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Fra gli assenti sono giustificati (Art. 173 O.R.EE.LL.) i Sigg.:

Partecipa il Segretario

il Sindaco, constatato che gli intervenuti sono in numero legale, dichiara aperta la
riunione ed invita i convocati a deliberare sulla seguente proposta relativa
all'oggetto.
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OGGETTO: SISTEMA DI MISURAZIOIVE E
P ERFOMANC.E * APPROVAZI O NE.

VALUTAZIONE DELLA

TESTO DELLA PROPOSTA

PREMESSO:

che in data 16 nouembre 2O09 è entrato in uigore il decreto-legislatiuo 27 ottobre
2OO9 n. 15O "Attuazíone della legge 15/2O09 in materia di ottimizzazione della
produttiuità del lauoro pubblico e di efftcienza e trasparenza delle pubbliche
amministraziorti", cosíddetfo "Decreto Brutnef.ta", che ha introdotto nuoui ed ulteioi
adempimenti in capo agli Enti locali e che contiene diuerse disposizioni innouatiue,
alcune delle quali immediatamente dispositiue, mentre altre costitttiscono pnnapi
fondamentali dell'ordinamento, ani adeguarsi a liuello regolamentare interno;
che, I'aftuazione delle disposizioni del Decreto è direflo allo suiluppo di una r:ultura
del merito e della ualorizzazione della qualità del lauoro e della prodtttîiuitò", del
singolo e dell'intera amministrazione atlrauerso I'irnplernentazíone di adeguati
sistemi di ualutazione delle performance;
che I'adeguamento da pote in essere comporta noteuoli dfficolta legate alla
complessitÒ" della riforma e alla molteplicità clegli ambiti da essa trattati, che

riguardano la predisposiziorte del Hano delle performeÍrce, la ualutazione delle
performance indiuiduali ed organiz"zatiue, la ualoizzazione del meito e della
produttiuità dei dipendertti, il ntolo della dirígenza, la contrattazione collettiua
nonché l' app arato dis ciplinare ;

RILEVATO che iI decreto ho introdoÍîo significatiue modifiche nella disciplina del
Lctuoro pubblico, in parhcolare con nfeimento al, D.Lgs. 165/2001, che impongono La

reuisione del uigente Regolarnento di Organizzazione degli ufrtci e dei seruizi particolare
per gIí aspetti di seguito descritti:
- Mìsurazione, ual4.tazìone e trasparenza della Performance:

Il Titolo II del Decreto ha introdotto una seríe di norme) procedure e organismi JTnalizzati
alla misurazione, ualutazione e trasparenza della perfurmance.
La uahtta-ziorte ua effettuata su quattro liuelli:
a. dell'amministrazione nel suo complesso;
b. dei se'tlori e se,ruizi in cui si articola Ia stnútura orqani-z.zatiua:
c. dei singoli dirigenti;
d. dei dipendenfi;

È neces s aio as sicurare :

. modalità e strztmenti d.i comunicazione che garantiscano Ía massim.a trasparenza
delle informaziorú relatiue slla misurazione e ualutazione della performance;

. metodi di ualutazione connessi aI grado di soddisfacimento dell'interesse del
destinutario de| serui:tio.

Gli stntmenti di indiuiduazione della performance preuisti dal decreto (in aggíunta a quelli
esistenti) sono (artt. 1O e 1 1):
1. Hano della performarrce, docztmento programmatico triennale, da adottare entro il 3l

gennaio, in coerenza con la programmazione fi,nanziaria e di bilancio, che indiuidua
indirizzi, obietfiui strategici e operatiui, índicaton di misurazione e ualutazione della
performance dell'amministrazione, obiettiui assegnati ai dirigenti e relatiui indicatori;

2. Relazione sulla performance, da adottare a consuntiuo entro iI 3O giugno che descriue i
isultati organi-z,zatiui ed indiuiduali raggiuntí rispetto agli obiettiui programmati;



LA GIUNTA COMUNALE

VISTA la proposta di deliberazíone avente per oggetto SúSTEM, 
E VALUTA,ZIONE DELLA PERîoMANCE - APPRAVAZIONE.- - di cui
intende integraimente riportata e trascritta;

ViSTA la Legge 08.06.1990, n.tr 42, cofile recepita con
71.72.7997, n.48 e successive modifiche ed integrazíoni;

DI MISURAZIONE
infra, e che qui si

Legge Regionale

VISTA la Legge Regionale 3 Dicembre 799I, n.44 e successive modifiche ecl
inLegrazioni:

VISTE le leggi Regionali e le circolarí emanate dallAssessorato Regionale degli
EE.LL. in materia;

RILEVATA la competenza di quest'Organo circa l'adozione del prcsente atto
deliberativo, ai sensi delle norme sopra richiamate ;

RILEVATA, altresì, che in ordine alla presente proposta sono stati resi i sopracitati
pareri di cui all'art. 53 comma 1, della legge I42l9O, come recepito dalla Regione
Siciliana con L.R. 48191 e successive modifiche ed integrazioni;

VISTA l'attestazione relativa alla copertura finanziaria della spesa di €. I I I I / /
che con il presente atto viene assunta, resa da parte del responsabile del serwizio
finanziario, ai sensi deil'art. 55, comma 5 della 1. 142190, come recepito dalla L.R.
aB / 9r;

VISITO l'O.A.EE.LL. vigente neila Regione Siciliana, approvato con L.R. 16/63 e
successive modifiche ed integrazioní;

AD UNANIMITA' di voti resi ed accertati nei modi di legge;

DELIBERA

1)' APPROVARE ia proposta di deliberazione di cui infra, aci oggetto: ,,,,SISTEMA DI
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELI.A PERFOMENCE _ APPROVAZIONE''" PCT
le rnotivazioni neila stessa riportate.



