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PARTE PRIMA: Introduzione

Il Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 (aldcreto Brunetta, emanato in attuazione della
delega espressa con la legge n. 15/2009) ha intoodomerose e rilevanti novita in tema di
programmazione, misurazione e valutazione dp#aformance organizzativa ed individuale,
volte a migliorare la produttivita, l'efficacia e Itrasparenza dell’attivita amministrativa ed a
garantire un miglioramento continuo in tema di eg& delle pubbliche funzioni ed erogazione dei
servizi pubblici.
Fra queste, occupa un ruolo centrale l'istitutogileb della performance un processo che collega
la pianificazione strategica alla valutazione dekaformance, riferita sia all’ambito organizzativo
che a quello individuale, passando dalla progranmnazoperativa, dalla definizione degli obiettivi
e degli indicatori fino alla misurazione dei rigiitottenuti.
L’attuazione del ciclo della performance si basasattro elementi fondamentali:

a) |l Piano della performance.

b) Il Sistema di misurazione e valutazione a livetidividuale.

c) Il Sistema di misurazione e valutazione a liveltgamizzativo.

d) La Relazione della performance.
Il sistema di misurazione e valutazione della "pemiance” a livello organizzativo ed individuale
(punti "a" e "b") é stato oggetto di recente appmone da parte dell'Ente.
Il Piano della performancecostituisce un documento programmatico triennale, adottare in
coerenza con i contenuti e il ciclo della programimiae finanziaria e di bilancio, che individua gli
indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi @efinisce, con riferimento agli obiettivi finalde
intermedi ed alle risorse, gli indicatori per lasmmazione e la valutazione della performance
dell'amministrazione, nonché gli obiettivi assegabpersonale dirigenziale ed i relativi indicator
Sia il ciclo della performance che il piano delle&rfpormance richiamano strumenti di
programmazione e valutazione gia in uso pressengililocali.
Il Comune intende valorizzare 1 metodi e gli strumtneesistenti, oltre quelli di recente adozione,
rafforzando il collegamento fra pianificazione gtgica e programmazione operativa.
La costruzione del Piano della performance nongregcindere dalla rappresentazione dell'assetto
organizzativo, quale elemento imprescindibile, dhel quadro del modello gestionale applicato e
che costituisce 'apparato, attraverso il quateasiormano i fattori produttivi in termini di es&io
corretto delle funzioni istituzionali e di erogazedi servizi.
La descrizione dell'organizzazione mette in luceliribuzione del potere e delle responsabilita
con i relativi centri di costo ed i sistemi opevatiAlla rilevazione dei bisogni segue
I“individuazione degli obiettivi strategici programtingu base triennale, che trovano la loro base
principale nello specifico programma politico dattiministrazione, nonché gli obiettivi operativi da
realizzare nel breve periodo, in coerenza conlgettivi strategici.
Ovviamente, l'intero Piano e elaborato in strettanessione alle dimensioni dell'Ente. Infatti, come
correttamente rilevato dal giudice contabile (Cadati, sez. controllo Sardegna, parere n. 1/2018),
in presenza di unadimensione dell’ente, comportante una minima dotezidi personale e spazi
angusti nella programmazione della spesa, non pu@ darsi luogo ad ungrogrammazione
minimale".
Il Piano degli Obiettivicostituisce un documento programmatico, che indeidli indirizzi e gli
obiettivi strategici ed operativi del'Ente e dedoe, con riferimento agli obiettivi medesimi, gli
indicatori per la misurazione e la valutazione @ellestazioni dellamministrazione comunale e dei
suoi dipendenti.
Nel processo d'individuazione degli obiettivi sorsbati, primariamente, considerati i nuovi
adempimenti, cui gli enti pubblici devono provveslan materia ditutela della trasparenza e
dell'integrita e dilotta alla corruzione e all'illegalita Si tratta, in particolare, di misure finalizzate
a rendere piu trasparente l'operato delle Ammiamtmi ed a contrastare i fenomeni di
corruzionel/illegalita.




PARTE SECONDA: Informazioni sull’ente

CONTESTO ESTERNO:

Pianengo, come indica il nome, sorge in un terdtg@ano e basso spesso occupato in antico
dall'acqua d'inondazione dei fiumi Serio, Adda di@glenominato nei documenti come Lago
Gerundo. Il suffisso finale "engo”, dichiara ungmne longobarda del borgo. Un altro toponimo,
Supravalle, usato talvolta nei documenti medievadimbra in contrasto con la denominazione
tradizionale, ma probabilmente precisa solameriteogo piu alto e quindi al riparo dalle frequenti
alluvioni delle parti sottostanti. Il paese pewieinanza con Crema, fa parte del contado delta,cit
ed é da sempre legato alle vicende del capoluogpinfatti, fortificato con due torri (Torre di
Sopra e Torre di Sotto) lungo l'asse viario priatep agli inizi del quattrocento sotto la signoria
della famiglia cremasca dei Benzoni. Fu spesso skaecampamento di truppe occupate a
difendere o ad assaltare la citta. Nel territoebmhese le famiglie aristocratiche di Crema avevan
ampie proprieta fondiarie sulle quali costruivaasidenze di campagna o ville (Torre dei Zurli).
L'economia del paese e stata per secoli prevalemtienagricola, dall'ottocento si assiste all'avvio
di una limitata industrializzazione con l'insediarttedi una filanda; nel novecento si aprono in
paese altre realta produttive nel campo artigiamayuello industriale e nel settore del terziario
legato ai servizi.

I Comune di Pianengo, e collocato nella PianurdaRa a circa 3 km nord della citta di Crema e
confina  con i Comuni di Sergnano, Campagnola  Cremas Ricengo.

Il territorio si sviluppa in una zona non sismi€éaposto ad una altitudine sul livello del mare di
circa 85 m, occupa una superficie complessivali®km?2 e a partire da 40 m di profondita sono
presenti strati rocciosi. L'idrografia € buona, grtitorio pianenghese scorre il fiume Serio ed e
attraversato da rogge e canali quali: Roggia Mddind&oggia Molgora e Roggia Schiava; la
presenza di corsi d'acqua ha determinato in pagsadoneni di esondazione.

POPOLAZIONE: n. 2510 al 31 gennaio 2019.

Composizione: maschi 1273; femmine 1237.

Statistiche demografiche:

. . . Media
. Popolazione Variazione Variazione Numero .
Anno Data rilevamento : e componenti
residente assoluta percentuale Famiglie L

per famiglia
2001 31 dicembre 2.351 - - - -
2002 31 dicembre 2.382 +31 +1,32% - -
2003 31 dicembre 2.432 +50 +2,10% 921 2,64
2004 31 dicembre 2.474 +42 +1,73% 953 2,60
2005 31 dicembre 2.500 +26 +1,05% 996 2,51
2006 31 dicembre 2.506 +6 +0,24% 1.000 2,51
2007 31 dicembre 2.519 +13 +0,52% 1.007 2,50
2008 31 dicembre 2.566 +47 +1,87% 1.029 2,49



2009 31 dicembre 2.600 +34 +1,33% 1.034 2,51

2010 31 dicembre 2.617 +17 +0,65% 1.046 2,50
2011 31 dicembre 2.561 -56 -2,14% 1.045 2,45
2012 31 dicembre 2.599 +38 +1,48% 1.052 2,46
2013 31 dicembre 2.596 -3 -0,12% 1.031 2,51
2014 31 dicembre 2.570 -26 -1,00% 1.015 2,53
2015 31 dicembre 2.541 -29 -1,13% 1.013 2,50
2016 31 dicembre 2.549 +8 +0,31% 1.014 2,51
2017 31 dicembre 2.538 -11 -0,43% 1.016 2,48
2018 31 dicembre 2.519 -19 -0,75% 1.021 2,47

CONTESTO INTERNO (Struttura organizzativa) .
L’attuale struttura organizzativa dellEnte si eolia in n. 3 Aree Organizzative, come determinato

con deliberazione della Giunta Comunale n. 103Ldel2.2000, precisamente:

A. AREA AMMINISTRATIVA, LEGALE, AFFARI GENERALI, SOCIO
EDUCATIVA, CULTURALE E ASSISTENZIALE;

B. AREA ECONOMICA, FINANZIARIA, TRIBUTI;

C. AREA TECNICA DEI SERVIZI.

Attuale dotazione organica e personale in senaltadata del 31.01.2019:

c _ Posizione
ategoria ,
g economica Profilo Note

Specialista in attivita dellarea )
D D4 _ o Nicolini Rag. Gisella
contabile Responsabile di Area

