo le
proprie conoscenze tecnico-professionali.

Adattabilitz al contesto [avorativo

Capacita di inserirsi in contesti lavorativi differenti sia dal punto di vista dei
contenuti (evitando tensioni) che del clima organizzativo interno (evitando
conflitti).

Flessibilita

Capacitd di svolgere funzioni e compm differenziati attingendo alle proprie
competenze e a quanto acquisito in sede formativa e di addestramento.

Capacilta di lavorare in gruppo

Capacita di portare a compimento i propri obiettivi intesi quale parte di un
complesso pil articolato di finalitd gestite all’interno dell’Unitd organizzativa
di riferimento o in collaborazione tra pilt Unitd organizzative

Insufficiente rendimento

Reiterata violazione degli obblighi concernenti la prestazione lavorativa,
stabiliti da norme Ilegislative o regolamentari, dal contratto collettivo o
individuale, da atti e provvedimenti dell’amministrazione di appartenenza,
quando risulti da contestazioni formali del titolare del potere valutativo.

Prescrizioni normative

Violazione delle disposizioni che leggi o regolamenti statali o regionali, o
CCNL espressamente dichiarano rilevanti ai fini della valutazione individuale;
le disposizioni sono riferite ai soli dirigenti, salvo che sia diversamente
specificato nelle disposizioni sopra richiamate; si applica alle norme che
prevedono obblighi specifici rientranti nella competenza del valutato.

Altri

dipendenti

= Elemienti di deftaglio’: 8

s - Descrizione “ Aree’ di mquudramenm

Livello msufﬁcwnte: Non ha consapevolezza degh oblettm

Smart Worker -
personale che presta la
propria attivita
lavorativa anche in
modalita agile

assegnati, dei tempi definiti ¢ delle procedure concordate, ¢ non
organizza a tal fine il proprio lavoro, pur nel rispetto delle regole
generali del lavoro a distanza, Non coinvolge i colleghi efo il
responsabile se necessario per portare a compimento I*attivita da
svolgere. Non ¢& proattivo, disponibile e tempestivo nella relazione
a

distanza con tutti gli interlocutori, interni o esterni ali’Ente.
Utilizza con difficoltd gli strumenti digitali ¢ informatici a sua
disposizione ¢ non ¢ consapevole delle norme comportamentali da
seguire relativamente al trattamento dei dati dell’ente.

Livello sufficiente: Ha consapevolezza solo in parte degli obiettivi
assegnati, dei tempi definiti ¢ delle procedure concordate, ¢
organizza non sempre in maniera efficace, a tal fine, il proprio
lavoro. Coinvolge solo in alcuni casi i colleghi e/o il responsabile
se necessario per portare a compimento 'attivitd da svolgere. Non
& sempre proattivo, disponibile e tempestivo nella relazione a
distanza con tutti gli intetlocutori, interni o esterni all’Ente.
Utilizza non sempre con efficacia gli ‘strumenti digitali e
informatici a sua disposizione ed & consapevole solo in parte delle
norme comportamentali da seguire relativamente al trattamento dei
dati dell’ente.

Tutte
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Livello buono: Ha consapevelezza degli obiettivi assegnati, dei
tempi definiti ¢ delle procedure concordate, ¢ organizza in maniera
cfficace, a tal fine, il pmpno lavoro. Coinvolge 1 colleghi efo il
responsabile se necessario per portare a compimento |'attivitd da
svolgere. [ sempre proattivo, disponibile ¢ tempestivo nella
relazione a distanza con tutti gli interlecutori, interni o esterni
all’Ente. Utilizza con efficacia gli strumenti digitali e informatici a
sua disposizione ed & consapevole delle norme comportamentali da
seguire relativamente al trattamento dei dati dell’ente.