SORE IA

11'sottoscritto Segretario Comunale, visti gli atti d'ufficio,

ATTES'IA CHtr:

- ia presente deliberazione, in applic azione della Legge Regionale 3 dicembre

LggI, n.44 è stata pubblicata all'Albo Pretorio

per 15 giorni consecutivi dal
come Previsto da-11'art' 11, a seguito degli

adempimenti soPra citati:
- E' DIVENUTA ESECUTIVA IL GIORNO

10 giorni dalla pubblicazione (art. 12,comma 1)

- E' DIVENUTA ESECUTIVA ALLA DATA ODIERNA iN qUAItO diChiATAtA

immed iatamente esecu tiva.

INVIATA AI Capogruppi Consiliari Prot' in data

NON INVIATA ai capogruppi Consiliari

, CHE la predetta delibera è copia conforme all'originale.

Da,lla Residenza Comunale, 1ì

IL SEGRETARIO COMUNALE

nlAL

clecorsi

IL SEGRE O COMUNALE



Comune di Favignana
PROVI]\CIA REGIONALE DI TRAPANI

"Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance"

[SMiVaP)
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2.

SISTEMA DI MISURAZIONE
E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Art. I
Ambito di applicazione

Gli arlicoli 11, commi I e 3, 16.31, commi 1,2 e 3 del DLgs 15012009, gli articoli 2,3,6 de|

DLgs 14112011 trovano diretta applicazione nell'ordinamento del Comune.
Gli articoli 3,4,5, comma 2,7,9,15, comma 1, 17, comma2,18,23, commi 7 e2,24, commi 1

e2.25,26,27, corìlma 1. e I'articolo 62, commi 1-bis e l-ter del DLgs 15A12009, i'articolo 5

commi 11, 11-bis, 11-ter, ll-quater, 11-quirrquies, 11-sexies del Decreto Legge 9512012

convertito dalla Legge 7 agosto 2012 n. I35 recano nonne di diretta attuazione dell'articolo 97

della Costituzione e costituiscono principi generali ai quali il Comune adegua ii proprio
ordinamento.

Art.2
Principi generali

La rnisurazione e la valutazione della pcrfbrmance organtz,zativa e individuale sono volte al

miglioramento del1a quaiità dei servizi olferti dal Comune, uonclló alla crescita delle competenze

profèssionali, attraverso la valorizz,azione del merito e I'erogazione dei premi per i risuitati
perseguiti dai singoli e dalle unità organizzative in un quadro di pari opportunità di diritti e

doveri. trasparenza dei risultati dell'Ente e delle risorse impiegate per il loro perseguimento.
Il Comune misura e valuta la performance con riferimento al suo complesso, alle unità
organtzzatle in cui si articola e ai singoli dipendenti, secondo modalità conformi a quanto

contenuto nei presente Allegato.
I1 Comune adotta metodi idonei a rnisurare, valutare e premiare la performance individuale e

quella organizzat:a, secondo criteli strettamente conncssi al soddisfacimento delf interesse del

destinatario dei servizi e degli interventi, nonché strumenti di valortzzazione del merito e metodi

di incentivazione della produttività e della qualità della prestazione lavorativa informati a

principi di selettività e concorsualità nelle progressioni di caniera e nel riconoscimento degli
incentivi.
I1 Comunc promuove il rncrito e il miglioramento della performance organizzativa e individuale,
anche attraverso I'utilizzo di sistemi prcrnianti selettivi, secondo logiche meritoclatiche, nonché

valoizzando i clipendenti che conseguono le migliori performance attraverso I'attribuzione

selettiva di incentivi sia economici sia di carriera.

E' vietata la distribuzione in maniera indilfcrenziata o sulla base di automatismi di incentivi e

premi collegati alla performance in assenza dclle veliliche e attestaziorri sui sistcmi di

rnisurazione e valutazione adottati ai sensi del presente Allegato.
Il rispetto delle disposizioni del presente Allegato è condizione necessaria per I'erogazione di

premi legati al merito ed alla performance.

t.

5.

6.

7. Dall'applicazione delle disposizioni del presente Allegato non devono clerivare per l'Ente nuovl

o maggiori oneri. L'Ente utrltzza a tale fine le risorse ufftane, finanziarie e strumentaii

disponibili.

/1t.

i. Il Comune
trasparenza

Art.3
Trasparenza

adotta modalità e stumenti di comunicazione che garantiscono la massima

delle infolmazioni concernenti le n-risurazioni e le valutazioni della performance. A



tal fine pubblica sui proprio sito istituzionale in apposita sezione di facile accesso e

consultazione, e denominata: <Trasparenza, valutazione c merito>:

1 Piano della performance

1a Relaztone sulla oerformance

z Dati informativi sull'organizzazione e sui procedimenti:

2a
informazioni concernenti ogni aspetto dell'organizzazione (organigramma, afticolazione degli
uffici, attribuzioni e organizzazione di ciascun ufficio, nomi dei dirigenti/apicali responsabili dei
singoli uffici, nonché settore dell'ordinamento giuridico riferibile all'attivita da essi svolta)

elenco completo delle caselle di posta elettronica istituzionali attive, specificando se si tratta di
una casella di posta elettronica certificata