Nisoli Arch. Laura

b b1 Specialista in attivita de"’are?dipendente del Comune d

tecnica Responsabile di Area

Serghano in convenzione
part/time 14/36 ore)




Istruttore  Amministrativo — ufficio

C C4 o Asti Franca
tributi

C C4 Istruttore Amministrativo Assandri llenia

C C4 Agente di Polizia Municipale Asperti Fabio
Istruttore Amministrativo L (part —time 28/36 ore)

C Cc2 o _
bibliotecario Cavallanti Laura
Istruttore  Amministrativo  Areqa _ _

C C2 ) Degli Agosti Francesco
Demografica

C C4 Istruttore tecnico Guercilena Elisa

B 85 Collaboratore Amministrativa(Ioalrt — time 34/36 ore)
Contabile Morali Stefania

A A5 Operaio Ruotolo Alfonso

Numero posti raggruppati per categoria (dipendeit¢impo indeterminato ed in convenzione):

CATEGORIA PERSONALE
A 1
B 1
C 6
D 2
TOTALE 10




Numero posti raggruppati per genere:

UNITA’ PERSONALE N. 10 (100%)

DONNE N. 7 (70%)
UOMINI N. 3 (30%)

Uomini
30%

70%

Cosi suddivisi per Settore:

SETTORE UOMINI DONNE TOTALE
Settore Segreteria/IMU 0 1 1
Settore Anagrafe, Stato Civile, Elettorale 1 0 1
Settore Ragioneria 0 1 1
Settore Tributi 0 1 1
Settore Tecnico — Edilizia Privata 0 1 1
Settore Tecnico — Lavori Pubblici 0 1 1
Settore Polizia Municipale 1 0 1
Settore Istruzione/Cultura 0 1 1
Settore Protocollo/URP 0 1 1
Settore Ecologia e Lavori Cimiteriali 1 0 1
TOTALE 3 7 10




PARTE TERZA: Gli indirizzi e gli obiettivi strategi ci ed operativi

Il Programma di mandato costituisce il punto digaza del processo di pianificazione strategica.
Contiene, infatti, le linee essenziali, che dov@arguidare I'ente nelle successive scelte. Dal
Programma di mandato sono state enucleate lesingegiche di azione ed i relativi obiettivi.

Un altro strumento di programmazione, adottato @amune, € la_Relazione previsionale e
programmatica. La relazione, approvata annualmémdejidua, con un orizzonte temporale di tre
anni, i programmi ed i progetti assegnati ai cediriresponsabilita in attuazione delle linee
strategiche dellAmministrazione. Le linee stratdg sono trasversali rispetto ai programmi ed i
progetti, riguardando spesso piu Aree Organizza@®gni linea strategica si collega, talora, ad uno
0 piu programmi e progetti, coinvolgendo anchegsge organizzative.

La programmazione dellEnte negli ultimi anni, cagime per i futuri, risente della esigua
disponibilita delle risorse finanziarie, oltre cherisorse umane, da destinare alla realizzazione
degli obiettivi, che 'amministrazione intende ragggere.

Gli OBIETTIVI STRATEGICI _ sono i seguenti:

1) Trasparenza - Anticorruzionel’amministrazione ritiene che l@masparenzacostituisca un
fondamentale "valore" di democrazia e di corretiarge amministrativa, in quanto consente
l'accessibilita totale dei dati e documenti detemlalle Pubbliche amministrazioni, allo
scopo di perseguire tre importanti obiettiviutelare i diritti dei cittadini; - promuovere la
partecipazione degli interessati all'attivita amistiativa; - favorire forme diffuse di
controllo sul perseguimento delle funzioni istituzali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche.
Inoltre, la "trasparenza™ costituisce un impresiiitel strumento per contrastare i fenomeni
corruttivi, non solo come definiti dalla legge 12012, ma anche come successivamente
precisati dall'’ANAC.

2) Accesso Civico e Generalizzato diretta conseguenza della necessaria valaiaaa della
trasparenza, anche in funzione di strumento amtizmne, si impongono i novelli istituti
dell'accesso civico e dell'accesso generalizzammeC noto, l'accesso civicb (art. 5,
comma 1°, D.Lgs n. 33/2013), comporta l'obbligevsto dalla normativa vigente in capo
alle Pubbliche amministrazioni, di pubblicare doemtn informazioni o dati, implicante il
diritto di chiunque di richiedere i medesimi, n&sc in cui sia stata omessa la loro
pubblicazione. In altri termini, I'eventuale omega#bblicazione obbligatoria di documenti
o dati comporta il diritto di chiunque di chieddagpubblicazione medesima. Tale richiesta
di accesso: - non e sottoposta ad alcuna limitazguranto alla legittimazione soggettiva del
richiedente; - non deve essere motivata; - & degtuiva presentata al responsabile della
trasparenza dell'amministrazione obbligata allabpiodzione, che si pronuncia sulla stessa.
L"accesso generalizzato(Art. 5, comma 2 D.Lgs 33/2013) e diretto a faxe forme
diffuse di controllo sul perseguimento delle fumzigstituzionali e sull'utilizzo delle risorse
pubbliche, oltre che promuovere la partecipazidndikzttito pubblico. Dunque, chiunque

! Al riguardo, occorre prendere atto dell'innovatbamcetto di torruzione amministrativa, che, allindomani dell'entrata in vigore della
legge n. 190/2012, si & imposto all'attenzioneattnfda una non superficiale lettura della ledgen emerge che legge medesima ed il
Piano Anticorruzione non sono diretti a preveninegrimere il solo reato di corruzione, ma ancheakd, infatti, la legge si intitola,
significativamente: Disposizioni per la prevenzione e la repressionkadeprruzione e deliflegalita nella pubblica amministraziofie
Ancora, all'articolo 1, comma 1°, si prescrive chit attuazione ..................., la presente legge indivitueambito nazionale,
I'Autorita nazionale anticorruzione e gli altri cagi incaricati di svolgere, con modalita tali dasisurare azione coordinata, attivita di
controllo, di prevenzione e di contrasto della e@ione e delllegalita nella pubblica amministraziofie Costituisce indubbio merito
dellANAC aver definito in modo puntuale il conaettli corruzione amministrativa, collegando il cabeeall'ineludibile principio
costituzionale di imparzialita: La legge n. 190 del 2012, ad avviso dell’Autori@,riferimento, invece, ad un concetto piu ampio di
corruzione, in cui rilevano non solo l'intera gamrdai reati contro la p.a. disciplinati dal Titold tlel Libro Il del codice penale, ma
anche le situazioni di “cattiva amministrazioneelie quali vanno compresi tutti i casi di deviazosignificativa, dei comportamenti e
delle decisioni, dalla cura imparziale dell'intesss pubblico, cioé le situazioni nelle quali intesiegrivati condizionino impropriamente
I'azione delle amministrazioni o degli enti, siaectale condizionamento abbia avuto successo, di@as® in cui rimanga a livello di
tentativo” (ANAC, determinazione n. 8/2015).




3)

4)

ha diritto di accedere ai dati e ai documenti detieshalle pubbliche amministrazioni, anche
ulteriori rispetto a quelli oggetto di pubblicazeofaccesso civico).

Generale riduzione delle tempistiche e tendenziatdormatizzazione procedimenti
amministrativi e digitalizzazione dei documentassicurando la standardizzazione e la
semplificazione di tutte le procedure di proprianpetenza.

Rapida risoluzione di contrasti e difficolta intexfative. Divieto di aggravamento del
procedimento e perseguimento costante della seosziibne del medesimo, con
eliminazione di tutti gli adempimenti non strettarteenecessari.

Siffatti obiettivi_strateqici costituiscono anchebiettivi di performance individuale comuni a
tutti i dipendenti.

Gli OBIETTIVI DI PERFORMANCE INDIVIDUALE SPECIFICI  (obiettivi operativi) sono i

seguenti:
AREA AMMINISTRATIVA
(Settore Segreteria)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previsteorrelate funzioni.

Potenziamento del coordinamento delle linee gendedle attivita degli altri Settori ed
Uffici.

Supporto giuridico ai settori ed alle Aree Orgaaibze, assistenza legale/amministrativa al
Sindaco, al Consiglio, alla Giunta ed attivita rge di contratti.

