COMUNE DI NAVELLI

PROVINCIA DELL’AQUILA

COPIA

DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

N. 21
OGGETTO: PIANO DELLA PERFORMANCE 2018/2020 E PDO.

del 08.02.2018

L’anno duemiladiciotto, il giorno otto del mese di febbraio, alle ore 9.15 e seguenti, nella
Residenza comunale, regolarmente convocata, la Giunta comunale si ¢ riunita con I’intervento dei

signori:

Nome Funzione Presenti/Assenti
FEDERICO PAOLO SINDACO Presente
NAPOLEONE GIANFRANCO | VICESINDACO Presente
FEDERICO GILDO ASSESSORE Assente

Totale presenti 2

Totale assenti 1

Partecipa il Segretario comunale Dott.ssa PASCARELLA MARIA
Il Sindaco FEDERICO PAOQOLO, assunta la presidenza in qualita di Sindaco e constatato che gli
intervenuti sono in numero legale, dichiara aperta la riunione ed invita i presenti a deliberare

sull’oggetto sopra indicato.



Sulla proposta relativa alla presente deliberazione, i pareri richiesti a norma dell’art. 49, comma 1
del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, come sostituito dall’art. 3 comma 1 lett. b) D.L. 10
ottobre 2012 n. 174, convertito con modificazioni dalla 1. 7/12/2012 n. 213 sono stati espressi
secondo le seguenti risultanze:

PARERE FAVOREVOLE in ordine alla REGOLARITA” AMMINISTRATIVA

IL RESPONSABILE SEL SERVIZIO AMM.VO
F.to Dott. ssa Maria PASCARELLA



LA GIUNTA COMUNALE

VISTO T’art. 10 del d.Igs. n. 150/2009, come modificato dall’art. 8, comma 1, lett. b.) del d.lgs.
n.74/ 2017, in vigore dal 22/06/2017, il quale prevede che le Pubbliche Amministrazioni devono
adottare il Piano delle Performance, nonché gli obiettivi gestionali assegnati al personale
dirigenziale;

CONSIDERATO che negli Enti di piccole dimensione ¢ equiparato alla dirigenza il personale
titolare di posizione organizzativa;

VISTO che il comma 5 prevede che in caso di mancata adozione del Piano ¢ fatto divieto di
erogazione della retribuzione di risultato e non si pu0 procedere alle assunzioni di personale;

VISTO che il decreto n. 150/2009 ha fissato parametri, vincoli e prescrizioni alle quali gli enti locali
dovranno adeguarsi in ottemperanza al disposto dell’articolo 97 della carta costituzionale che
ipotizza la possibilita per gli enti locali di rispettare 1 principi e gli indirizzi dati dal legislatore
attraverso strumenti di esclusiva titolarita e disponibilita degli enti locali quali 1 regolamenti, le
metodologie e le normative varie;

CONSIDERATO che, tra i principi e le norme contenute nel decreto assumono importanza primaria
quelle riferite :

- al Sistema Premiante di nuova impostazione e a quelle gia esistenti;

- al Sistema di Misurazione e di Valutazione delle prestazioni e dei comportamenti organizzativi per
valutare la Performance individuale ed Organizzativa di tutti 1 soggetti gestionali;

RITENUTO di dover elaborare un unico strumento comprendente il Sistema Premiante, il Sistema
delle Regole, il Sistema di Misurazione e Valutazione delle Performance ed il piano individuale
degli Obiettivi del personale dotato di posizione organizzativa;
Con votazione unanime;

DELIBERA

1. Approvare le premesse sopra riportate.

2. Adottare il Piano Delle Performance 2018/2020, comprensivo del PDO (Piano degli Obiettivi),
cosi come elaborato ed allegato al presente Atto;

3.Rendere il presente deliberato immediatamente eseguibile ai sensi dell’art. 134 comma 4 del d.Igs.
n. 267/2000.



COMUNE DI NAVELLI
Provincia di L’AQUILA

PIANO DELLA PERFORMANCE 2018/2020
E
PDO



FINALITA’ E AMBITO DI APPLICAZIONE

Le Pubbliche Amministrazioni devono adottare, sulla base di quanto disposto dall’art. 3 del
Decreto Legislativo 27 ottobre 2009 n. 150, cosi come modificato dal d.lgs. n. 75 /2017, metodi e
strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la performance individuale ed organizzativa
secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento dell’interesse dei servizi espletati e degli
interventi.