Dati informativi relativi al personale:

3a

curricula e retribuzioni dei dirigenti, con specifica evidenza sulle componenti variabili della
retribuzrone e sulle componenti legate alla retribuzione di risultato, indirizzi di posta elettronica,
numeri telefonici ad uso professionale, ruolo - data di inquadramento nella fascia di appartenenza
o in quella inferiore, data di primo inquadramento nell'amministrazione, decorrenza e termine
degli incarichiconferiti ex articolo 19, commi3 e 4, deld. lg. n. 165 del2001

3b curricula dei titolari di oosizioni oroanizzative

3c

curricula, retribuzioni, compensi ed indennità di coloro che rivestono incarichi di indirizzo oolitico
amministratìvo e dei relativi uffici di supporto, ivi compresi, a titolo esemplificativo, i vertici politici
delle amministrazioni, i capi di gabinetto e gli appartenenti agli uffici di staff e di diretta
collaborazione degli organi politici.

<d
nominativi e curricula dei componenti degli OIV e del Responsabile delle funzioni di misurazione
della performance di cui all'articolo 14 ove previsto

3e
tassi di assenza e di maggiore presenza del personale distinti per uffici di livello
dirigenziale/apicale, nonche il ruolo dei dipendenti pubblici

?f retribuzioni annuali, curricula, indtrizzi di posta elettronica, numeri telefonici ad uso professionale
di segretari provinciali e comunali

?n ammontare complessivo dei premi collegati alla performance stanziati e l'ammontare dei premi
effettivamente d istribu iti

5n
analisi dei dati relativi al grado di differenziazione nell'utilizzo della premialità, sia per i dirigenti sia
per i dipendenti

4 Dati relativi a incarichi e consulenze:

4a

incarichi retribuiti e non retribuiti conferiti a dipendenti pubblici e ad altri soggetti. Gli incarichi
considerati sono: i) incarichi retribuiti e non retribulti conferiti o autorizzati dall'amministrazione ai
propri dipendenti in seno alla stessa amministrazione o presso altre amministrazioni o società
pubbliche o private; ii) incarichi retribuiti e non retribuiti conferiti o autorizzati da una
amministrazione ai dipendenti di altra amministrazione; iii) incarichi retribuiti e non retribuiti
affidati, a qualsiasi titolo, da una amministrazione a soggetti esterni. ln ordine a questa tipologia di
informazioni è necessario indicare: soggetto incaricato, curriculum di tale soggetto, oggetto
dell'incarico, durata dell'incarico, compenso lordo, soggetio conferente, modalità di selezione e di
affidamento dell'incarico e tipo di rapporto, dichiarazione negativa (nel caso in cui
I'amministrazione non abbia conferito o autorizzato incarichi).

5 Dati sulla gestione economico-finanziaria dei servizi pubblici:



dati concernenti consorzi, enti e società di cui le pubbliche amministraziorri facciano parte, con
indicazione, in caso di società, della relativa quota di partecipazione nonche dati concernenti
I'esternalizzazione di servizi e attività anche per il tramite di convenzioni.

Dati su sovvenzioni, contributi, crediti, sussidi e benefici di natura economica:

6a istituzione e accessibilità in via telematica di albi dei beneficiari di provvidenze di natura
economica

ln caso di mancato assolvimcnto dcgli obbliglii di pubblicazionc di cui al presente cornma è fatto divieto
di erogazione della retribuzione di risultato ai responsabili preposti agli uffici coinvolti.

Art.4
Ciclo di gestione della performance

1. Ai fìni dell'attuazione dei principi generali di cui all'articolo 2, il Comune sviluppa, i.nmaniera
coerente con i contenuti e con il ciclo della programmazione fìuanziarra e dcl bilancio. ii ciclo di
gestione della performance.

2. ll ciclo di gestione della performance e coerente con quanto alla parte prima titolo VI Controlli e

alla parte seconda Ordinamento finanziario e contabile del DLgs 26712000 TUEL e si articola
nclle segucnti fasi:
a) def-rnizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungete, dei valoli attesi di

lisultato e dei rispettivi indicatori;
b) monitoraggio in corso di eselcizio, attivazione di eventuali interventi correttivi, misurazione

e valutazione della performance, organrzzativa e individuale, secondo quanto stabilito
neil'art. 6 "Sistema di misur'azione e valutazione di performance";

c) utilizzo dei sistemi premianti- secondo criteri di valorizzazione del merito come definito al
presente Allegato;

d) rendicontazione dei risultati agli organi dr indirrzzo politico-amrninistrativo, al verticc
dell'Ente, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e
ai destinatari dei servizi.

Art.5
Obiettivi e indicatori

1. Gli obiettivi, sia di gestione corrente sia conseguenti alle indicazioni strategiche
dell'Amministrazione, sono definiti annualmente nel PDO del Comune e sono:

a) rilevanti e pertinenti rispctto ai bisogni della coilettività, alla missione istituzionale, alle
priorità politiche ed alle stlategie del Comune;

b) specifici e misurabili in termini concreti e cl.riari;
c) tali da determinare r.rn signifìcativo miglioramento della qualità dei servizi erogati e degli

interventi;
d) rilèribili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;
e) commisnrati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e

internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;
f) confrontabili con le tendenze della produttività dell'amministrazione con riferimento. ove

possibile, almeno al triennio precedente;
g) correlati alla quantità e alla qualità delle risorse disponibili.

Art. 5 bis.