Attuazione e coordinamento delle disposizioni ndiveadi cui alla L. 190/2012 e al D.Lgs.
33/2013 in materia di trasparenza ed anticorruzioneElaborazione proposta di
aggiornamento del Piano di prevenzione della covngze per la trasparenza dell’Ente.
Definizione, con la collaborazione dei ResponsadiliPosizione Organizzativa, degli
obiettivi strategici ed operativi, ai fini dell'agggnamento del Piano delle Performance.
Organizzazione generale dell’Ente, col supportoS#gtore Finanziario, ai fini della corretta
programmazione del fabbisogno del personale.

Attivita di attuazione della normativa in materiaidervatezza dei dati personali.
Formulazione di direttive generali e circolari irdime alla conformazione degli atti e delle
procedure alle normative legislative e regolaméntan particolare riguardo a quelle di piu
recente emanazione o di particolare complessita.

Attivita di coordinamento in relazione al controlidella regolarita amministrativa e
contabile sugli atti del'Ente.

Gestione Settore personale, assunzioni, mobilitacihi, in un quadro di flessibilita
programmatica e finanziariamente compatibile.

Applicazione nuovo Contratto Collettivo Nazionald_dvoro e stipula atti conseguenti.
Vigilanza sul rispetto delle disposizioni in magedi personale.

(Settore Demografici)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previsteorrelate funzioni.

Passaggio all’Anagrafe Nazionale della PopolaziResidente (ANPR).

Garantire regolare svolgimento delle procedurdaai previste.

Rilascio carta d’identita elettronica.

Attribuzione cod. PIN PUK Carta regionale servizi.

Puntuale formazione di tutti gli operatori addettservizio in relazione alle nuove attivita e
nuovi servizi.

Rilascio certificati Stato Civile.

Procedure di residenza.

Procedure di testamento biologico.



Compilazione pratiche finalizzate al rilascio dasBaporto Elettronico.
Elaborazione di statistiche varie.
Procedure in materia di diritto di famiglia e ditadinanza.

(Settore Cultura e Diritto allo Studio)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previsteorrelate funzioni.

Attivita culturali: incrementare la realizzazioneimiziative rivolte al pubblico, potenziando
il ruolo di polo culturale della Biblioteca. Attité di promozione della lettura, quale luogo in
cui si svolgono attivita culturali in senso ampio,cui gli spazi sono ripensati in modo
dinamico e creativo, con un costante coinvolgimelgite associazioni e dei cittadini.
Attivita didattiche e divulgative.

Promozione di interventi per attivita didattichdleecuole.

Coinvolgimento della popolazione piu al margind’déferta culturale.

Supporto amministrativo in relazione alle diverde/éia promosse.

Adempimenti amministrativi connessi al Diritto afidudio.

(Settore Sport)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previsteorrelate funzioni.

Favorire la pratica sportiva, anche attraversalitazo di palestre e impianti.

Potenziare e valorizzare I'utilizzo degli impiaspiortivi esistenti.

Valorizzare i rapporti con le Organizzazioni speetiesistenti, anche ai fini di un loro
maggior coinvolgimento nel perseguimento degbbigttivi di politica sportiva del
Comune.

(Settore Sociale)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previsteorrelate funzioni.

Interventi finalizzati a garantire la tutela deriti fondamentali dei minori e dei soggetti
aventi diritti, quali il diritto alla salute, allaprotezione, all’educazione ed alla
socializzazione. La tutela di questi diritti viemsercitata attraverso la realizzazione di
interventi, sia a carattere preventivo e/o di indliazione precoce del disagio, che di natura
riparatrice e di sostegno a situazioni di critigigtsonale e familiare.

Interventi in favore di disabili, volti a garantite fruizione del servizio scolastico ed il
supporto alle famiglie nellimpegno di cura e dsiatenza.

Azioni orientate in favore degli anziani, al finefevorire la loro permanenza nel proprio
nucleo familiare e nel proprio contesto ambientaiggrdandone il piu possibile la
“collocazione in strutture esterne”.

Particolare attenzione alle "persone fragili”, atlrso interventi concreti che le sostengano
guando si trovano in situazioni di bisogno e leoviakino, coinvolgendole quale soggetti
attivi, nel percorso di costruzione del welfaredmunita.

Attivita di tutela alloggiativa, in favore delle ®ne indigenti e degli aventi diritto.

Attivita rivolte a favorire l'inserimento lavoratiy attraverso il sostegno economico di
progetti individualizzati propedeutici all’'assuna@(tirocini, borse lavoro).

(Settore Vigilanza Urbana - Polizia Locale)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previsteorrelate funzioni.

Attivitd connesse al controllo del territorio, dedffico, della mobilita (rilevazione incidenti,
ordinanze viabilita, permessi di circolazione, kdgza accesso ai presidi scolastici).
Attivita di controllo posto a tutela e salvaguardiai beni demaniali e patrimoniali del
Comune.

Attivita di educazione stradale presso le scuole.

Controlli sul territorio, anche attraverso la pmeza fisica nei punti di maggiore criticita
viaria.



Controllo del territorio in occasione delle mantéesoni culturali, turistiche e in particolare
nei giorni di maggior affluenza.

Controllo sul divieto di abbandono dei rifiuti sutrade.

Controllo del rispetto, da parte dei conduttorcadni, dell'obbligo di avere con sé gli attrezzi
per raccogliere le deiezioni canine dal suolo pigbbhonché dell'obbligo di raccolta.

AREA TECNICA
(Settore Edilizia Privata)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previsteorrelate funzioni.

Garantire le attivita di manutenzione ordinarialdiegmobili, edifici e strade comunali.
Miglioramento e corretta manutenzione della sedralstradale

Manutenzione verde pubblico.

Ambiente: repressione di condotte illecite ed alisi

Tempestiva individuazione degli interventi di mamn#ione ordinaria sugli immobili di
proprieta comunale, formulata in base alle pridegate all’'uso ed alla conservazione degli
immobili, con particolare attenzione alla sicurezdei cittadini in funzione della
disponibilita del bilancio.

Gestione, coordinamento delle attivita di tuteld'a®biente e di sviluppo sostenibile,
tutela del verde pubblico.

(Settore Urbanistica e Lavori Pubblici)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previsteorrelate funzioni.

Attivita di controllo ed organizzazione dei lavaratdi pubblica utilita;

Cura dei rapporti con associazioni di volontarimpiegati nella manutenzione del verde
pubblico;

Attivita sgombero neve;

Individuazione degli interventi di opere pubblicheomunali, da inserire nella
programmazione triennale delle opere pubbliche retividuazione degli interventi da
inserire nell’elenco annuale funzione degli oblbrettel’ Amministrazione comunale;

Attivita di supervisione e controllo su tutte leepp pubbliche non costituenti manutenzioni;
Attivita di responsabile dell’anagrafe unica dedtazione appaltante (RASA);

AREA FINANZIARIA
(Settore Economico — Contabile)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previsteorrelate funzioni.

Costante monitoraggio delle poste di entrata esdita, rilevanti ai fini del pieno rispetto
della vigente normativa in materia.

Monitoraggio costante dell'indice dei tempi di paganto; costante controllo degli equilibri
finanziari.

Verifica costante dell’anticipazione di tesorerigiduzione della stessa anche con input ad
azioni di riduzioni degli impegni di spesa.

Razionalizzazione gestione patrimonio hardwareftevace presente nell’'Ente.

Attento e costante monitoraggio dellandamentoedgtiese di personale.

Garantire la regolarita amministrativa e contabila tempestivita delle procedure di entrata
e di spesa con salvaguardia degli equilibri delrmilo, nel rispetto della regolarita contabile
dell’'azione amministrativa.

Gestire il processo di pianificazione e di rendie@ione economico — finanziaria, attraverso
le stime e le valutazioni finanziarie sui dati dirata e di spesa.

Ottimizzare la gestione delle risorse finanziarie.
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Mantenere il controllo sugli equilibri finanziari eoordinare quello sugli organismi

gestionali.
Applicazione della nuova riforma contabile e deoviiprincipi della competenza finanziaria

potenziata.
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(Settore Tributi)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previsteorrelate funzioni.

Attivita di accertamento volta al contrasto all’'siane dei tributi comunali.

Attivita di verifica dei presupposti oggettivi dnposizione tributaria, attraverso il controllo
delle dichiarazioni.