I1 Piano degli obiettivi e delle performance ¢ un documento programmatico triennale, aggiornato
annualmente, che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi dell’Ente e definisce,
con riferimento agli obiettivi stessi, gli indicatori per la misurazione e la valutazione delle
prestazioni dell’ Amministrazione tramite i titolari delle posizioni organizzative e dei dipendenti.

I presente documento individua, quindi, una trasparente definizione delle responsabilita dei diversi
attori in merito alla definizione degli obiettivi ed al relativo conseguimento delle prestazioni attese
relativamente all’aspetto organizzativo e comportamentale.

Per SISTEMA INTEGRATO DELLA PERFORMANCE si intende un sistema costituito da altri
strumenti (DUP, Bilancio preventivo, Piano Esecutivo di Gestione, Piano degli Obiettivi, ecc..) e
costituira la parte riservata all’attivita di gestione del personale dipendente dell’ente.

1 - PERFORMANCE INDIVIDUALE

La valutazione della performance individuale € misurata su schede di valutazione che sono
proposte con fattori uguali di confronto (risultati, competenze e comportamenti) e con uguali
parametri di valutazione ma con pesi ponderali diversi.

2 - PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Si valuta la Performance Organizzativa sulla base del raggiungimento di obiettivi strategici comuni
affidati ai responsabili e del loro apporto dato all’andamento complessivo dell’ente e alle sue
articolazioni organizzative. Nella valutazione della Performance Organizzativa si dovra tener conto
delle finalita riportate nell’art. 8 del D.Lgs. n.150/2009. La premialita si assegna a tutti i
responsabili e a tutti i dipendenti in proporzione alla valutazione conseguita.

Si evidenzia che attualmente questo Ente non ha in dotazione personale assunto a tempo
indeterminato al di fuori dei titolari di posizioni organizzative.

3 - PERFORMANCE GENERALE

La Performance Generale ¢ costituita dalla premialita relative alla Performance Individuale, alla
Performance Organizzativa.

Viene utilizzata per stabilire la valutazione annuale degli incaricati di posizioni organizzative e dei
dipendenti dell’ente. Tutte le performance generali andranno a far parte di un archivio che riportera
le distinte valutazioni annue dei valutati.

4 - PERCORSI DI ALTA FORMAZIONE

I percorsi di Alta Formazione possono essere inserite nell’ambito della programmazione annuale e
triennale della formazione dell’ente. I soggetti fruitori di percorsi di alta formazione sono
individuati tra tutti coloro che necessitano di percorsi formativi tesi alla valorizzazione e allo
sviluppo delle competenze acquisite. I fondi per i percorsi formativi devono rientrare nelle somme a
disposizione per i normali percorsi di formazione.

5. Procedura per il calcolo della Performance Individuale



La Performance Individuale si calcola con la valutazione dei risultati raggiunti, delle competenze
dimostrate, delle capacita attivate, la performance organizzativa sulla base delle capacita
organizzative e manageriali, si procede come segue:

Punteggio MIN 1 MAX 5
Punteggio complessivo MIN 1 MAX 15

Fase 1: Assegnazione degli obiettivi ( pochi e in numero minimo di 3 )

Maria Maddalena Torlone Area Finanziaria

Obiettivo 1 Individuale

Descrizione Indicatore di

Regolarita e tempestivita nei pagamenti conseguimento Peso 25%
Riduzione dei
tempi di
pagamento.

Obiettivo 2 Individuale

Descrizione Indicatore di

Redazione dei Documenti Contabili conseguimento Peso 25%
Entro i Termini di
approvazione

previsti dalla legge.

Obiettivo 3 Strategico

Descrizione Indicatore di
Adeguamento alla normativa in materia di trasparenza conseguimento Peso 50%
Garantire il

tempestivo rispetto
degli adempimenti




Fase 2: Assegnazione degli obiettivi ( pochi e in numero minimo di 3 )

Giuseppe Piccioli Area Aministrativa

Obiettivo 1 Individuale

Descrizione Indicatore di conseguimento
Efficiente gestione del Servizio Riduzione dell’evasione tributaria. Peso 30%
Tributi
Obiettivo 2 Individuale
Descrizione Indicatore di
Efficiente gestione dei Servizi Sociali conseguimento Peso 20%
Riduzione dei
tempi di
assegnazione
contributi ed
alloggi.
Obiettivo 3 Strategico
Descrizione Indicatore di
Adeguamento alla normativa in materia di trasparenza conseguimento Peso 50%