Livello eccellente: Ha piena cousapevolezza degli obiettivi
assegnati, dei tempi,definiti e delle procedure concordate, e
organizza in maniera eccellente, a tal fing, il proprie lavoro.
Coinvelge i colleghi e/o il responsabile st necessario per portare a
compimento |"attivitd da svolgere promuovendo lui stesso possibili
soluzioni. E sempre proattivo, disponibile ¢’ tempestivo nella
relazione a distanza con tutti gli interlocotori, interni o esterni
all’Ente e si fa promotore di una cultura aziendale basata sulla
relazione. Utilizza con efficacia e dimestichezza gli strumenti
digitali e informatici a sua disposizione ed & consapevole delle
norme comportamentali da seguire relativameate al trattamento dei
dati dell’ente. Condivide con i colleghi buom. -pratiche e buoni
esempi di utilizzo.

Utilizzo e
aggiornamento delle

I

Capacitd di sviluppare la propria professionaliti allargando e

. X S Lo Tutte
conoscenze tecnico- approfondendo e proprie conoscenze tecnico-prolessionali.
professionali . :
-  Funzionarie
dell” Elevata
. . Capacitd di proporre in autonomia soluzioni a problemi di natura Qualificazione
Capacita propositiva . . . . I .
organizzativa, gestionale ¢ operativa, - struttor
- Operatori
esperti
- . Capacita di portare a compiraento gli obiettivi assegnati nel rispetto
Capacita attuativa P di por -omptmenta gli obietivi assegnat P Tuite
dei profili quali-quantitativi attesi e dei temi concordati.
- Funzionari e
. . Capacita di assolvere alle funzioni ¢ ai compiti assegnati senza il dell’ Elevata
Grado di autonomia . o . > o aes lificazi
. continuo confronto e riferimento con il responsabile dell’unitd Qualificazione
operativa . R Istruttori
operativa o con il dirigente. ! - struttori

Funzionari e

dell’ Elevata

oo . Capacitd di resa del conto sullo stato di attuazione degli obiettivi Qualificazione
Capacita di reporting .
assegnati.
- Istrurori
Capacitd di portare a compimento i propri obiettivi intesi quale
Capacitd di lavorare in | parte di un complesso pili articolato di finalitd gestite all’interno Tutte
gruppo dell’Unita organizzativa di riferimento ¢ in collaborazione tra pil
Unita organizzative, '
Capacita di svolgere funzioni ¢ compiti differenziati attingendo alle
Flessibilita proprie competenze e a quanto acquisito in sede formativa e di Tutte
addestramento.
T . apa
Capacita di relazione Capacitd di relazionarsi in modo adeguato sia con gh utenti interni Tutte
che con gli interlocutori esterni all’ente.
Adattabilita al contesto Capacita di inserirsi in contesti lavorativi dlfterenn sia dal punto di
1 . vista dei contenuti (evitando tensioni) che del clima organizzativo Tutte
avorativo
intemo (evitando conflitti). i
Reiterata violazione degli obblighi concementi la prestazione
lavorativa, stabiliti da norme legislative o regolamentari, dal
Insufficiente rendimento | contratto coflettivo o individuale, da atti e provvedimenti Tutte

del’amministrazione  di  appartenenza, quando risulti  da
contestazioni formali del titolare del potere valutativo,
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Valutazione competenze comportamenti professionali e organizzativi (all. 4)

Ciascun elemento di dettaglio dei comportamenti professionali e organizzativi viene valutato secondo il seguente

schema:

TS, Descrizione -

Completamente assente.
Capacitd/comportamento assente (0 solo previsto ina non attuato).

Insufficiente. _
Capacitd/comportamento presente ma non efficace (buona intenzione senza
risultato).

Sufficiente.
Capacitd/comportamento presente ma efficace per non pil del 50% delle volte
in eni viene messa in pralica.

Buono/Ottimo.
Capacita/comportamento presente ed efficace per almeno il 70% delle volte in
eui viene messa in pratica.

Eccellente.
Capacita/comportamento presente ed efficace per almeno il 90% delle volte in
cui viene messa in pratica.