Relazione sulla performance



1. Al fine di assicurare la qualità, comprensibilità ed attendibilità dei documenti di
rappresentazione della performance, il Cornune redige annualmente un documento, da adottare
entro il 30 giugno, denominato: <Relazione sulla performance> che evidenzia, a consuntivo) con

riferimento all'aruto precedente, i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli
obiettivi programmati ed alle risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti e il bilancio di
senere realtzzato.

Art. 5 ter.

Ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa

1. La misurazione e valutazione della nerformance orsanizzativa concerne:

1'attriazione del1e politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettività;
I'attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei

medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tcmpi plevisti, degli standard qualitativi e quantitativi
definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;

c) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi anche

attraverso modalità intelattive;
la rlrodemizzazione e il rniglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze
professionali e la capacità 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, anchc attraverso lo sviluppo di fonne di parlecipazione e

collaborazione;
i'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare rifelimento al contenimento ed alia
riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei plocedimenti amministrativi;
la qualità e la quantità delle prestaziorli e dei servizi erogati;
il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.

Art. 5 quater.

Piano della performance

1. Al fine di assicurare la qualità, comprensibilità ed attendibilita dei documenti di rappresentazione

della perfolmance, il Comune redige annualmente entro il "í.1..i-'i.f,.$,e r;. un documento
progranmatico triennale, denominato Piano della performance da adottare in coerenza con i contenuti e

il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio, che individua gli indinzzi e gli obiettivi
strategici ed operativi e defìnisce, con riferimento agli obiettivi finali ed interrnedi ed alle risorse, gli
indicatori per ia misurazione e la valutazione della perfomance dell'arnministrazione, nonché gli
obiettivi assegnati al petsonale apicale ed i relativi indicatori;

2. Evcntuali variazioni durante I'esercizio degli obiettivi e degli indicatori della performance
organizzatla e individuale sono tempestivarnente iuserite all'interno nel Piano della perlormance.

3. In caso di mancata adozione del Piano della pelfomance e' fatto divieto di erogazione della
retribuzione di risultato ai dirisenti che risultano avere concorso alla mancata adozione del Piano. oer

o\

b)

d)

e)

o\Ò/

h)



omissione o inerzia nell'adernpimento dei propri compiti, e il Comune non puo procedere ad assunzioni
di personale o al conf-erimento di incarichi di consulenza o di collaborazione comunque denominati.

Art.6
Sistema di misurazione e valutazione della performance

1. Il Comune valuta annualmente la perform.ance organizzativa e individuale rnediante il Sistema di
misurazione e valutazione della performance.

2. La funzione di misurazione e valutazione delle perfonnance è svolta:
a) dal Nucleo di Valutazione, cui compete la misurazione e valutazione della performance di

ciascuna struttura amministrativa nel suo cornplesso, nonché la proposta di valutazione
annuale dei respor.rsabili di Posizione Organtzzativa

b) dai responsabili di Posizione Organizzafiva cui compete la valutazione del personale loro
assegnato.

3. Il Sisterna di rnisurazione e valutazione della performance, di cui al corrma 1, individua:

,t) II processo tlí vuluttrzione
1) La metodologia del sistema di misurazione e valutazione della peribrrnance individuale dei

responsabili di Posizione Organizzafiva e del personalc (di seguito chiamato SMiVaP) è

definita in coerenza con i principi di cui al DLgs 150/2009 art.7 cc.1 e 3 e art.9, cc.7 e2.
2) La finalità perseguita mediante il SMiVaP è quella di valortzzare le risorse professionali, di

migliorare 1'azione amministrativa, nonché di riconoscere e plemiare il merito e di costituire
la base per I'applicazione dei sistemi incentivanti.

3) L'attività di valutazione regolata dal SMiVaP è un processo definito nei tempi, nelle
modalità, negli ambiti, nei soggetti.

b) Oggetto dellu valufuzione
| ) Il SMiVaP individuale dei responsabili di Posizione Organizzativa e del personale considera la

prestazione lavorativa espressa nell'arco dell'esercizio valutato, ed in particolare:
a) misura e valuta i risultati conseguiti in relazione agii obiettivi assegnati al valutato,
b) valuta le competenze espresse. intese come insieme di colloscerìze, capacità e atteggiamenti,

in relazior-re a quelle richieste al valutato;
c) valuta specifici comportamenti organizzativi posti in essere nella generazione della

prestazione d'esercizio da parte del vah"rtal.o.

2) Il SMiVaP individuale dei responsabili di Posizione Organizzativa e del personale è illustrato nel
presente titolo e sinteticamente schernatizzato nell'allegato Sub 1) Regole di dettaglio.

c) Fasi della vultttttzione
1) Fasi del Sisterna di misurazione e valutazione della performance individuale sono le seguenti:

a) fase previsionale. In questa fase al valutato sono formalmente attribuiti gli obiettivi e viene
assegnato un peso a questi ultimi in relazione alla strategicità e complessità degli stessi. hr
tale fase possono inoltre essere definiti i comportamenti organizz.ativi attesi e le competenze
da sviluppare;

b) fase di monitoraggio. Questa t-ase intermedia ha l'obiettivo di monitorare in corso d'anno il
progressivo reali'zzarsí delle attese e si sostanzia in almeno due momenti di verifica
intermedia, nei quali sono adottate Ie misure correttive degli eventnali scostamenti
evidenziati;

c) fase consuntiva. Quest'ultima fase consiste nella raccolta degli elementi per la valutazione
consuntiva d'esercizio, nella stesura clelle schede di valutazione, nella presentazione e

consegna di queste ultime unitamente alie indicazioni per il miglioramento della prestazione.