Attivita di liquidazione.

Attivita di riscossione ordinaria.

Elaborazione ruolo coattivo.

lllustrazione metodologia di calcolo delle superécdegli altri elementi, quali presupposti
dell'imposizione tributaria comunale.

Gli OBIETTIVI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA __ (obiettivi operativi) sono i seguenti:

1. Garantire il legittimo ed integrale esercizio deflenzioni ed attivita afferenti I'Area

Tecnica, in ragione della temporanea assenza dsepdreabile dell’Area medesima
(dipendente interessato per il perseguimento deéitivo Guercilena Elisg

Garantire il legittimo ed integrale esercizio deflenzioni ed attivita afferenti I'Area
Amministrativa, Settore Cultura e Diritto allo Stadin ragione della temporanea assenza
del dipendente Istruttore Ammnistrativo (dipendemméeressato per il perseguimento
dell'obiettivo Assandri llenig;

. Individuare, prevenire e reprimere fenomeni e ctteddi evasione tributaria, correlati alla

TARI (Tassa sui Rifiuti), particolarmente in relaze alla verifica del presupposto oggettivo
delle “dimensioni” degli immobili interessati (dipdente interessato per il perseguimento
dell'obiettivo Asti Francg;

. Garantire la continuitd dello svolgimento delleivéh di natura parascolastica di

competenza dell’Assistente Sociale durante la ssarea, ed in particolare delle attivita
afferenti l'organizzazione del Minigrest (dipendeninteressato per il perseguimento
dell'obiettivo Morali Stefanig.

NOTA BENE:

a) Per le valutazioni degli obiettivi di Performanceg@nizzativa, si terra conto dei criteri di

valutazione previsti dall’articolo 6 del documeri®istema di misurazione e valutazione
della Performance ai sensi del D.Lgs n. 150/2009".

b) Ai fini dell’attribuzione delle progressioni orizatali e/o economiche, si fara, comunque

riferimento ai soli punteggi ottenuti in sede diwtazione della Performance Individuale
interessante tutti i dipendenti non titolari di P.@rt. 6 ‘Sistema di misurazione e
valutazione della Performanceai sensi del D.Lgs n. 150/2009").

c) Per i dipendenti titolari di P.O., ai fini dell'attuzione delle progressioni orizzontali e/o

economiche, si fara riferimento ai soli punteggieouti in sede di valutazione della
Performance Individuale (art. 5 Slstema di misurazione e valutazione della
Performance, ai sensi del D.Lgs n. 150/2009").
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PARTE QUARTA: Performance ed Istituti di Valutazione.

La performancecostituisce il contributo (risultato e modalitardggiungimento del risultato) che
un’entita (individuo, gruppo di individui, unitageanizzativa, organizzazione, programma o politica
pubblica), attraverso la propria azione, apporteaggiungimento delle finalita e degli obiettivi ed
alla soddisfazione dei bisogni, per i quali l'ongaazione € stata costituita. Il suo significatéegia
strettamente all'esecuzione di un’azione, ai sudtella stessa e alle modalita di rappresentazéon
Si presta ad essere misurata e gestita.
La performance organizzativasprime il risultato che un’intera organizzazioongyero una sua
componente, consegue ai fini del raggiungimentdeteérminati obiettivi e, in ultima istanza, della
soddisfazione dei bisogni dei cittadini. Gli amldiit misurazione e valutazione della performance
organizzativa concernono (art. 8 D.Igs. 150/2009) I'attuazione delle politiche attivate sulla
soddisfazione finale dei bisogni della collettiyit) I'attuazione di piani e programmi, ovvero la
misurazione dell'effettivo grado di attuazione deedesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi
previsti, degli standard qualitativi e quantitatdefiniti, del livello previsto di assorbimento kel
risorse; 3) la rilevazione del grado di soddisfaei dei destinatari delle attivita e dei servizitaan
attraverso modalita interattive; 4) la modernizaag e il miglioramento qualitativo
dell'organizzazione e delle competenze professiomala capacita di attuazione di piani e
programmi; 5) lo sviluppo qualitativo e quantivatidelle relazioni con i cittadini, i soggetti
interessati, gli utenti e i destinatari dei serviainche attraverso lo sviluppo di forme di
partecipazione e collaborazione; 6) l'efficienzall'impiego delle risorse, con particolare
riferimento al contenimento ed alla riduzione dest nonché all'ottimizzazione dei tempi dei
procedimenti amministrativi; 7) la qualita e laagtita delle prestazioni e dei servizi erogati;il 8)
raggiungimento degli obiettivi di promozione dedkeri opportunita.
La performance individualesprime il contributo fornito da un individuo, termini di risultato e di
modalita di raggiungimento degli obiettivi. Pedifigenti ed i titolari di Posizioni Organizzative,
gli ambiti di misurazione e valutazione della periance individuale sono collegati (art. 9 D.Igs.
150/2009): 1) agli indicatori di performance relatallambito organizzativo di diretta
responsabilita; 2) al raggiungimento di specidibiettivi individuali; 3) alla qualita del contuiito
assicurato alla performance generale della stajttalte competenze professionali e manageriali
dimostrate; 4) alla capacita di valutazione debppr collaboratori, dimostrata tramite una
significativa differenziazione dei giudizi. La miszione e la valutazione della performance
individuale del personale non in posizione orgaaiixa sono effettuate dai dirigenti e collegate
(art. 9 D.Igs. 150/2009): 1) al raggiungimentceplecifici obiettivi di gruppo o individuali; 2)lal
qgualita del contributo assicurato alla performaded'unita organizzativa di appartenenza, alle
competenze dimostrate ed ai comportamenti profeakie organizzativi.
In ragione delle modeste dimensione dell'Enteisgtuti finalizzati allavalutazionedei dipendenti
sSono i seguenti:
1. Disciplina delle Posizioni Organizzativeai sensi degli articoli 13 e seguenti del CCNL
21.05.2018.
2. Sistema di misurazione e valutazione della Perfornmee, ai sensi del D.Lgs n. 150/2009.
3. Metodologia per la valutazione e pesatura dellespecifiche responsabilita in relazione
alle effettive attivita e competenze del dipendefad. 70-quinquies CCNL 21 maggio
2018).
4. Metodologia valutativa per il riconoscimento delleprogressioni orizzontali (art. 16,
CCNL 21 maggio 2018).
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DISCIPLINA POSIZIONI ORGANIZZATIVE

Art. 1
Disposizioni generali

Il presente provvedimento disciplina i criteri péndividuazione, il conferimento, la graduaziondaerevoca
degli incarichi di posizione organizzativa, nelpasto di quanto previsto dagli articoli 13 e sedueiel
Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro del 21 2%18.

Art. 2

Area delle posizioni organizzative

Nel rispetto dei criteri generali contenuti in disfzioni legislative, contrattuali, nonché nel vigente
regolamento degli uffici e dei servizi, il Comurstituisce le Posizioni di lavoro, di cui allart 23omma 1,
CCNL Funzioni Locali 21/5/2018 per lo svolgimenticfunzioni di direzione di unita organizzative.
Le posizioni organizzative individuate coincidonoonc le aree indicate nel regolamento di
organizzazione dei servizi e degli uffici o in al&itto, ed operano con ampia autonomia gestior@lgspetto
degli indirizzi di governo e con assunzione direttaesponsabilita di raggiungimento di obiettiviisultati,
oltre che con esercizio di poteri gestionali avdleza esterna.
L'area delle posizioni organizzative comporta agsume diretta di prodotto e di risultato ed & dari#zata da
contenuti di particolare professionalita. Essasegsata, ai sensi e per gli effetti di quanto tevdall’'art 17
comma 1 e 2 del CCNL Funzioni locali 21/5/2018, d¢ooarico a tempo determinato revocabile, per un
periodo massimo non superiore a 3 anni, ai dipghd&ssificati, di regola, nella categoria D, noati dal
Sindaco quali Responsabili delle strutture apisationdo I'ordinamento organizzativo dell’ente

Art 3

Criteri generali per il conferimento dell'incarico

Il Sindaco, ai sensi dell’articolo 50, comma 10t BelLgs n. 267/2000, individua, ai fini del confer@nto
dell'incarico di Posizione Organizzativa, i Respain di Settore, sulla base dei seguenti paramigigicati
dal comma 2° dell’articolo 14 del CCNL 21.05.2018:

a) Affinita del profilo professionale e delle espedenmaturate alla natura e caratteristiche dei
programmi da realizzare e dei poteri da esercifanateggio massimo 40, sulla base dei seguenti
valori:

