
COMUNE DI CALABRITTO COPIA 
( PROVINCIA DI AVELLI NO ) 

.,' 10- ... 1.Pro! N)%~ de' ______ 	 N. 9 Reg. Deliberazioni.­

Categoria C):;a$M'VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA I 

GIUNTA COMUNALE 


OGGETTO: Approvazione del Sistema di misurazione 

e valutazione della performance (SMiVaP). 


Ai sensi e per g li effetti cieli' art 
5 L. 18.08.90, n, 241 copia del 
presente prowec!imento viene 
oggi trasmessa per t'esecuZione 

" 
SERVIZIO: 

O N. 1 Amministrativo 

O N . 2 Fina nziano L'anno DUEMILAVENTUNO addì ventotto del mese di gennaio 
O N . 3 Polizia Umana 

alle ore 10,30 nella Residenza Municipale, previa ,'osservanza O N. 4 Tecnico 

di tutte le disposizione legislative e statutarie in vigore, si è riunita O 
O 

la Giunta Comunale. 

Ese uito l'appello, risultano: UFFICIO;
N. 	 COGNOMI: r: NOME PIU>:S .\ $5. 

O DI Gabioetlo del SillClaoo 

, 
1 CENTANNI Gelsomino x 

2 MORETTO Antonio X O 


DI POPOLO Giacomo x 

O 

O FASCICOLO 

Partecipa alla seduta il Segretario Comunale dott.ssa Ida 


Calabrrtto. Ll, 
Tascone. Il Sig. Gelsomino Centanni nella sua qualità di Sindaco, 

/I Segrelano Comunale 
assunta la presidenza, constatato il numero legale dei presenti, 


dichiara aperta la seduta ed invita gli stessi a discutere e 


deliberare circa proposta di deliberazione avanzata, 
 Per RiCez.ione: 'a 


recante " oggetto sopra indicato. 


(firma leggibile) 
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PRO POSTA DI DEUBE RAZION E AD OGGETTO: Approvazione del Sistema di misurazione 
e valulazione della performance (SMiVaP). 

Pareri resi ex art. 49 comma l dci D.Lgs. 18.8.2000, n. 267 

In riferimento alla proposta di deliberazione sopra specitìcata sì esprime parere favorevole: 


A)- IN ORDINE ALLA REGOLARI T A' TECN ICA 
IlResponsabile del Servi7.io _ _ _____ ___ ________ ___ _ _ _ _ _ 

B)- [N OR DIN E ALLA REGOLARlTA' CONTABI LE­
JI Responsab ile del Servizio,_ ___ _ _ _ _ ___ _ ___ _ _ _ _ ______ _ 

CALABRI TTO 28.0 I .2021 

LA GIUNTA COMUNALE 

PREMESSOCHE: 

• 	 il D. 19s. n. 150/2009 (c.d. decreto Brunetta). in atruazione della L. 11. J5/2009. ha inrrodono 

sostanziali elementi di riforma della disciplina del lavoro pubblico, con particolare riferimento 
ai temi della vahdazione delle sfrunure e del per:ionale e della dish'ibuzione degli incentivi; 

• 	 tale decreto legislativo ha trovato confèrme nella legge di riforma della PA., articolo 17 della 
legge 124/2015; 

• 	 il decreto Igs. 150/2009, aggiornato con il d. 19s. 74/201 7, prevede all'art. 7che le 
Amministrazioni pubblkhe SOflO tenute annualmente a misurare e valutare lo 

performance dell 'Amministrazione nel suo cOlllplesso,delle singole unità organizzative e 

dei singoli dipendenti, e devono dotarsi con spec{fico provvedimento di un "Sisfema di 

misurazione e valutazione della performance ", di seguito dejìnito SMVP, che individui 

lempi,/1lodaiità soggetti e responsabilità del processo di misurazione e valutazione; 

VISTO il CCNL del personale del comparto regioni autonomie locali del 21 maggio 20 18 
con il quale si dispone di predetenninare cri teri di valutazione per l' anivazjone del Sistema 
pennanente di valutazione; 

RITENUTO CHE: 

• 	 la misura2ione e lo valutazione della perf ormance organizzativa e individuale è alla base 
della qualità dei servizio pubhlico offerto dali 'ente, della valorizzazionc delle 

competenze professionali, tecniche e gestionali, della responsabilità per rhuilati, 
dell 'integrità e della trasparenza dell 'azione amministrativa: 

• 	 la contrallazione è ammessa neJla materia deJJa valutazione delle prestazioni, ai soli fini 

della corresponsione del trattamento accessorio e nei limiti sfabili dalla legge, per il 
presente sistema si procede alla sola informativo sindacale; 

CONSIDERATO CHE: 

• 	 per l'adozione del SftlVP è Sfato acquisito il parere vincolante del Nucleo di 

Valutazione, come per la sua conferma: 

• 	 per quanto riguarda i dipendenti, i! Sistema prevede la/ormazione di una graduatoria in 
base al punteggio ollenuto neila valutazione delle capacità individuali e nella 
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valutazione della percentuale di raggirmgimenlO dell 'ohiertivo ;ndividuale assegnato dal 
compe!ente Responsahile di p, 0.: 

TENero CONTOCHE: 

• 	 l'adozione del Regolamento ~ui confrotii inferni (! dei Piano Trìennale per la 
Prevenzione della Corruzione e della naspùrenza impongono che il contenuto di deai 
atti vengano riportab nel "Sistema di misurazione e valutazione della perfQrmalfce"~' 

VISTO il parere espresso,ai sensi dell'artA9 dei T.l;J~,L) dal competente Responsabile 

del servizio personale; 

Avoli unanimi dì tutti l pr~entisesj nei modi dllegge,lutto ciò premesso; 

DELIBERA 

Il di adottare il "Sistema di misurazione e valutazioni! della performance" allegalo alla 

presente delihef(Jzimu:, di cuila parte integrante; 

.. di dare atto che il suddetto Sisli?ma entrerà in vigore dalla dala di eseclItivir(; della 

pres'cnte delibera; 
Il dì dare la massima diffusione e informa::ione del presente pro1'vedimento median1f: 

trasmissione a lutti i dipendenti, nonché alle RS[j interne ed alle OOSS,nonché adeguala 

pubhlicazione sul sUo web deWenle nellìnk "Amministrazione Trasparente "; 

Di dichiara!'e il presente provvedimento immediatamente esecutivo, ai sensi dell'ali. 134. 
comma 4, TCEL DJgs,", 167/2000, 



COMUNE DI CAL4.BRITTO 

*..,******** 

SISTEMA DI MISURAZIONE 


E VALUTAZIONE 


DELLA PERFORMANCE 


(SMVP) 


(AI"PR.OVATO (Or.; DEUIlf.Rh G.c. N. 9' DjjL 28.1.l.OZ1ì 
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Il Decreto Legislativo n. 150 del 27 ottobre 2009 e ss.mm.ii ., noto come "Decreto 
Brunetta", urutamenleaUe modifiche apportate dal D.P.R 9 maggio 2016 n. 105, dal decreto 
Legislativo n.74 del 25 maggio 2017 e dal contratto collettivo nazionale di lavoro 2016-2018, 
prevede l' atti vazione di un dc/o generale di gestione del/a performance, al fine di consentire 
alle amministrazioni pubbliche di organizzare il proprio lavoro in un'otti ca di miglioramento 
della prestazione e dei servizi resi. 

