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Aggiornamento del
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Il presente sistema di misurazione e valutazione della performance individuale che stabilisce
le modalita ed i criteri per la valutazione delle performance organizzativa
dell’Amministrazione, ¢ riferito all’anno 2018 e sara suscettibile di aggiornamento annuale, ai
sensi dell'art. 7 del D. Lgs. 150/2009 vigente.

E rivolto a tutto il personale del Comune di Casoria, con contratto a tempo indeterminato o
determinato. Le principali innovazioni da apportare nel sistema di misurazione e valutazione
dell’Ente sono conseguenza dei principi e innovazioni del D.Lgs. 150/2009 (noto come
riforma “Brunetta”) come modificato dal D.Lgs. nr. 74/2017, in attuazione dei principi e criteri
direttivi previsti dall'art. 17, comma 1, lettera r}, Legge 7 agosto 2015, nr. 124.

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance individua, secondo quanto previsto
dall’art. 7 del Decreto Legislative 27 Ottobre 2009 n. 150 (di seguito Decreto):

a) le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita del processo di misurazione e
valutazione della performance, in conformita alle disposizioni del Decreto che trovann
applicazione negli enti locali;

b) le procedure di conciliazione relative all'applicazione del sistema di misurazione e
valutazione della performance;

¢) le modalita di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti e che siano

previsti meccanismi in grado di garantire una tendenziale e significativa differenziazione
delle valutazioni;

d) le modalita di raccordo e di integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e
di bilancio.

La funzione di Misurazione e Valutazione della performance, secondo quanto dettato dall’art.
7 del D.Lgs. 150/2009, & svolta:

a) dall'Organo di Valutazione, cui compete la valutazione annuale dei dirigenti di vertice;

b) dai dirigenti di ciascuna amministrazione, secondo quanto previsto agli artt. 8 e 9 del
Decreto;

¢) dai cittadini o dagli altri utenti finali in rapporto alla qualitd dei servizi resi
dall'amministrazione, partecipando alla valutazione della performance organizzativa
dell'amministrazione, secondo quanto stabilito dagli articoli 8 e 19-bis del Decreto.

Nel documento sono valorizzati i metodi e ghi strumenti implementati all'interno dell’Ente che
gia rispondono alle esigenze di compiuta rappresentazione della performance; sono altresi
individuate le possibili procedure di integrazione ed adeguamento di tali strumentl, al fine di

perfezionare i processi di misurazione e valutazione della performance sia a livello
organizzativo che individuale.




In questa sezione sono individuate le caratteristiche principali del Sistema di misurazione e
valutazione della performance da un punto di vista metodologico generale ed applicativo.

111 Comune & attualmente articolato in OTTO settori.
I Settori sono articolati in servizi ed uffici.

Attualmente I’ organizzazione dell’Ente ¢ la seguente:

AFFARI GENERALI - AVVOCATURA

RAGIONERIA-FINANZE E TRIBUTI

POLIZIA LOCALE-SICUREZZA E MOBILITA’

SERVIZI DEMOGRAFICI - SVILUPPO ECONGMICO
ISTRUZIONE-CULTURA- TURISMO-POLITICHE SOCIALF
AMBIENTE E GESTIONE PATRIMONIC

LAVORI PUBBLICI E MANUTENZIONE

ASSETTC DEL TERRITORIC-URBANISTICA-EDILIZIA PRIVATA

Sono inoltre presenti i seguenti ulteriori Uffici ed Organi: Segretario Generale; Ufficio Staff del
Sindaco; Collegio dei Revisori dei Conti; Organismo per il Controllo di Gestione; Organismo
Indipendente di Valutazione.

II Sistema di misurazione e valutazione della performance ha ad oggetto la misurazione e la
valutazione della performance organizzativa ed individuale, con periodicitd annuale e con
specifico riferimento al personale dirigente e non dirigente.




1l Sistema di misurazione e valutazione della performance & strutturato sulla base dei principi
contenuti nell’art. 18, comma de} D.Lgs. nr. 74/2017 che rinvia alle previsioni alle previsioni
degli artt. 16 e 31 del Decreto, in modo tale da:

consentire la misurazione, la valutazione e dunque la rappresentazione in modo integrato
ed esaustivo del livello di performance che ' Amministrazione si impegna a conseguire e del
livello di performance effettivamente conseguito, con evidenziazione degli eventuali
scostamenti, a livello individuale ed organizzativo;

consentire un’analisi approfondita delle cause legate a tali scostamenti, prevedendo
successivi livelli di dettaglio;

consentire ed individuare elementi sintetici di valutazione d'insieme riguardo
all'andamento dell’Amministrazione;

consentire un monitoraggio continuo della performance dell’ Amministrazione anche ai fini
dell'individuazione di interventi correttivi in corso d’esercizio;

garantire i requisiti di validit3, affidabilita e funzionalita del Sistema;

assicurare un'immediata e facile comprensione dello stato di conseguimento della
performance a tutti i soggetti interessati;

promuovere la semplificazione e lintegrazione dei documenti di programmazione e
rendicontazione della performance;

esplicitare le responsabilitd dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi e al
relativo conseguimento della performance attesa e realizzata;

assicurare la trasparenza mediante I'indicazione dei soggetti responsabili.

Ai sensi dell’art. 8 del Decreto n. 150/20009, il sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa concerne:

I'attuazione di politiche e il conseguimento di obiettivi collegati ai bisogni e alle esigenze
della collettivita;

Pattuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell’effettivo grado di
raggiungimento dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard
qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;

la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivitd e dei servizi anche
attraverso modalita interattive;

la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competenze
professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi;

lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli

utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e
collaborazione;




f) Tefficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla
riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

g) la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;

h}) il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita;

L’art. 8 del Decreto, pur non costituendo norma direttamente applicabile agli enti locali,
risulta interessare in via indiretta anche il Sistema di misurazione e valutazione della
performance del Comune, come puntoc di riferimento per la sua strutturazione ed
implementazione.

METODOLOGTIA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE

La misurazione e la valutazione della performance organizzativa investe sia 'amministrazione
nel suo complesso sia le singole articolazioni organizzative dell’Ente (Settori).

Gli strumenti utilizzati sono individuati nel :

Piano delle performance;

Relazione annuale delle performance e processo di rendicontazione sociale e di genere;
Schede obiettivi.

Il Piano della Perfomance e la Relazione della performance, sono strutturati per macro aree di
intervento dalle quali derivanc gli obiettivi strategici e a cascata gli obiettivi operativi.

Le schede obiettivi sono di supporto alla individuazione degli obiettivi (strategici e operativi)

e dei relativi indicatori e target. I contenuti delle schede obiettivi confluiscono nel Piano della
performance.