d) Tempi della valutazione
l) Le tre fasi delia valutazione di cui al precedente comma 3 c) sono attuate entro le seguenti date,

che costituiscono lirnite temporale non valicabile:
. fase previsionale, entro il mese di . Iilliìi-{1,!GÌ . . . , .. ;

o verifìche intermedie di cui alla fase di rnonitoraggio, ia prima entro ii 3.i..fi,:ÌiíÉ i* e la
seconda entro il . .iil. .r:.?ii.t l*:?q

. fàse consuntiva" entro il . 5.t . S.f'& lX. dell'anno successivo.

e) Soggettí coinvolti
1) il Nucleo di Valutazione è il soggetto cui compete la formulazione al Sindaco della proposta di

valutazion e della performance delle po sizioni organi zzaf; e api cal i.
2) La posizione organizzativa apicale è il soggetto cui compete 1a valutazione deile performance del

personale. La posizione organizzativa apicaie valutatrice deve avere sempre contezza della
prestazione da valutarsi; ii valutatore è coadiuvato da altri soggetti quali i funzionari di categoria

D responsabili della struttura di appartenenza del valutato.
3) La valutazione di performance del personalc in distacco totale. in aspettativa elo in comando

assegnato presso altro ente è effettuata dal responsabile di Posizione Organizzativa sentito il
dirigente o il reÈrente della struttura/ente presso cui il dipendente presta servizio.

1) La valutazione del personale iir distacco paruiale ò cffcttuata dal responsabile di Posizione

Organizzafiva sentito il dirigente o il leferente della struttura presso cui il dipendente presta

servizio.
5) Nel caso in cui il valutato, nel corso dcll'anlo di riferimento. sia stato interessato da processi di

mobilità interna al Comune, la valutazione è effettuata dal responsabile della struttura apicale

presso cui il dipendente ha prestato servizio per il periodo piir lungo sentito I'altro responsabile di

struttura.

J) Strumento di valutszione: Ia schetkr di vttlutazione
l) Lo strumento di valutazione è costituito dalla scheda di valutazione, allegata Sub 2), e tla quanto

contenuto nel presentc titolo.
2) La scheda deve essere integralmente compilata e deve contenere i seguenti elemerfi:

r quanto al precedente comma 3 b) lettera a), b) e c). restituendo per ogni fattore di

valutazione un punteggio in centesimi e la sintetica motivazione di detto punteggio;
o la totalizzazione espressa in centesimi della valutazione complessiva:
. il posizionamento del risuhato totale tra i iivelli prerniali previsti;
o le indicazioni per il rniglioramento della prestazioue:

o le eventuali considerazioni del valutato da raccogliersi al momento clella presentaziotre

della scheda;
. la firma del valutatore e quelia del valutato, quest'ultiua per presa visione;
. la data in cui la scheda stessa e presentata al valr'ttato'

g) Richiesta di riesame
l) Entro l0 giorni dalla data della presentazionc della scheda di valutazione, il valutato può

presentare al valutatore una richiesta di riesame in forma scritta, necessariatnente motivata e

circostanziata. Il valutatore ha20 giorni di tempo per rispondcre a detta richiesta.

Art.7
Nucleo di valutazionc

Per l'istituzione ed il funzionamento del Nucleo di Valutazione si rimanda al relativo regolamento

istitutivo di cui alla Delibera di G.M. n, 171 del 30/09/2013.



Al Nucleo di valutazione compete la misurazione e vaiutazione della performance del Comune, nonché
la proposta di valutazione annuale delle figure di vertice.
il Nucleo di Valutazione esercita, in piena autonomia, le proprie attività,
li Nucleo di Valutazione:

a) monitora il funzionamento cornplessivo del sistema della valutazione, della traspaîenza e
integrità dei controlli interni ed elabora una relazione annuale sullo stato dello stesso,
comunicando tempestivamente ie criticità riscontrate ai cornpetenti organi interni di governo ed
amministrazione;

c) garantisce la correttezza dei proccssi di rnisurazione e valutazione, nonché dell'utilizzo clei
premi, secondo quanto previsto dal DLgs 15012009, dal DLgs I4112011, dal DL9512012, dai
contratti collettivi nazionali, dai contratti integrativi, dai regolamenti interni all'amrninistrazione,
ncl rispetto del plincipio di valorizzazione del n-rerito e della profèssionalità;

d) propone, sulla base del sistema di misurazione e valutazione della performance, al Sindaco, la
valutazione annuale del personale di vertice e I'attribuzione ad esso degli eventuali premi di cui
al Titolo III dcl DLgs. 150/2009;

e) promuovc e attesta I'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza e all'integrità di cui al
Titoio II DLgs 150/2009.

Art.8
Ambiti di misurazione e valutazione della performance individuale dei responsabili di Posizione

Organizzativa

l. La misut'azione e la valutazione della perlbrmance inclividuale dei responsabili di Posizione
Organizzativa. come dettagliata nell'allegato Sub 1) - Regole di dettaglio, è collegata:
a) agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilità;
b) al raggiungimento cli specifici obiettivi individuali;
c) alla qualità del contlibuto assicurato alla performance generale dell'Ente;
d) alle competenze professionali e manageriali dimostrate:
e) alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una signihcativa

differenziazione dei siudizi.

