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Introduzione:

Il Piano delle Performance & un documento di programmazione e comunicazione previsto dal decreto
legislative 27 ottobre 2009, n. 150 conosciuto come “Rifoerma Brunetta”; si tratta di un documento triennale
in cui, coerentemente alla risorse assegnate, sono esplicitati gli obiettivi e gli indicatori ai fini di misurare,
valutare e rendicontare |z performance dell’Ente.

Per performance si intende qui un insieme complesso di risultati quali la produttivita, Pefficienza,
I'efficacia, I'economicita e Fapplicazione e ["acquisizione di competenze; la performance tende a
migliorare nel tempo la qualitd dei servizi, delle organizzazioni e delle risorse umane e strumentali. La
performance esprime la capacita della struttura di attuare i programmi adottati dall'Ente; la performance
individuale rappresenta il contributo reso dai singoli al risultato.

Il decreto Brunetta prevede che il piano delle performance {P.P.) sia pubblicato sul sito internet del
Comune al fine di garantirne trasparenza e ampia conoscenza da parte dei cittadini affinché la comunita sia
partecipe degli obiettivi che I'Ente si & dato per il prossimo futuro. Il P.P. evidenzia 'adozione di un sistema
di obiettivi volti al soddisfacimento dei bisogni della collettivita, all’espletamento della missione
istituzionale e alla valutazione delle prioritd politiche e strategiche delf Amministrazione.

Lo scopo di guesto nuovo sistema normativo &, tra I'altro, di incrementare una cultura di programmazione
per obiettivi e indicatori; a tal fine I'Ente & tenuto alla redazione, applicazione e consuntivazione dei
seguenti documenti:

* |l bilancio friennale, autorizzatorio e di competenza, & il documento di programmazione
finanziaria che trova la sua consuntivazione nel rendiconto annuale. Esso & strutturato in parte
entrata (titoli, categorie e risorse) ed in parte spesa (titoli, centri di responsabilita di spesa ed
interventi);

Il Documento -Unico. di Programmazione {D e sostituisce la -precedente RPP, che.: [ -
==Tappresenta una delle innovazioni pilFimportanticdella iuova programmazions degli enti locali=
Con il DUP I'Ente approfondisce in maniera strategica la programmazione economico-finanziaria
del triennio successivo. Il DUP & lo strumento di programmazione strategica e operativa dell'ente
locale, con cui si unificane le informazioni, le analisi, gli indirizzi della programmazione. Attraverso
le attivita di programmazione I'Ente organizza le attivita e le risorse necessarie per la
realizzazione di fini sociali e la promozione dello sviluppo economico e civile delle comunita di

riferimento.
Il DUP si compone di due sezioni:
* la Sezione Strategica, nella quale sono sviluppate le linee programmatiche dell'Ente:
»  Le principali scelte che caratterizzano il programma
+  Le politiche di mandato
»  Gliindirizzi generali di programmazione
* [a Sezione Operativa, individua per ogni singola missione, i programmi che |'Ente intende
realizzare per conseguire gl obiettivi strategici definiti nella Sezione Strategica. Per ogni
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La visione (proiezione di uno scenario futuro) e Ia missione (realizzazione di obiettivi concreti e presenti)
rappresentano un orientamento generale e costituiscono un criterio di fondo che indirizza tutte le scelie @
le attivita poste in essere dall’Amministrazione comunale.

|'aspirazione del Comune di Castel Baronia & quella di essere un territorio accogliente e apprezzato, sia
dal punto di vista del turismo sia dal punto di vista delle opere pubbliche per il miglioramento dei servizi

ai cittadini allo scopo di evitare forme di spopolamento.
Nella strategia del Comune si punta al mantenimento della qualita dei servizi.

- Missione

La missione dell'Ente - nel quadro del mandato istituzionale - viene posta in essere tramite un disegno
strategico complessivo e coerente volto al conseguimento degli obiettivi gestionali.




L'analisi SWOT & uno strumento usato per valutare i punti di forza, debolezza, le opportunita e le

minacce in jpgni situazione in cui una organizzazione deve prendere una decisione per raggiungere

un obiettivo.

La dimensione ridotta dell’Ente e il numero
limitato di personale favoriscono i
coordinamento rapido e poco hurocratizzato trai
sopgetti coinvolti e impongono ['adozione di
ampia flessibilitd e polifunzionalita nello

svolgimento di attivitd e funzioni.

La polifunzionalitd del personale, se da un lato, costituisce
un valore aggiunto per ['azione Amministrativa, dall'altro
non facilita "approfondimento e Faggiornamento di
tematiche e normative, vista la quantita, [a vasta
eterogeneita degli adempimenti e la continua evoluzione
normativa in ogni ambito operativo.