Il processo di rendicontazione della performance organizzativa dell’amministrazione nel suo
complesso, consente di ottenere indicazioni utili circa il grado di attuazione della strategia,
I'impatto dell’azione amministrativa e lo stato di salute dell'amministrazione, informando in
maniera chiara ed intelligibile sull'attivita svolta dall’ente, in termini di coerenza tra gli
obiettivi programmati, i risultati i raggiunti e gli effetti prodotti (outcome). Un apposito
giudizio di asseverazione espresso dal Collegio dei Revisori dei Conti dell’Ente garantisce la
veridicita e I'attendibilita delle informazioni comunicate.

AMBITO E FINALITA

La misurazione e la valutazione della performance individuale riguarda il personale dirigente,
le alte professionalita e/o posizioni organizzative e il personale dipendente dell’Ente.

Gli ambiti di misurazione e valutazione della performance individuale del personale dirigente
sono quelli individuati dall'art. 9, c.1, del Decreto n. 150/2009:

indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilita, ai quali &
attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva;




raggiungimento di specifici obiettivi individuali {corrispondenti agli obiettivi specifici del
Piano della perfomance);

qualita del contributo assicurate alla performance generale della struttura, alle competenze
professionali e manageriali dimostrate, nonché ai comportamenti organizzativi richiesti per il
piu efficace svolgimento delle funzioni assegnate;

capacita di valutazione dei propri collaboratori dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi;

raggiungimento di specifici obiettivi individuati nella direttiva generale per l'azione
amministrativa e la gestione e nel Piano della performance, nonché di quelli specifici definiti
nel contratto individuale.

Gli ambiti di misurazione e valutazione della performance individuale del personale non
dirigente sono quelli individuati dall’art. 9, ¢. 2, del Decreto:

raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;
qualita del contributo assicurato alla performance dell'unitd organizzativa di appartenenza,
competenze dimostrate e comportamenti professionali ed organizzativi.

Gli scopi prioritari della misurazione e valutazione della performance individuale sono
individuati dal’A.N.AC.:

evidenziare l'importanza del contributo individuale del personale valutato rispetto agli
obiettivi dell’Amministrazione nel suo insieme e della struttura organizzativa di
appartenenza;

chiarire e comunicare che cosa ci si attende in termini di risultati e comportamenti dal
personale valutato;

supportare il personale valutato nel miglioramento della performance, al fine di garantire un
generale allineamento con gli obiettivi complessivi del’ Amministrazione;

contribuire a creare e mantenere un clima organizzativo favorevole;

premiare la performance attraverso opportuni sistemi incentivanti;

promuovere una corretta gestione delle risorse umane.

METODOLOGIA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE

La misurazione e valutazione della performance individuale dei dirigenti deve tenere conto
dei seguenti aspetti:

collegamento tra performance organizzativa e performance individuale;

valutazione del contributo individuale alla performance organizzativa;

individuazione di un numero limitato di obiettivi annuali (individuali o collettivi) rilevanti,
prioritari e coerenti con la posizione occupata dal dirigente, collegati all’attuazione dei
progetti prioritari dell’Amministrazione;

valutazione delle competenze professionali e manageriali manifestate finalizzata ad
evidenziare la capacita del valutato di adeguare i comportamenti alle mutevoli condizioni
organizzative e gestionali;

valutazione delle competenze e comportamenti funzionali al mantenimento della salute
finanziaria, organizzativa e relazionale dell Amministrazione;




-

capacitd di valutazione dimostrata dal dirigente nei confronti dei dipendenti in termini di
differenziazione delle valutazioni;

capacita di raggiungimento specifici definiti nel contratto individuale.

Lo strumento da utilizzare & individuato nelle schede di valutazione elaborate annualmente
dall'Organo Indipendente di Valutazione dell'Ente. La metodologia di valutazione
implementata all'interno dell’amministrazione prevede la definizione ex ante di specifici
criteri di valutazione, i quali individuano in modo specifico i fattori e gli elementi oggetto di
valutazione. Il processo di misurazione e valutazione della performance individuale & descritto
in dettaglio successivamente con riferimento alle modalitd operative di misurazione e
valutazione delle diverse dimensioni di performance.

Per quantc riguarda il personale non dirigente, la misurazione e valutazione della
performance individuale & rimessa ai singoli dirigenti secondo metodologie come definite nel
presente documento. La capacita di valutazione dimostrata dal dirigente nei confronti dei
dipendenti & oggetto di valutazione da parte dell’Organo di Valutazione garante della
metodologia applicata da parte dei dirigenti.

1.2 MODALITA CON LE QUALI VIENF GARANTITA LA TRASPARENZA
DEL SISTEMA E DELLA SUA APPLICAZIONE

La trasparenza del Sistema di valutazione e misurazione della performance e della sua
applicazione & garantita attraverso:

la condivisione all'interno dell’'amministrazione delle metodologie utilizzate per la
misurazione e valutazione della performance;

la preventiva comunicazione dei criteri di misurazione e valutazione della performance;

la pubblicita performance del Piano e della relazione della Performance;

la partecipazione al procedimento del valutato, anche attraverso la comunicazione ed il
contraddittorio da realizzare in tempi certi e congrui;

la pubblicazione sul sito istituzionale in apposita sezione di facile accesso e consultazione.

L'Organo Indipendente di Valutazione valuta periodicamente lesigenza di acquisire
informazioni circa il livello di benessere organizzativo ed il grado di condivisione del Sistema
di misurazione e valutazione della performance. L'acquisizione di tali informazioni avviene

tramite indagini, realizzate mediante l'utilizzo di appositi questionari predisposti dallo stesso
0.1V.,, da somministrare ai dipendenti dell’Ente.

L'Organo di Valutazione valuta altresi la possibilita di somministrare ai dipendenti dell’Ente
appositi questionari diretti a rilevare informazioni circa la valutazione di ciascun dirigente da
parte dei propri collaboratori diretti.

L'0.LV. utilizza tali informazioni nell’ambito del processo di valutazione della performance
individuale dei dirigenti.




MODALITA DI.f COLLEGAMENTO CON GLI '?A_LTRI PROCESSI DI::
GESTIONE DELLE RISORSE UMANE | |

Le modalita con le quali 'Amministrazione intende collegare in maniera esplicita il processo
di valutazione della performance agli altri processi di gestione delle risorse umane ed, in
particolare, il collegamento tra esito della valutazione e sistemi incentivanti e premianti sono
definiti in modo puntuale in sede di contrattazione decentrata integrativa.

Il miglioramento progressivo del Sistema di misurazione e valutazione della performance &
promosso attraverso:

la sua graduale introduzione ed implementazione:

il monitoraggio costante, al fine di individuare criticitd e carenza nella progettazione del
Sistema;

la revisione annuale complessiva del Sistema di misurazione e valutazione della performance;
il continuo e costante confronto con le best practices, con particolare riferimento a quelle
segnalate dall’A.N.AC.

La definizione del processo di misurazione e valutazione della performance & diretta a:

- consentire la massima chiarezza, anche ai fini di una piena condivisione, delle funzioni e
delle responsabilita attribuite ad ogni soggetto e struttura che sons colnvelti ael processo di
misurazione e valutazione della performance;

- consentire il coordinamento tra i diversi soggetti e sirutture;

- dotare I’Amministrazione di uno strumento di monitoraggio dell'effettivo funzionamento del
Sistema di misurazione e valutazione della performance.