Art.9
Ambiti di misurazione e valutazione della performance individuale clel personale

2. La misurazione e la valutazione svolte dai responsabili di Posizione Organizzativa sulla performance
individuale del personale. come dettagiiato nell'allegato Sub 1) - Regole di dettaglio. sotlo coilegate:
a) al raggiungimento di specifrci obiettivi di gruppo o individuali;
b) alla qualità del contributo assicurato alla perfbrmance dell'unità organizzativa di appartenenza;
c) alle competenze dimostrate;
d) a specifici comportamenti professionali e olganizzativi.

Art. 10

Responsabilità dell'organo di indirizzo politico-amministrativo

L'organo di indirizzo politico-amministrativo profiruove la cultura della responsabilità per il
migliorarnento della performance, del merito, della trasparenza e dell'integrità.

Art. 11



1.

z-

Sistema premiante

Il Comune, nell'esercizio delle proprie potestà normative e conìe descritto nell'allegato Sub l) -
Regole di dettaglio, prevede che una quota prevalente delle risorse dcstinate ai trattamento
economico accessorio collcgato alla performance venga attribuita ad una parte limitata del
personale dipendente e responsabile di Posizione Organizzativa.
Per premiare il merito e la professionalità, Il Comune oltre a quanto autonomamente stabilito, nei
liniiti delle risorse disponibili per la contrattazione intcgrativa, utr\zza gli struprenti cli cui
all'articolo 20, cotnma 1, lettere c). d), e) ed f) del DLgs 15012009, nonché. adattandoli alla
spccificità. dei propri ordinamenti" quelli di cui alle lettere a) e b) deilo stesso ar.ticolo 20, comrna 1

clel DLgs 150/2009. Gli incentivi di cui alle pledette lettere a), b), c) ed e) sono riconosciuti avalere
sulle risorse disponibili per la contrattazione collettiva integrativa.

t.

Art.12
Progressioni economiche e di carriera

Il Comune riconosce selettivamente le progressioni economiche di cui all'articolo 52, comma 1-
bis, dcl DLgs 30 marzo 2001, n.165, come introdotto dall'arf.62del DLgs 15012009, sullabase
di quanto previsto dai contratti coliettivi nazionali e integrativi di lavoro e nei limiti delle risorse
disponibili.
Le progressioni economiche sono attribuitc in modo selettivo. ad una quota lirnitata di
dipendenti, in relazione allo sviluppo delle competenze professionali ed ai risultati indivicluali e
collettivi rilevati dall'applicazione clel sistema di vaiutazione allegato Sub 1) - Regole di
dettaglio.
Ai sensi dell'articolo 52, comma 1-bis, dei DLgs n. i65 del 200i, come introdotto dall'art. 62 d,el
DLgs 15012009, il Comune copre i posti disponibili nellaclotazione organica attraverso concorsi
pubblici, con riserva non superiore al cinquanla per cento a favore del personale interno, nel
rispetto delle disposizioni vigenti in materia di assunzioni.
L'attribuzione dei posti riservati al personale interno è finalizzata a riconoscere e valorizzare le
competenze professionali sviluppate dai dipenclenti in relazione alle specifiche esigenze delle
amministrazioni, come attestate dall'applicazione del sistema di valutazione allegato Sub 1) -
Regole di dettaglio.
La valutazione positiva conseguita dai dipendente per almeno tre anni costitnisce titolo rilevalte
ai fini della progressione economica e dell'attribuzione dei posti riservati nei concorsi per
I'accesso all'area superiore.

Art. 13

Attribuzionc di incarichi e responsabilità

il Comutre favorisce la crescita professionale e la responsabilizzazione dei dipendenti ai hni del
continuo miglioramento dei processi e clei servizi offerti.
La profèssionalità sviluppata e attestata dall'applicazione del sisterna di misurazione e valutazione,
allegato Sub 1) - Regole di dettaglio, costituisce miterio pel I'assegnazione di incarichi e
responsabilità secondo criteri oggettivi e pubblici.

Art. 14
Accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale

2.

4.

5.

l.

2.



i.

1.

2.

I1 Comune dconosce e valorizza i contributi individuali e le prof'essionalità sviluppate dai dipendenti
e a tali fini:
a) promuove l'accesso privilegiato dei dipendenti a percorsi di alta formazione in primarie

istituzioni educative nazionali e internazionali;
b) favorisce la crescita professionale e I'ulteriore sviluppo di competenze dei dipendenti, anche

attraverso periodi di lavoro presso primarie istituzioni pubbliche e private, nazionali e

internazionali.
Gli incentivi di cui al comma 1 sono riconosciuti nei limiti delle risorse disnonibili dell'Ente.

Art. 15

Premio di efficicnza

Fermo restando quanto disposto dall'articolo 61 del decreto legge 25 giugno 2008, n. ll2,
convertito, con modificazioni, daila legge 6 agosto 2008, n. 133, e dall'articolo 2, commi 33 e 34,

della legge 22 dicembre 2008, n. 203. una quota fino al 30 per cento dei risparmi sui costi di
funzionamento derivanti da processi di ristruttutaz,ione, riorganiz.z.azione e innovazione all'interno
del Cornune è destinata, in misura fìno a due terzi, a prerniare, secondo criteri generali definiti dalla
contrattazione collettiva integrativa, il pcrsonale direttamente e proficuamcnte coinvolto e per la
parle residua ad incrementare le somme disponibili per la contrattazione stessa.

Le risorse dì cui al comma I possono essere vtlLizzate solo se i risparmi sono stati documentati dal

Comune e validati dall'Orsanismo indipendente di valutazione.
2.