Il ciclo di gestione della perfonnance offre alle amministrazioni pubbliche W1 quadro di 
azione che realizza il passaggio dalla cultura di mezzi (input) a quella di risultati (output ed 
DII/come), orientato a porre il c ittadino al centro de lla programmazione (customersatisfac/ion ) e 
della rendicontazione (trasparenza), e rafforzare il collegamento tra retribuzione e performance 
(premialità selettiva). 

La cil:ata legislazione, infatti , sostituendo definiti vamente il concetto di produttività 
individuale e collettiva del previgen/e ordinamento, ha introdotto il concetto di performance 
organizza/iva e individuale. 

A I fine di consentire all'ente locale di poter vaLutare la performance organizzativa e 
individuale del personale dipendente (R&sponsabili di P.o. e restante pen/onale), le 
amministrazioni predispolIgono,aggiornallo e adollano annuaJmente il "Sistema di 
misurazione e valutazione della performan ce", di seguito definito "SMVP", previo parere 
vincolante del Nucleo di valutazione, successivamente definito Nucleo. 

L'aggiomamenw può essere effettuato anche mediante atto con il quale l'Eme attest i 
che il "SMVP" non richiede alcuna modifica. 

I ri su ltati dell 'attività di misurazione e valutazione delle perfonnance dovranno essere 
resi pubblici sul sito web dell'Ente ne l link "Amministrazione Trasparente" sottosezione 
"Performance"per garantire la massima trasparenza sugli esiti dell ' attività di misurazione e 
valutazione svolta dall 'organo competente. 

Il sistema di misurazione e valutazione della perform ance è finalizzato a: 
• 	 comunicare con chiarezza ai dipendenti dell 'enle le attese sulle pre.~tazioni richieste 

(risultati allesi e standard di comportamento), fornendo punti di r fferìmenro per la 
prestazione lavorativa,· 

• 	 sollecitare i 'apprendimento organizzQli\'o e favorire un alleggiamen/o di cOlllinua 
autovalutazione; 

• 	 spingere verSo traguardi di miglioramento e di crescita professionale: 
• 	 responsabilizzare su obietlivi sia individuali che co/leuivi; 
• 	 valorizzare le competenze e le capacità di sviluppo professionale dei dipendenti; 
• 	 consentire ai cittadini di partecipare al processo valutalivo. 

Obiettivo prioritario è quello di attivare un processo di miglioramento continuo delle strutture 
dell'Ente. indi viduando standard di efficienza, efficacia e qualità dei servizi e dell e prestazioni 

erogate, a cui tendere nel medio periodo mediante la valorizzaz.ione de! personale, fulc ro di 

ogni processo di cambiamento. 

A tal fine vengono fissati, quali principi a cui ispi rare le politiche di gestione del personale, i 
concetti di meritocrazia: dj selettività nell'erogazione dei premi, di valutazione de lle 
perfomlances, sia a livello di ente che di singolo dipendente. 

Ne ll'eserciz io deH'amonomia riconosc iuta agli enti locali con il presente regolamento si 

detenninano le fasi del ciclo di gestione deUa performance, le modalità attuative, i criteri di 

valutazione ed i soggetti coinvolti. 
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L'orgaoizzazione deW Ente: 

Il presente sistema si applica a tutto 11 personale del Comune di Calabritto ed in particolare: 

• Funzionari tìtolari di posizione organizza1iva cbe rivestono ruolo apicale, i quali allo stato 
sOno indicati nei componenti dell'organo di indirizzo politico-amministrativo; 

.. Il personale di categoria A,RC,D con rapporto di lavoro li tempo indeterminato: 

.. Ii personale di categoria A,B,C.D con rapporto di lavoro illempo detenni nato. 
La Slnlttura o{ganizzativa dell'Ente chc- prevede un 'articoiazione in A ree, 

A (apo di tall entità SOIlO collocati i titolari dì posizione organizzativa 

H Segretario Generale si avvale dci Responsabili dì Aree per sì/oigcre le proprie funzioni di 
sovrintendenza e coordinamento e la sua valutazìone e la correlata assegnazione degli obiettivi è 
effettuata dal Comune capotlla di Pagani; in proposl1Q, il Comune di Calabritto ha condivlso gli 
òbiettivi in Vla di assegnazione da pane dell'ente capofila. in merito sia all'aggiomamenm dei 
dipendenti effettuato dal segretario comunale, sia alla formazione dei regolamenti comunali, che alla 
predisp0s1zione del PIPCT 21-23) sulla scorta delle previsioni della con\'t:nztonç: di segreteria. 

Azioni del"S1\IVP" 

Le 8:Zloni det "S1\fVP" consistono in \In mix rappresentato da un Ialo dalla performance 

organizzatìva e. dall'altro, dallaperfoJ'manee individu_ale, 
La performance organizzatim ha ad oggetto: 

CL l'ai/nazione di politiche e il con,~eguimenfo di obiettivi collegati ai bisogni e alle esigenze 
della wlle1fiviltÌ,' 

b. 	 l'attuazione di piani è programmi, ovvero ia misumzione dcii 'effe/tivo grado di auuazione dei 
medesimL nei rispetro delle fasi è del tempi previsti, degli standard quaUtatlvi e quanlitativi 

de/iniri, del livello previsto di assorbi~ mento delle risorse. 
c 	 la rilevazione del grado di soddisfazione dci destinatari delle aUiviti: e dei servizi anche 

attraverso modalità ìn:erattive: 

et. la modernizzClzione e il miglioFmm:nw qualilmivo del! 'orgonÌ2::a::ione e delle competenze 

projÌ!ssi(matì e la capacità di attuazione di piani e programmi; 

e. 	 lO sviluppo qua/ilatho e quanltftHivo delle relazIOni con i cittadini, i sogget1i interessarl, gli 

utenti (z i destinota!'! del sérvi::l~ anche attrovcr.'iO io .) viluppo di forme di partecipazione e 

collaborazione.' 
/ 	 l'efficienza nel! 'impiego detle risorse, con particoltue riferimento al contenimento ed alla 

riduzioue dci L'OSti, nonch,j an 'ottimizza::ione dei rempi dei procedùnenti amministrativi: 

g la qualità e la quantilà dclfe prl!Sra::iofd e dei servizi erogali,' 

h il tàg~iungimcnto degli obiettivi di prNnozio/1,1;' delle pari oPPor!un!rà 

La pCf!ormilfl;ce individuale ela çomponente del sistema collegata: 
u. 	 agliìndicaforidiper(ormemcere!(jlil'iall 'atnbiloorganl::zmivodidireffa re.\ponsabilità, {lì quali 