I Comune é costretto, nello svolgimento della propria
attivita, da regole rigide che vincolano nelle modalita e nej
tempi la sua attivita.

La costituzione degli uffici unici a livello di ambito ottimale
nel medio lungo periodo permettera di superare le
difficolta evidenziate.

Le ridotte dimensioni del Comune fanno si che la

struttura comunale istituzionale sia il punta di -
riferimento per gli abitanti, che si rivolgono
direttamente agli amministratori ovvero presso
gli uffici per necessita e problematiche di vario
tipo; tale fenomeno si riscontra, in particolare,
nefla popolazione anziana. Tale situazione

- permette una.cognizionediretta-edimmediata...

“enti |0CE|I, comporta la, necess:ta

L'attivitd economica e condizionata dal forte

invecchiamento della popolazione e conseguentemente
dal ricambio generazionale che potrebbe fungere da
volano allo sviluppo socio-economico - culturale del
Paese.

La crisi economica, che si & ripercossa sulle risorse

pubbliche determinandone-la contraziope-anche- per; gli-.
li-una rig arga ntzza;none

il Ty it

“strategie o accorglmentrperla ‘pronta risposta.

- delle esigenze della‘comunita’erdi 'approntare '

| "delle risorse e la contestuale necessitadi scelte strateglche

per la gestione dei servizi e lo svolgimento delle funzioni
demandate al Comune.

I Comune &, Inoltre, sottoposto a delle regole assai rigide
imposte da dettati normativi che vincolano non poco la sua
attivita.

Al Comune si applicano le disposizioni di cui alla L.
208/2015 (Legge di stabilith 2016) ed, in particolare, |I’art.
1, commi dal 707 al 729, che estende a tutti i comuni,
anche al di sotto dei 1.000 abitanti, dall'anno 2016 la
disciplina degli equilibri di bilancio in attuazione della L.
243/2012.

Tali disposizioni restringono in particolare la possibilita per
I'Ente di beneficiare della disponibilita finanziaria derivante
dall’applicazione dell’avanzo di amministrazione;

Il nuovo sistema della contabilita armonizzata costringe a
sua volta a una programmazione puntuale e alla necessita
di un continuo monitoraggio della spesa al fine di evitare
economie che andrebbero ad accrescere ulteriormente
Favanzo di amministrazione e a stornare dei fondi
disponibili.
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DETTAGLIO DEGLI OBIETTIVI:

:Obiettivon. 1

‘Incrementare la digitalizzazione dei documenti cartacei, in atiuazione del “Codice

dell’Amministrazione digitale” di cui al recente D. Lgs. n. 179/2016, mediante implementazione e
~incentivo presso tutti gli operatori dell'utilizze della PEC per tuite le comunicazioni che
- richiedono una ricevuta di consegna ed alla creazione di fascicoli elettronici.

Responsabile ; Resp. Segretario comunale e Responsabile Ragioneria
Risorse umane: tutte le risorse umane assegnate aghi uffici sopra indicati

TEMPISTICA SERVIZIO
INTERESSATO

entro 31/12 tutti
= : entro 31/12 Tutti
3) scansione di tutti i nuovi cartellini di identita al fine &l
predisporre un archivio informatico che consenta un pil veloge
repenm-eento e scambio di mfo.rman.om' per gh'ufﬁm, nonche | inio o 31/12 Addetta anagrafe ed
telematico di file alle Amministrazioni pubbliche esterne che ne elettoral
manifestino |a necessita per gsigenze di.controlli, _ _‘_E e- o q{e

Avvio gestione digitale documenti e procedimenti e riorganizzazione degli uffici.

entro 31/12 Tuttf
Sl = = entro 31/12 tutti
5) verifica puntuale dei contenuti pubblicati e da pubblicare s"ﬁl
portale della frasparenza, con invio di comunicazione —a]
Responsabile ed af colleghi in merito a datl mancanti o da
aggiornare. Caricamento dei dati sul portale e aggmrnamenﬁo
della parte dedicata ai procedimenti. 5 entro31/12 Tutti per quanto di

propria competenza




Obiettivon. 2

QOttlmtzzare e potenzmre tutte Ie artlcolazmm Wﬂblll ed infra

Presidio sul territorio comunale al fine di una maggiore
sicurezza dell’'utenza viaria soprattutto nei periodi di
maggior afflusso turistico

'afmeno,_seq" valte bﬂ anno

~='»_gimeno due volte lanna

Esostltuzmne segnaletica dannegg[ata p

=alle strade, agli immobili, all’acquedotto e alle aree verdlﬁ- CELT

i

=

_ utturah md:spensab:h per '
? favor:re lo swluppotdel terr:torm neI rmpettu d’eII amblente e delle trad:zmm. ‘

TEMPISTICA

Manutenzione ordinaria e implanti elettrici degli edifici {1 Monitoraggio semestrale

comunali,

B SER\IEZIO
; INTERESS:
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sostituzione segnaletica danneggiata, piccole manutenzioni
alle strade, agli immabili, all'acquedotto e alle aree verdi

MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELIA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE

| SOGGETTI VALUTATI

= il personale dipendente degli enti locali

- Elementi oggetto di valutazione | |
Ogni dipendente degli enti locall sara valutato, con pesi diversi a seconda de!l proprio ruolo all’interno

dell’organizzazione, sui seguenti elementi:

1) Performance Organizzativa dell’ente
2) icomportamenti organizzativi individuali, legati al dizionario dei comportamenti organizzativi.