I processo di misurazione e valutazione della performance deve essere inquadrato
nell'ambito del pit generale ciclo di gestione della performance individuato dall’art. 4 del
Decreto, il quale si articola nelle seguenti fasi:

- definizione ed assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori, tenendo conto anche dej risuliau conseguiti nell’'anno
precedente, come documentati e validati nella relazione annuale sulla performance di cui
all'art. 10 del Decreto;

- collegamento tra obiettivi ed allocazione delle risorse;

- monitoraggio in corso d’esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

- misurazione e valutazione della performance, organizzativa ed individuale;




- utilizzo dei sistemi premianti secondo criteri di valorizzazione del merito;

- rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, nonché ai
competenti organi di controllo interni ed esterni, ai cittadini, agli utenti e destinatari dei
servizi ad agli altri soggetti interessati.

TEMPISTICA

La tabella seguente illustra in sequenza le fasi standard del ciclo della performance sopra
individuate, definendone, in linea di massima, durata e tempistica, necessariamente
condizionate dalla data di approvazione del Bilancio di Previsione annuale.

Tempistica standard relativa al ciclo di gestione della performance

efinizione e approvaz ano della Perfo

Marzo - Raccolta dei dati utili alla valutazione della performance dei dirigenti relativa
all’esercizio precedente

- Graduatoria per la valutazione della performance individuale e corresponsione
dell'indennita di risultat lei i

Settembre - Salvaguardia equilibri di bilancio

Dicembre - Monitoraggio annuale degli obiettivi del Piano delle Performance

- Revisione eventuale del Sistema di misurazione e valutazione delle Performance

DEFINIZIONE DEGLI OBIETTIVI

La fase di definizione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato
e dei rispettivi indicatori, si sviluppa in stretta connessione con il processo di definizione dei
documenti di programmazione finanziaria e di Bilancio.

Il Decreto, all’art. 10, prevede che le Amministrazioni redigano entro il 31 gennaio un
documento Programmatico triennale denominato “Piano della Performance”, in cui siano
individuati gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi e definiti gli indicatori per la
misurazione e la valutazione della performance organizzativa e individuale.

Pur non costituendo in toto norma direttamente applicabile agli enti locali, I'art. 10 risulta

essere utile punto di riferimento per la strutturazione ed implementazione del Sistema di
misurazione e valutazione della performance del Comune.

Il Comune adotta il Piano delie Performance come definito nel Regolamento Uffici e Servizi
adottando le normative vigenti. I piano & un documento scorrevole di durata triennale.
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La fase di definizione ed adozione del Piano delle Performance si conclude entro il mese di
gennaio di ogni anno, compatibilmente con il processo di definizione dei documenti di
programmazione annuale.

MONITORAGGIO IN CORSO D'ESERCIZIC

La fase di monitoraggio in corso d’esercizio avviene innanzitutto con il supporto del servizio
di Controllo di Gestione.

Periodicamente I'Organo di Valutazione puo richiedere ai dirigenti informazioni circa lo stato
di avanzamento degli obiettivi assegnati, anche mediante la compilazione di apposite schede
di monitoraggio degli obiettivi.

Eventuali criticitad riscontrate sono segnalate e discusse anche in contraddittorio con il
dirigente interessato, al fine di individuare possibili interventi correttivi.

Tale fase si sviluppa durante lintero esercizio, secondo periodicitd prestabilite in
considerazione anche delle effettive condizioni operative: in ogni caso, 'Organo di Valutazione
acquisisce entro il 31 marzo i dati necessari a valutare la performance dei dirigenti relativa
all’esercizio precedente e redige un report periodico di monitoraggio degli obiettivi
individuali di performance per I'esercizio in corso entro il 30 settembre.

MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

La fase relativa alla misurazione ¢ valutazione della performance organizzativa ed individuale
si sviluppa attraverso la compilazione delle schede di valutazione individuale, a cura dell’0.LV.
Le informazioni necessarie sono acquisite, oltre che attraverso le attivitd di Controllo di
Gestione e di monitoraggio in itinere circa il grado di conseguimento degli obiettivi assegnati,
se necessario, anche attraverso apposite relazioni predisposte dai dirigenti al termine del
periodo amministrativo ed aventi ad oggetto i comportamenti organizzativi oggetto di
valutazione e gli approfondimenti sulle modalita di conseguimento degli obiettivi.

I processo di misurazione e valutazione delia performance individuale & descritto
puntualmente nelle sue modalita operative nel successivo.

I risultati della valutazione sono preventivamente comunicati in contraddittorio a ciascun
dirigente.

Al termine del confronto, I/0.LV. formalizza in apposito documento la proposta di valutazione

individuale dei dirigenti e le trasmette ail’organc di indirizzo politico-amministrativo, che
provvede alla definitiva approvazione.

UTILIZZO DEI SISTEMI PREMIANTI SECONDO CRITERI DI
VALORIZZAZIONE DEL MERITO

L'utilizzo dei sistemi premianti secondo criteri di valorizzazione del merito & definito
coerentemente con le previsioni contenute nel Regolamento Uffici e Servizi.
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Il vertics politico acquisisce la proposta di valutazione delle performance individuali dei
dirigenti predisposta dall'Organo di Valutazione, pud chiedere eventuali chiarimenti ed
integrazioni, delibera I'attribuzione della retribuzione di risultato.

RENDICONTAZIONE DEI RISULTATI

La rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, nonché ai

competenti organi esterni, ai cittadini, agli utenti e destinatari dei servizi ad agli altri soggetti
interessati, avviene:

con l'approvazione del conto consuntivo annuale per guanto riguarda i risultati in termini
economico-finanziari;

attraverso il processo di rendicontazione sociale per quanto riguarda la performance
dell’'amministrazione nel suo complesso;

attraverso il Referto del Controllo di Gestione per quanto riguarda la performance dei singoli
Settori dell’ente;

attraverso la Relazione sulia Performance per quanto riguarda i risultati organizzativi ed
individuali raggiunti.

Tale fase si concliade entro giugno dell’anno successivo.

1.3 FAST E MODALITA DEL PROCESSO DI VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE TNDIVIDUALE

Nel presente paragrafo viene descritto in dettaglic il processo di valutazione della
performance individuale.

DESTINATARI

La misurazione ¢ la vaiutazione deila performance individuale riguarda il personale dirigente
e non dirigente dell'Ente. Gli ambiti di valutazione sono individuati dall’art. 9 del Decreto,
rispettivamente ai commi 1 e 2, gia richiamati nel precedente paragrafo 1.5.1.

CRITERI DI VALUTAZIONE PER IL PERSONALE DIRIGENTE

La valutazione deila periormance del personale dirigente & espressa mediante un punteggio
quantitativo; il punteggio massimo attribuibile & pari a 100.