11 punteggio assegnato viene successivamente ricalcolato in base al peso di ciascun elemento nell’ambito del
peso complessivo dei comportamenti professionali e organizzativi rispetto alla valutazione della performance

individuale complessiva.
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Schede di assegnazione obiettivi (all. 5)
L ' 7 Asse

) T

maziohe obiettivi ANNO®

e valutativo

“Motivazioni nik:

farget

elta di in(_jicam

rieg”’

. Birie

1 Performance
organizzativa della
struttura di
apparienenza

.o : Cy
<< Obiettivi operativi (da Piano della
performance)>> .

2 Obiettivi individuali o

- <<Indicatori, valori

<<obiettivo>> | . . ..
iniziali, target>>

di gruppo

<<[Indicatori, valori

<<pbiettivo>> | , .
iniziali, targer>>

3 Comportamenti

professionali e
organizzativi

<<egventuale integrazione e specificazione
delle declaratovie>>

Note

Eventuali considerazioni del
valutato

Data

, Firma Valutatore

Firma Valutato (per presa visione)
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Scheda di valutazione (all. 6)

a

“iFattore valutativo ' [Peso® | [:Misurazion Valutazione® .
1. Performance
organizzativa della

% struttura di

appartenenza

2. Obiettivi

individuali o di

gruppo

3. Capacita di

differenziazione

delle valutazioni

5. Performance

generale dell’Ente

4. Competenze e

comportamenti

professionali e

organizzativi

| 4.1

| 42
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4.X
TOTALE

| Indicazioni di miglioramento

. | Eventuali considerazioni del
valutato

Data , Firma Valutatore

Firma Valutato (per presa visione)

2 1 peso & quello prevista in relazione alf’Area di inguadramento

3 per la perfarmance arganizzativa e la performance generale dell’Ente le percentuali sono quelle risultanti dalla relazione sulla perfarmance

4 La valutazione esprime il punteggio assegnate dal valutatore. Il punteggio massimo & quello corrispondente al peso del corrispondente fattore
valutativo



Valutazione del Segretario comunale (all. 7)

|
a) Funzione di collaborazione '
Nell'ambito di questa funzione deve essere valutats non solo il ruolo consultivo ma anche quello propositivo, nell'ambito
sempre delle competenze proprie del Segretario comunale. Nell'ambito i guesta categoria deve altresi essere valutato
I'esercizio delle funzioni rogatorie. A quest'ultimo scopo ia valutaziore dovra tenere conto del complesso delle funzioni
'svolte dal Segretario. , ce
o ' punteggio massimo 23

Parametri " | Punteguic
scarsa 6 )
sufficiente 14 .
buona 20

ottima 23

b)Funzione di assistenza giuridico-amministrativa agli organi del Comune in ordine alla conformita dell'azione giuridico-
amministrativa alle leggi, .allo statuto, ai regolamentr.
La funzione dovra essere valutata in relazione all'altivita di consulenza giuridico-amiministrativa nei confronti degli organi
dell'ente intesa quale capacita di individuazione degli strumenti giuridico amministrativi pit idonei per consentire !'ottimale
conseguimento degli obiettivi dell'amministrazione,

punteggio massimo 2i

Parametri Punteggio
scarsa 4
sufficiente 12

buona 16

ottima 21

¢) Funzione di partecipazione con funzioni consultive, referenti, di assistenza e di verbalizzazione alle riunioni del consiglio
comunale e della giunta. _ '

Sono oggetto di valutazione le funzioni: consultive, referenti, di assistenza e di verbalizzazione nei
confronti della Giunta e del Consiglio comunale intese quali capacita di supportarne l'azione con riferimento agli ambiti di

competenza. Rientra nello svolgimento della funzione "de qua” anche I'attivitd di verbalizzazione delle sedute degli organi

dell'ente. .
ot punieggio massimo 21
Parametri Puntcggio
scarsa 4
sufficiente 12 !
buona 16
ottima 21

d)Funzione di coordinamento e sovrintendenza dei responsabili degli uffici e servizi.
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La valutazione dovra avvenire considerando che per sovrintendenza si intende l'attivita svolta dal segretario comunale
finalizzata a garantire T'unitd di indirizzo amministrativo, volta cioé a garantire l'unitarietd e l'omogeneitd dell'azione dei
responsabili di servizio, in coerenza con il programma dell'amministrazione comunale. Per coordinamento si intende
l'attivita tesa ad assicurare la corretta valutazione di tutti gli interessi coinvolti, garantendo l'attuazione dei principi di
imparzialita, di buon andamento ed efficienza.

