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COPIA DI DELIBERAZIONE DI GIUNTA COMUNALE
Nr. 47 del 23/09/2025

OGGETTO: ADOZIONE REGOLAMENTO PER LA MISURAZIONE, VALUTAZIONE E
TRASPARENZA DELLA PERFORMANCE - ART. 7, COMMA 1 DEL D. LGS. 27
OTTOBRE 2009 N. 150.

Il giorno Ventitre del mese di Settembre 2025 alle ore 11,00 e seguenti, nella Casa Comunale,

appositamente convocata, si € riunita la Giunta Comunale e sono rispettivamente presenti ed
assenti i Signori:

Nr. |'Nome Cognome Carica Presente | Assente
1 Benedetto MURRO Sindaco SI

2 Andrea COSTANZO | Assessore — Vice Sindaco SI

3 Rosaria Benedetta | MURRO | Assessore SI

Presiede il Sindaco dott. Benedetto MURRO.
Assiste il Segretario dell’Ente dott. Gennaro Campitiello, il quale assume le

Jfunzioni previste dall’art. 97, comma 4, lett. a), del D. Lgs. 18/08/2000, nr. 267 ¢
successive modificazioni.

Constatato il numero legale degli intervenuti, il Sindaco dichiara aperta la seduta
ed invita a procedere alla discussione sull’argomento in oggetto, dando atto che
sulla presente deliberazione é stato espresso, dai Responsabili dei servizi interessati,

il parere prescritto dall art. 49, comma 1, del D. Lgs. 18 agosto 2000 n. 267, parere
inserito nella deliberazione stessa.



LA GIUNTA COMUNALE
PREMESSO che:

- ai sensi del D.Lgs.150/2009 cosi come modificato dal D.Lgs. 74/2017, ciascuna
amminisirazione pubblica & tenuta alla misurazione e alla valutazione della
performance con riferimento all'amministrazione nel suo complesso, alle unita
organizzative o aree di responsabilitd in cui si articola e ai singoli dipendenti ai
fini del miglioramento della qualita dei servizi offerti, nonché alla crescita deile
competenze professionali, attraverso la valorizzazione del merito e l'erogazione dei
premi per 1 risultati perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative in un quadro
di pari opportunita di diritti e doveri, trasparenza dei risultati deile amministrazioni
pubbliche e delle risorse impiegate per il loro perseguimento;

- la finalitd & quelia di conformare attivitd delle amministrazioni pubbliche ad un
modello strategico integrato e sistemico, orientato ad attivare un processo di
miglioramento continuo deil’efficacia ed efficienza dell’azione amministrativa sia
atiraverso la valutazione della performance organizzativa, a partire dall’impatto
delle politiche adottate sui bisogni espressi dalla collettivita, sia attraverso la
valutazione della performance individuale strettamente connessa ad un nuovo e
diverso sistema di premialita;

- atal fine, ciascuna amministrazione adotta ed aggiorna annualmente, previo parere
vincolante dell'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV), il Sistema di
Misurazione e Valutazione della Performance (di seguito SMVP), documento che
raccoglie tecniche, risorse e processi che assicurino il corretto svolgimento delle
funzioni di programmazione, monitoraggio, misurazione, valutazione e
rendicontazione della performance organizzativa ed individuale, ossia dell’intero
ciclo annuale di performance dell’ente;

- il Comune.non & ancora-dotato di un regolamento per la misurazione, valutazione ¢
“trasparenza della performance disciplinante il Sistema di misurazione ¢
valutazione della performance; '

- il segretario comunale ha proposto I’allegato schema di regolamento formato da
una premessa, 15 articoli e tre schede allegate; '

- il suddetto regolamento essendo oggetto di contrattazione al sensi dell’art. 7
comma 4 lett: b) e v) del c.c.n.l. 2019-2021) ¢ stato sottoposto alle oo.ss. in sede di
delegazione trattante .- ed approvato in data 09.09.2025, ricevendone
I’approvazione; .

RICEIAMATO ’art. 7, comma 1 del D. Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150, come modificato dal D.
Lgs 25 maggio 2017, n. 74, nella parte in cui prevede che “le Pubbliche Amministrazioni
adottano e aggiornano annualmente, previo parere vincolante dell’Organismo indz’pena’em‘e di
valutazione; il Sistema di misurazione e valutazione della performance

DATO ATTO che I’art. 16 del succitato D. Lgs. 74/2017 pone in capo alle regioni e gli enti
locali I’obbligo di adeguare 1 propri ordinamenti secondo quanto previsto dagh articoli 3, 4, 5,
comma 2, 7, 9 ¢ 15, comma 1 del decreto legislativo n. 150 del 2009, come modificati dal
medesimo D. Lgs. 74/7017,

CONSIDERATO che con-il D. Lgs. n. 74/2017 sono state introdotte alcune modifiche det
principi generali e della disciplina del ciclo di gestione della performance, in attuazione dei
seguenti principi-e. criteri direttivi della Legge delega n. 124/2015 all’ art. 17; ¢omma 1 lett.
r) in materia di:

- - semplificazione delle norme in materia di valutazione dei dipendenti pubblici, di
riconoscimento del merito e di premialita;



- razionalizzazione e integrazione dei sistemi di valutazione, anche al fine della

migliore valutazione delle politiche;

- sviluppo di- sisterm distinti per la misurazione dei risultati raggiunti
dall'organizzazione e dei risultati raggiunti dai singoli dipendenti;

- potenziamento det processi di valutazione indipendente del livello di efficienza e
qualita dei servizi e delle attivita delle amministrazioni pubbliche e degli impatti da
queste prodotti, anche mediante il ricorso a standard di rifertmento e confronti;