è attribuilo un peso prevaleme nella vufufozione complessiva; 

b. airaggiungimentodhjJf!ci,fictobìcttil'iindividuGfJ: 

c. allaquaiilàdelconfriburoassicuraloaliaperjàrmancegeneraledella 

SirlillUra,allecompeter.:zepro!eJsionaliemcmageria!idimoSfrale,"nonché ai comportamenti 

organizzGtivi rIchiesti per il più efficace svolgimenìo delle fimzioftiassegnGte: 

d. allacG.[)(lcifòdiva!utazionedeiproprfcollanorQwri,dimoSfrafalramite una Sif!;i1ificaiiva
c < 

d~fjcref12iazù:me deigiudizi: 



e. alla esperienza maturata negli ambili professionali di riferimento; 
f alle competenze acquisile e cert~ficate a seguito di processi formativi. 

La misurazione e valutazione de lla performance individuale dei Responsabili di P.O. è 
collegata, altresì, al raggilU1gimento degli obiettivi individuati nella direttiva generaJe per 
l'azione amministrativa e la gest ione e nel Piano della perfonnance, nonché di quelli 
speci fi ci definili nel contratto individuale.La misurazione e valutazione, relative alla 
perfoJlt1ance individuale del personale, sono effettuate sulla base del sistemae co llegate: 
a. 	 al raggiungimento di ~pec{fici obielfivi di gruppo O individuali; 

b. 	 alla qualità del contributo assicurato alla performance dell 'unità organizzativa di 
appartenenza, alle competenze dimoslrale ed ai comportamenti professionali e 
organizzalivi. 

Essendo lo strumento della valutazione, paragona bile a un continuo "' work in progress", 
occorre che nel corso dell 'armo la stessa fruisca, arricchendosi nella sostanza, di elementi basati 
sul giudizio dei destinatari dei serVIZl erogati, cioè gli uteofi/stakebolderS 
(customersatisfaction ) 

I ci ttadini, infatti , partecipano al processo di misurazione delle performance 
organizzative, comunicando anche direttamente al Nucleo il proprio grado di soddisfazione per 
le attività e per i servizi erogati. 

L'ente è tel/Ilto ad adOltare sistemi di rilevazione del grado di soddisfaziolle degli 
utenti e dei cilladi"i iII relazione alle attività e ai servizi erogati, favorendo ogni più ampia 
forma di partecipazione e collaborazione dei destinatari dei servizi. 

La valutazione dei comportamenti organizzarivi riguarda tutto il personale , dirigenziale 
e/o Responsabile P.O. ed il personale assegnato. Per gli uni e per gli altri, dovranno essere 
preventivarnente specificate le competenze attese· con riferimento al ruolo ricoperto nell'ambito 
del I'organizzazione. 

Per il Responsabile di P.O. il riferimento è alle competenze rei azionali. alle competenze 
orlzanizzative e a quelle decisionali , dimostrate nella realizzazione dei compiti affidati. 

Allo scopo sarà essenziale verificare: 
,"" l 'attuazione dei contenuti del Piano Triennale per /0 Prevenzione della Curruzione e della 

Trasparenza; 

... la capacità di rispellare e far rispellare le regole comportamentali; 

.... orientamento alla professionalità e al miglioramento conlinuo del proprio lavoro: 

la capacità di individuare e risolvere j problemi; 
__ il grado di autonomia e lo capacità di inizialiva; 
... lo capacifà di orientare il cittadino; 
... la capacità di ge!)'lione e la comunicazione all 'interno del gruppo. 

Per i componenti del gruppo/unità operativa vengono prese in esame le capacità 
dimostrate in termini di integrazione al lavoro di gruppo, di autonomia e risoluzione dei 
problemi, di accuratezza e affidabi li tà nell'esecuzione di assiduità nel lavoro c, infine, di 
flessibilità e interesse al miglioramento. 

Il "SMVP", improntato ai criteri della partecipazione e della trasparenza, si compone 
delle seguenti fasi: 

1) 	 assegnazione degli obiettivi; 
2) 	 moni/oraggi e misuraziuni, 
3) 	 verifiche intermedie efinale; 
4) 	 valutazioni intermedie efinale. 

a) 	 assegnazione obiettivi 
li collegamento lra gl i obiettivi e l' allocazione delle ri sorse si realizza attraverso i seguenti 
strumenti di programmazione: 
./ Pianificazione strategica - defi nizione delle poli tiche, delle srrategie e degli obietti vi 

strategici di lungo periodo: 
• 	 Linee Programmatiche di Mandato 
• 	 Documento Unico di Programmazione 



III 

./ 	Progntmma7Jone pluriennale decìinazionç degli obiettivi strategici lO 

progrJJ1Jmiiprogctti plurieonali: 
ti Bilanclo plurìennale 


Documento UnicQ di Programmazione 

• 	 Piano lriennale delle Opere Pubbliche 

./ 	Programmazione operativa - defmizione degli obiettivi gestionalj e attt1.buzione deHe 
nsorse necessarie; 
ti Bilancio di Previsione 
Il Plano degli Obiettivi l'DO ed eventuale PEO che costituiscono il Piano della 

Performance. 
>/' 	 Attuazione degli ohiettivi e O1onitoraggio degli andamenti gestionali e delle 

performance (con evenluale messa in alto di azioni correttive degll scostamenti, se 
rilevati) 
Il Report sullo stato di raggiungimento degJj obiettivI e relativi indicatori 
ti Variazioni di bilancio 

>/' Rendicolltazione, Valutazione e Comunicazione dei risultati 
Il Ricognizione dello stato di attuazione del programmi e dei progel1i contenuti nel 

Documento Unico di Programmazione 
li Relazione sul Rendiconto della gestione (arti. 151 e 1 TUEL) 
• 	 Valulazione della Perfonnance 
Il Relazione annuale sulla performance 
Il Erogazione dei premi 

Questa fase e carattcrilJ.ata dalla partecipazione e dalla trasparenza e si fonda sulì'analisi delle 
atti vita da svolgere in vista del risultato finale. 

A ciascunaAreapossono essçre assegnatiun numcrodi obietdvi pari o inferiori a 4 (quattro), 
di cui almeno l (uno) iruersettoriale, tenendo çonto d.ei risultati conseguili neU'atmo precedente, 
come documentati e vaHdati nella relazione armuale sulla performance. 

Gli obiettivi sono adottati previo invio di una proposta ai responsabili di -posizione 
organjzzativa. 

