COMUNE DI ALICE BEL COLLE

ALLEGATO 1 AL PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ ED ORGANIZZAZIONE
2025/2027

Ciclo di gestione della performance individuale e di ente 2025/2027
(legge 15/2009; dlgs 150/2009; D.Lgs. 74/2017; Regolamento comunale

sull'ordinamento degli uffici e dei servizi)

Procedura finalizzata alla determinazione degli obiettivi, alla pianificazione e
valutazione delle performances individuali ed organizzative, alla pesatura delle
posizioni e all'erogazione dei premi (indennita di risultato o produttivita) per i

responsabili ed altri dipendenti in servizio nel corso dell’esercizio 2025.

Vista la Delibera C.C. n. 22 in data 17/12/2024 con cui € stato approvato il
Documento Unico di Programmazione (DUP) per il periodo 2025/2027 con i relativi
allegati;

. Vista la Delibera C.C. n. 23 in data 17/12/2024 con cui sono stati approvati il
bilancio preventivo 2025/2027 e gli allegati documenti di programmazione;

. Vista la Delibera G.C. n. 3 del 10.01.2025 di approvazione del Piano Esecutivo di
Gestione 2025 ed assegnazione delle risorse finanziarie ai responsabili;

Visto il “Regolamento comunale sull’ordinamento degli Uffici e dei servizi”;

1. Metodologia di valutazione

1. In esecuzione di quanto prescritto dal d.lgs 150/2009, si stabilisce che il sistema di
valutazione del personale assume valore positivo se € pensato come sostegno ai processi
di miglioramento dell’ente e dei singoli e non come mero strumento di controllo o
punitivo.

2. Lo stesso sistema puo altresi costituire una base di riferimento per un’equa politica
del personale e orientare le procedure di mobilita interna e di formazione del personale

3. In questo ambito sono pertanto oggetto di determinazione:

- il sistema permanente di valutazione ed i relativi criteri;
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- le procedure che si instaureranno per la definizione della metodologia ;

- eventuali periodi e modalita di sperimentazione della metodologia di valutazione,
in relazione alle modalita di formazione di un sistema di valutazione compiuto e
condiviso.

Le principali novita introdotte dal D.Lgs. 74/2017 riguardano:
¢ la definizione degli obiettivi in base al livello e alla qualita dei servizi erogati e suddivisi
in:

- Obiettivi generali che identificano le priorita strategiche delle pubbliche
amministrazioni in relazione alle attivita e ai servizi erogati. Sono individuati in
coerenza con le priorita delle politiche pubbliche nazionali definite nel programma
di Governo e negli eventuali indirizzi adottati dal Presidente del consiglio dei
ministri. Tali priorita devono tenere conto anche del comparto di contrattazione di
appartenenza e del livello e della qualita dei servizi da garantire ai cittadini. Gli
obiettivi generali sono determinati con apposite linee guida;

- Obiettivi specifici che sono invece quelli propri di ogni pubblica amministrazione
individuati nel presente Piano della performance in attuazione e coerenza con
quanto illustrato negli strumenti di programmazione politica e finanziaria (DUP,
PIAO, PEG finanziario);

e l'individuazione di una pluralita di soggetti per la misurazione e valutazione della
performance:

- I'Organismo indipendente di valutazione (OIV) a cui compete la misurazione e
valutazione della performance di ciascuna struttura amministrativa nel suo
complesso, nonché la proposta di valutazione annuale dei dirigenti di vertice;

- idirigenti di ciascuna amministrazione; o

- icittadini o gli altri utenti finali;

¢ il rafforzamento del ruolo del Nucleo di Valutazione, che, nelle sue funzioni di OIV, ha
pieno accesso a documenti, atti, sistemi informativi per espletare le proprie funzioni con
riferimento a “merito e premi”:

I1 Contratto collettivo nazionale, nell’ambito delle risorse destinate al trattamento
economico accessorio collegato alla performance, stabilisce la quota delle risorse
destinate a remunerare, rispettivamente, la performance organizzativa e quella
individuale e fissa criteri idonei a garantire che alla significativa differenziazione dei
giudizi corrisponda un’effettiva diversificazione dei trattamenti economici correlati. Il
collegamento tra la performance e la programmazione strategica e finanziaria € rafforzato
dalle nuove attribuzioni previste dal D.Lgs. 74/2017 per i Nuclei di valutazione che

svolgono anche le funzioni degli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV).