""" La valutazione delia pelformance nrgan.-zzat.-va deII’ENTE

La performance organizzativa dell’'ente nel suo complesso concerne lorientamento dell'intera

organizzazione al raggiungimento degli obiettivi che I'ente locaie si e posto e che sono stati individuati

e attraverso il Piana dell S e :

TR L Glioobiettivi deJla;"p rmance organizzativa dell’ente esprimono il risultato’c
conseguire per la soddisfazione dei bisogni dei cittadini e devono essere coeren
nella mission e nella vision. Gli obiettivi devono rispondere ai seguenti criteri:

la strategia defmata '

a. rilevanza dell’'obiettivo nell'ambito delle attivitd svolte dall’'unita organizzativa: e’ necessario
concentrare I'attenzione sulle linee di attivita di maggiore rilevanza tra quelle svolte dalla struttura
organizzativa. Pud trattarsi di linee di attivita correlate sia a obiettivi strategici sia a obiettivi
operativi o eventualmente anche gestionali.

b. misurabilitad dell’obiettivo: il raggiungimento degli obiettivi assegnati deve essere verificabile. In
fase di assegnazione dell'obiettivo, pertanto, occorre individuare indicatori ben definiti, corredati
dalle modalita di calcolo del loro valore e dai dati elementari posti a base dei calcoli.

c. controllabilita dell’obiettive da parte della struttura organizzativa: e necessario che il
conseguimento dell’obiettivo dipenda in misura assolutamente prevalente dail’attivita svolta dai
valutati stessi e dalla loro struttura.

d. chiarezza del limite temporale di riferimento: |'obiettivo ha al massimo durata annuale. La data di
completamento dell'obiettivo deve essere indicata in maniera certa.

Il grado di raggiungimento degli obiettivi della performance organizzativa viene indicato alf'interno della
relazione annuale sulla performance.

La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi delia performance organizzativa dell’'ente viene
effettuata in sede di processo di valutazione, sulla base delle risultanze della relazione al piano della
performance, attribuendo i seguenti punteggi:
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La definizione e il calcolo del punteggio di risultato

Per ottenere il punteggio finale del dipendente devono essere effettuati i seguenti passaggi fondamentali:

1) attribuzione di un punteggio di risultato in funzione del raggiungimento degli obiettivi di

performance deil’ente. Tale punteggio viene calcolato in base alla media di tutti i punteggi ottenuti
per i diversi abiettivi ed assume un valore compreso tra 0 e 100;

2} attribuzione di un punteggio di risultato. Tzle punteggio viene calcolato in base dalla somma di tutti i
punteggi ottenuti per i diversi comportamenti organizzativi ed e un valore compreso tra 45 a 72;

| Modalitd e tempi del processo divalutazione

Il processo di valutazione avviene annualmente, viene effettuato al termine dell’esercizic amministrativo di
riferimento e una volta ottenuta la documentazione necessaria per la valutazione degli obiettivi {relazione
della performance, schede di valutazione). Il processo di valutazione deve concludersi entro il mese di giugno
dell’anno successivo a quello di riferimento della valutazione. La verifica del raggiungimento degli obiettivi e
l'attestazione dei comportamenti organizzativi individuali e validata attraverso un’apposita relazione di
valutazione.

La valutazione dei responsabili di servizio e effettuata dal Nucleo di valutazione .in:merito al
raggiungimento degli obiettivi assegnati con Deiibera di Giunta e ai comportamentt individuali. E necessario
che la valutazione avvenga attraverso un confronto diretto tra i soggetti, in un momento dedicato,
attraverso l'illustrazione delle attivita svolte e il confronto sul grado di raggiungimento degli obiettivi

assegnati.

rsonale inquadrato nelle categorie & effettudta.dalt Fispetiivi Responsabili. di Servizio: - )
-condividere-la-valutazione-con-il-responsabiles vizio=di=riferimento-rispetto-alunita—-——"-
organizzativa dl competenza del personale valutato, in maniera tale da pervenire ad un giudizio condiviso.