I criteri di valutazione sono definiti sulla base delle dimensioni individuate all’art. 9 c.1 del
Decreto.




Ssegnate.
Valutazione dei propri collaboratori 7. Capacita di differenziazione dei giudizi

8. Altri indicatori di valutazione - lett. 1 bis del
Decreto come madificato dal D.Lgs. 74/2017.

A ciascun criterio € attribuito un pese, come illustrato nella tabella seguente.

gli ohietdivi individu

4. Attitudine al problem solving

6. Comportamenti organizzativi per rendere efficace lo 10%
svoigimento delie funzioni assegnate

8. Raggiungimento di specifici cobiettivi individuati nefla
direttiva gemerale per Vaziome amminisirativa e la
gestione ¢ nel Piano della performance, nonché di quelli
specifici definiti nel contratto individuale.

In fase di prima appilicazione il grado di raggiungimento degli obiettivi (criterio 3) individuati
con i singoli dirigenti utilizzando le schede obiettivi e tenuto conto degli indirizzi di governo
incidera ai fini della valutazione per il 90%, i comportamenti organizzativi e il grado di
leadership per il 10%. |

L'Organo di Valutazione é tempestivamente informato circa ogni eventuale ipotesi di violazione
degli obblighi di cui agli Allegati n. 1 e 2, da cui discendono forme di responsabilita dirigenziale.
In sede di valutazione delia performance individuale, IOrgano di Valutazione tiene

necessariamente conto di tali informazioni, attraverso l'attribuzione di “penalitd” commisurate
alla gravita della violazione,

1.3.1.1 LIVELLO DI EFFICIENZA DEI SERVIZI

I livello di efficienza dei servizi & misurato sulla base degii appositi indicatori utilizzati
nell'ambito del Controllo di Gestione.

Il relativo punteggio, pari a massimo 25 punti, & attribuito tenendo conto:
dei livelli di efficienza relativi ai servizi di diretta responsability;

del numero di servizi di diretta responsabilita;

della variazione rispetto all’esercizio precedente.
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Viene valutate in che inisura le risorse disponibili sono state utilizzate, tenendo conto
pertanto dei risultati ottenuti in base alle risorse adoperabili.

1.3.1.2 LIVELLO DI EFFICACIA DEI SERVIZI

Il livello di efficacia dei servizi & misurato sulla base ad indagini di gradimento dei servizi e/o
indicatori associati agli obiettivi strategici (impatto).

Il relativo punteggio, pari a massimo 10 puntj, & attribuito tenendo conto:

dei livelli di efficacia relativi ai servizi di diretta responsabilita;

del numero di servizi di dirvetta responsabilitd;

della variazione rispetto all'esercizio precedente (peggioramento, mantenimento,
miglioramento).

La finalita & quella di misurare la capacita di raggiungere gli obiettivi prefissati con il minor
utilizzo di risorse, tenendo conto pertanto del rapporto tra i risultati conseguiti e gli obiettivi

programmati e quindi tra dati effettivi e dati potenziali (cosa ci si aspetta di ottenere in
termini di guantita e qualita).

1.3.1.3 GRADO DI RAGGIUNGIMENTO DEGLTI OBIETTIVI
INDIVIDUALI

Il grado di raggiungimento degli obiettivi individuali & misurate sulla base degli appositi
indicatori definiti nel Piano delie Performance per la parte annuale che attiene alla
performance operativa.

Il relativo punteggio, pari a massimo 20 punti, & attribuito in misura direttamente
proporzionale al grado di conseguimento degli obiettivi, tenendo conto:

del numerao di obiettivi;

della priorita attribuita a ciascun obiettivo e del peso relativo di ciascun obiettivo, nel caso di
assegnazionpe di pit oblattivi

Si terra conto, supportata da idonea documentazione relazionata dai Dirigenti, delle eventuale
cause di scestamento tra obiettivi assegnati e risultati raggiunti,

1.3.1.4 ATTITUDINE AL PROBLEM SOLVING

L'etticudine al probiers woiving & vaa variebile qualitativa cul sono associati tre livelli di
valutazione (sufficiente, buono, eccellente). Per ciascun livello sono definiti i corrispondenti
descrittori, che esprimono le caratteristiche che il valutato deve possedere per raggiungere un
determinato livello di valutazione (ed il corrispondente punteggio).
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1l valutato & in grado di identificare la soluzione pil adeguata ai problemi che
vengono posti alla sua unitd e di adottare gli interventi interni alla struttura
necessari per assmurare il pleno f un/mncm%mo della soluaone prescelta.

Buono

6

1.3.1.5 COMPETENZE PROFESSIONALT E MANAGERIALT
DIMOSTRATE

1l livello di leadership & una variabile gualitativa cui sono associati tre livelli di valutazione
(sufficiente, buono, eccellente). Per ciascun livello sono definiti i corrispondenti descrittori,
che esprimono le caratteristiche che il valutato deve possedere per raggiungere un
determinato livello di valutazione {ed il corrispondente punteggio). I! punteggio nassimo
ottenibile & pari a 10.

il valutato ha organizzato la sua unitd in un modo che non mecenta N3 Per agni

disfunzioni; Comportamento propensi risp: gl cdner SECRERE erserio &

iniziative innovative per migliorare il lavoro. Buon orientamento al contr ollo valutazione
Buono di gestione e all'integrazione tra divessi uffici e servizi. individuato

3 guz\ﬁ

21.1.1 Comportamenti organizzativi per rendere efficace lo svolgimento delle
funzioni assegnate

La variabile qualitativa relativa alle abilitd relazionali prevede anch'essa tre livell di
valutazione (sufficiente, buono, eccellente). Per ciascun livelio sono definiti i corrispondenti
descrittori, che esprimono le caratteristiche che il valutato deve possedere per raggiungere un
determinato livello di valutazione {ed il corrispondente punteggio). Si deve tener conto anche
dei comportamenti organizzativi richiesti per il pitt efficace svolgimento delle funzioni
assegnate. Viene posto l'accento quindi, non solo sui risultati ma anche sul “come si
raggiungono quei risultati”. Punteggio massimo ottenibile 16 puat.

.'l,ivéll(

15




11 valutato opera positivamente all'interno di gruppi di lavoro ed in occasione
ci aziani di coordinamento tra pid soggetti. Non sono stati segnalati problemi

. . Per  ogni

nei rapporti interpersonali con colleghi, soggetti esterni allente, che .. ..0" 4
costituisconc utenti dell’attivitd svolta dal valutato, ¢/o altri interlocutori valutazione

Buono abituali. il clima organizzativo & complessivamente positivo. La sua leadership individuato

& adepuata ¢ lo sue capacita di programmazione e controllo consentono una

corretta ripartizione dei cavichi di lavoro all'interno della struttura. Buona 2 punti
capacitd di creare situzzioni e momenti per la valorizzazione, motivazione e
orientamento dei propri collaboratori.