Nd caso in cui i responsabìli di pos1zione organizzztìva non si esprimano entro i 15 giorni 
::,uccessivi alla trasmlssionc della proposta si intende coe gli stessi abbiano espresso un parere 
positivo. 

L'a-;segnazione degli obie-ttivi è condizione per ['effettuazione deUa valutazione c per 
l'erogazione delle incentivazioni legate aUa perforruwlce. 

Ne! caso dj dìfferimemo dei temuni di approvazione dei bilanci sì dà corso all'attuazione 
degli Obl~ttivi assegnati con il piano deHa performance del triennio, tenendo conto degH effetti 
connessi all'assegnazione delle risorse e comunque garantendo la continuità deU'azjone­
amministrativa, anche dando corso -DV';; necessario- an'àdozione di un piano pW'\'VÌsorio,A dascun 
obìeUwo deve essere assegnato un peso, 

Gii obiettivi da assegnare al personale di p.o.devono essere: 

• 	 rilevanti e perUnenti rispetto ai bisogni della comunità alla missiune istituzionak alle 
priurità politiche ed alle strategie dell 'amministrazione, 

• 	 specifici e misurabili, in rennini (oncreti e chiari; 
• 	 tali da deferminare Wl significalivo miglioramento de/hl qualità dei servi;:i erogati e degli 

intervetui; 
., r{jèribili ad un arco iemporale deferrninaw, di norma corrispondente ad un anno,' 
• 	 commisurati ai valori di r!ferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e 

infernazionaLe, nonché da comparazioni con ammini'itra- ::ioni omologhe; 
• 	 confrontabili con le tenden:::e deiEa prodllt!it'uu dell'amministrazione con riferimento, ave 

possibile. almeno al triennio precedente; 
• 	 correlati alla qucmlità (' alfa qualità del/e risorse disponiblH 

La v~llutaziofle della performance orgallizzativa e individuale c evidenziata nella relativa scheda di 



valutazione per il personale dirigenziale/responsabili di p.o e del re-stante personale. 

Fasi Soggetti Coillvolti 	 Sirt/mellii 
~ssegnazione IMlI'III 	 • Bilancio di Previsione 

• 	 DUP 
~biettivi • Sindaco e Giunta 

Segretario e Responsabili P,O e restaote • 
personale • Piano della Performance 

• Nucleo 

• Organo di revisione 

Estu./ 
• Gli utenti e gli stakeholders in generale 

.l'A.NA. C. 

• il Dipartimento FUDzione PubbHca 

.Ia Corte dei Conti 


Più specificatamente dovrebbero concretizzarsi i suddetti passaggi: 
aJ 	 e"lrO 20 giorni dall'approvazione del bilancio da parle del consiglio comunale, il 

Segrelario comunale cura, con l 'ausilio dei Responsabili di P.O, la predisposizione piano 
della perfòrmance: 

bJ 	 La giunta con l'adozione del (Piano Esecutivo di Ges fione o PdojPiallo della Performance 
assegna ai Responsabili di P.O gli ob/eulvi programmaticì e, contestualmente al bilancio di 
previsione, l/llte le risorse disponibili che consentano all'Area di pOler raggiungere gli 
obiettivi prejìssDti e valwabi/i sia sollo il projìlo della performance sia individuale che 
organizzaliva; 

c) 	 l Responsabili di P,O. Ilei sllccessivi 15 giorni assegnano alle proprie risorse umane gli 
abieuivi che devono consentire all 'Area di poter raggiungere gli obieuiv; prefissali e 
vaiulahili sia SOlfa il profilo della perform ance sia individuale che organizzaliva. 

Il Piano Performancedeve essere validato dall'o rganismo di valutazione che anesta la 
misurabilità degli obietti vi individuati. 

La Giunta Comunale approva il PIANO ESECUTIVO DI GESTIONE-PIANO DELLA 
PERFORMA NCE. 

Nel corso dell'esercizio iL Nucleo, con il supporto del Segretario comunale, dà luogo al 
monitoraggio dei grado di raggiLU1gimento degli obienivi assegnati, segnalando eventuali 
criticità e richiedendo alla giunta, se deL caso, la modifica degli stess i. 

I ti tolari di posizione organizzativa: 
» mani/arano periodicamente il grado di realizzazione delle attività ed obiettivi 

assegnati ai PEG del settore o dei sen'izi loro assegnati,' 
~ verificllllo la realizzazione delle preslazioni richieste ai dipendenti 101'0 assegllali. 

n Nucleo, sulla base di quanto acquisito dal monitoraggio effettuato , 
inforrnatempestivamente la Giunta sul corretto funzionamento complessivo del sistema di 
valutazione. 

Alla fine di ogni esercizio il Nucleo dà cor !jO alla valutazione del grado di raggiungimenLo di 
tutti gli obiettivi assegnati , compresi quelli assegnati dai responsabili di posizione organizzativa 
ai dipendenti, ed alla valutazione dell'attivi tà svolta dai titolari di posizione organizzativa, 



nonché ove richiesto da parte del sindaco, dell'attività svolta dal segretario~ 

!lIII~~~~.~ 
Sulla ba'ì:e degli esiti delle valutazioni sono ripartite le incentivazioni della perfonnance, con 

riferimento in primo luogo aìl'indennità di risultato dei titolari di posizione organizzatlvf:ì, nonché 
alla produttività del personaJe ed agli allt1 istituti previsti dal legislatore nazionale e dai col1l:raHi 
collettivl, con specifico riferimento al bonus delle eccellenze ed al premio per l'innovazione. 

Degii esiti delle valutazioni si tiene conto neHe progressìonì economiche, nelle progressioni di 
carriera, nell'attribuzione degli incarichi di responsabilità e nel conferimento degli incarichi 
dirigenziali e di posizione organiZZatlvit Degli eventuali esiti negativi della valutazione si tiene 
conto neJraccertamento delle responsabilità dirigenziali e disciplinarL 

'Non si dà corso all'erogazione delle indennità per i segretari, posizioni organizzati ve e 
dipendenti che hanno a\"ulo irrogate Ilell'an:no cui la stessa sl ritbrisce sanzioni disciplinari superiori 
aHa sospensione ohre:1 mesi, 

).jon si dà corso ali'erogazione delle lndennità per i segretari, posizioni organizzati ve e 
dipeodcntl cbe nel corso dell'anno siano stati assenti per un perlodo superiore a 6 mesi. 

!ls~l#IIH_~j(III~ 
responsabili di posizione organizzativa dO'.'!aflIlO produrre la relazionc sul raggiungimento 

degli obiettIvi assegnati <! l'attività svolta sulla base di specifici modelli, entro e non oltre il 31 
marzo det!'anno successivo a queJlo oggetto di valutazione. 

n Nucleo dovrà fonnulare la proposta dì valutazione, entro c non oltre 30 giorni, du! momento 
che là documentazione prevista per l'istruttoria possa essere considerata completa ed esaustivu. 

lì Nucleo comunica ai valutati la valutazione nella fonna di proposta. 