Comune di Favignana
PROVINCIA REGIONALE DI TRAPANI

Allegato al

"Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance"

[SMiVaP)

contenente

. Sub 1) - Regole di dettaglio

. Sub 2) - Fac-simili delle schede di valutazione



Sub 1)

Comune di Favignana
PROVINCIA REGIONALE DI TRAPANI

SISTEMA DI VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE E DEL PERSONALE
informato ai principi di cui all'art 9 cc. 1 e 2 DLgs 150/2009

adeguato al DLgs 141 12011 e al DL 95 convertito dalla L. 13512012

Sistema di valutazione di performance individuale delle PO

FATTORI DI
VALUTAZIO]\E

PESO PER
POSIZIOI\I

ORGAN'.ZZATTVE
I . Perf orman ce oî ganrzzativa deli' area/settore/sen,i zi o

Obiettivi individuali
50

2. Motivazione e valutazione dei collaboratori t0
3 Competenze dimostrate 20
4 Contributo alla performance generale t0
5 C ornpoltamenti pro fe ss ional i e organiz zativ i :

5.iOrientamento al Cittadino e ai Cliente intenro
5.2 Puntualità e precisione della prcstazionc
5.3 Problern solving

l0

10)

Totale 100



Sistema di Valutazione di performance individuale del personale inquadrato nelle
fasceAJB,CeD

* qualora non siano stati assegnati obiettivi individuali, i punti
sommarsi al fattore 1-a performance o{gantzzativa. Il peso di
conisponde alla sommatoria dei due fattori di valutazione 1-a e

(1s) (20)

( 10)

di cui al fattore l-b si intendono da
qucst'ultimo fattore venà quindi a

1-b.

FATTORE DI
VALTJTAZIONE

PESO PER
FASCIA T)

senza resp. di
Sen izio

PESO PER
FASCIA C

PESO PER
FASCIA AiB

1a Performance
organizzativa della
struttura di apparte nenza

20 t0 20

lb Obiettivi individuali * l0 10

2 Motivazione e

valufazione dei
collaboratori
3 Competenze dimostrate 10 10 l0
4 Contributo alla | 30
perfonnance dell'Area 

I

5 Comportamenti I 30
professionali e 

I

organizzativi: 
I

5.lOrientamento al I

Cittadino elo al Cliente I ( )

30

N

( 10)

20

-5U

(20)
nterno

5.2 Puntualità e

precisione della
prestazione
5.3 Problem solvin

É1"1.
100 100 100

( 10)

(20



Legenda:

l. i-a) Per "Perfbrmance organlzzativa" si intende l'insieme degli elementi di cui all'art. 8 DLgs
15012009, riferiti a significativi aspctti quali - quantitativi dell'attività svolta nel peliodo valutato.
Detti elementi possono essere contenuti nel Piano della performanoe dell'Ente. debbono essere

rendicontati annualmente nella Relazione sulla performanee, possorlo avere diverso peso ed

essele comelati ad indicatori e tarset morritorabili e velificabili.

1-b) Per "obiettivi individuali" si intende quanto all'art.5 DLgs 150/2009.'frattasi di specifici
obiettivi individualmente assegnati e fbrmalmente attribuiti. Detti obiettivi sono attribuiti alle
figure apicali mediante il Piano delle perforrìance o il PEG/PDO e dalle figule apicali al

personale mediante appositi provvedimenti. Gli obiettivi devono rispettare quanto all'art. 5 DLgs
150/2009 ed essere corredati da specifici indicatori/target che 1i rendano inequivocabilmente
misurabili e verificabili. Qualora non siano presenti obiettivi individuali, i punti di cui al fattore
1-b si intendono da sommarsi al fattore 1-a perfornance organtzzafiva.Il peso di quest'tiltimo
fattore verrà qr.rindi a corlisponde alla sommatoria dei due fattori di valutazione 1-a e 1 -b.

2 Il presente fattore rappresenta ia capacità di motivare i collaboratori, comunicando e orientando i
comportamenti degli stessi al risultato e al miglioramento continuo, e di valutare i collaboratori
anche ilccliante signifìcativa differenziazione delle valutazioni di perfolmance individuale dei

propri collaboratori;

11 presente fattore rappresenta pcr le figure apicaii ji livello delle competenze manageriali o

professionali espresso nell'arco del peliodo e per il personale il livelio delle compctcnze tecnico-
professiorrali;

Il presente fattore rappresenta il livello della collaborazione e della flessibilità del valutato a

favore dei risultati complessivi dell'Ente (per le figure apicali) o dell'Area/Settore di
appartenenza (p". il restante personalc). I1 fattore tiene in considerazione quarlto non

"strettamente" di competenza del valutato. e in primis la collaboratività nei confionti di quanto

richiesto dall'Ente o dalle strutture di appartcnenza.

Il presente fattore rappresenta quegli aspetti di natura comportamentale su cui l'Ente ritiene
prioritario richiamare 1'attenzione del personale. Detti aspetti sono ritenuti necessario
prerequisito per le Posizioni Organizzative (per queste figure è valutato il solo problern soiving).

a. ll sotto fattore 5.1 significa che atutti i livelli 1'Ente si attende un costante orientamento

al Cittadino, o comunque al destinatario del nostro servizio;
b. I1 sotto fattore 5.2 signilìca che a tutti i livelli l'Ente si attende una prestazione accurata e

puntuale;
c. I1 sotto fattore 5.3 significa che a tutti i livelli I'Ente si attende la massima cura per tlna

autonoma soluzione dei problerni, in coerenza cen le responsabilità attribuite attuata in
fbrma individuale o di gruppo, senza rinviarc i problcmi stessi ad altro soggetto

sovlaordinato (segretario. direttore. o respollsabile di PO).