- riduzione degii adempimenti in materia di programinazione anche attraverso una
magglore integrazione con il ciclo di bilancio;

- coordinamento della disciplina in materia di valutazione e controlli interni;

- previsione di forme di semplificazione specifiche per 1 diversi settori della pubblica
amministrazione;

RICHIAMATOQO in particolare Iart. 9.del D. Lgs. n. 150/2009 che in merito alla valutazione
del personale responsabile di una unitd organizzativa in posizione di autonomia e
responsabilita precisa che & collegata: '

a) agli indicator1 di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta
responsabilita (a1 quali ¢ attribuito un peso prevalente nella valutazione
complessiva); '

b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

¢y alla qualitd del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle
competenze professionali e manageriali dimostrate (nonché ai comportamenti
organizzativi richiesti per il pitt efficace svolgimento delle funzioni assegnate);

d) alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una
significativa differenziazione dei giudizi.

RITENUTOQ pertanto di adottare il Sistemna di Valutazione della Performance disciplinato
dall’allegato regolamento;

RILEVATO che I’allegato regolamento disciplinante 1l Sistema di Valutazione della Performance
sara trasmesso al nucleo di valutazione per il parere di competenza prima di essere approvato in via
definitiva,
VISTO l’art. 48 del D. Lgs. 267/2000 e ss.mm.1i.;
VISTO il d.lgs. n. 165/2001 ed in particolare gli artt. 40 comma 3 sexies e 40 bis commi 1 e 5;
VISTT i Contratti Collettivi Nazionali del comparto “Regioni — Enti Locali”;
VISTO lo Statuto Comunale e il regolamento di organizzazione degli uffici ¢ servizi;
VISTO il Regolamento di Contabilita;
VISTT i Contratti collettivi nazionali di lavoro del comparto Regioni e autonomie locali ed in
particolare:

e il CCNL 2016-2018 funzione enti locali stipulato il 21/05/2018

¢ il CCNL 2019-2021 comparto funzioni locali stipulato il 16.11.2023;
VISTA [a d.c.c. n. 05 del 21.03.2025, esecutiva ai sensi di legge, con cui fu approvato il bilancio
preventivo 2025-2027;
VISTA la D.G.C. n. 19 del 15.04.2025 ¢ stato approvato il piano esecutivo di gestione 2025-2027;
VISTA la deliberazione di G.C. n. 5 del 18/01/2024 avente ad oggetto “Approvazione nuova”
struttura organizzativa d&l Comune di Pignataro Interamna”;

della Giunta Comunale, ai sensi dell’art. 48 comma 3 del d.Igs. n. 267/2000 ¢ dell’art: 127 comma 5

del vigente regolamento degli uffici e servizi; )

VISTI i paren favorevoli espressi, ai sensi dell’art. 49 D. Lgs. 267/2000, ﬁépettivamente dal
Sindaco in qualita di f.f. di responsabile del servizio interessato in ordine alla regolarita tecnica e
dal responsabile del servizio ragioneria in ordine alla regolarita contabile;

-

DATO ATTO che il presente provvedimento assume la forma di “deliberazione” di competenza ™™



Componenti presenti: due;
CON voti favorevoli, palesi, unanimi;
DELIBERA )

1. DI RICHIAMARE la sopra estesa premessa a far parte integrante e sostanziale del presente
provvedimento;

2. DI ADOTTARE, per le motivazioni in narrativa esposte che qui $i intendono
integralmente richiamate, il Sistema di Misurazione ¢ Valutazione della Performance
disciplinato dall’allegato regolamento per la MISURAZIONE, VALUTAZIONE e
TRASPARENZA DELLA PERFORMANCE, costituente parte integrante e
sostanziale della presente deliberazione;

3. DITRASMETTERE copia della presente al nucleo di valutazione monocratico per
I’acquisizione del parere di competenza prima dell’approvazione definitiva dell’allegato
regolamento

4. DI COMUNICARE, in elenco, la presente ai Capigruppo Consiliari, contestualmente alia
sua pubblicazione nell’ Albo Pretorio on-line.

In seguito

LA GIUNTA COMUNALE
Rilevata ['urgenza di applicare I’allegato regolamento;
Visto I’art. 134 comma 4 del D.1gs. n. 267/2000;
Componenti presenti: due;
Con voti favorevoli, palesi, unanimi;

DELIBERA

Di rendere la presente deliberazione immediatamente eseguibile, aj sensi dell’art. 134 comma 4 del
D. 1gs. n. 267/2000.



COMUNE DI PIGNATARO INTERAMNA
(Provincia di Fr) )

s

REGOLAMENTO per la MISURAZIONE,
VALUTAZIONE e TRASPARENZA DELLA
PERFORMANCE

(aggiornato at d.lgs.25.05.2017,n.74 e al CCNL 16.11.2022

oggetto di contrattazione ai sensi deil’art. 7 comma 4 lett. b) e v) del c.c.n.l. 2019-2021)
approvato in preintesa dalla delegazione trattante del giorno 09.09.2025