Ai sensi dell'art. 4bis DL 13/2023 conv. Legge 41/2023 é fatto obbligo a tutte le
pubbliche amministrazioni di assegnare uno specifico obiettivo ai responsabili del
pagamento delle fatture relativo al rispetto dei tempi di pagamento secondo la normativa

vigente. Valore assegnato almeno il 30% della retribuzione di risultato.

2. Il sistema di valutazione delle prestazioni
1. La valutazione delle prestazioni si colloca all'interno di un sistema pit complesso di
direzione per obiettivi o gestione per risultati, il quale si propone di integrare le esigenze
dell'Ente (perseguimento dell'efficienza e dell’efficacia dell'azione amministrativa e
migliore utilizzazione delle risorse wumane) con le aspettative del personale
(remunerazione e maggiore partecipazione ai processi di organizzazione del lavoro).
2. 11 sistema agisce attraverso una pianificazione degli obiettivi di lavoro ed una
successiva valutazione dei risultati ottenuti in rapporto agli obiettivi stessi, non come
sistema di mero controllo, ma come strumento per il miglioramento delle prestazioni
collettive e individuali.
3. La direzione per obiettivi implica:

- lintervento degli organi di vertice dellAmministrazione per fissare gli obiettivi

principali e le priorita dell'Ente;

- il coinvolgimento dei responsabili di servizio nell'individuare le aree di

responsabilita individuali e gli obiettivi sui quali sara valutata la prestazione.
4, Date le ridottissime dimensioni dell’ente, per il periodo in esame la valutazione si
limita al grado individuale delle prestazioni, che assorbe anche la dimensione

organizzativa a livello di ufficio/ente.

5. Valutazione ai fini della progressione orizzontale



1. Vedasi quanto normato dal contratto collettivo decentrato normativo 2023/2025

vigente sottoscritto in data 12.02.2024 (art. 26).

6. Valutazione ai fini della pesatura dell’indennita di posizione dei responsabili

dei servizi titolari di elevata qualificazione.

Secondo quanto stabilito dalla contrattazione collettiva nazionale di comparto

vigente, i dipendenti di area funzionari, responsabili del servizio e titolari di elevata

qualificazione (art. 16 CCNL 2019/2021), beneficiano di:

e Una retribuzione di posizione varia da un minimo di € 5.000 ad un

massimo di € 18.000 lordi per tredici mensilita;

e una retribuzione di risultato pari a una quota non inferiore al 15% delle

risorse complessivamente finalizzate alla erogazione della retribuzione di

posizione e di risultato di tutti gli incarichi previsti dal proprio ordinamento,

corrisposta a seguito di valutazione annuale;

- la graduazione dellindennita di posizione sara effettuata, ai sensi di quanto

disposto dal Regolamento sull'ordinamento degli uffici e dei servizi, dal Segretario

Comunale con verbale approvato con propria determinazione dirigenziale, sulla

base dei seguenti criteri:

REQUISITI RICHIESTI

CRITERIO DI VALUTAZIONE

PESO PONDERALE

Requisiti culturali e

professionali, titoli di

Possesso dei titoli richiesti,

frequenza e superamento dei

Fino ad un massimo di punti 20

studio, abilitazioni, |corsi ed attinenza degli
diploma di|stessi con le funzioni
specializzazione, corsi|assegnate.
di formazione
Responsabilita Rilevanza qualitativa e | Fino ad un massimo di punti 40
attribuite quantitativa dei servizi
assegnati, responsabilita di
procedimenti, budget
comunale gestito (capitoli
assegnati nel P.E.G.) in
entrata ed uscita, rapporto
con il pubblico e attivita di
sportello.
Coordinamento di|Numero di persone da|Fino ad un massimo di punti 20




risorse umane e di|coordinare e dirigere.

collaboratori esterni

Svolgimento di attivita | Rilevanza qualitativa e | Fino ad un massimo di punti 20
di staff e/o di studio, |quantitativa delle attivita|sulla base delle mansioni
ricerca, ispettive, di|svolte, relazioni con gli|effettivamente svolte per ogni
vigilanza e controllo|organi politici e gestionali, |attivita.

caratterizzate da|relazioni con enti e soggetti
elevate autonomia ed |esterni;

esperienza. Attivita
sperimentali,
introduzione di novita
che portino ad un
miglioramento
dell’efficienza e
dell’economicita
dell’azione
amministrativa,
progetti innovativi,
risparmi  consistenti
di risorse finanziarie,
attivita con rilevanza

esterna.