1.3.1.6 CAPACITA DI DIFFERENZIAZIONE DEI 6IUDIZI

La capacita di differenziazione dei giudizi é misurato tenendo conto del punteggio
complessivo assegnato da ciascun dirigente con riferimento alla performance del personale
assegnato e calcolando la media si rapporta allo scostamento di ogni singolo punteggio
assegnato. In questo modo viene valutato il grado di diversificazione nella valutazione in
relazione al numero dei collaboratori.

1.3.1.7 DI SPECIFICT OBIETTIVI INDIVIDUATI
NELLA DIRETTIVA GENERALE PER L'AZIONE
AMMINISTRATIVA E LA GESTIONE E NEL
PIANO DELLA PERFORMANCE, NONCHE 1IN
QUELLT SPECIFICI DEFINITI NEL CONTRATTO
INDIVIDUALE.

E previsto che alla valutazione debbano concorrere anche gli obiettivi specifici definiti nel
contratto individuale. Devono essere previsti obiettivi specifici legati all'incarico, ulteriori

rispetto agli obiettivi individuali e agli obiettivi di performance organizzativa assegnati
annualmente.

1.3.1.8 PUNTEGGIO COMPLESSIVO E MODALITA DI
COMUNICAZIONE

16




Il punteggio complessivo e dato dalia somma dei punteggi parziali calcolati con riferimento a
ciascun criterio di valutazione, tenendo conto anche degli eventuali “premi” e/o “penalitd”
autonomamente attribuite dai’ORGANO di Vaiutazione con riferimento al rispetto dei tempi
dei procedimenti amministrativi ed all’efficacia nel dare attuazione, da parte dei Dirigenti, agli
atti di indirizzo politico emanati dal Presidente durante I'anno e al grado di partecipazione da
parte dei dirigenti al processo di ammeodernamento dell'Ente in termini di processi e
strumenti. Il punteggio complessive ¢ aliresi necessariamente ridotto in caso di ipotesi
di violazione degli obblighi dirigenziali di cui agli Allegati n. 1 e 2, di cui L'Organo di
Valutazione sia stato preventivamenie informato, attraverso lVattribuzione di
“penalita” commisurate alla gravita della violazione.

Per ciascun dirigente, I'Organo di Valutaszione elabora una scheda di valutazione con
I'indicazione del punteggio relativo a ciascun criterio, la motivazione del giudizio ed il
punteggio complessivo finale,

La scheda di valutazione ¢ oggetto di confrm%to in contradditorio con il dirigente interessato,
il quale pud chiedere chiarimenti ¢ delucidazieni in merito all’attribuzione dei punteggi e le
motivazioni del giudizio. In contraddittorio al valutato & data possibilitd di essere assistito da
un rappresentante sindacale o da un legale. S¢ necessario, & prevista anche la modatlita della
conciliazione con l'intervento di un terzo, sltre al valutatore e al vaiutato, nella persona del
Segretario dell’Ente, nella quale si assume una decisione {inale,

Successivamente al contraddittorio, 'O.LV. elabora la proposte di valutazionc della
performance dei dirigenti diretta al vertice politico.

CRITERI DI VALUTAZIONE PER IL PERSONALE NON DIRIGENTE

La valutazione della performance del personale non dirigente compete ai singoli dirigenti,
secondo metodologie definite dall’ O.LV. e sulla base di guanto stabilitc nel presente
documento.

La metodologia proposta ¢ finalizzata ad uniformare i processi di valutazione del personale
non dirigente.

La valutazione & espressa mediante un punteggio quantitativo; il punteggio massimo
attribuibile e pari a 100.

I criteri di valutazione sono definiti sulla base delie dimensioni individuate all’art. 9 ¢.2 del
Decreto.

Qualita del contributo assicurate alla performance 2. Collaborazione interfunzionale e flessibilita
dell'unita organizzativa di appartenenza, competenze
dimostrate e  comportamenti  professionali  ed

organizzativi 4. Tempestivita e accuratezza

g

Comunicazione e gestione delle relazioni

sy o secndndiotoe St cona e e

analisi e risoluzione dei problemi
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Totale 100%

Il grado di raggiungimento degii obiettivi & misurato da ciascun dirigente sulla base di
obiettivi e eventuali indicatori definiti dal dirigenti, sentito il personale interessato. Gli

Ohietil v T oS

y individuali,

Il relative punteggio, pari a massimo 30 punti, & attribuite in misura direttamente
proporzionale al grado di conssguimento degii obiettivi.

Qualora siano assegrati oid obletiivi {f punteggio & attribuito alternativamente:

in misura proporzionale al raggiungimento di ciascun obiettivo, sulla base di “pesi”
predelin’
in misura proporzionaie aile media di raggiungimento di tutti gli obiettivi, in assenza di
specifici pesi.

Per la vziutazicne dei restanti zepetti di tipo qualitative, si propone come riferimento la
tabella seguente

Flessibilita £ disponibile ad adeguarsi alle esigenze dell'incarico 0-10
ricoperto, anche in presenza ¢i mutamenti organizzativi

Gestione delle relazioni [ndividua e utilizza le giuste modalitd di rapportarsi agli 0-10
i e le adatta rispetto ai diversi interfocutori

Accuratezza 0-10

Analisi ¢ risoluzione del E in grado di affrontare situazioni critiche e di risolvere
problemi problemi imprevisti, proponendo possibili alternative ed

ufilizzando le proprie conoscenze, anche derivant
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dall’esperienza sul campo.

Il punteggio finale ¢ dato dalla somma dei punteggi parziali attribuiti con riferimento a
ciascun criterio.

Per ciascun valutato, il dirigente puo elaborare una scheda di valutazione con I'indicazione dei
criteri utilizzati, del punteggic relativo a ciascun criterio, la motivazione del giudizio ed il
punteggio complessivo finale.

Il dirigente trasmette all’'O.LV. Pelenco dei valutati ed il punteggio complessivo finale di
ciascuno.

In sede di prima applicazione il dirigente sentito I'OIV pud utilizzare per la valutazione i
criteri precedenti alla definizione del presente documento.

I compiti dei soggetti coinvolii sono puntualmente definiti nel Regolamento degli Uffici e
Servizi del Comune di Casoria

Allo stato dell’arte, la verifica della correttezza valutativa avviene in cof
tra 0.IV. e singoli dirigen‘ai,, per guanio
performancc ‘uxd viduase.

iuz;dl u%._.u\ LA

contenzieso in sade giurzs::stf.icrm

Dovra essere oggetto di valutazione la possibilita di implementare ade gmie iniziative in tal
senso, tenendo conto delie indicazioni espresse dalla Commissione por la v : :
trasparenza e lintegrita delle amministrazioni pagb!}izme netla Delin
2010 ("Definizione dei sistemi di misurazione ¢ va
Settembre 2010"} e ss.mm.il

i

itaxione 4




Fha

Il raccorda o ¥

condivisicne del c'alﬁndaqo con cui si svxluppano vrocessi di controllo, il coordinamento
degii atiori o call e coinvolte, Uintegrazione degli strumenti di
;u: sronivi 2 supporto del processi di controlio,

Ope‘”“z%'iv cnaie ol g ooduce nelia necessita di definizione di adeguati flussi informativi tra
O.LV, Setizre Personale ad Qs’pa.uﬁazzgnﬂ Settore Bilancio e Programmazione dell’Ente e
strutiure x'esnonsauh dei Controlic di Gesticn

H ‘s'nisu,razizme
i: periodica
“s.-e;,a:z:i(me a termd comuni di

Il raccordy e Vintegrazi

gne tra Sistema di misurazione e valutazione della performance e
documernti di programmazione finanziaria e di bilancio sono garantiti su quattro livelli:
coerenza dei contenuti;

coerenza del calendario con cui si sv dugpano i due processi;

coordinaysits deghl {ed
integrazicne ﬂ.f_‘
processi,

zionl organizzative rispettivamente coinvolte;
i reportistica e del sistemi informativi a supporto dei due

Operativamente, ci¢ si traduce nella definizione di idonei flussi informativi tra 0.1V. e Settore
Bilancio e Programmazione dell’Ente.