Per procedure di conciliazione s'intendono le- iniziative volte a risolvere i conflitti nell'ambito 
del processo di valutazione della performanc--e ed a prevenire eventuali contenziosi jn sede 
giurisdizionale. 

:-Jessun procedimento di conciliazione può essere ioiziato prima della formulazione della 
proposta valutativa del Nucleo. 

Dalla data di consegna o pubblicazìone dei provvedimenti di cuj sopra, ogni dipendentc ha il 
termine, tassativo e a pena di decadenza, dì dieci giorni pér chiedere, mediante nota scritta, 
l'attivazione di una procedura di condHazione secondo le seguenti modalità: 

~ Segrefario; può presentare motivate e circonstanziate argomentazioni direttamente al 
Sindaco del conwne capol11a chiedendo \.ma div'ersa valutazione, Il Sindaco decide cQn 
prov'vedimento definitivo nei successivI dieci giorni. La mancnta adozione dei 
provvedimento definitivo da parte de! Sindaco equivale il confernH;t ddla valutazione 
origInaria. 

? Responsabili di p.o,; possono presentare mo1Ìvate e cllcol1stanziate argomentazioni al 
Sindaco, chiedendo il nesame delia proposta di valutazione da parte dci ).jS~ e chiedendo 
di essere sentiti dal )4. V~ IO pr>:senza del Sindaco. La richiesta di modifica della valutazione 
può aVére ad oggcl10 la modifica del pumeggio fioale in relazìone al pl.U1teggio riguardante 
la performance ot'ganizzativa o individuale. Il procedimento d! conciliazione deve 
condudCTsi entro 30 giomi dalla sua attivazione e deve concluder;;i con un provvedimento 
espresso del Sindaco di accoglimento totale o par.dale della proposta dì modìfica O cll 
conferma delLa precedente valutazione. 

p. Altri dipendenti: n>:i dieci giomi successivi alla consegna della scheda di valutazione 
possono nel caso di valutazione negativ::! o che comporti unR penalizzazione in te.nnini di 
taglio dell'indennità di r1s.uhato o di produttività e, pìu lU generale, elei compensi Jegatì alla 
pe-rformance in misura 511pt,"fiorc al 50~"Q del tetto massimo. possono presentare ricorso al 
responsabile di p,o, è.i riferimento contro la valutazione relativa alla performance 
indivlduale, evidenziando le voci della scheùa di valutazione per le quali, ad 8\/Vi$o dei 
ricorrenti, SODO state date valutazioni non congnte. 0Jon è comunque ammesso ricorso 



comparativo con altri dipendentì. E' facoltà del dipendente chiedere di essere ascoltato dal 
responsabite dì p,o. di riferimento alla presenza del Nucleo di valutazione e di farsi 
assistere da un procuratore Ov-vero da un mpprcsentame deH'assodazlone sindacale cui 
aderisce o conferisce mandato. 11 responsabile di p.o, decide con provvedimento motivato 
sul ricorso, sentito il dipendente che ne abbia fatto richiesta, entro e non oltre 30 giorni 
dalla data di proposizione del ricorso. In Caso di accoglimento del rìcorso, il servizio 
personale prende attodella nuo'\'a valutazione utilizzando la ai fini della redazione della 
graduatoria detlnltiva, Fino a quando non siano decorsi Inutilmente i ten11lni per la 
presentazione delle procedure conciliative di CUi sopra o non siano definite completamente 
lali procedure. non può farsi luogo ana liquidazione dci compensi Spettanti al personale o ai 
dirigenti, a secondo delle pmcedure conciliative in corso, che ahbiano comunque influenziì 
sulla graduatoria o valutazione finale. Al fine dì scoraggiare !a presentazione di ricorsi 
strumentaI; cd a carattere metatnente dilatorio, nell'esame ùei ricorsi si deve 
necessatÌamentc partire dal pn:supposro, consolidato nella giurisprudenza, che la persona 
où organo c.hiamato a valutare è dotato di amplO potere discrezionale) per cui il sindacato 
sul corretto esercizio dei potere vatutatlvo può rìguardare solo profili di manifesta illogicità 
contraddittorietà 0 assoluto difetto di motivazione DVe questa sia e:spressameme richiesta. 

TRASPARENZA 

Sul sito istituzionale deWente c presente l'apposita sezione denominata "Amministrazione 

Trasparente'" secondo i dettami del D.Lgs.33t2013, come modificato dal D.Lgs. 9711016, 

dove si puhblicano, fra l'altro, tutti gli atti che afferiscono ad ogni fase del ciclo dì gestiolll!: 

deUa perfonnancc. 

Secondo quamo stabilìw con il vigente P.T.P.C.T. ogni titolare dì PO è stato individuato quale 

responsabiJe delle pubbl1cazionied è referente del RcspofiSahiie per la Prevenzione della 

Corru:::ione e della Trasporema. 

Il i'\lideo di Valutazione svolge le funzioni di vigilanza e controllo di cuì aWart. 44 del 

D,Lgs.33/2011, come modifk:ato dal D.Lgs. 74i2016. 


SCHEDE DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE 

Di seguito si riportano le schede di valutazione differenzhue trd quella destinata al. personale dei 
profilì professionali da A-13-C-D (senza posizione organizzati va) e quella destinata alla 
posizione dirìgen:dale efo dei Responsabili delle posizioni organizzati ve. 



COMUNE _ ____ 

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE 

RESPONSABILE P.O. 

ANNO 

COGNOME: NOME: 

Area/Settore: Servizio: 

Categoria: Posizione economica: 

Profilo professionale: 

i di 

,,,.1.Performance 

,.) d'gli i, 

I PESO IPU"!' 

v ... . ,, 'v, PESO PUNTI 


I PESO I PUNTIU"""m'l, )4 I PESO I PUNT' 
PUNTEGGIO TOTALE OBIETTIVI 

Competenze professionali, manageriali e comportamenti organizzativi 

, "on, 'O,, idi " ', ., , '" ,, 'e , . 
dell'organo ~i~I~, ~~~~~Jt~e r imento e di confonnarsi efficacemente e in tempi ragionevoli alle 

i '" ,, ' i : dagli o'gani di i 
, ,al ' ' ed a'''nziona allaquali'à ·' ,di' i sui' , i ' i e 

! ~~:~:ti e di portare a compimento quanto assegnato, garantendo la mi gli ore qualità d~ lI; attività 

. organizza/ ivo e det . ' - ' l.~i usare le risorse, i ~. ed 
umane con criteri di economicità ottimizzando il rapporto tempo/costi/qualità e,; '0 , d" 