adottato dalla Giunta Comunale con deliberazione n.47 del 23.09.2025
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Art.1 - Oggetto e finalita -
1.Le norme contenute nel presente regolamento definiscorio | principi generali di attuazione,
nel Comune di Pignataro Interamna, delle norme di cui al titolo || Misurazione, Valutazione
e Trasparenza della performance” e titolo Il “Merito ¢ Premi” del D.lgs 150/2009, come
modificato dal D. Lgs n® 74/2017 (Decreto Madia) e def CCNL 21.05.2018.
2.31 prende atto che ai sensi dell'art.7 c.1 del d.Igs. 150/2009.cosi come modificato dal
d.lgs.74/2017, le Pubbliche Amministrazioni sono tenute ad adottare ed aggiornare
annualmente, previo parere del Nucleo di Valutazione, il sistema di misurazione e
valutazione della performance da pubblicars| sul Portale della Performance al seguente
indirizzo: (https://performance.gov.it/performénce/sistemi-misurazione—valutazione) e nella
sezione “Amministrazione Trasparente” del sito web istituzionale con allegato il parere del
Nucleo di Valutazione. _
3.1 Comune di Pignataro Interamna, misura e valuta la performance con riferimento alla
Amministrazione nel-suo complesso, alle unita organizzative in cui si articola e ai singoli
dipendenti al fine di migliorare la qualitd dei servizi offerti nonché la crescita delle
competenze professionali attraverso la valorizzazione del merito e I'erogazione dei premi
per i risultati perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative.
4.E’ vietata la distribuzione indifferenziata, o sulla base di automatismi di incentivi e premi
collegati aila performance in assenza delle verifiche e delle attestazioni sui sistemi di
misurazione e valutazione.
5.Per 'approvazione del sistema, I'ente assume come linee-guida di riferimenta i principi ed
I criteri generali desumibili dalle deliberazioni in materia del Dipartimento della Funzione
Pubblica e tenuto conto dei decreti ministeriali di definizione degli obiettivi generali nonché
| principi e le disposizioni contenuti nel titolo 1l capo |l del D.Lgs. 150/2009 come da ultimo
risultante a seguito dell'entrata in vigore del d.Igs 74/2017.
6.1l Sistema di misurazione e valutazione della performance prevede una integrazione
diretta con le azioni previste dal Piano triennale per la prevenzione della corruzione e
trasparenza.
7.1l presente regolamento costituisce parte integrante del regolamento sullOrdinamento
degli uffici e dei servizi.
Articolo 2 - Attori della valutazione
1. La valutazione della perfarmance & affidata:

a) al Nucleo di Valutazione, cui compete la valutazione della performance della struttura
amministrativa nel suo complesso ed in particolare, la proposta di valutazione annuale dei
TIEQ.

b) al Sindaco cui compete I'approvazione della proposta di valutazione dei TIEQ
formulata dal Nucleo di Valutazione. Al Sindaco compete altresi la valutazione annuale del
Segretario Comunale anche servendosi del supporto del Nucleo di Valutazione.

c) al Titolari Incarichi Elevata Qualificazione (TIEQ) cui compete ia valutazione del
personale assegnato al proprio settore. '

d) ai Cittadini, secondo le modalita dell'articolo che segue.

Articolo 3 — Partecipazione dei cittadini
1. | cittadini, anche “in forma associata, partecipano al processo di misurazione delle .-
performance organizzative, anche comunicando direttamente con il Nucleo di Valutazione il
proprio grado di soddisfazione per le attivita ed i servizi erogati. Gli utenti-interni‘partecipanc
al processo di misurazione delle performance organizzative in relazione ai servizi strumentali
e di supporto.
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2.1l Comune adotta sistemi permanenti di rilevazione del grado di soddisfazione degti utenti
e dei cittadini in relazione alle attivita e ai servizi erogati, anche attraverso strumenti interattivi,
favorendo ogni pill ampia forma di partecipazione e collaborazione dei destinatari dei servizi.
3. | risultati della rilevazione del grado di soddisfazione del cittadini e degli utenti interni
allamministrazione sono pubblicati, con cadenza annuale, sul sito istituzionale.
Articolo 4 - Finalita della valutazione
1.1l processo di valutazione persegue diverse finalita, prima fra tutte quella di orientare la
prestazione dei valutati verso il raggiungimento degli obiettivi del'lEnte, ma anche la
valorizzazione dei dipendenti, Fintroduzione di una cultura organizzativa della responsabilita
per il miglioramento della performance rivolta allo sviluppo della qualita dei servizi erogati €
del merito, 'assegnazione degli incentivi di produttivita e dell indennita di risultato.
Articolo 5 - Oggetto della valutazione
1. Oggetto delia valutazione & il raggiungimento degli obiettivi programmati, il contributo
assicurato alla performance generale della struttura e la performance dellambito
organizzativo di diretta responsabilita (responsabili) o alla performance del servizio
(dipendenti) e le competenze e i relativi comportamenti tenuti sia nellambito dello svolgimento
delle proprie attivita sia per ottenere i risultati prefissati.
2. Gli obiettivi dovranno possedere determinate caratteristiche:
a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle
priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazione;
b) specifici @ misurabili in termini concreti e chiari;
c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati
degli interventi;
d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;
e) commisurati a valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale
ed internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni analoghe;
f) confrontabili con le tendenze della produttivita del’lamministrazione con riferimento,
ove possibile, almeno al triennio precedente;
g) correlati alla quantita ed alla qualita delle risorse disponibili.
Articolo 6 - Valutazione dei responsabili
1. Per la valutazione della performance organizzativa e individuale dei responsabili
di servizio si prenderanno in considerazione i seguenti aspetti
a) raggiungimento degli obiettivi programmati
si andra a verificare il raggiungimento degli obiettivi assegnati che dovranno possedere
le caratteristiche indicate nel precedente articolo 3.
b) qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura
la valutazione riguarda la qualita del contributo fornito dal responsabile in questione
alla performance dellintero Ente.
¢) performance dell'ambito organizzativo di diretta responsabilita
la valutazione riguarda la performance del’ambito organizzative di diretta responsabilita
nella realizzazione dell'attivita istituzionale.
d) competenze
per la valutazione delle competenze vengono presi in considerazione diversi criteri che,
risultano: ~
- I’ organizzazione
intesa come capacita dimostrata di partecipare alla costruzione degli obiettivi, d| '
tradurre gli obiettivi in piani di azione e di dare realizzazione agli: ‘stessi, inoltre di
adattarsi ai cambiamenti intervenuti all'interno dell'amministrazione;
I'innovazione
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intesa come capacita dimostrata di stimolare l'innovazione sostenendo in modo
costruttivo  gli  interventi gid atiivati o da attivare a livello
informatico/organizzativo/procedurale; -