Vinfor= 7
dei do

Variazion% o b

ccesse di redazione ed approvazione
nicio, de! Plano delle Performance, le
la salvaguardia degli equilibri di

Gli obiettivi contenuti nel Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e per la
Trasparenza ¢ I'Integritd, confluiscono nel Piano della performance.

In quest'ultimo saranno comunque previsti i seguenti obiettivi di controllo (audit}:

monitoraggio sull'assolvimento degli obblighi di trasparenza;




monitoraggio sul conirolio siuccessive di regolaritd amministrativa sugli atti e sui
procedlment*esu! attuazione del Plano Triennale di Prevenzione de

monitoraggio dei procedimenti e dei serviz! erogati;

:1ja Corruzione;

ﬁ

rendiconto delle sanzioni da Codice di Con'z';‘e0'2**‘;1571%_13%:(:) e degli altri illeciti Disciplinari.
Al fine di sviluppare una sinergia tra gli o

bi
delle misure di prevenzione, il D.Lgs. nr. 9’7, 2016, ha dispoesto che U'Organo di Valutazione

verifichi, anche ai fini della validazione della Relazione mzi%% erformance, che il P.T.C.P.T sia

coerente con gli obiettivi stabiliti nei document! di pi ogmmmazwne strategico-gestionale e

che nella misurazione e valutazione della performance si tenga conto degli obiettivi connessi

etiivi di pemh mance organizzativa e l'attuazione
/

all'anticorruzione e alla trasparenza.

Siveda la scheda di valutazione delie
tenendo conto dei principi ai sensi del
dal D.Lgs. nr. 74/20617.

e performance individuale dei dirigenti allegata e redatta
Part. 9, comma 1, del D.Les. 150/2009 come modificato
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Obblighi dalla cui violazio

mgp@mzﬁm;ﬁzﬁ,

iono forme di

Nel presente documento & contenuta una ricognizione degli obblight specifict dei dirigenti delle pubbliche
amministrazioni alla cui inosservanza ie norme correlang faltispecie di responsabilita dirigenziale, distinti in
obblighi concernenti la generalith delle Pubbliche Amministrazioni ("i"ab. 1) ¢ obblighi riguardanti singole
amministrazioni (Tab, 2). Ai fini di maggiore chiarvezza ¢ riportato anche Pambito di applicazione delle norme

richiamate (Tab. 1).

Tab. 1 - Obblighi concernenii fa goneralita ¢

OBBLIGO FONTE
1.
Emanazione del | La mancata o tardiva emanazione del provvedimento | L. 241/1990 Art, 2,
provvedimento costituisce  elemento di  valwiazione della { comma 9
amministrativo. pea‘ﬁn‘mame i £ i
eSpOn ; 3 nistvaiivo-
miaéame igenic del  funzionario
inadempiente,
2.
Partecipazione alla | L.a mancata partecipazions alla conferenza di servizi | L. 241/1990  Art.
conferenza di  servizi | ovverc la z'itaréa%;a 0 nedin ad della | 14 ter, comma 6 bis
ovvero adozione della | deterininazione w  del
determinazione motivata | procedimento  sono delia
di  conclusione  del | responsabiiitd  dix
procedimento, amminisivativa, m
della vefribuzicne
3.
Non ricorvere a contratti | 1 ricorse a coniratti di collaborarione o Dlgs. 16572001
di collaborazione contimvmwa per o sw)‘a,g menio di svol Art. 7, comma 6
coordinata e ziontordinarie o Futilizzo dei
continuativa per lo ati & causg 4i
svolgimento di funzioni gw; YE dirigente che
ordinarie ¢ di non
utilizzare i coliaboratori
come favoratori
subordinati.
4.
Raggiungimento  degli | Il mancate ugumngn}icnu epli obiettivi accertato | D.Lgs. 165/2001
obiettivi di performance | atfraverso le risuitanze del sistema di misurazione ¢ | Art. 21, comma 1
e osservanza  delle | valutazione della performance, in materia  di
direttive imputabili al | ofiin fscmvdf,m .w*'hxizn, ita del lavoro pubblico
dirigente. e di off o trasparenzs e subbliche




ovvero  Pinosservanza  delle
al  dirigente  comportano
i HOVO defio stesso incarico

amuinisiraziond,
dix ulm
B3

In relaziono alla gravita dei casi,
’;‘z»smﬂm%lf azioue pud inolre vevocare §incarico

coliocando il divigente a disposizione dei ruoli di cui
alfarticolo 23 owvvero vecedere dal rapporte di
lavers sccondo lo  disposizioni del contratto

coetiivo,

Dovere di vigilanza sul
rispetto, da parte del
personale assegnato ai
propri  uffici, degli
standard quantitativi e

qualitativi

fissati

dail'amministrazione.

Regolarita

del lavoro fless

netl'utilizzo
ibile.

i del casi di cut al comma 1 dell'art. 21 del
fk " on

o

572081, al dirigente nei confronti del quale
a colpevols violazione del dovere di
. da parte del personale
oi, degli standard quantitativi
“'i dalla amministrazione,
indirizzi deliberati dalia Civit in
zzzzions della produttivitd del
: di efficienza e trasparenza delle

assegnato ai pro
qualitativi
ormer nen e

Loy
materia

L[4

favoro p
pubbliche amuninistrazioni, Ia reiribuzione d&i

risuitate & vigia, %&:nti’-'o i Comiiato dei
uti, in relazione alla gravita della violazione di

una quota fino s!lotianta per cento,

Lgs. 165/2001
Art. 21, comma 1
bis

cd Al divigenie responsabile di  irregolarita

ncilutiliezo de

avoio f@qsz bile non pud essere
i risultate,

woiabione delle

B.lgs. 165/2001
Art. 36, comma 3 e
5

Esercizio

disciplinare

defl'azione

sizio o la decadenza dell'azione
sutt all'omissione o al ritardo, senza
notive, degli atti del procedimento
1 4 valutaziont sulfinsussistenza dell
illecito disciplinave irragionevoli o manifestamenie
infondate, in relazione a condotte aveati oggetiiva e
palese rilevanza disciplinare, comporta, per i
soggetti responsabili aventl qualifica dirigenziale,
Fapplicazione delia sanzione dise ap‘maz deila
{ i dal servizic con privazione della
W proporzione  alia gravitd
¢ ton perseguita, finoe ad un massimo di
ione alle infrazion! sanzionabili con
, ed alfrest i mancata aftribuzione