TOTALE 100/100

Il risultato della graduazione dell’indennita di posizione sara trasmesso alla Giunta
Comunale alla quale spetta la definizione della misura economica delle relative
retribuzioni di posizione e la misura massima della retribuzione di risultato. Ad oggi sono
vigenti le pesature certificate con deliberazione di Giunta Comunale n. 534 del

29.12.2023.

7. Valutazione delle performances individuali ai fini della erogazione
dell'indennita di risultato dei responsabili dei servizi titolari di elevata
qualificazione. Assegnazione obiettivi individuali per I’anno 2025.

Date le dimensioni ridottissime dell’ente la valutazione delle performances di ente, e degli
uffici in cui € ripartito, e dei singoli soggetti devono inevitabilmente essere accorpate in

quanto difficilmente separabili.



Sulla base dei criteri stabiliti dalla contrattazione collettiva decentrata di ente (art. 24 del

CCDI sottoscritto in data 13.02.2024), il metodo ed i parametri per la valutazione delle

performances ai fini dell’erogazione dellindennita di risultato, nonché la relativa

procedura, vengono di seguito illustrati nei seguenti modelli di scheda di valutazione, nel

quale vengono altresi esplicati, per ciascun responsabile del servizio:

a) gli obiettivi da raggiungersi per il corrente esercizio, per un peso pari al

50%, come indicati nel presente piano delle performance compreso nel PIAO

— Piano Integrato di Attivita ed Organizzazione;

b) i comportamenti organizzativi realizzati, rappresentativi degli orientamenti

ad una gestione efficace ed efficiente delle attivita e all’innovazione per un

peso pari al 50%;

Le performances saranno valutate dal OIV, di concerto con il Segretario Comunale, sulla

base dei risultati raggiunti secondo una scala predeterminata <50% = insoddisfacente -

51+60 = soddisfacente - 61+70 =discreto - 70+80 = sufficiente - 80+90 = buono - >90

pieno).

Lo stesso valutera altresi i comportamenti che saranno vagliati, in una scala (<50%

insoddisfacente - 51+60 = soddisfacente - 61+70 =discreto - 70+80 = adeguato - 80+90

buono - >90 = esemplare) proporzionata al loro peso sono:

VALUTAZIONE % RISULTATO
COMPORTAMENTO PESO
Rapporti con 20
l'esterno
(enti/utenti/fornitori)
Gestione budget 20
assegnato con PEG
Orientamento alla 20
qualita dei servizi ed
innovativita
Gestione personale 20
ed interazione con
amministratori
Capacita di 20

interpretazione dei
bisogni e

programmazione




100
TOTALE

I responsabili coordinatori di altri dipendenti non investiti di responsabilita del servizio
dovranno a loro volta determinare gli obiettivi degli stessi, a specificazione di quelli loro

assegnati.

Gli obiettivi per i responsabili dei servizi titolari di elevata qualificazione vengono indicati

come segue, sulla base del Peg 2025:

COMUNE DI ALICE BEL COLLE

DIPENDENTE ....

Area funzionari

Profilo Professionale: Istruttore Direttivo Amministrativo

Servizio di appartenenza: SERVIZIO SEGRETERIA, ARCHIVIO E
PROTOCOLLO; SERVIZIO U.R.P.; SERVIZIO PROVVEDITORATO;
SERVIZIO ANAGRAFE, STATO CIVILE, ELETTORALE, LEVA,
STATISTICO; SERVIZIO COMMERCIALE.