- carente o insufficiente affinita: da 0 a 6 punti;
- sufficiente affinita: da 7 a 13 punti;

- discreta affinita: da 14 a 20 punti;

- alta affinita: da 21 punti a 35 punti;

- notevole affinita: da 36 a 40 punti.

b) Rilevanza e coerenza dei requisiti culturali posfiedspetto agli obiettivi ed alle funzioni da
esercitare (tutti i titoli scolastici, accademicinaster, dottorati di ricerca ed altri titoli eqaienti,
relativi a settori concernenti I'incarico da assag): punteggio massimo 30, sulla base dei seguenti
valori:

- carente o insufficiente rilevanza e coerenza: d&@unti;
- sufficiente rilevanza e coerenza: da 6 a 12 punti;
- discreta rilevanza e coerenza: da 13 a 20 punti;
- altarilevanza e coerenza: da 21 punti a 27 punti;
- notevole rilevanza e coerenza: da 28 a 30 punti.
c) Capacita professionale ed esperienza acquisitateggio massimo 20, sulla base dei seguenti valori
- carente o insufficiente capacita ed esperienz: ald punti;
- sufficiente capacita ed esperienza: da 5 a 10;punti
- discreta capacita ed esperienza: da 11 a 14 punti;
- alta capacita ed esperienza: da 15 punti a 18;punti
- notevole capacita ed esperienza: da 19 a 20 punti.
d) Attitudini: punteggio massimo 10, sulla base dgjuenti valori:
- carente o insufficiente attitudine: da 0 a 2 punti;
- sufficiente attitudine: da 3 a 5 punti;
- discreta attitudine: da 6 a 7 punti;

2 Art. 13. Area delle posizioni organizzative.1. Gli enti istituiscono posizioni di lavoro chechiedono, con assunzione diretta di elevata
responsabilita di prodotto e di risultato: a) lmlgimento di funzioni di direzione di unita orgarative di particolare complessita, caratterizzate d
elevato grado di autonomia gestionale e organizaali) lo svolgimento di attivita con contenutiadia professionalita, comprese quelle comportanti
anche liscrizione ad albi professionali, richietiiedlevata competenza specialistica acquisita \atsa titoli formali di livello universitario del
sistema educativo e di istruzione oppure attraveossolidate e rilevanti esperienze lavorativeadsipioni ad elevata qualificazione professionale o
di responsabilita, risultanti dal curriculum
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- alta attitudine: da 8 punti a 9 punti;
- notevole attitudine: 10 punti.
2. Gliincarichi possono essere revocati prima delidsnza con atto scritto e motivato, in relaziomgexvenuti
mutamenti organizzativi o in conseguenza di valotae negativa della performance individuale.

Art. 4
Retribuzione di posizione e di risultato
1. Il trattamento economico accessorio del persoritdéarte delle posizioni organizzative € compostdlada

retribuzione di posizione e dalla retribuzione diultato. Tale trattamento assorbe tutte le conmzete
accessorie e le indennita previste dal contratiettivo nazionale.

2. In aggiunta alla retribuzione di posizione e dultgto, possono essere erogati anche i trattaragn@ssori
previsti dell'art. 18 del CCNL Funzioni Locali 21/05/2018.

Art. 5
Graduazione delle posizioni organizzative

1. La Giunta Comunale, con il supporto tecnico delg®esabile Area Finanziaria e del Segretario Conaynal
con propria deliberazione, tenuto conto delle gedinanziarie previste in bilancio, sulla basdadstruttura
organizzativa dell’ente, provvede a fissare il val@conomico complessivo delle risorse da destinfee
posizioni organizzative, nel rispetto vigente notisrgalegislativa e contrattuale.

2. Ai sensi dell'articolo 15, commi 2 e 3 del CCNL @5.2018, i valori minimi e massimi della retribuaédi
posizione sono i seguenti:

- Categoria D: minimo € 5.000,00; massimo € 16.000,00
- Categoria C: minimo € 3.000,00; massimo € 9.500,00.

3. In conformita all'articolo 15, comma 2del CCNL, la graduazione-pesatura delle posizimganizzative
viene valutata e fissata dalla Giunta Comunale, itesnpporto del Segretario Comunale, sulla badetrde
seguenti parametri, nel limite massimo di 100 punti

o Complessita tecnico-giuridica delle tipologie di fazioni attribuite : fino a 50 punti, sulla base
dei seguenti valori:
- carente o insufficiente complessita: da 0 a 10ipunt

sufficiente complessita: da 11 a 18 punti;

discreta complessita: da 19 a 27 punti;

alta complessita: da 28 punti a 45 punti;

notevole complessita: da 46 a 50 punti.

o Complessita derivante da etereogeneita delle atttéi da svolgere fino a 25 punti, sulla base
dei seguenu valori:

carente o insufficiente complessita: da 0 a 5 punti
- sufficiente complessita: da 6 a 12 punti;
- discreta complessita: da 13 a 18 punti;
- alta complessita: da 19 punti a 22 punti;

notevole complessita: da 23 a 25 punti.

o] R|Ievanza delle responsabilita amministrative e géisnali, connesse alla posiziondino a 25
punti, sulla base dei seguenti valori:

3 Articolo 18 CCNL 1. Ai titolari di posizione organizzativa, di cul'art. 14, in aggiunta alla retribuzione di posige e di risultato, possono essere
erogati anche i seguenti trattamenti accessoltindennita di vigilanza prevista dall'art. 37 comr lett. b), primo periodo, del CCNL del 6.7.1995
ai sensi dell'art. 35 del CCNL del 14.9.2000; ljompensi ISTAT, ai sensi dell'art.70-ter; c) i caenpi per lo straordinario elettorale, ai sensi
dell'art. 39, comma 2, del CCNL del 14.9.2000; tdimpensi sono riconosciuti solo nei casi nei quiakia stata’ acquisizione delle specifiche
risorse collegate allo straordinario elettorale dainpetenti soggetti istituzionali e nei limiti Belstesse; d) i compensi per lavoro straordinario
elettorale prestato nel giorno del riposo settingnai sensi dell’'art.39, comma 3, del CCNL del912000, introdotto dall’art.16, comma 1, del
CCNL del 5.10.2001; e) i compensi per lavoro stlamrio connesso a calamita naturali, ai sensiade#l0 del CCNL del 22.1.2004; tali compensi
sono riconosciuti solo nell'ambito delle risorsedinziarie assegnate agli enti con i provvedimethtttati per far fronte ad emergenze derivanti da
calamita naturali;

f) i compensi di cui all’art. 56-ter, previsti pipersonale dell’area della vigilanza; g) I'indétandi funzione del personale addetto alle casgiaizo;

h) i compensi che specifiche disposizioni di leggpressamente prevedano a favore del personalegrienza con le medesime, tra cui, a titolo
esemplificativo e non esaustivo:

- gli incentivi per funzioni tecniche, secondo heyisioni dell’art.113 del D.Lgs.n.50 del 2016;

- i compensi professionali degli avvocati, ai sefedl'art.9 della legge n.114 del 2014;

- i compensi incentivanti connessi ai progetti pendono edilizio, secondo le disposizioni dellagieq. 326 del 2003; ai sensi dell’'art.6 del CCNL
del 9.5.2006;

- i compensi incentivanti connessi alle attivitareltupero dell’'evasione dei tributi locali, ai setsll'art.3, comma 57 della legge n.662 del 1996 e
dall'art.59, comma 1, lett. p) del D.Lgs.n.446 @897;

- i compensi connessi agli effetti applicativi thefl. 12, comma 1, lett. b), del D.L. n.437 del @98onvertito nella legge n.556/1996, spese del
giudizio.

4 Articolo 15, comma 2 CCNOL L'importo della retribuzione di posizione varia dn minimo di Euro 5.000 ad un massimo di Eur@d®.annui
lordi per tredici mensilita, sulla base della grarione di ciascuna posizione organizzativa. Ciagrue stabilisce la suddetta graduazione, sulla bas
di criteri predeterminati, che tengono conto debianplessitanonché dellailevanza delle responsabilita amministrative e gestionaldi ciascuna
posizione organizzativa.
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- carente o insufficiente rilevanza: da 0 a 5 punti;

- sufficiente rilevanza: da 6 a 12 punti;

- discreta rilevanza: da 13 a 18 punti;

- altarilevanza: da 19 punti a 22 punti;

- notevole rilevanza: da 23 a 25 punti.