Garantire il
tempestivo rispetto
degli adempimenti




Fase 2: Assegnazione degli obiettivi ( pochi e in numero minimo di 3 )

Laura Fontana Area Tecnica

Obiettivo 1 Individuale

Descrizione

Indicatore di conseguimento

Efficiente gestione del Servizio Lavori | Miglioramento dell’attivita di Peso 30%
Pubblici programmazione delle OO.PP. e
monitoraggio degli interventi gia
avviati con I’indicazione della
tempistica di massima prevista per
ogni adempimento (affid. Incarichi,
redazione progetti, espletamento gare).
Obiettivo 2 Individuale
Descrizione Indicatore di
Efficiente gestione Patrimonio Comunale conseguimento Peso 20%
Riduzione dei
tempi di rilascio
certificazioni e
permessi.
Obiettivo 3 Strategico
Descrizione Indicatore di
Adeguamento alla normativa in materia di trasparenza conseguimento Peso 50%

Garantire il
tempestivo rispetto
degli adempimenti




Obiettivo 1

Descrizione sintetica del risultato realizzato rispetto all’obiettivo
assegnato .

Valutazione del grado di
raggiungimento dell’obiettivo

(*)

MIN
MAX
1 2 3 4 5

Obiettivo 2

Descrizione sintetica del risultato realizzato rispetto all’obiettivo
assegnato.

Valutazione del grado di
raggiungimento dell’ obiettivo

(*)

Obiettivo 3

Descrizione sintetica del risultato realizzato rispetto all’obiettivo
assegnato.

Valutazione del grado di
raggiungimento dell’ obiettivo

(*)

PROCEDURA PER IL CALCOLO DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Valutazione Organizzativa e Comportamentale tenuta nel corso dell’Anno : MIN 1 MAX 5

Punteggio Complessivo Massimo Punti 20

N° | Fattori di valutazione

Valutazione ( *)

1 | Competenza (aggiornamento)
Capacita di mantenere aggiornate nel tempo 1’insieme delle
conoscenze specifiche richieste

1 2 3 4

2 | Gestione economica ed organizzativa
Capacita di usare le risorse disponibili con criteri di
economicita ottimizzando il rapporto tempo/costi/qualita

3 | Autonomia

Capacita di agire per ottimizzare attivita e risorse prima di
essere spinto dagli altri o dagli avvenimenti, individuando in
autonomia le soluzioni migliori




4 | Decisionalita
Capacita di prendere decisioni tra piu opzioni, valutando

H
)
W
n

rischi ed opportunita, anche in condizioni di incertezza 5
PERFORMANCE GENERALE
E’ costituita dalla somma del punteggio conseguito dalla performance individuale e da quella
organizzativa :
MIN 1 MAX 35
Dapunti 1a 10 valutazione Insufficiente
Dapunti 11 a15 valutazione Sufficiente
Da punti 16 a 25 valutazione Buona

Da punti 26 a 35 Valutazione Eccellente

Per la valutazione Insufficiente non sara attribuito alcun risultato;

Per la valutazione Sufficiente dovra essere corrisposta una retribuzione variabile dal
60 al 70% della retribuzione massima di risultato;

Per la valutazione Buona dovra essere corrisposta una retribuzione variabile dal 71 al
85% della retribuzione massima di risultato;

Per la valutazione Eccellente sara corrisposta una retribuzione variabile dall’86% al
100% della retribuzione massima di risultato.

C2.3 Tempistica della valutazione

La tempistica della valutazione per le performance si articola, di norma, come segue:

L’attivita di valutazione dovra cominciare ad inizio di ogni anno e riguardare la gestione dell’anno
precedente. L’ Intero procedimento di valutazione si conclude nell’arco di 2 mesi.

C3 - PROCESSI DELLE VALUTAZIONI

C3.1 — Processo della valutazione dei responsabili
- Assegnazione del Piano Esecutivo di Gestione o del PDO ai responsabili da parte della
giunta dopo I’approvazione del bilancio preventivo e del DUP;
- Assegnazione Degli obiettivi piu qualificanti di settore attraverso il Piano degli Obiettivi
ed (eventuale) assegnazione specifica delle capacita manageriale per la valutazione della
performance individuale;
- Assegnazione degli obiettivi strategici comuni per la performance organizzativa;

-Proposta della quota prevalente dell’indennita di risultato da riservare alla performance
individuale ed organizzativa;

-Monitoraggio nel corso dell’anno dell’attivita svolta anche a seguito di report dei
responsabili;

- Valutazione finale della performance individuale e della performance organizzativa;
-Calcolo della Performance Generale come somma della Performance Individuale e della
Performance Organizzativa



-Archiviazione delle valutazioni annuali delle Performance Generali di tutti gli incaricati di
posizioni organizzative in un apposito archivio;
-Valutazione finale da pubblicare nella sezione “Amministrazione Trasparente”.