- la collaborazione, la comunicazione e l'integrazione
intese come capacitad dimostrate di saper lavorare in gruppo e di collaborare con
persone inserite in altri settorifenti al fine della realizzazione dei progetti e/o della
risoluzione di problemi;

- l'orientamento al cliente _
intesa come capacita dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che, pur nel
rispetto delle regole organizzative, non comportino un'applicazione pedissequa e/o
distorta delle norme al fine della soddisfazione del collega e dellutente e del
raggiungimento della maggiore qualita del servizio;

- la valutazione dei propri collaboratori
intesa come capacita dimostrata di perseguire lintero processo valutativo nei
confronti dei propri collaboratori e la capacita di differenziare i giudizi assegnati.

Articolo 7 - Metodologia della valutazione dei Responsabili

1 La valutazione avviene utilizzando scale numeriche con valori che vanno da 0 a 100.

5 la misurazione della valutazione deve essere strutturata in modo da favorire gl
obiettivi o i fattori valutativi che 'amministrazione comunale ritiene prioritari perseguire
oppure che considera cruciali per
le funzioni assegnate al singolo responsabile.

La suddetta priorita o crucialita si evince dal pesa percentuale attribuito agli obiettivi
assegnati nel piano della performance o anche da esplicita prescrizione in sede di
assegnazione degli obiettivi.

a) raggiungimento degli obiettivi

- punteggio da 0 a 29 — obiettivo non raggiunto

- punteggio da 30 a 69 — obiettivo parzialmente raggiunto
- punteggio da 70 a 100 — obiettivo raggiunto '

Il punteggio della valutazione del raggiungimento degli obieftivi & dato dalla sommatoria dei
punteggi ottenuti dal prodotto fra le percentuali dei singoli pesi attribuiti agli obiettivi e le
relative valutazioni numeriche degli obiettivi stessi, rapportato a 100.

In caso di assenza dei pesi percentuali dei singoli obiettivi, dovranno essere sommate le
sole valutazioni numeriche attribuite agli obiettivi stessi e quindi rappartare la somma delle
valutazioni numeriche al numero degli obiettivi.

b) qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura
- punteggio da 0 a 29 — bassa qualita de! contributo

- punteggio da 30 a 69 — media gualita del contributo

- punteggio da 70 a 100 — alta qualita del contributo

c) performance dellambito organizzativo di diretta responsabilita

- punteggio da 0 a 29 — performance bassa

- punteggio da 30 a 69 — performance media

- punteggio da 70 a 100 — performance aita

d) competenze

- organizzazione . ‘

Che & la “capacita dimostrata di partecipare alla costruzione degli obiettivi, di tradurre gli

obiettivi in piani di azione e di realizzare gli stessi, adattamento ai cambiamenti”.
- punteggio da 0 a 29 — bassa capacita '
- punteggio da 30 a 69 — media capacita s
- punteggio da 70 a 100 — alta capacita ‘
- innovazione

Che & la “capacita dimostrata di stimolare I'innovazione sostenendo in modo costruttivo

gli interventi gia attivati o da attivare a livello informatico/organizzativo/procedurale”
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- punteggio da 0 a 29 — bassa capacita

- punteggio da 30 a 69 — media capacita

- punteggio da 70 a 100 — alta capacita

- collaborazione, comunicazione e integrazione

Che & la “capacita dimostrata di lavorare in gruppo e di collaborare con persone inserite

in altri settori/fenti al fine della realizzazione di progetti e/o della risoluzione di problemi”.
- punteggioc da 0 a 29 — bassa capacita
- punteggio da 30 a 69 — media capacita
- punteggio da 70 a 100 — alta capacita
- orientamento af cliente

Che e la “capacita dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che, pur nel rispetto
delle regole organizzative, non compertino un’applicazione pedissequa e distorta delle norme al
fine della soddisfazione del collega e dell utente e del raggiungimento della maggiore qualita
del servizio”.

- punteggio da 0 a 29 — bassa capacita
- punteggio da 30 a 69 — media capacita
- punteggio da 70 a 100 — alta capacita
- valutazione dei propri collaboratori

Che & la “capacita dimostrata di perseguire l'intero processo valutativo nei confronti dei

propri collaboratori e di differenziare i giudizi”.
-~ punteggio da 0 a 29 — bassa capacita
- punteggio da 30 a 69 — media capacita
- punteggio da 70 a 100 — alta capacita.

Il punteggio della valutazione delle competenze € dato dalla somma delfle valutazioni
numeriche attribuite alle singole competenze quindi si rapporta la suddetta somma al
numero delle competenze stesse.
3.La valutazione positiva da titolo alla corresponsione della retribuzione di risultato di cui
all'art. 14 del cenl 21.05.2018. Prima di procedere alla definitiva formalizzazione di una
valutazione non positiva, il Nucleo di Valutazione acquisisce in contraddittorio le valutazioni
del dipendente interessato anche assistito dalla organizzazione sindacale cui aderisce o
conferisce mandato o da persona di sua fiducia.