Obiettivi generali e Gestione ordinaria dell’ufficio,
rapporti con amministratori, enti
esterni ed utenti, adempimento
obblighi di legge nei servizi statali

delegati.

Obiettivi specifici e Incremento della trasparenza
dell’attivita amministrativa comunale,
in particolare tramite il sito Web;

e Potenziamento dell'informatizzazione e
digitalizzazione dell'ente,
adeguamento del protocollo
informatico

e Supporto all’attuazione dei progetti
PNRR

e Liquidazione delle fatture entro 30 gg

dal ricevimento




COMPORTAMENTI
(50%)

Vedasi scheda sopra

COMUNE DI ALICE BEL COLLE

DIPENDENTE ....

Area funzionari

Profilo Professionale: Istruttore Contabile Amministrativo

Servizio di appartenenza: SERVIZIO ECONOMICO - FINANZIARIO;
SERVIZIO ENTRATE TRIBUTARIE E SERVIZIO FISCALE; SERVIZIO
SCOLASTICO; SERVIZI SOCIALI; SERVIZIO SPORTIVO - TURISTICO;
SERVIZIO CIMITERIALE.

Obiettivi generali e gestione ordinaria dell’ufficio,
rapporti con amministratori, enti
esterni ed utenti, adempimento
obblighi di legge e obblighi

contabili.

Obiettivi specifici e Gestione ottimale dei flussi di cassa
per la liquidazione delle opere
pubbliche

e Accertamenti tributari e tariffari

e Supporto all’attuazione dei progetti
PNRR

e Liquidazione delle fatture entro 30

gg dal ricevimento

COMPORTAMENTI
(50%)

Vedasi scheda sopra

COMUNE DI ALICE BEL COLLE

DIPENDENTE ....

Area funzionari

Profilo Professionale: Istruttore Direttivo Tecnico

Servizio di appartenenza: UFFICIO TECNICO; ILLUMINAZIONE
PUBBLICA; URBANISTICA E GESTIONE TERRITORIO; VIABILITA E
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CIRCOLAZIONE STRADALE; GESTIONE E MANUTENZIONE BENI
DEMANIALI E PATRIMONIALI; MANUTENZIONE E GESTIONE VERDE

PUBBLICO, ARREDO URBANO.

Obiettivi generali

Gestione ordinaria dell’ufficio,
rapporti con amministratori, enti
esterni ed utenti, adempimento
obblighi di legge per realizzazione

opere pubbliche

Obiettivi specifici

Gestione dei finanziamenti regionali
e/o PNRR secondo le regole speciali
di esecuzione e rendicontazione
Velocizzazione pratiche edilizie
Razionalizzazione utilizzo e miglior
gestione del patrimonio e demanio
Supporto all’attuazione dei progetti
PNRR

Liquidazione delle fatture entro 30

gg dal ricevimento

COMPORTAMENTI
(50%)

Vedasi scheda sopra

Valutazione in 50/100 degli obiettivi raggiunti sulla base di relazione scritta, 50/100

sulla base di valutazione dei comportamenti da parte dell’OIV.

Nella valutazione degli obiettivi i 30/50 verranno assegnati in riferimento alla valutazione

dell’obiettivo specifico di riduzione dei tempi di pagamento ai sensi dell'art. 4bis DL

13/2023.

Determinazione dell’indennita di risultato : X: Z = 100 :Y

X = misura massima corrispondente alla misura dell’indennita di posizione (minimo 15%)

come determinata dalla Giunta Comunale.

Y= valutazione complessiva espressa in centesimi

Z= indennita di risultato

Le valutazioni pari o superiori al 95% verranno equiparate alla valutazione massima.

Le valutazioni inferiori al 50% non daranno diritto all’erogazione di alcuna retribuzione di

risultato.