C4 - PIANO DELLA PERFORMANCE E DEFINIZIONI DEGLI
OBIETTIVI

Annualmente I’ Amministrazione potra redigere il Piano della Performance nella versione annuale e
triennale coerentemente all’approvazione del bilancio preventivo annuale e triennale, nella versione
del Programma Esecutivo di Gestione e/o del Piano degli Obiettivi e coerentemente alla DUP e al
bilancio di mandato. Il Piano deve comprendere la performance individuale e quella organizzativa.
Gli obiettivi assegnati ai responsabili sono definiti annualmente sulla base del bilancio di previsione
e dell’allegata DUP devono essere strutturati in obiettivi strategici ed in obiettivi individuali.

In particolare essi devono essere: rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni di collettivita, alla
missione istituzionale, alle priorita politiche ed alle strategie dell’amministrazione, per cui devono
essere corrispondenti alle indicazioni di carattere generale contenute negli strumenti di
programmazione pluriennale; tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei
servizi erogati e/o delle attivita, cosi da non essere limitati al mero mantenimento della situazione
esistente; riferibili ad un arco temporale determinato; rispondenti i requisiti previsti dalle carte di
qualita dei servizi e da norme di legge, ivi compreso il rispetto dei termini di conclusione dei
procedimenti; confrontabili con le tendenze della produttivita dell’amministrazione.

Gli obiettivi, anche su proposta dei responsabili, sono redatti in modo chiaro, negoziati con il
Segretario Generale ed assegnati dalla giunta.

8 - COMUNICAZIONE DEI RISULTATI E PROCEDURA DI
CONCILIAZIONE

Terminata la valutazione ogni valutatore ¢ tenuto a comunicare la valutazione stessa, inviandola
anche via e-mail, ai soggetti valutati prima della loro pubblicazione.

Una volta ufficializzata e prima della pubblicazione dei risultati sul sito dell’ente, ogni soggetto
valutato puo presentare richiesta motivata di revisione della valutazione conseguita e chiedere di
essere convocato in merito. Il valutatore deve convocare il soggetto valutato entro il termine di 10
giorni dalla richiesta. Al colloquio possono partecipare altri soggetti, nominati dal valutato, secondo
le norme di contratto vigenti. Il soggetto valutatore, terminato il confronto, definira la valutazione
finale, anche apportando modifiche alla precedente valutazione, con parere motivato. Se la
valutazione finale non verra accettata dal valutato gli atti verranno rimessi per la valutazione
definitiva al Sindaco.



IL SINDACO IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to FEDERICO PAOLO F.to Dott.ssa PASCARELLA MARIA

I1 sottoscritto, visti gli atti d’ufficio,
ATTESTA

che la presente deliberazione, in applicazione del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267

X ¢ stata affissa all’albo pretorio comunale il giorno 14.06.2018 per rimanervi per quindici
giorni consecutivi (art. 124, comma 1, D.Lgs. n. 267/2000);

X € stata comunicata ai capigruppo consiliari con prot. n. 2006 del 14.06.2018 (art. 125, D.
Lgs. n. 267/2000).

Navelli, 14.06.2018
IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO
F.to Dott. GIUSEPPE PICCIOLI

I1 sottoscritto, visti gli atti d’ufficio,
ATTESTA

che la presente deliberazione, in applicazione del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267 ¢
divenuta esecutiva il giorno 08.02.2018

x  perché dichiarata immediatamente eseguibile (art. 134, comma 4, D.Lgs. n. 267/2000);
O decorsi 10 giorni dalla pubblicazione (art. 134, comma 3, D.Lgs. n. 267/2000).

Navelli, 14.06.2018
IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO
F.to Dott. Giuseppe PICCIOLI

Copia conforme all'originale, in carta libera, ad uso amministrativo.

Navelli, 14.06.2018
IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO
DOTT. PICCIOLI GIUSEPPE