4 La revoca dellincarico comporta la perdita della retribuzione di risultato. In tal caso, il
dipendente resta inquadrato nel profilo e nella categoria di appartenenza.
5.Gli incarichi possono essere revocati prima della scadenza con atto scritto e motivato, in
relazione a intervenuti mutamenti organizzativi o in conseguenza di valutazione negativa
della performance individuale. Viene considerata valutazione negativa quella inferiore al
50% del punteggio attribuibile secondo il presente S|stema di valutazione, ovvero chi
raggiunge meno di 200 punti.
6. La valutazione negativa, come disciplinata nellambito del presente sistema di
misurazione e valutazione della performance, riteva ai fini dellaccertamento della
responsabilita dirigenziale e ai fini dell'irrogazione del licenziamento disciplinare ai sensi
dell'articolo 55-quater, comma 1, lettera f—qumqwes) del decreto legisiativo 30 marzo 2001
n. 165.
7. La quota delle risarse per le posizioni organlzzatlve destlnata all'indennita di rlsultato -
ammonta almeno al 15% del totale delle risorse complessivamente finalizzate alla™
erogazione della retribuzione di posizione e di risultato di tutte le posmonl organizzative
previste dal proprio ordinamento.

Articolo 8 - Valutazione dei Drpendentl

1. Oggetto della valutazione dei dipendenti € il raggiungimento degli obiettivi programmati
e del contributo assicurato alla performance del settore (valutazione del rendimento) e le
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competenze e i relativi comportamenti tenuti dai dipendenti sia nell’ambito dello svolgimento
delle proprie attivita sia per ottenere i risultati prefissati (valutazione delle competenze).

Per quanto concermne la valutaziong del rendimento, gli-obiettivi dei quali si andra a verificare
il raggiungimento potranno essere individuali e/o di gruppo e dovranno possedere le stesse
caratteristiche di quelli assegnati ai responsabili e che sono riportate al precedente articolo
5, comma 2.

inoltre, nella valutazione del rendimento verra considerata {a qualita del contributo
assicurato da ciascun dipendente alla performance del servizio di appartenenza.

Per quanto concerne la valutazione delle competenze i criteri da considerare sono i
seguenti:

- 'organizzazione

intesa come capacita dimostrata di partec:pare alla costruzione degli obiettivi, di tradurre

gli obiettivi in piani di azione e di realizzare gli stessi, 'adattamento ai cambiament;

- linnovazione
Intesa come capac:lta d|mostrata di stimolare linnovazione sostenendo in modo
costruttivo gli interventi gia attivati 0 da attivare a livello

informatico/organizzativo/procedurale;
- la colfaborazione, la comunicazione e l'infegrazione

intese come capacita dimostrate di lavorare in gruppo e di collaborare con persone
inserite in altri settori/ servizi/enti al fine della realizzazione dei progetti efo della risoluzione
di problemi;

- l'orientamento al cliente

Intesa come capacita dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che, pur nel
rispetto delle regole organizzative, non comportino un'applicazione pedissequa e/o distorta
delle norme al fine della soddisfazione del collega e dell'utente e per il raggiungimento della
maggiore qualita del servizio.

Articolo 9 - Metodologia della valutazione dei Dipendenti
1. La valutazione avviane utilizzando scale numeriche con valori che vanno da 0 a 100.
a) raggiungimento degli obiettivi individuali e/o di gruppo ’
- punteggio da 0 a 29 — obiettivo non raggiunto
- punteggio da 30 a 69 — obiettivo parzialmente raggiunto
- punteggio da 70 a 100 — obiettivo raggiunto

Qualora 'obiettivo da raggiungere sia di gruppo occorrera stimare 'apporto del singolo
dipendente alla realizzazione dell'obiettivo stesso. Il punteggio assegnato all’obiettivo verra
ripartito in percentuale nel modo che segue:

- 50% in caso che il dipendente abbia contribuito in modo limitato al raggiungimento
dell'obiettivo '

- 100% in caso che il dipendente abbia contribuito in modo consistente al
raggiungimento delf'obiettivo.

Il punteggio della valutazione del raggiungimento degli obiettivi &€ dato dalla somma dei
punteggi ottenuti dal prodotto fra e singole percentualt di apporto per le relative valutazioni
numeriche su! raggiungimento delle valutazmm stesse, rapportata al numero degli obiettivi
considerati. -

b) qualita dek contributo assu:urato da ciascun dipendente alla performance del
settore/servizio

- punteggio da 0 a 29 - basso contributo

- punteggio da 30 a 69 — medio contributo

- punteggio da 70 a 100 — alto contributo

¢) competenze

- organizzazione
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Che & la capacita dimostrata di partecipare alla costruzione degli obiettivi, dl tradurre gli
obiettivi in ptani di azione e di realizzare gli stessi, adattamento ai cambiamenti.
- punteggio da 0 a 29 — bassa capacita

- punteggio da 30 a 69 — media capacita
- punteggio da 70 a 100 — alta capacita
- Innovazione

Che & la capacita dimostrata di stimolare l'innovazione sostenendo in modo costruttivo
gli interventi gia attivati o da attivare a livello informatico/organizzativo/procedurale.
- punteggio da 0 a 29 — bassa capacita
- punteggio da 30 a 69 — media capacita
- punteggio da 70 a 100 - alta capacita
- collaborazione, comunicazione e fm‘egrazrone

Che & la capacita dimostrata di saper lavorare in gruppo e di collaborare con persone
inserite in altri settori/ servizi/enti al fine delia realizzazione di progetti /o della risoluzione di
problemi

- punteggio da 0 a 29 — bassa capacita
- punteggio da 30 a 89 — media capacita
- punteggio da 70 a 100 — alta capacita
- orfentamento al cliente

Che & la capacita dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che, pur nel rispetto
delle regole amministrative, non comportino un’applicazione pedissequa e distorta delle
norme al fine della soddisfazione dei collega e del cittadino utente e del raggiungimento
della maggiore qualita del servizio.