, all' ,. , i"di " loIa'I< , : ddl'A , 
, di,gicoper • attività e i j, i~ '~": i,di . ; alle i " ,' ,.i,o. in con gli

" ,wn i i di i, c~n i uncli,,:~ :~n il 
~i e- ,di , d,i propri , ' tenuto conto delle 

~·de. 1i sI,,, .. · 

PUNTEGGIO TOTALE 

Performance 

Performance i e individuale da utenti (c "j 


nel s.o, '~:i,gli . 'po~~~ e 

TOTALE Max 100 puoti 

Punti 


Ma: 


Alllii 

Max 30 punti 

005 

0.5 

005 

003 

003 

0.4 

005 

Ma. 20 puoti 

Oo lO 
Ou lO 

IL NUCLEO DI VALUTAZIONE P.P,V. IL DIPENDENTE 


i 



•• 

Il Il 

U sot1oscrlno autorizza l'accesso ai dati della presente scheda ai rappresentanti della r.s.u. e delle 
organizzazioni e confederazioni sindacali. 

Il dipendente x autorizzazione 

T ARELLA RIASSUNTIVA 

Performance organizz81iva 

Performance ind ividuale 
Competenze professionali, man8ecriali comportamenti Orj~anil:Lalivi 

TOTALE 

APPLICAZIONE FATTORI DI INCREMENTO E DI RIDUZIONE 

Range di PunteggioFATTORl DI INCREMENTO 
punteggio pe, assegnato 
ciascun fattore 

EvmtUali ulteriori attività, di particolare- rilevanza, prestate nell'anno che Da O a 2 punti 
non siano state 02e:etto di oroe:rammazione 
b. Effettuazione di attività complesse per errttto di Imprevisti o per nuovi Da O a 3 punti 
adempimenti 
,. Attività svolta In sostituzidnedi .illiri colleghi temporaneamente Da Oa 5 punti 
iD!Possibilitati 

TOTALE 

Ricorrenza RidUlioneFATTORI DI RIDUZIONE 
(si/no) da applicare 

Mancato rispeitAdei tempi procedlmentall causando, avendone responsabilità, almeno 
uno dei seguenti casi: 
al RisarciméOlo del danno 
bl Indermizzo 
cl Commissario ad acta 
d) Mancata o tardiva emanazione del prqvvedimento (art.2, comma 9, legge 
24111990) 
e) Nei casi di ritardo o mancata risposta in materia di acasso civico (artt. 5 e 5 bis 
D.LAS. 25 ma.ll;gio 2016, n. 97) 
Mancata attuazione delle disposizioni in materia di prevenzione della corruzione e/o 
trasparenza amministrativa, non riconducibili ai fattori presupposti 
Mancato rispetto delle direttive impartite dall'am ministrazione (articolo 21, comma 5, 
decre to legislativo 165/2001) 
lnefficlenze o Incompetenze che abbiano comportato gravi danni al normale 
funzionamento dell'ente (a rticolo S5 sexies) accer1ate nel contesto della valutazione. 
Rilievi signifiCativi verificati in occasione dell'attività di controllo sulla regolarità degli 
atti 
Mancato o InadegUato esercizio dely ... ztone disciplinare, laddove si renda necessario 
(articolo 55 sexles, comma 3) 
Inadeguatezza della valut.,zione dei propri collaboratori, a causa della mancata 

integrazione o indifferenziazione immotivata dei giudizi e spressi 

Indl\POnibllft~ alla coopera:rJone e alla Integrazione organlzzativa 


Avere determinato colpevolmente debiti fuori bilancio 

Rillevi da parte dei cittadini riguardanti l' inefficienza o il mancato funzionamento del 

servizio , 


TOTALE 

RidUZIOne da applicare 
Fino a 2: 5 punti 



I 
Da1 a 5: 10 punti 

Oltre 6: da 11 • UO punti 

VALUTAZIONE COMPLESSIVA 
Punteggio risultante dall'applicazione dei fattori di valutazione 

Fattori di incremento + 
Fattori di riduzione . 

PUNTEGGIO FINALE CONSEGUITO 
Data della va lutaz10ne 

CALCOLO DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO 

PREVISTA IN BILANCIOPER LE P.O. 

Ai termioe del processo valutativo, a ciascun Responsabile di P.O. viene anribui to un punteggio 

espresso in centesimi. 

L'ammontare da destinare alle retribuzlonj di ri sultato equivale al la spesa complessiva prevista 
in bilancio per la retribuzione di risultato che, come da contrano, non può essere inferiore al 

15%delle ri sorse complessivamente finalizzate al finanziamento del1e retribuz ioni di posizione 

e di risultato. 

La ripartizione di tali somme tra i responsabili avviene mediante ['utilizzo del seguente sistema 
di caJcoLo: 
a) l'ammontare complessivo da attribuire al risultato viene suddiviso pe,. il numero dei 

responsabili e successivamente suddiviso per 100, in quanto pU/1teggio massimo conseguibile 
da cias,'uno di essi; 

b) il risuilato cosÌ oflenuJo COSlilUi:ice il "punto valore iII percentllale "; 

c}a conclusione del processo va/Illativo, a ciascun dirigente viene attribuita la somma 
corrispondente ai prodotlo tra il "punteggio conseguito " per il "punto valore in percentuale ", 

Esempio: 

Spesa complessiva Numero Valore diviso Punto Punteggio Somma da 
prevista in Res ponsabili massimo valore valutazione uuribuire 

bilancio per la P.O. att ribuibile a diviso 100 esempio da (punto valore x 
retribuzione di ciascuna P.O. scbeda punteggio scheda) 

risultato de lle P.O. valuUl:tione 

8000,00 4 2000,00 20 90 1800,00 




COMUNE _ _ ___ 

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE 
NON APICALE 

CATEGORIE A-B-C-D 

COGNOM E: NOME: 

Area/Settore: Senlizio: 

Categoria: Posizione economica: 

Profilo professionale: 

Elementi di valu tazione 

Performance individuale 

Raggiu ngimen lo degli ob iettivi individuali assegna ti Piani d i la voro 

Descrizione obiettivi Peso Indi catori di valutazione 

PUNTEGGIO TOTALE OBIETTIVI 

Competenze professionali e com portamenti organizzativi 

"' Effettiva prese nza in servizio 

"'Grado di responsabilità specializzazione e adegua leua della prestazione 

"'Grado di partecipazione e contribu to a l risultuto 

· Coml)ortamenIO orgaoiZl.8 tivo 

formazione - co mpetenze acquisite a seguito di processi forma tivi 

Allenzione all ' ulenza - Ca pacità di assume re come priori tarie le esigenze dell'utenza 

PUNTEGGIO TOTALE 

Perforrn s. nce organizzativa 
Valu tazione della performance organizza ti va d, parte d" responsa bile dò P.O. dò 
rirerimento 

Valu lazion e dI!. parte dei destinatari dei sen;izi eroga li, cioè gli utenti/sta keholde rs 
(cuslomersullsfaction) 

TOTALE Max 100 punti 

Puntl assegnati 

Ma, 50 punti 


Attesi Assegnati 


Max 30 punti 

0. 5 
Oa 5 
0.5 

0.5 

0. 5 


005 


Max 20 punti 

0. 10 

0.10 

Il Dirigen te e/o R espo nsabile P.Q. P er presa visione - Il dip endenteI 




• • 

Il sottoscritto autori7.la l'accesso ai dati deJhl; prese"t~ scheda ai rappresentanti della r.s.u. e delle 
organizzazioni e confederazioni sindacali. 