8. Valutazione delle performances ai fini della erogazione dell’incentivazione
della produttivita e il miglioramento dei servizi per i dipendenti non titolari
di elevata qualificazione
Sulla base dei criteri stabiliti dalla contrattazione collettiva decentrata di ente (art. 24 del
CCDI sottoscritto in data 13.02.2024, i dipendenti di aree non responsabili del servizio
(artt. 73 e 80 del CCNL 2019/2021 di categoria), beneficiano di premi correlati alla
performance individuale, finanziata dalle risorse residuali del Fondo delle risorse da
destinare alle politiche di sviluppo delle risorse umane e per la produttivita
all'incremento delle risorse decentrate variabili.
Il metodo ed i parametri per la valutazione, nonché la relativa procedura, di competenza
del Segretario Comunale coadiuvato dal Responsabile del Servizio a cui i dipendenti sono
stati assegnati, vengono di seguito illustrati nei seguenti modelli di scheda di
valutazione, nel quale vengono altresi esplicati, per ciascun dipendente:
a) gli obiettivi da raggiungersi per il corrente esercizio, per un peso pari al
50%;
b) i comportamenti organizzativi realizzati, rappresentativi degli orientamenti
ad una gestione efficace ed efficiente delle attivita e all'innovazione per un
peso pari al 50%;
Le performances saranno valutate dal Segretario Comunale, di concerto con il
responsabile del servizio di riferimento, sulla base dei risultati raggiunti secondo una
scala predeterminata <50% = insoddisfacente - 51+60 = soddisfacente - 61+70 =discreto -

70+80 = sufficiente - 80+90 = buono - >90 = pieno)

Lo stesso valutera altresi i comportamenti che saranno vagliati, in una scala <50%

insoddisfacente - 51+60 = soddisfacente - 61+70 =discreto - 70+80 = adeguato - 80+90

buono - >90 = esemplare) proporzionata al loro peso sono:

VALUTAZIONE RISULTATO

COMPORTAMENTO

PESO
Orientamento al 20
miglioramento
professionale e
dell'organizzazione
Flessibilita 20

nell'affrontare e
risolvere i problemi
insiti negli obiettivi

assunti
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Costanza dell' 20
impegno nel tempo e

nelle prassi di lavoro

Relazione e 20
integrazione.
Rapporti con 'unita

operativa di

appartenenza

20
Innovativita

100
TOTALE

Gli obiettivi specifici per i dipendenti non titolari di elevata qualificazione verranno

eventualmente indicati dal responsabile del servizio, sulla base del Peg 2025.

COMUNE DI ALICE BEL COLLE

DIPENDENTE ....

Area Operatori Esperti

Profilo Professionale: Collaboratore tecnico

Servizio di appartenenza: UFFICIO TECNICO;

Obiettivi generali ¢ Gestione ordinaria dell’ufficio,
rapporti con amministratori, enti
esterni ed utenti, adempimento
obblighi di legge per realizzazione

opere pubbliche

Obiettivi specifici e Da determinarsi a cura del

responsabile del servizio

COMPORTAMENTI
(50%)

Vedasi scheda sopra

Valutazione in 50/100 degli obiettivi raggiunti e in 50/100 sulla base di valutazione dei
comportamenti da parte del responsabile del servizio attraverso la compilazione di

apposita scheda.
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Determinazione dell’incentivazione di produttivita: X: Z = 100 :Y

X = misura massima corrispondente alla quota teorica per dipendente

Y= valutazione complessiva espressa in centesimi

Z= incentivazione di produttivita

Le valutazioni pari o superiori al 95% verranno equiparate alla valutazione massima.

Le valutazioni inferiori al 50% non daranno diritto all’erogazione di alcun compenso
incentivante.

La quota annuale complessiva delle risorse destinate all’incentivazione della produttivita
collettiva sara suddivisa dal segretario comunale in tante quote di eguale importo quanti
sono i dipendenti aventi diritto a beneficiare delle risorse stesse.

In tal modo si ottiene la quota individuale teorica massima; partendo da quest’ultima, il
segretario calcolera la quota individuale effettiva tenendo conto del punteggio conseguito

all’esito della valutazione operata dai competenti responsabili dei servizi.