4. Le risultanze della valutazione di ogni posizionegamizzativa determinano la corresponsione della
retribuzione di posizione, da riconoscersi nell’é@mle nel rispetto dei limiti sotto indicati:

e Fino a 60 punti: € 5.000,00 (categoria D); € 3.00Qcategoria C).
e Per ogni punto successivo a 60, verranno erogaegleenti somme:

- € 275,00 categoria D: valore ottenuto dividenddlifferenza (pari ad € 11.000,00) fra
'importo massimo (€ 16.000,00) e I'importo minin® 5000,00) per il numero dei punti
residui (n.40 punti) rispetto a quelli gia presconsiderazione (n. 60 punti).

- € 162,50 categoria C: valore ottenuto dividenaldifferenza (pari ad € 6.500,00) fra
l'importo massimo (€ 9.500,00) e I'importo minimé 8.000,00) per il numero dei punti
residui (n.40 punti) rispetto a quelli gia presconsiderazione (n. 60 punti).

Al fine di aiutare la comprensione del sistema pagrte e della conseguente corresponsione deliaugione
di posizione, si segnalano i seguenti esempi:
a) Categoria D: punteggio pari a 85 > € 5.000,0((d ai 60 punti iniziali) + € 6.875,00 (derivarta
€ 275,00 moltiplicato per n. 25 punti eccedenfiiiiziali) = € 11.875,00
b) Categoria C: punteggio pari a 91 > € 3.000,0G({ra ai 60 punti iniziali) + € 5.037,50 (derivarda
€ 162,50 moltiplicato per n. 31 punti eccedenfiiiziali) = € 8.037,50.

5. La valutazione e la conseguente graduazione-pesdelfa retribuzione di posizione, correlata allzgsla
posizione organizzativa, permarra per tutta la @udell’incarico. Alla scadenza, si procedera ad noova
valutazione e graduazione-pesatura con un nuo\asiawc

6. Il verbale di valutazione e graduazione-pesaturavera allegato alla deliberazione di Giunta egpessere
visionato solo in osservanza della vigente norraativmateria di accesso e di riservatezza deipgasionali.

Art. 6
Raccordo tra pesatura e valore economico della ratsuzione di posizione

1. Nell’'eventualita in cui la sommatoria dei valogllég retribuzioni di posizione derivanti dalla métdogia di
valutazione superi I'ammontare delle risorse digptnper il finanziamento di tali retribuzioni, dcui
all'articolo 23,comma 2, del DIgs n. 75/201I&, medesime retribuzioni sono ridotte proporziaratte al fine
di conseguire il rispetto del limite del predettmraontare, fermo restando gli importi minimi previgal
CCNL (€ 3.000,00 categoria C, € 5.000,00 cateddjia

Art. 7
Valutazione retribuzione di risultato

1. | risultati delle attivita svolte dai dipendentyicsiano stati attribuiti gli incarichi di posizienorganizzativa,
sono soggetti a valutazione annuale in base alns&sti misurazione e valutazione della performadiceui al
D.Lgs 150/2009, a tal fine adottato dall’ente edjahle si rinvia. La valutazione positiva da antt@o alla
corresponsione della retribuzione di risultatouiall’art. 15 del CCNL 21/5/2018.

2. Gli enti, prima di procedere alla definitiva fornzalazione di una valutazione non positiva, acqo@ie in
contraddittorio, le valutazioni del dipendente iessato anche assistito dalla organizzazione shhelami
aderisce o conferisce mandato o da persona diduwad.

Art. 8
Criteri la determinazione ed erogazione annuale dkl retribuzione di risultato
1. Come previsto dagli articoli 7, comma 4, letter@&\d)5, comma 4, del CCNL vengono definiti i segueritteri
generali per la determinazione della retribuzionie ridultato dei dipendenti incaricati di Posizione
organizzative:

a) |l budget complessivo da destinare alla retribueial risultato di tutte le posizioni organizzative
istituite dall'ente, & pari alla percentuale cher@eleterminata in sede di contrattazione decentat
sensi dell'articolo 7, comma 4, lettera v). Siffattlisposizione contrattuale stabilisce che alla
retribuzione di risultato deve essere destinata quota non inferiore al 15% delle risorse
complessivamente finalizzate alla erogazione dellabuzione di posizione e di risultato di tutee |
posizioni organizzative dell’ente.

b) La ripartizione delle somme come quantificate aisselella lettera a) avviene in misura direttamente
proporzionale alla valutazione conseguita sulleebdel sistema di misurazione e valutazione della
performance.

2. In relazione ai compensi previsti dall'articolo 1&mma 1, lettera h), del CCNL 21.05.2018,di segui
indicati,

a) gli incentivi per funzioni tecniche, secondo lepseni dell'art. 113 del D.Lgs. 18 aprile 2016 50;

b) icompensi professionali degli avvocati, ai sergdi'@t.9 della Legge n. 114/2014;
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c) icompensiincentivanti connessi ai progetti pardmno edilizio, secondo le disposizioni della Legge
n. 326 del 2003; ai sensi dell'art.6 del CCNL, @ehaggio 2006;
d) i compensi incentivanti connessi alle attivita dicupero dell'evasione dei tributi locali, ai sensi
dell'art. 3, comma 57 della Legge n. 662/1996 Eaiteb9, comma 1, lett. p) del D.Lgs. n. 446/1997;
e) i compensi connessi agli effetti applicativi detlal2, comma 1.lett. b), del D.L. n. 437/1996,
convertito nella Legge n. 556/1996, spese del giadi
si prevede, in conformita all'art. 7, comma. 4glet jj del medesimo CCNL, una correlazione tra i prédett
emolumenti e la retribuzione di risultato, paril8D% di quanto spettante in relazione ai citatetivi.
Art. 9
Incarico ad interim

1. Il conferimento al titolare di posizione organidzat di incarico ad interim, come previsto dallieoio 15,
comma 6 del CCNL, é subordinato alla, previa vesifilei requisiti necessari per la copertura ddbruo

2. Gliincarichi ad interim sono retribuiti attraversa incremento della retribuzione di risultato asb al sistema
di misurazione e valutazione performance, attribloeun ulteriore importo, la cui misura pud varideg 15%
al 25% del valore economico della retribuzione dsipione prevista per la posizione organizzativgetip
dell'incarico ad interim.

3. In sede di valutazione della retribuzione di riatdt ai fini della determinazione della percentutdeattribuire,
occorre tenendo conto della complessita delle itttig del livello di responsabilita connessi altamico
attribuito, nonché del grado di conseguimento delgiettivi.

Art. 10
Attribuzione incarico dipendenti categoria C

1. Alfine di garantire la continuita e la regolardai servizi istituzionali, qualora non siano invéeio dipendenti
di categoria D oppure, essendo in servizio dipetidequadrati in tale categoria, non sia possihitegibuire
agli stessi un incarico ad interim di posizioneamigzativa per la carenza delle competenze profieasia tal
fine richieste, il Sindaco eccezionalmente pud, fedre temporaneamente [lincarico di posizione
organizzativa anche a personale della categorjuféhé in possesso delle necessarie capacita edese
professionali.

2. Di tale facolta e possibile avvalersi per una sod#ta, salvo il caso in cui una eventuale reitevaei sia
giustificata dalla circostanza che siano gia stateiate le procedure per I'acquisizione di persenddlla
categoria D. In tale ipotesi, potra eventualmemte@dersi anche alla revoca anticipata dell'inaadenferito.

3. Il dipendente della categoria C, cui sia stato eotd un incarico di posizione organizzativa, hatui alla
retribuzione di posizione secondo la graduazioreudall’articolo 5.

4. Sussistendone i presupposti il titolare di posieiemnganizzativa di categoria C, ha diritto ancheanpensi
aggiuntivi dell’art.18 del CCNL.

Art. 11
Durata dell'incarico

1. Gli incarichi sono conferiti per un periodo massimon superiore a 3 anni, con atto scritto e madivat

possono essere rinnovati con le stesse modaliarafita.
Art. 12
Revoca dell'incarico

1. Giliincarichi di posizione organizzativa possoneege revocati con atto motivato in relazione aalternativi

presupposti:
- per intervenuti mutamenti organizzativi;
- in conseguenza di valutazione negativa della pedoice individuale.