Il punteggio della valutazione delle competenze & dato dalla somma delle valutaziont
numeriche attribuite alle singole competenze, quindi si rapporta la suddetta somma al
numero delle competenze considerate. ‘

2. Al dipendenti che conseguono le valutazioni piu elevate, secondo quanto previsto dal
presente sistema di valutazione, € aftribuita una maggiorazione del premio individuale,
come prevista dall’art. 43 del contratto decentrato e sulla base dei criteri selettivi di cui al
presente regolamento.
3. La misura e la metodologia della maggiorazione sono indicate al citato art.43.

Articolo 10 - La valutazione del Segretario Comunale

1. Titolare della responsabilita delia valutazione del Segretario Comunale € il Sindaco che
potra avvalersi del supporto del Nucleo di Valutazione.

2. Il percorso di valutazione garantisce la partecipazione ed il confronto con il
Segretario Comunale. | periodi di servizio inferiori all'anno saranno valutati
proporzionalmente. | ‘

La valutazione positiva ai fini dell’ attribuzione dell'indennita di risultato, non puo
prescindere daila considerazione di una durata ed una intensita tali da avere influito in una
misura considerevole sull’'organizzazione.

3. La valutazione dei comportamenti, delle capacita e delle competenze del Segretario
Comunale e dell'utilitad delle sue prestazioni, secondo la tabella allegata , e effettuata
considerando: _

a) per il 50% la valutazione dei compertamenti, delle capacita & delle competenze di-
guida dell'organizzazione dimostrate,

b) per il 50% il grado di miglioramento dei livelli di efficacia ed efficienza dei servizi.=:*
valutata in rapporto al grado di conseguimento dei risuitati del PEG o PDO.

L.a valutazione secondo i criteri indicati nella lettera a) & effettuata dal Sindaco attraverso
la compilazione di un modello sintetico contenente ‘per almeno® 5/10; indicatori che
considereranno le funzioni e le responsabilita poste a carico della figura del Segretario
Comunale. | suddetti elementi di valutazione potranno anche essere annualmente
modificati ed integrati dal Sindaco.
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La valutazione secondo i criteri indicati nella lettera b) e effettuata dal Sindaco sulla base
dell’attivita e dei risultati conseguiti dal Segretario Comunale.

4. 1l Nucleo di Valutazione assiste e supporta il Sindaco nelle operazioni di valutazione.
5. Il giudizio di valutazione & espresso numericamente con un puntéggio massimo pari a
100 a cui & correlata 'ammontare della retribuzione di risultato nella percentuale del 10%
del monte salari riferito al Segretario | in proporzione al punteggio ottenuto. L'indennita di
risultato del Segretario in servizio presso pit sedi viene determinata, nel rispetto della
Convenzione, tenendo conto del monte-salari corrispondente. alia somma dei compensi
corrisposti  da tutti i Comuni convenzionati, ivi compreso | diritti di segreteria, mentre la
ripartizione delle quote tra defti Enti avviene in proporzione alla distribuzione degli oneri di
spesa prevista in convenzione. La retribuzione di risultato non verra attribuita qualora il
punteggio ottenuto dovesse essere inferiore a60.

Articolo 11 - La performance organizzativa
1. La performance organizzativa concerne:
a) l'attuazicne delle politiche legate alla soddisfazione flnale dei bisogni della
collettivita amministrata;
b) l'attuazione dei p|an'| e programmi inseriti nel PDO e nei PEG dei servizi;
¢) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizj;
d) la modemizzazione ed il miglioramento qualitativo dellorganizzazione e delle
competenze professionali;
e) lo sviluppo quali-quantitativo delle relazioni con i cittadini e gli utenti;
f) l'efficienza dellimpiego delle risorse;
g) la qualita e quantitad delle prestazioni e servizi erogati.
Articolo 12 - Strumenti per la valutazione
1. Lo strumento utilizzato per l'estrinsecazione della valutazione di tutti i dipendenti
valutati & la scheda di valutazione. _
2. Tale scheda si compone di distinte sezioni. Seguono la firma del valutatore, la data della
valutazione, la firma del valutato per conoscenza ed accettazione della valutazione.
3. | fac-simili delle schede da utilizzare per la valutazione di tutti i dipendenti valutati
vengono allegati al presente regolamento.
Articolo 13 - Procedura di conciliazione
1.8ul rispetto delle fasi, dei tempi e delle modalita della valutazione i dipendenti possono
attivare, mediante richiesta maotivata, una procedura di conciliazione ai fini della verifica della
correttezza dell'applicazione del sistema.
2.1l valutato pud presentare la richiesta al Nucleo di Valutazione entro 10 giorni dalla
comunicazione del risultato della valutazione individuale.
l.addove la richiesta sia ritenuta ammissibile dal Nucleo, guesti convoca linteressato per
sentirlo nel merito e verificare la fondatezza delle sue argomentazioni. Quindi, se trattasi di
TIEQ, ne informa il Sindaco suggerendo I'eventuale retfifica della valutazicne finale.
Se trattasi di dipendenti non TIEQ, verificata la fondatezza delle argomentazioni, ne informa
il valutatore suggerendo I'eventuale rettifica della valutazione finaie.