11 dipendenle " autorizzazione 

1 	 Effettiva presenza in servizio con un punteggio da O a ~ secondo i seguenti criteri'• ,. 	 Giorni di presenza inferiori a 30: punti O 
b. 	 Giorni di presen za da 31 a 70, punti 1 

c. 	 Giorni di presenza da 71 a 100, punti 2 

d. 	 Giorni di presenza da 101 a 120, punti 3 

o. 	 Giorni di presenza da 121 a 140, punti 4 

r. 	 Giorni di presenn in numero superiore a 141, punti 5 


2. 	 Grado di responsabilità, specialiuazione e adeguatezza della prestazione, con punteggio da O a S, 
secondo i seguenti criteri ' 
a. 	 Il dipendente non ha esercitato co n costante diligenza le attività richieste : punti O 
b. 	 Il dipendente ha esercitato le attività richieste corrispondendo, in parte, alle indicazioni 


fornite: punti l 

c. 	 Il dipendente ha esercitato le attività richieste nel rispetto delle indicazioni fornite: punti 2 

d. 	 Il dipendente, nell'eseràzio delle attivrtà richieste, ha manifestato disponibilità all 'assunzione 


di decisioni O responsa bilit ~: punti 3 

o. 	 Il dipendente, nell'esercizio delle attività ri chieste, ha manifestato partico lare disponibilità 


nell'assunzione di decisioni o responsab ilità; punti 4 

f. 	 " dipendente ha esercitato In modo costante e funzionale ruoli di responsabilità o 


coordinamento: punti 5 


3. 	 grado di partecipazione e contributo al risultato con un punteggio da O a 5 secondo i seguenti criteri' 
a. 	 " dipendente non h, assicurato una partecipazione costante rilevabile al fini della 


valutazione. Punti O 

b. 	 Il dipendente ha contribuito occasionai mente al co nseguimento degli obiettivi: punti 1 

c. 	 Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi in modo sa ltuario e non 


continuativo; punti 2 

d. 	 Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi nel rispetto delle indicazioni 


fornite: punti 3 

e. 	 Il dipendente ha contribuito al conseguim ento degli obiettivi in modo particolarmente 


apprezzabile: punti 4 

f. 	 Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi In modo eccellente : punti 5 


4 comportamento organizzativo, con un punteggio da O a S, secondo i seguenti criteri : 
,. Noi corso dell'anno "dipendente h, manifestato indisponibi lità alla esecuzione delle 

mansioni attribuite o è stato des tinatario di gravi misure sanzionatorie: punti O 
b. 	 Il dipendente si è dimostrato non sempre disponibile a instaurare un clima di lavoro sereno e 


funzionale: punti 1 

c. 	 Il dipendente pur se disponibile, ha dimostrato inadeguatezza nelle prestazioni o nella 


instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale : punti 2 

d. 	 Il dipendente ha dimostrato adeguateZ2a nelle prestazioni e nella instaurazione di un clima di 

http:autori7.la


•• 
lavoro sereno e funzionale : punti 3 

Il dipendente ha dimostrato costanza e adeguatezza nelle prestazioni e nella ìnstaurazìone di 
un d lma di lavoro sereno e funzionale: punti 4 

f. 	 Il dipendente ha dimostrato eccenente adeguatezza nelle presta zioni o nella inSlaurazione di 
un clima di lavoro sereno e funzionale : punti 5 

EROGAZIONE DELLA PRODUTTIVITA' 

PERSONALE NON APICALE 


CATEGORIE A-B-C-D 


Punteggio fino a 50 punti: nessun compenso 

Punteggio da 51 a 55 punti : erogazione del 50% della valutazione 

Punteggio da 55 a 60 punti: erogazione del 55% della valutazione 

Punteggio da 61 a 65 punti : erogazione del 60% della valutazione 

Punteggio da 66 a 70 punti: erogazione del 65% della valutazione 

Puntegg io da 71 a 75 punti: erogazione del 70% della valutazione 

Punteggio da 76 a 8Opunli: erogazione del 75% della valutazione 

Punteggio da 61 a 65 punti: erogazione del 80% della valutazione 

Punteggio da 86 a 90 puni i: erogazione del 85% della valutazione 

Punteggio da 91 a 95 punIi: erogazione del 90 % della valutazione 

Punteggio da 96 a 100 punti: erogazione del 100% della valutazione 



COMUNE _____ 

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE 

SEGRETARIO COMUNALE 
ANNO

ICOG NOME: INOME: 

Elementi di V.IIlIIlU&J1e 

Performance individuale 

Raggiungimento degli ob iettivi individuali generali e individua li assegnati· 
OB IETTIVO l PESO PONDERAL[ PUNTI 

OBIETI1VO 2 PESO PONDERALE PUNTI 

OB IETTIVO 3 PESO PONDERALE PUNTI 

OB IETTIVO .. PESO r ONOERALE PUNTI 

PUNTEGG IO TOTALE OBIETTIVI 

Competenze professionali 
Funzioni di collaborazione · POflecip(Ujone auiva con fUlizioni non solo consultive ma anche 
propositive. Pianificazione e programmazione dell 'afl;vj/ò in attuazione degli indirizzi e degli 
obiellivi politici 

FUI/:.ioni d; assistenza ljiuridico amminislraliva - Svolgimenlo d; cOllsulenza giuridico 
ammjn;slrmiva nei con[ron/i degli organi delf'enfe. Impegno alt 'aggiornamento ed 
ali 'approfondimemo delte proprie conoscenze tecnico professionali. Correttezza degli aUi 
Olllminisiralivì e consegueme as.çenza d; contenzioso. Tempestivi/a nell 'adeguamento ed 
applicazione delle nuove dispos izioni normative agli aui e provvedimenti comunali. Rispetto del/e 
scademe assegnate 

Funzioni di partecipazione con funzioni consuflive reNrenti e di assistenza alle riunioni d.!! 
consiglio comunale e della gil/llIa • Capacità ileI riferire agli organi collegiali sugli affar; di loro 
competenza. Miglioramento della cura della redazione dei verbali delle riullioni del consiglio e 
della giunta. 