D.Lgs. 165/2001
Art. 55 sexies,
comma 3




! a guello spettante per il deppio del
durata dela scspensione.

neriado delia

8.
Controllo sulle assenze. | 1i responsabile della struttura in cul il dipendente | D.Lgs. 165/2001
lavora nonché il dirigente eventualmente preposto | Ast. 55  septies,
all'amministrazione generale del personale, secondo | comma 6
le rispettive competenze, curano Yosservanza delle
disposizioni deli'art. 55 senties del D.lgs, 165/2001
relative alle assenze, n particolare al fine di
orevenire ¢ contrastare, nellinteresse  della
funzionalita dell'uflicio, le condotie assenieistiche.
51 appiicano, al rigsarde, le disposizioni deghi
articali 21 e 55-sexies, comma 3.
9.
Osservanza delle | L'inosservanva delle disposizioni della presente | L. 4/2004
disposizioni per favorire | legge comperts responsabilita  dir ﬂe‘*md?e e At 9
Taccesso dei soggetti respﬁﬂSdbuE;%a disciplinare ai sopgetti sensi degli
disabili agli strumenti | articoli 21 e 55 del D.igs. 165/2001 ferme restando
informatici. eventuali zemnnqab iita penali e civili proviste dalle
norme vigendti.
10.
Attuazione delle | L'attvazione  delle Codice | D.Lgs. 82/2005
disposizioni del Codice | dell'amministrazions 22/2005) | Art. 12
deil'amministrazione rileva al fini dells misurazione ¢ valutazione della
digitale (D.Lgs. | performance ovganizeativa ed in ale ded
82/2005). divigenti,
11.
Comunicazione ¢ | La mancata comunicazione o aggiornamento dei dati | D Lgs. 82/2005
aggiornamento dei dati | pubblici pre\zmz dalt'art. 54 del D Lgs. 82/2005, che | Art. 54
pubblici (di cui all'art 54 | i siti \2 fc pubbliche amministrazioni devono
del d.l) che devono | contencre, & rifevante al fin delin misuraziene e
essere contenuti nei siti WELm;im 1¢ delia performance ndividuale det
delle P.A, dirigenti,
12,
Pubblicazione nei siti | ¢.] Lo pubbliche amministrazioni provvedono a D.Lgs. 82/2005
delle pubbliche de‘; nire e a rendere disponibili rex vig {elematica | Art. 57 comma 2

amministrazioni dei
moduli e
vari.

det formulari

procedimentt, | moduli o 1 formulari
effetto di legge, anche a

sostitutive di  certificazione ¢ delle dichiar

sostitutive di notorictd.

.2

richicdere Tuso di moduli o formulart ¢

stati pubblicati; In caso di omessa

Velenco della dosumentazione rich Hesta per i singoli
vatidi ad ognt
i fini dei delle dichiarazioni
azioni

La pubbliche amministrazioni non possono
che non sianc
pubblicazione i

I? Art. 87 & stato
abrogato dall’ art.
53, comma 1,
lettera ) del Dlgs.
i4 marzo 2013, n.
33




relativi procedimenti possono e mawxau anche in
issenvza dei suddeiti moduli o f» rmularl. La mancata
g‘m;h icazione & aliresi silevan t» ai fini della
misurazione e va §ammgna, della performance
individuale dei ¢ responsabili,

13.
Comunicazione  degli gl indirizzi e 1| D.Lgs. 82/2008
clementi necessari  ai 1 delle pubbliche | Art. 57 bis. comma
completamento ¢ e “est'v“ ienite e comungue con | 3
aggiornamento ile secondo le indicazioni di
dellindice degli indirizz wunteariong depli elementi
delle pubbliche deffindice ¢ del loro
amministrazioni. agpiornain fini  della
respons; 2bi} eil'sitribuzione
della ai  dirigent
responsabil
14,
Raggiungimento  degli | if mancato raggiungimento degli obiettivi previsti | L. 296/2006
obictivi  previsti  nel | wel pianc operativo di cui al comina 407, lettera b), | Art. 1, comma 414
pianc operativo ¢ nel | = nei piani @ programmi di cui al comma 413 sono
plani ¢  programmi | valutati ai fint delia corresponsione ai dirigenti
specifici sui processi di | dalla  retribuzione @i visultato o della
riorganizzazione e df | responsabiiied ¢iv igenvisle,
riallocazione delle
risorse.
15,
Rispetto dei termini per | If *xmaﬁo dei termini per ia conclusione dei | L. 69/2009
la  conclusione  dei i : wr  elemento  di | Art. 7, comma 2
procedimenti, » si tiene conto al
,« vetribuzione di
visulinto, » per  la pubblica
amiminisirazione ¢ I innovazione, di concerto con il
Ministro per la semplificazione normativa, adotta le
imec di indnn'*o r Iammzzone fie! presente
16. Eliminazione degli | A& far data dal 1° gennaio 2010, gli obbiighi di | L. 69/2009
sprechi  relativi  al | pubblicazione di atti e provvedimenti aminin istrativi | Art. 32, comma 1
mantenimento di | aventi effeito di pubblicita i»gam st intendono assolti
documenti in  forma | con la pubblicerione e propri siti mformatici da
cartacca le amrinistrazioni & ¢

%@g?i enti pubblici
‘bucasxone e efiettuata nel rispetio
edi non dlsc.zmmazlone
oi di aceessibilith d1 cui
Y genngzio 2004, n 4. La

pati. La  put

,é (fx £




mancata pubblicazione nei fermind 4 euni al
neriodo precedente ¢ altvest riievante ai {ini della