3.Tale procedura & applicabile esclusivamente al processo di misurazione e valutazione

della performance, ed & finalizzata alla soluzione di eventuali situazioni di conflitto insorte

tra valutato e valutatore, cosi da prevenire un possibile contenzioso in sede glurlsdmonale
Articolo 14 - Tempistica della valutazione

1.1l processo di valutazione & articolato in tre fasi fondamentali: Ilmznale I|ntermed|a e Ia

finale. Ciascuna di queste fasi e collegata alle alfre in manlera coerente

1) FASE INIZIALE: ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTI\/I
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Entro il mese di gennaio, se il bilancio di previsione & approvato entro il 31 dicembre
dell'anno precedente, e in caso di proroga dei termini, entro 30 giorni dalla approvazione del
bilancio di previsione, la Giunta approva il Piano Econorilico di Gestione (PEG) , di cui il
Piano della Performance costituisce parte integrante, allinterno del PIAO redatto con il
supporto del Nucleo di Valutazione, il Segretario Comunale ed i Responsabili dei servizi
con cui definisce ed assegna gli obiettivi da realizzare.

Qualora il bilancio non sia stato approvato entro il 31.12 ed i termini siano stati prorogati,
entro il 15.02 la Giunta approva il Piano Provvisorio della Performance avendo a riferimento
il PEG dell’anno precedente.

Gli obiettivi derivati dagli strumenti della programmazione deli Amministrazione e da indirizzi
e richieste della Giunta, sono inseriti nel PEG.

Nella fase di assegnazione degli obiettivi & opportunc mettere in evidenza il
collegamento tra obiettivi e risorse e le modalita di realizzazione.

Gli obiettivi assegnati verranno valutati mediante ['utilizzo delle singole schede individuali
di valutazione riportate nella parte finale del presente regolamento.

2) FASE INTERMEDIA

Il Nucleo di Valutazione, con il supporto del Sindaco, della Giunta e del Segretario
Comunale:
a) aggiorna e monitora periodicamente il grado di realizzazione degli obiettivi inseriti nel
PEG e relaziona in proposito alla Giunta;
b} propone, ove necessario, interventi correttivi.
| TIEQ:
a) monitorano periodicamente il grado di realizzazione degli obiettivi del PEG affidati
al loro servizio;
b) verificano lo stato di realizzazione delle attivita ed obiettivi assegnati ai servizi loro
assegnati; ‘
c) verificano la realizzazione delle prestazioni richieste ai dipendenti loro assegnati.
I Nucleo di Valutazione, sulla base di quanto acquisito dal monitoraggio effettuato,
informa tempestivamente la Giunta sul corretto funzionamento complessivo del sistema di
valutazione.

3) FASE FINALE

| TIEQ, entro e non cltre il 31 gennaio di ogni anno, inviano al Segretario Comunale, per
Iinoltro al Nucleo di Valutazione, la rendicontazione finale del PEG dell'anno precedente e I
eventuale esito della valutazione dei lavoratori loro assegnati. 1l mancato rispetto del
termine di consegna, salvo gravi motivi, & considerato inadempimento grave e legittima I
attivazione delle procedure sostitutive.

La rendicontazione dell'attuazione del PEG ¢ verificata da! Nucleo di Valutazione che
verifica anche le schede di valutazione dei singoli dipendenti.

Il Nucleo di Valutazione, entro e non oltre 30 giorni dal ricevimento della rendicontazione
e delle schede dei singoli dipendenti:

a) presenta al Sindaco la proposta di graduatoria della valutazione dei responsabili di
settore;

b) redige la graduatoria della valutazione dei dipendenti sulla base delle schede’
redatte e consegnate dai TIEQ,;

[l Sindaco, sulla base della proposta predisposta dal Nucleo di VaIutazuone sentita la™
Giunta Comunale valuta i TIEQ.

La relazione sulia performance prevista dallart. 10, comma 1 lettera b) del D. Lgs.
150/2009 costituisce lo strumento mediante il quale I Ammmlstrazmne illustra ai cittadinie a
tutti gli altri portatori di interesse, interni ed esterni, i risultati ottenuti nel corso dell’anno
precedente, concludendo in tal modo il ciclo di gestione della performance.

Per gli enti locali, ferme restando le previsioni di cui allarticolo 169, comma 3-bis, del
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decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, la Relazione sulla performance di cui al comma
1, lettera b), pud essere unificata al rendiconto della gestione di cui all'articolo 227 del citato
decreto legislativo.

Alla luce di quanto esposto 1a relazione al rendiconto d| gestione funge anche da relazione
sulla performance complessiva dell'ente.

Articolo 15. Criteri per ia differenziazione delle valutazioni

1. Nel rispetto del contratto collettivo nazionale, il contratto integrativo decentrato nell'ambito
delle risorse destinate al trattamento economico accessorio collegato alla performance ai
sensi dell'articolo 40,comma 3-bis del decreto legislative 30 marzo 2001, n.165, 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 di cui all'articolo 9 corrisponda un'effettiva diversificazione dei trattamenti economici
correlati.
2. Per i responsabili del servizi 1| criterio di attribuzione dei premi di cui al comma 1 &
applicato con riferimento alla retribuzione di risultato.
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SCHEDA DI VALUTAZIONE

TIEQ
ANNO ...............
COGNOME 8 NOME oottt e, e
SEHOME O SEIVIZIO ... ..o e
Data colloquio iniziale ... datale* colloquiofi iIntermediofi ...
Data colloquio finale ... ...

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE

punteggio pesoe punteggic pesato/totale
- Punteggio per raggiun to obiettivi programmati = . e +
- Punteggio qualita confributo alla performance generale ... +
- Punteggio performance ambito organizz. di competenza ... +
- Punteggio competenze — organizzazione =
- Punteggio competenze — innovazicne =
- Punteggio competenze -- coll.nefcomp.zefintegr.ne ... TR TRURUPUPTTO =
- Punteggio competenze - orientamento al cliente .. =
- Punteggio competenze — valut.ne collaboratori e =
- Punteggio competenze — totae . s i, =
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
- EVENTUALI OSSERVAZIONI DEL VALUTATORE
- EVENTUALI OSSERVAZION| DEL VALUTATO

4 . 'i'
Firma valutatore data Firma valutato
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SCHEDA D1 VALUTAZIONE

DIPENDENTI

ANNO e
COGNOME € NMOIMIE ...l oo e ettt
Settore 0 Servizio di appartenenza .. .....ocoovviiiiiiie e FUUUTUUTURU RIS
Data colloguio iniziale ... data/e collequiafi intermediofi .. ...