2. Nella ipotesi di valutazione negativa della perfanoe individuale, dovranno essere indicati i regulbon
conseguiti tra quelli rientrati nel’ambito deglbiettivi assegnati al soggetto, chiamato a ricepldr posizione
organizzativa.

3. L’atto di revoca comporta:

- la cessazione immediata dall'incarico di posizionganizzativa, con contestuale riassegnazione alle
funzioni della categoria e del profilo di apparters

- la perdita immediata della retribuzione di posiei@onnessa;

- la non attribuzione della retribuzione di risultato

4. |l soggetto competente alla revoca dell'incaricib @indaco il quale prima di procedere all'adoziatel’atto
di revoca, dovra acquisire in contraddittorio ldut@zioni dell'interessato che ha la facolta disfaassistere
dall’organizzazione sindacale cui aderisce o céagdermandato, ovvero da persona di sua fiducia.

* Art. 7 Comma 4, CCNL: Sono oggetto di contrattagigmegrativa:......j) la correlazione tra i compensi di cui all'ar8,lcomma 1, lett. h) e la
retribuzione di risultato dei titolari di posiziowmeganizzativa
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Art. 13
Orario di lavoro degli incaricati delle posizioni aganizzative

1. Al dipendente incaricato della posizione organizzaé concessa la flessibilita oraria in entratauscita, di
cui all’articolo 27 del CCNL, necessaria nella gest del suo tempo di lavoro, idonea al raggiungitoelegli
obiettivi assegnati, fermo restando il limite minirdi 36 ore medie settimanali, da computarsi izieine
all'anno solare, che costituisce il riferimentdattiuazione dei programmi.

2. Nell'ambito di tale possibilita di organizzare ilgprio lavoro, non potra essere riconosciuto ilgragnto né il
recupero di eventuali ore eccedenti rilevate a &ineo solare di riferimento, fatte salve le derogreviste dal
vigente CCNL.

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Articolo 1 - Premessa
Il presente documento € diretto a disciplinare adoumare il sistema di misurazione e di valutazatelle
prestazioni lavorative dei dipendenti, quali diriiee/o titolari di Posizione Organizzativa (P.CGe)dei dipendenti
privi di qualifica dirigenziale o di titolarita dR.O..
Il sistema riconosce come valori di riferimentoglijudella trasparenza, della valutazione dei comapoenti e delle
prestazioni, rispetto ai programmi dell’ Amministiaze, e del merito individuale e dei gruppi di lewo
Il sistema definisce il metodo ed il procedimené [a valutazione annuale delle prestazioni lawgadei soggetti
indicati al comma 1.
La valutazione si attua utilizzando criteri sel@ttli valorizzazione del merito, sulla base deultati conseguiti,
anche ai fini dei sistemi premianti previsti daLBs. n. 150/2009.
Articolo 2 — Soggetti competenti alla valutazione
. La valutazione della performance (complessivdemanesa: individuale ed organizzativa) € affidata
a) All'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV)/ 8leo di Valutazione, oppure al Segretario Genelale
relazione ai dirigenti e/0 ai titolari di Posizio®eganizzativa.
b) Ai dirigenti e/o titolari di Posizione Organizzadivn relazione al personale non dirigenziale e titotare di
Posizione Organizzativa attribuito al proprio seto
Articolo 3 - Finalita della valutazione
. Il processo di valutazione persegue le seguerdlifin
a) orientare la prestazione dei valutati verso il naggimento degli obiettivi del’Ente;
b) la valorizzazione dei dipendenti;
¢) lintroduzione di una cultura organizzativa dellsponsabilita per il miglioramento della performamivolta
allo sviluppo della qualita dei servizi erogatie cerito;
d) I'assegnazione degli incentivi di performance indirale, organizzativa e della retribuzione di tiatd.
Articolo 4 - Oggetto della valutazione
Oggetto della valutazione € il raggiungimento deghbiettivi programmati, il contributo assicuratolaal
performance generale della struttura e la perfoomandividuale ed organizzativa.
Gli obiettivi dovranno possedere le seguenti deirgaite caratteristiche:
a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni delldletiivita, alla missione istituzionale, alle prii@r politiche ed alle
strategie dell’lamministrazione;
b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari
c) tali da determinare un significativo migliorameui@lla qualita dei servizi erogati e degli intenient
d) riferibili ad un arco temporale determinato, dimarcorrispondente ad un anno;
e) commisurati a valori di riferimento derivanti dastiard definiti a livello nazionale ed internazienaonché
da comparazioni con amministrazioni analoghe;
f) confrontabili con le tendenze della produttivitdl'denministrazione con riferimento, ove possibi&meno
al triennio precedente;
g) correlati alla quantita ed alla qualita delle remdisponibili.
Articolo 5 - Valutazione dei Dirigenti/Titolari di Posizione Organizzativa
Per la valutazione dei Dirigenti/titolari di Posime Organizzativa (di competenza dellOIV/Nucleo di
Valutazione oppure del Segretario Generale), siggemnno in considerazione i seguenti criteri ganer
a) indicatori di performance relativi alllambito orgarativo di diretta responsabilita, ai quali € iattito un
peso prevalente nella valutazione complessiva;
b) il raggiungimento di specifici obiettivi individual
c) la qualita del contributo assicurato alla perforoggenerale della struttura, alle competenze siafieali
e manageriali dimostrate, nonché ai comportamegarozzativi richiesti per il piu efficace svolgim®e
delle funzioni assegnate;
d) la capacita di valutazione dei propri collaboratdimostrata tramite una significativa differenzéae dei
giudizi.
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2. La valutazione complessiva avviene utilizzando soala numerica con valori, che vanno da 0 a 106ecdi

seguito specificati:
a) Indicatori di performance relativi all'ambito orgarativo di diretta responsabilita, ai quali € ibtiito un
peso prevalente nella valutazione complessiva:puflii massimo, sulla base dei seguenti valori:
- carente o insufficiente performance: da 0 a 6 punti
- sufficiente performance: da 7 a 13 punti;
- discreta performance: da 14 a 20 punti;
- alta performance: da 21 punti a 35 punti;
- notevole performance: da 36 a 40 punti.
b) Raggiungimento di specifici obiettivi individuali20 punti massimo sulla base dei seguenti valori:
- carente o insufficiente raggiungimento: da O a dtipu
sufficiente raggiungimento: da 5 a 10 punti;
discreto raggiungimento: da 11 a 14 punti;
- alto raggiungimento: da 15 punti a 18 punti;
- notevole raggiungimento: da 19 a 20 punti.

c) Qualita del contributo assicurato alla performagererale della struttura, alle competenze profeafie
manageriali dimostrate, nonché ai comportamentamizgativi richiesti per il piu efficace svolgiment
delle funzioni assegnate: 20 punti massimoashdise dei seguenti valori;

- carente o insufficiente qualita del contributo enportamenti organizzativi : da 0 a 4 punti;
sufficiente qualita del contributo e comportamemntjanizzativi: da 5 a 10 punti;

discreta qualita del contributo e comportamentaaigzativi: da 11 a 14 punti;

alta qualita del contributo e comportamenti orgaatizi: da 15 punti a 18 punti;

notevole qualita del contributo e comportamentanigzativi: da 19 a 20 punti.

d) Capacita di valutazione dei propri collaboratoimastrata tramite una significativa differenziazodei
giudizi: 20 punti massimo, sulla base dei setjuealori:

carente o insufficiente capacita : da 0 a 4 punti;

sufficiente capacita: da 5 a 10 punti;

discreta capacita: da 11 a 14 punti;

alta capacita: da 15 punti a 18 punti;

- notevole capacita: da 19 a 20 punti.

3. La predetta valutazione esplica efficacia ai fiall'dttribuzione della retribuzione di risultato favore dei titolari
di posizione organizzativa.

4. Ai fini della valutazione della performance (congdivamente intesa: individuale ed organizzativaltiteari di
Posizione organizzativa, il punteggio ottenuto eiealutato, ai sensi dell’articolo 14, commi 3,4 elel CCNL
21.05.2018, come segue:

- Positivo: da 60 a 100 punti.
- Non positivo : da 40 a 59 punti.
- Negativo : da 0 a 39 punti.