[umiolli di ç.oordinwnento e sovrintendenza dei responsahili dei sel1'jzj -Elaboraziol/e di idee e 
programmi idonei alla soluzione de i problemi ed al raggiungimellfo degli obiettivi. Rapporto con 
i cittadini, collaboratori interni e organi istiluziotlali. Propensiolfe a motivare e valorizzare ie 
professionalità pre.~enti ne! sellare. Propensione ad assumere decisioni autonome e 
responsabilità. Collahorazione e propensione al coordinamenlo 

Funzioni di rogito - Assicura lo slipultl degli alli ell()'o 5 giorni dall'acquisizione della 
documemazione necessaria 

Perseguimemo degli Qbiellivi ,{oecinci asse'Wa/ì • Conduzione e conclUJione di trattarive ed 
ouivifà ne!{oziali 

PUNTEGGIO TOTALE 

Performance organu..zativa 
Alldamem Q degli indicatori {Iella condjt}Olle dell'el/te (Allegato A) 

Rispeflo dei viI/coli del/ati dallegislaf()re (A llegaf() BJ 

Grado di raggiul/gimemo degli obiettivi complessivamente intesi de1/'Enle e l'a/mazione da 
I pflrte de1!1i "fenli 

Punti assegnati 

Max 40 punti 


AUesi Assegnati 


Max 30 punti 

0.6 

0.5 

0. 4 

0.8 

0.3 

0.4 

Max 30 punti 

o. lO 
O. lO 
O. lO 



ITOTALE Max 100 punti I I 
IL NUCLEO DI VALUTAZIONE P.P.V.IL SEGRETARIO COMUNALE 

n SQttOSCritto aulonzza l'accesso al dati della presente scheda al rappresentanti de lla r.S.U. e delle 
oreaoizza1.ioni e confederazioni sindacali. 

Il dipendente x autorizzazione 

TABELLA RIASSUNTIVA 

LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA 
LA PERFORMANCE INDIVIDUALE 
LE COMPETENZE PROFESSIONALI 
TOTALE 

EROGAZIONE DELLA INDENNITA' DJ RISULTATO PER Il SEGRETARIO 

Punteggio fino a 50 punti: nessun compenso 
Punteggio da 51 a 55 punti : erogazione dello 1% del trattamento economico annuo 
Punteggio da 56 a 60 punti: erogazione del 2% del trattamento economico annuo 
Puntegg io da 61 a 63 punti: erogazione del 3% del trattamento economico annuo 
Punteggio da 64 a 67 punti: erogazione del 4% del trattamento economico annuo 
Punleggio da 68 a 70 punti: erogazione del 5% del trattamento economico annuo 
Punteggio da 71 a 75 punti: erogazione del6% del trattamento economico annuo 
Punteggio da 76 a 80 punti: erogazione del 7% del trattamento economico annuo 
Punteggio da 81 a 85 punti: erogazione del 8% del trattamento economico annuo 
Punteggio da 86 a 90 punti: erogazione del 9% del trattamento economico annuo 
Oltre 90 punti: erogazione del 10% del trattamento economico annuo 

ALUla" Al 
Indicatori per la misurazione della condizione dell'ente 

INDICATORI . 'SI NI! 
~ 

Rispetto del pareggio di bilancio 
Rispetto del tetto di spesa del personale 

Capacità di riscoss ione aumentata rispetto all'anno precedente; 


Miglioramento rispetto all'anno precedente del rapporto tra incassi e somme contestate per 

le sanz ioni al codice della strada; 

Riduzione dei tempi medi di pagamento; 

Riduzione dei tempi medi di conclusione dei procedimenti; 


ALLElA" Il 

Principali vincoli fissati da disposizioni di legge da verificare 
l'attuazione da parte del personale 

VINCOLI SI NO 

Trasmissione all 'anagrafe delle prestazioni dei dati sugli incarichi conferiti e su quelli 
autorizzati ai dipendenti dell'ente 
Rispetto dei vincoli di trasparenza di cui al D,Lgs. n. 3312013 e s m-Ì. 

Rispetto dei vincoli dettati per il conferimento degli incarichi di collaborazione, consulenza, 
studio elo ricerca 
Rispetto del vincolo per la formulazione di una proposta per l' jndividuazione del personale 
in eccedenza 

Rispetto dei vincoli dettati dal codice dell'amministrazione digitale, tra cui si ricordano in 
particolare l'utilizzo della posta elettronica, ['accesso telematico, il riutilizzo dei dati delle 
pubbliChe amministrazioni, i'domicilio digitale del cittadino, 'a realizzazione dei documenti 
informatici dei dati di tipo aperto e della inclusione digitale 

http:P.P.V.IL


Il ricorso alle convenzioni Con si p ed al Mercato Elettronico della PA 

La partecipazione alle conferenze dei servizi con la tempestiva adozione dei relativi 
I prow edimenti finali 

La verifica della certificazione delle assenze per malattia 


L'avvio e la conclusione dei procedimenti disciplinari 

Il rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti amministrativi 


L'attivazione della customersalisfaction nell'Ente 

Gli allegati devono essere compilati e sottoscritti e trasmessi 
al Nucleo di valutazione 



COMUNE 


CALABRITTO 

(PROVINCIA DI AVELLINO) 

NUCLEO DI V ALUTAZIONE 

*************** 


Verbale 2/2021 

Oggi, addì 25 del mese di febbraio dell'anno 2021, si è riunìw il Nucleo di. Valutazione, di seguilo 


Nucleo, che, come da decreto sindacale (pro r. n.7 del 11 .06.2020), quale organo monocraoco, è 


incardinato nella persona del dotto Buono Tommaso. 


Le artiviti programmate per la seduta odiema consistono in: 


I. CODICE DI COMPORTAMENTO 


Il Nudeo, avendo ricevuto in dllta odierna la bozza del Codice di com portamento, mudificaro ai sensi 


delle " Linu guida in malerill th: Coditi di comporlameulo dJ!/le ammùtislTationi pubblicI"," 


adottate con delibera ANAC 177 /2020, e~prjmc pa rere favorevole. 


2. SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE 

Il Nudeo, avendo tic~vuto in data odierna la proposta dì conferma del Sùtema di misuraZione e 

valutazione denti peiformaJue da sottoporre all'approvazione della Giunta comuoale, esprime, ai 

sensi dell'atto 7 del o()veUaro d.lgs. 150/ 2009, parere favorevole all'adozione di tale atto. 

Terminate le :lttlvi ti di cui all 'ordine del giorno t'l seduta è sciolta. 


Il presente verbale, da acquisire al fascicolo verbali dell 'organismo, è trasmesso al Sindaco e al 


Segret:u;o com unale per quanto di compelenza. 


Di quanto sopra è verbale. 


Il Valutatore 
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