Data collequio finale ...

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
VALUTAZIONE DEL RENDIMENTO
‘ punteggic % ragg.
- Punteggio raggiungimento obiettivi individuali/ci gruppe ... L
- Punteggio contributo assicurato perfor. servizio di app. .............. ...

- Punieggio totale del rendimenio . ST

VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE

- Punteggio per 'organizzazione ..
- Punteggio per linnovazione
- Punteggio per la collab.ne/comunic.ne/integr.ne TSRO
- Punteggio per Forientamento al cliente

- Punteqgio totale competenze

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

- EVENTUALI OSSERVAZIONI DEL VALUTATORE

Punteggio totale
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SCHEDA DI VALUTAZIONE

Segretario Comunale”™

ANNo ... w
COYNOME € NOMMNIE .. eetiiiiie oottt et eo e bbb
Data colloguio iniziale ... datale colloguio/i intermediofi ...
Data colloguio finale ...
Anzianita nell'ente anni ...................

Per la VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI, CAPACITA E COMPETENZE si prenderanno in
considerazicne i seguenti indicatori professionaii:
1)  capacita di rendere funzioni consultive, referenti e di assistenza alle riunioni della Giunta e del Consiglio;

2) capacita di direzione, coordinamento e controllo dell'attivita TIEQ per assicurarne unitarieta di intenti;

3) capacita di approfondimenti tecnico/giuridici sulle probtematiche che si presentano nell'ente;

4} capacita di perseguire la crescita professionale del personale dipendente;

5) capacita di sovrintendere alla gestione dell'ente e di perseguire livelti ottimali di efficacia ed efficienza nei
servizi;

6) capacita di collaborare e di relazionarsi con gli organi eiettivi dell'ente;

7) capacita di valorizzare il patrimonic dell'ente,

8) capacita di perseguire la semplificazione delle procedure amministrative dei’ Amministrazione;

9) capacita di attuare processi di fidelizzazione del personale dipendente;

10) capacitad di orientare I'azione dei servizi aila conformita dell'ordinamento (legyi, statuta e regolamento).

Per la VALUTAZIONE DEI RISULTATI Ia seguente tabella:

ELEMENTO DI VALUTAZIONE | % DI REALIZZAZIONE | PESO | PERCENTUALE FINALE | PUNTI

GRADO DI REALIZZAZIONE
DEGLI OBIETTIVI di PEG % 50 % %

ESITO DELLA VALUTAZIONE

PUNTI PESQO |PUNTEGGIO FINALE RIPORTATO
VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI 50 %
VALUTAZIONE DEI RISULTATI 50 %
PUNTEGGIO TOTALE

- EVENTUALI OSSERVAZIONI DEL SINDACO



OGGETTO: ADOZIONE REGOLAMENTO PER LA MISURAZIONE, VALUTAZIONE E
TRASPARENZA DELLA PERFORMANCE - ART. 7, COMMA 1 DEL D. LGS. 27
OTTOBRE 20609 N. 150

ks

Al sensi dell’art. 49, comma 1, del D. Lgs 18/08/2000, nr. 267 e ss.mm.ii.,
sulla proposta di deliberazione di cui all’oggetto, i sottoscritti esprimono il seguente PARERE

[X] In ordine alla regolanta tecnica della presente proposta di deliberazione, si espnme parere Favorevole ai sensi art. 49,
comma 1, del D. Las. 18/08/2000, nr. 267.

1l Responsabile del Servizio I~ (PERSONALE) F.F.
Li, 23/09/2025. F.to Sindaco dr. Murro Benedetto

[X] In ordine alla regolariti contabile della presente propesta di deliberazione, si esprime parere Favorevole ai sensi art. 49,
comma 1, del D. Lgs. 18/08/2000, ar. 267.

Il Responsabile del Servizio II" (Bilancio — Ragioneria)
Li, 23/09/2025. ‘ F.to Sindaco dr. Murro Benedetto

Letto, approvato e sottoscritto

Il Segretario Comunale Il Sindaco
F.to Dott. Gennaro Campitiello F.to Dott. Benedetto Murro

11 sottoscritto, visti gh ati1 d’ufficio,

ATTESTA
che {a presente deliberazione: ‘
- © stata pubblicata, come prescritto dall’art. 124, comma 1, del D). Lgs. 18/08/2000, nr. 267 e dall’art. 32,
comma 1, della legge 18/06/2009, n. 69, per 15 giomni consecutivi, dal £% /09/2025, nell’Albo Pretorio on-
line del sito web istituzionale del Comune (www.comune.pignatarointeramna.fr.it); accessibile al pubblico;
- & esecutiva:
[X] peiché dichiarata immediatamente eseguibile (art. 134, comma 4), come riportato nel dispositivo;
[ ] decorsi 10 giomi dalla pubblicazione (art. 134, comma 3) nell’Albo Pretorio on-line del sito web
istituzionale del Comune (www.comune.pignatarointeramna. fr.it), accessibile al pubblico.

11 Responsabile del Servizio
Pignataro Interamna, 23/09/2025. F.to Dott.ssa Gabriella Evangelista

Copia conforme all’originale per gli usi consentiti dalla legge.
Il Responsabile del Sefvizio
Pignataro Interamna, 23/09/2025. _ Dott.ssa {rabriella Bvingelista