5. In relazione agli eventuali incarichi ad interintriftuiti, viene previsto il conferimento, in favodel lavoratore
titolare dell'incarico medesimo, di un incrementelld retribuzione di risultato nella misura del 2@ valore
economico della retribuzione di posizione previsgaposizione organizzativa oggetto dell'incaridairaterim.

Articolo 6- Valutazione dei dipendenti non titolari di Posizione Organizzativa

1. Per la valutazione della performance (sia individuzhe organizzativa) dei dipendenti non titolariPdsizione
Organizzativa (di competenza del dirigente/titoldiePosizione Organizzativa relativo al propriotset), si
prenderanno in considerazione i seguenti critanegai:

-l ragg|ung|mento di specifici obiettivi di grupmoindividuali; Punti 60, sulla base dei seguerdiov:

carente o insufficiente raggiungimento: da 0 a dgtip
- sufficiente raggiungimento: da 11 a 25 punti;
- discreto raggiungimento: da 26 a 40 punti;
- alto raggiungimento: da 41 punti a 55 punti;
- notevole raggiungimento: da 56 a 60 punti.

- la qualita del contributo assicurato alla perforoeardell'unita organizzativa di appartenenza, alle
competenze dimostrate ed ai comportamenti profieskie organizzativi. Punti 40, sulla base dei segu
valori:

- carente o insufficiente qualita, competenze e catapwenti: da 0 a 6 punti;
- sufficiente qualita, competenze e comportamenti’ dal3 punti;

- discreta qualita, competenze e comportamenti: da 2@ punti;

- alta qualita, competenze e comportamenti: da 21 p86 punti;

- notevole qualita, competenze e comportamenti: da 86 punti.
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2. La valutazione complessiva avviene utilizzando esgaimeriche con valori, che vanno da 0 a 100. ehisk
dell'articolo 69 del CCNL del 21.05.2018, si coresid “valutazione positiva” quella superiore a 6@tpu
Articolo 7 - Conversione della valutazione in trathmento economico accessorio
1. La ripartizione del trattamento economico accessodllegato alla performance individuale avvienenéndo
conto delle risorse rese disponibili all'incentiiaze in sede di contrattazione decentrata) in balée
valutazioni-punteggi effettivamente espressi edrutti.

METODOLOGIA PER LA VALUTAZIONE E PESATURA DELLE * SPECIFICHE
RESPONSABILITA’, IN RELAZIONE ALLE EFFETTIVE ATTIVITA E COMPETENZE
DEL DIPENDENTE.

QUALIFICA PROFESSIONALE.........

CRITERI DI VALUTAZIONE:

1. RESPONSABILITA’ PROFESSIONALE valore massimo parzial®0
2. RESPONSABILITA’ RELAZIONALE valore massimo parzial80
3. RESPONSABILITA’ GESTIONALE valore massimo parzial20

1. RESPONSABILITA’ PROFESSIONALE (V.M.P. 50)

Riguarda responsabilita istruttorie, con elevat®llo di autonomia, caratterizzate da valide ed®lconoscenze
tecnico-giuridiche. Tale responsabilita si estré@seanche attraverso l'elaborazione e la stesurgrdposte di
provvedimento e di altri atti, aventi un alto conito di elaborazione tecnico-concettuale. La redapesatura viene
fatta sulla base dei seguenti parametri valutativi:

= assenza o quasi assenza di rilevanza del criterio: da 0 a 8 punti;

= scadente rilevanza del criterio: da 9 a 1@ipun

= insufficiente rilevanza: da 17 a 24 punti;

= sufficiente rilevanza: da 25 a 33 punti;

=  buona rilevanza: da 34 a 39 punti;
= forte rilevanza: da 40 a 46 punti;

= poderosa rilevanza: da 47 a 50 punti.

PUNTEGGIO ATTRIBUITO: .....

2. RESPONSABILITA’ RELAZIONALE (V.M.P. 30)

Riguarda responsabilita, con elevato livello dioaaimia, procedimenti caratterizzati dalla gestioneja continuativa,
di rapporti e relazioni con interlocutori interrd esterni, di natura comunicativa e/o informativa & confronto e/o
negoziale. In tal senso, verra apprezzata anchepacita relazionale afferente attivita potenziameconflittuali. La
relativa pesatura viene fatta sulla base dei segparametri valutativi:

= assenza o quasi assenza di rilevanza del criterio: da 0 a 4 punti;

= scadente rilevanza del criterio: da 5 a 8ipunt

= insufficiente rilevanza: da 9 a 14 punti;

= sufficiente rilevanza: da 15 a 20 punti;

= buonarilevanza: da 21 a 24 punti;
= forte rilevanza: da 25 a 28 punti;

= poderosa rilevanza: da 29 a 30 punti.

PUNTEGGIO ATTRIBUITO: .......

3. RESPONSABILITA’ GESTIONALE (V.M.P. 20)
Riguarda il coordinamento permanente di personeresponsabilita diretta di negoziazione delle sohiz di gestione
del gruppo e del risultato. La relativa pesatuemgifatta sulla base dei seguenti parametri valitat

= assenza o quasi assenza di rilevanza del criterio: da 0 a 2 punti;
= scadente rilevanza del criterio: da 3 a 5ipunt
= insufficiente rilevanza: da 6 a 9 punti;
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= sufficiente rilevanza: da 10 a 13 punti;
= buonarilevanza: da 14 a 16 punti;
= forte rilevanza: da 17 a 19 punti;
= poderosa rilevanza: 20 punti.

PUNTEGGIO ATTRIBUITO: ....ccveeneeneeee

PUNTEGGIO COMPLESSIVO ATTRIBUITO (1 +2+ 3): e

Ottenute le valutazioni dei dipendenti si procedat@rogazione delle indennita sulla base delle
medesime con un riparto proporzionale. Un esempiarica il sistema:
Viene stabilita la somma complessiva di € 2.5004),ripartire fra n.3 dipendenti a titolo di
indennita per specifiche responsabilita.
| dipendenti ottengono le seguenti valutazioni:

- il dipendente A prende 89;

- il dipendente B prende 84;

- il dipendente C prende 77.
A questo punto si sommano i punteggi attribuiti pesviene al valore di punti 250.
Indi, si divide la somma complessiva di € 2.5000@0 250 punti e si ottiene il valore monetario da
attribuire ad ogni punto (€ 10,00).
Quindi si avra:

* Dipendente A: 89 (punteggio ottenuto) x € 10,00896,00

* Dipendente B: 84 (punteggio ottenuto) x € 10,00848,00

* Dipendente C: 77 (punteggio ottenuto) x € 10,0077&,00

€ 2.500,00

METODOLOGIA VALUTATIVA PER IL RICONOSCIMENTO DELLE PROGRESSIONI

ORIZZONTALI (O ECONOMICHE)

Ai sensi dell'articolo 16, comma 1°, del CCNL 21ggm 2018, allinterno di ciascuna categoria € istavuna
progressione economicache si realizza mediante 'acquisizione, in sagagdopo il trattamento tabellare iniziale, di
successivi incrementi retributivi, corrispondernitivalori delle diverse posizioni economiche a fakfespressamente
previste.

Il sistema di riconoscimento delle progressionzmontali, ai sensi della predetta normativa conted, si basa sui
seguentREQUISITI GENERALI :

1) La progressione economica, nel limite delle ris@ettivamente disponibili, & riconosciuta, in nooselettivo,
aduna quota limitata di dipendenti.

2) Decorso minimo danni due dall'ultima progressione orizzontale conferita.

3) Le progressioni economiche sono attribuite in lielaz alle risultanze dellsalutazione della performance
individuale del triennio che precede I'annoin cui € adottata la decisione di attivazione idéitiuto. _Criteri
applicativi di prevalenza:
= Maggior punteggio di valutazione basato sulla medé@ triennio, antecedente l'anno di valutazione

medesima;
= In caso di parita: valutazione dell'esperienza naddunegli ambiti professionali di riferimento, e delle
competenze acquisite e certificate a seguito digssi formativi.

4) L'attribuzione della progressione economica orizaiennon pu0 avere decorrenza anteriore al 1° genna
dell'anno nel quale viene sottoscritto il contraitbegrativo che prevede l'attivazione dellistitutcon la
previsione delle necessarie risorse finanziarie.

5) L'esito della procedura selettiva ha una vigenzstdita al solo anno per il quale é stata previstéribuzione
della progressione economica.
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