B) Comunicazione della valutazione ai dipendenti
Ogni dipendente sara portato a conoscenza, dal proprio responsabile di servizio o, per
questi ultimi, direttamente dal Segretario Comunale, delle valutazioni che lo interessano
individualmente mediante consegna di copia della scheda. E’ fatto divieto di pubblicizzare
le valutazioni individuali, che rimangono nella sfera della privacy e trattate in tal senso,
ad esclusione delle forme di pubblicizzazione del ciclo di gestione della performance ai
fini della trasparenza dell’amministrazione e della rendicontazione ai cittadini come
stabilito dal d.lgs 150/2009: i dati dovranno comunque essere pubblicati, per quanto
possibile, in forma anomina
Per ogni valutazione sara ammesso ricorso con contraddittorio da parte dei soggetti
interessati, eventualmente assistiti dai loro rappresentanti sindacali; gli interessati
potranno anche presentare osservazioni in ordine ai punteggi conseguiti; il ricorso o le
osservazioni saranno prese in esame, entro 10 giorni dalla presentazione, dal
responsabile del servizio. In ogni caso competera esclusivamente a quest’ultimo
l’adozione dell’atto motivato di conferma o di eventuale revisione della valutazione, non
oltre 10 giorni dal ricevimento delle osservazioni e/o del ricorso o dalla scadenza
infruttuosa del termine stabilito per la presentazione degli stessi.
L’erogazione del compenso incentivante avverra, di norma, a consuntivo entro il mese di
marzo di ciascun anno per ’'anno precedente.
Le somme non utilizzate o non attribuite con riferimento alle finalita del corrispondente
esercizio finanziario sono portate in aumento delle risorse dell'anno successivo. Ogni

dipendente sara portato a conoscenza delle valutazioni che lo interessano e sara
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ammessa la presentazione di osservazioni o di un ricorso secondo i principi stabiliti dalle

leggi, dai regolamenti e dai contratti collettivi.

9. Valutazione del Segretario Comunale. Assegnazione obiettivi

1. Ai fini dell’attribuzione della retribuzione annuale di risultato, la valutazione del
Segretario € effettuata dal Sindaco su proposta del Nucleo di Valutazione. 11
percorso di valutazione € cosi definito:

2. negoziazione tra Sindaco e Segretario del piano annuale degli obiettivi assegnati al
Segretario. Il piano obiettivi terra conto in egual misura delle funzioni
caratteristiche del Segretario e degli incarichi aggiuntivi attribuiti.

3. approvazione del piano obiettivi in sede di deliberazione del Ciclo di gestione delle
performance;

4. relazione del Segretario Comunale sull’attivita riferita al raggiungimento degli
obiettivi, da inviare, di norma entro il 28 febbraio dell’anno successivo a quello di
riferimento, al Sindaco ed al Nucleo di Valutazione il quale, previa verifica circa il
raggiungimento degli obiettivi, trasmettera al Sindaco la proposta di valutazione e
di attribuzione della retribuzione di risultato.

5. Valutazione in 100/100 degli obiettivi raggiunti sulla base di relazione scritta,
Determinazione dellindennita di risultato : X: Z = 100 :Y
X = corrispondente al 10% degli emolumenti spettanti per l’esercizio in corso come
da CCNL di categoria.

Y= valutazione complessiva espressa in centesimi
Z= indennita di risultato
Le valutazioni pari o superiori al 95% verranno equiparate alla valutazione
massima.
Le valutazioni inferiori al 50% non daranno diritto all’erogazione di alcuna
retribuzione di risultato.
Dato che il segretario &€ attualmente in convenzione con altro ente gli esiti di cui al punto
S vengono trasmessi all’'ente capo-convenzione.
Obiettivi assegnati per l’esercizio 2025:

a) funzione di collaborazione;

b) 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;
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c) funzione di partecipazione con funzioni consultive, referenti e di assistenza alle
riunioni del consiglio comunale e della giunta;

d) funzione di coordinamento e sovrintendenza dei responsabili dei servizi con
funzioni dirigenziali;

e) attivita rogatoria;

f) ulteriori funzioni assegnati ex art. 97 comma 4 TUEL: gestione del personale,
sostituzione dei responsabili del servizio in caso di assenza, responsabile

prevenzione corruzione e trasparenza, attuazione del PIAO.

10. Part-time

Il punteggio assegnato a seguito di valutazione non € soggetto ad alcuna riduzione,
mentre il trattamento economico relativo al compenso incentivante viene decurtato in

rapporto alla percentuale di part-time o di utilizzo in convenzione.
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