punteggio massimo 21

Parametri Punteggio
scarsa 4
sufficiente 12

buona 16

ottima 21

e)Funzione di rogiio dei contratti di cui 'Ente é parte
Nell'ambito di questa categoria deve altresi essere valutato I'esercizio delle funzioni rogatorie. A quest'ultimo scopo la
valutazione dovra tenere conto del complesso delle funzioni svolte dal Segretario.

punteggio massimo 9
Parametri Punteggio
scarsa 2
sufficiente 6
buona 8
ottima 9

P Funzioni ulteriori e incarichi speciali
Nell'ambito di questa categoria deve altresi essere valutato 'esercizio delle funzioni ulteriori ed incarichi speciali
eventualmente conferiti. A quest'ultimo scopo la valutazione dovra tenere conto del complesso delle funzioni svolte dal

Segretario.

punteggio massimo 5

Parametri

Panteggio

scarsa

1

sufficiente

buona

ottima

2
3
5

GRADO DI RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI

La valutazione del Segretario comunale, ai fini dell'atiribuzione dell'indennita di risultato, & espressa dal rapporto tra
punteggio massimo potenzialmente ottenibile (pari a punti 100}, e punteggio effettivamente ottenuto, quale risultante dalla
sommatoria dei sottopunteggi attribuiti dal Sindaco.

[ giudizi "scarsa", "sufficiente”, "buona" e 'ottima" hanno valore meramente indicativo. Il Sindaco quindi, nell'ambito di

ciascuna funzione soggetta a valutazione, potra attribuire qualunque valore purché compreso all'interno del punteggio
minimo e massimo relativo alla stessa funzione.

Funzioni svolte Peso Punteggio massimo
Collaborazione 23% 23
Assistenza 21% 21
Partecipazione a Consiglio e Giunta 21% 21
Coordinamento e sovrintendenza 21% 21
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Rogito 9% 9
Funzioni ulteriori e incarichi speciali 5% 5
Totale punteggio 100% 100

, |

b

1
La retribuzione di risultato, prevista nel 10% del monte salari del Segretario nell’amne di riferimento sard attribuita con
provvedimento del Sindaco. ‘

Essa spettera solo ove il segretario raggiunga il punteggio minimo di 56/100 per come segue:

Puntepgaio Risultato
DA A
0 55 Nessuna rerribuzions
56 75 70% della retribuzione di risultato massima prevista
76 89 90% della reiribuzione di risultato massima prevista
90 100 190% dzlla retribuzione di risultato massima prevista

1

Per il periodo relativo il provvedimento di valutaziorie e di attribuzione della retribuzione di risultato sard disposto anche
sulla base di un piudizio complessivo del Sindaco in relazione a quanto previsto nella parte finale della scheda allegata e
precisamente in relazione all’assenza di richiami, contestazioni d’addebito, note di demerilo o altro in ordine
all’espletamento delle funzioni di istituto e sempre nella percentuale del 10% della quota parte del monte salari dell’anno di
riferimento.
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AFFISSIONE

La presente deliberazione viene affissa all'Albo Pretorio on-line di questo Comune, in data
........ 3..{.}..GEN..2025..........., ai sensi dell’articolo 32 della legge 18 giugno 2009, n.69 e
successive modificazioni e integrazioni, nonché del vigente regolamento comunale, e vi

restera per 15 giorni consecutivi (comma 1, dell'articolo 124, Decreto Legislativo 18 agosto
2000, n. 267).-

F.to I'addetto alla pubblicazione

__I1 Messo Comunale
Giuseppe Bon{fat!

E’ copia conforme all’originale per uso amministrativo.
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