E’ necessario che la valutazione avvenga attraverso un confronto diretto tra i soggetti, in un momento
dedicato, attraverso l'illustrazione delle attivita svoite e il confronte sul grado di raggiungimento degli

obiettivi assegnati.

Prima dell'eventuale determinazione di valutazione negativa il valutatore assicura il contraddittorio al

dipendente.
- Schema delle fasi e delle scadenze del processo di valutazione
Fasi collegate con il processa di valutazione Scadenza
1 . Approvazione del piano della performance {e
conseguente definizione degli obiettivi di Entro 30 giorni dall’approvazione del
performance) bilancio preventivo
2. Eventuali variazioni al piano della performance e Nel corso dell'anno X
4 . Approvazione della relazione al piano della
performance Entro il mese di giugno dell’anno + 1
6 . Colloguio di valutazione tra il responsabile di
serviziofsegretaric e il personale delf'unita
organizzativa.
7 . Colloguio di valutazione tra il segretario e |
responsabili di servizio. Entro il mese di giugno dell’anno X+1




VALUTAZIONE E RENDICONTAZIONE PERF ORMANCE

| M_O_DAL{TA DI CONTROLLO DEI RISULTATI CONSEGUITI

U'efficienza di un’amministrazione deve essere verificata periodicamente mediante 'analisi dei risultati
conseguiti nonché un’attenta valutazione delle risorse umane, strumentali e finanziarie utilizzate. In tale
ottica appare evidente che un obiettivo conseguito con un eccessivo dispendio di risorse umane ed
economiche non e indice di efficienza.

L'Amministrazione si avvale degli strumenti di valutazione e programmazione sopra indicati ed in
particolare del PEG:

- PEG e Piano degli Obiettivi: approvato dalla Giunta Comunale, che illustra gli obiettivi che si intendono
perseguire da parte dei Responsabhili dei Servizi. I PEG & uno strumente molto dinamico in quanto, sia la
Giunta - riguardo ad obiettivi attesi e risorse assegnate - che il Segretario ed i responsabili di servizio — a
seguito dell’'andamento della gestione - possono proporne periodici aggiornamenti.

Il innovamento dei governi locali passa necessariamente attraverso l'introduzione di una nuova cultura di
"management pubblico” che comporta ia ridefinizione delle performance degli Enti da realizzarsi attraverso
I'incremento di nuovi modelli organizzativi e gestionali ancorati ad una logica del risultato e alla
valorizzazione della professionalita delle risorse umane. In questo contesto appare fondamentale la
ridefinizione dei ruoli dirigenziali da attuarsi mediante una maggiore responsabilizzazione degli stessi e
I'adozione di un sistema di valutazione del loro operato, strumento funzionale allo sviluppo di nuovi
comportamenti.

La Delegazione trattante di parte pubblica ha fissa, le modahta di attr:buzlone del salarm dl risultato.

Fall~

La relazione viene redatta dal del Segretario Comunale, condl\nsa ed eventualmente messa a punto in
collaborazione con l'organo politico-amministrative di riferimento, che provvede infine a validarla. La
relazione, una volta condivisa da entrambi i soggetti, e valida ai fini dell'assegnazione della retribuzione di
risultato. La relazione viene quindi trasmessa al Nucleo di Valutazione possa esercitare le funzioni previste
dalle normative, di monitoraggio del funzionamento complessivo del sistema di misurazione e valutazione
della-performance;. di contraﬁo de!ia _correttafapplicazione-dei- processi -di-misurazione e valutazione-e;
dell'utilizzo. degli strifienti. . L T AT




Cormnune di Castel Baronia

Scheda valutazione personale dipendente Anno

Nome e cognome

Data di nascita
Data di assunzione

Area di competenza

Categoria e posizione economica A....oBue-Conre=Divs

1)

2}

3)

4)

Risultati conseguiti
Inadeguato 5; sufficiente 6; buono 7; ottimo 8.

Spirito di adattamento
inadeguato 5; sufficiente 6; buono 7; ottimo 8.

Capacita applicativa di nozioni e regole
Inadeguato 5; sufficiente 6; buona 7; ottimo 8.

Capacita applicativa di fronte alle innovazioni
Inadeguato 5; sufficiente 6; buono 7; ottimo 8.

} Disponibilitd a modifiche di servizio e/o orari
tnadeguato 5; sufficiente 6; buono 7; ottimo 8.

Gestione del tempo
Inadeguato 5; sufficiente 6; buono 7; ottimo 8.

Impegrio profuso

Valutazione def

8}

9)

—Inadeguato 5; sufficients 6 buona "7; ottimo 8, =~

Puntualita e precisione
inadeguato 5; sufficiente 6; buono 7; ottimo 8

Qualita della prestazione individuale
Inadeguato 5; sufficiente 6; buono 7; ottimo 8.

il Responsabile di Servizio

Punteggio totale