misurazione & della  valuiazione  delia
performance individuale dei divigenti

responsabiii

17.
Comunicazione dei dati = La mancata comunicazione dei dati necessari alia | 1.196/2009
necessari alla | predisposizione deila ricognizione puntuale di tutti i | Art, I0
plCdiS sosizione  della | contributi pluriennall iscritti nel bi Ianf';o dello Stato
ricognizione puniuale di | allegata al quadro riassuntivo di tuite le leggl di
tutti i contributi | spesa a caraitere pluriennale comporta l'applicazione
plutiennali iscritti nel | di uvna sanziene spuninisirative pecuniaria a
bilencio dello Stato. carico del dirigenie responsabile pari al 5 pev
cente della sua vetriburione di risultato.
18.
Comunicazione delle La mancata comunicazione delle informazioni | L. 196/2009
informazioni necessaric | necessarie alla realizzazione dell'attivitd di analisi e | Art.49
alla realizzazione | valutazione della spesa comporta Papplicazione di
dell'attivita di analisi ¢ | sanziont amministrative commisurate ad una
; valutazione della spesa. | percentuale dejla love vetribuzicne di risulfato
compresa fra wn minbme del 2 per cenfo ¢ un
massimo del 7 per cento.
19.
Adozione del Piano detla | In caso di mancata adozione del Piano delia | D.Lgs. 150/2009
Performance. performance i 'gammae della | Art. 10
't EALT irigenti che risultano
AVEIe CONC! i dozions del ?uno per
omissione o inerzia ne qump nento dei propri
compiti.
20.
Adozione e In caso di wmancaia adovions e roaliy /aﬂon; del | D.Lgs. 150/2009
reetizzazione del | Programma triennale per la trasparenza ¢ Pintegrita | Art. 11
Programma triennale per | o di mancato assoivimento degl obbhghn di | L7 Art. 11 & stato
ia trasparenza ¢ | pubblicazione sul proprio site istituzionale delle | abrogato dall’ art,
l'integrita; informaziont  nella sezions «'E‘msparenza. 53, comma 1,
asselvimento degli | valutazione ¢ meriton, nonché di guelli relativi alla | lettera 1)  del
obblighi di | posta eletironica s,e,wimazi;, ¢ fatto diviete 4i | D.Lgs. 14 marzo
pubblicazione sul ogazions m‘i uzione di risultate ai | 2613, n 33

proprio sito istituzionale
delle Informazioni nella
sezione  «Trasparenza,
valutazione ¢ meritoy,
nonché di quelli relativi
alla posta

eletironica certificata.

ffict colnvolt.




Pubblicazione sui  siti L..a masicats g)‘vbhiiezazﬁonc da parte delie pubbliche | D.L. 70/201t
istituzionali delle d o opropri sitl ictimzionali, per | convertito con
pubbliche ; ;i 1 di parte rientrante | modificazioni dalla
amministrazioni iel ic co degli atii e | L. 106/2011, Art 6
dell'elenco deghi atti © nere di produrre a corredo | comma 2

documenti che [istante ain ai finl della
ha onere di produste a Ammz% ne di risultato al
corredo delf'istanza,

e

Trasmissione  entro i
termine

previsto dei dati per i
definizione dei
fabbisogni standard.

4 frasmissione, senza motivata | D.L. 98/2011
P termine previsto neila | convertito con
i per fa definizione det i modificazioni dalla
wogrammi di spesa | L 111/2011

ALH cendrali  dello  Stato, | Att. 9, comma 3
‘f&mmiﬁisiraz,ione competents siduce Ia
i : dirigenti

Accesso  telematico ¢
riutilizzo del daii delle
pubbliche
amministraziont

31 marzo  di ogni amno, le D.L. 18/10/2012,
bl di cui ail’articolo l, n.179  convertito,
g v 30 marzo 2001, con modificazioni,
ano nel proprio *»'t y web, gl obmttm dl in legpe 17
I auno corrente ¢ lo stato di | dicembre 2012, n.
“ piano per I uitlizzo del telejavoro™ | 221

i i cuf ideutifizano le | Art 9, comma 7 e
¢ fe eventuali attivitd per | comma 9

ut “ma del telelavoro. La
s del piono in prima versione deve essere
; ai dalle qaia di entrata

mcdalita di re
CUl onon
radazios

flcazioni, in legge 17
U% >ricrt misure urgenti per
] ia pubblicazione &
rilevanie zi fod delis i urgzione e

a .

viduale dei

of presente
m pubblicazione
¢ a) rilevante ai
v;&%eaiazm;ue dielia
dej cirigenti

rriiesio, vl i
degli obiettbvi d

AU A wa Sen
RV Gedla mis

ponsabill,

| . o B L. 190/12




Predisposizione piano di
prevenzione della
corruzione ed adozione
delle  procedure i
selezione e formazione
dei dipendenti chiamati
ad operare in settori
particolarmente  esposti
alla corruzione.

La mancata predisposizione del piano ¢ la mancata
adozions delle procedure per la szlezione e la
formazione dei dipendenti cogtituisconeo elementi di
valutazione delfa responsabilitd divigensziale.

Art 1, comma §

25.
Obbiighi di | Pinadempimento degii obblight di pubblicazione | D.Lgs. 14/2013
i

pubblicazione e | previsii dalla normativa vigents o la mancata | Art 46

predisposizione del | predisposizione del Programma f{riennale per la

Programma triennale per | trasparenza e I infegritd costiluiscono elemento i

& ol
la {rasparenze e | valutazions deila  respensabilits  dirigensziale,
D H :

Pintegrita. eventuale cansa 4i responsabilitd per danno all’
mmmagine  dell’  smministrazione e sono
comunque valtath ai find delle corvesponsione
gdella retribuzione di visuliato,

26.

Rilascio  certificazioni | ¢.2 La mancala registrazione seila piattaforma

bl

delle somme dovute per
somministrazioni,

forniture  ed  appalti
mediante  piattaforma
elettronica.

eleflronica entro il termine di cni al comma 1 (venti
giomi dall’sntrata in vigore del decreto) & rilevante
ai find delle misurazione ¢ della valntazione della
perfomance individuale def dirigent! responsabili
e comporia  reepensabiiitd  diripenziale e
disciplinare ai sensi degli articoll 21 e 58, del
legislative 3) marzo 2061, n. 165, ¢
successive modificazionl. 1 dirigenti respounsabili

sono t'!'ﬂﬁ'm am'eﬁs ad  una  sanzione
pecuniaria pavi a 180 ewrs per opni glorne di
vitarde mnella repisivazione sulla piattaforma

)

e?:::é ranica,
nancato adempimento da parte delie pubbliche
¢ mmnvsmmmm aile disposizioni di oui al comma 4
{certificazioni dei debiti certi, iiquidi ed esigibili,
maturati alla data del 31.12.2012, con 1* indicazione
dej dati identificativi del creditore) rileva ai fini
della misvrazione ¢ delln valutaziene della
perfomance individuale del iﬁaz'agazaéi responsabiii
e comporta responsability di:‘isremiz‘sfa ¢ disciplinare
ai sensi degli articoli 21 e 55, del decreto legislativo
30 marzo 20601, n. 165, ¢ successive modificaziont.

D.1L. 35/2013 capo
1I

Art. 7, comma 2 e
comma 5

%l decreto legislativold marzo 2013, n. 330 Rierding de

Ha disciplina riguardante gh obblighi di pubblicita,

trasparenza e diffusione di informazioni da parie dalle pubbliche amministrazioni ha nel capo 1l disciplinato gl
obblighi di pubblicazione concernenti |’ organizzazione e 1" attivita delie pubbliche amministrazioni

7




2 il decreto legislativol4 marze 2013, n. 2

trasparenza e diffusione di informazioni da part
generali in ordirie alla trasparenza e ol art. 104 a

i

dante gli obblighi di pubblicita,
ha nel capo | disciplinato i principi
per la trasparenza e V' integrita