).

4.



Modalità di attribuzione del punteggio centesimale

La prestazione, in relazione ai singoli fattori di valutazione, viene valutata rispetto a utlo standard o ad

attese, coincidenti con la prestazione norrnalmente attesa daila posizione al fine di produrre risultati

corretti. La valutazione consiste nell'assegnare, per ciascun fbttore di valutazione esaminato, un

punteggio corrispondentc al livello di prestazione che meglio esprime 1a prestazione espressa:

Grado 1

TNADEGUATO

Punteggio correlato:
non superiore al 5070

Prestazionc non rispondente agli standard o alle attese.

Manif-estazione di comportamenti/risultati lontani dal soddisfacimento
dei requisiti di base della posizione.

Necessità di colmare ampie lacune o debolezze sravi.

Grado 2

MIGLIORABTLE

Punteggio correlato:
dal 51 al 60%

Prestazione solo palziaimente rispondente agli standard o alle attese.

Manifestaziorie di corrportalxenti/risultati vicini ai requisiti della
posizione ma in parte difèttosi o lacunosi.

Necessità di migliorare alcuni aspetti specilìci.

Graclo 3

ADEGUATO

Punteggio correlalo.
dal 6l al 80%

Prestazione mediamente ir-r linea con gli standard o le attese.

Manifestazione di comportamenti/risultati mediarnente soddisfacenti.
anche se con difètti o lacune sporaclicire e non sistematiche.

Il valutato norì necessita di intcrvenri di sostcsno.

Grado 4

BtioNo

l)Lrnteggio correlato
dal tìl al 90'lo

Prestazione medialtente supeliore agli standard o alle attese

Manifestazione di comportamenti/risultati stabilmente soddisfacenti con
assenza di c1il-etti o lacune.

Grado 5

ECCELLENTE

Puntcggio correlato:
dal 9l al 100%

Prestazione ampiamente superiore agli standard o aile attese.

Manifestazione di corrportamenti/risultati ben piLr che soddisfàcenti ed
esemplari per qualità.

Comportamento complessivamente assr,rmibile quale modello di
liferimento.



PREMIALIT'A'

PUI{TEGGIO - SOGLIA
Si individua un punteggio - sogiia sotto al quale rìon decorre alcuna forma di premialità e di
retribuzione di risultato:

' per le figure apicali cletto punteggio - soglia decorre da 81 centesimi e richiede una valutazione
supedore ai 70 centesimi su ogni singolo fattore di valutazione, con un unico fattore ammesso
sotto soglia, purché superiore a 60 centesimi.

' per il personale detto punteggio - soglia decorrc da 61 ccntesimi c richiecie una valutazione con
un unico fàttore ammesso sotto soglia. pulché superiore a 50 centesimi.

CORRELAZIONE PUNTEGGTO PREMIO
Superato il valore soglia. la correlazione con la premialità puo essere centesimale o per liveili premiali

Preminlità centesimale
Al crescerc di ogni ptinto centesirnale oltre il valorc-soglia cresce centesimalmente ii premio conseguito.

Prcmialità per livelli
Sulla base dei punteggi attribuiti. sono arulualmente individuati quattro iivelli di premialità:

o primo livello di prcmialità (o deil'eccellenza)
o secondo livello di premialità (o della distinzione)
o terzo livello di premialità (o deli'adcguatezza)

da 91 a 100/100
cia 81 a 90/100:
da 6l a 80i 100;

0

I

| ,/l

o quarto livello di premialità (o della prestazione inadeguata) da 0 a 60/100

Detti livelli sono oggetto di eventuale premio sccondo quanto definito aila precedente vocc "Purteggio -
soglia".
Nel caso di premialità pcr livelli, la conelazione punteggioiretibuzione potrà seguire r-rno dei tre
seguenti criteri. via via piir selettivi:

CRITERTO 1

Il premio per il personale in pt'itno livelio dovrà essere superiore del 50% a quelio clel secondo livello di
premialità. Quest'ultirno a sua volta dovrà essere superiore del 25oA a quello del terzo livello di
premialità. Al quarlo livello di prcrnialità non ò con'isposto alcun premio.

r Nessun premio

Quarlo livello di premialità
o Premio base

Terzo livello di premialità
r Premio base + 25%

Secondo livello di premialità
Premio base + 2596

. (Prernio base + 25%) +
2

Primo 1ivel1o di premialità 1"875



CRITERIO 2:
r Nessun premio

Quarto livello di premialità
o Premio base

T'erzo livello di premiaiità
. Premio base doppio

Secondo livello di premialità
o Premio base triplo

Primo livello di premialità

CRITERIO 3:
o Nessurr premio

Quarto livello di premialità
o Premio base

Terzo livello di premialità
r Premio base doppio

Secondo livello di premialità
o Premio basc qr"radruplo

Primo livello di premialità



Sub 2)

Comune di Favignana
PROVINCIA IIEGIOI\ALE DI TRAPANI

N T]CLEO DT VALTJTAZIONE

SCHEDA DI VALUTAZIONE DI PERFORMANCE INDIVIDUALE _ ANNO 2AfiN014.

Fascia A c B

Cognome ..........Nome

FATTORE DI
VALUTAZTONE

4 Contributo alla perfonnancc
t^

5 [ìomporlanenti professionali
e organizzativi:
5.1 Orientarnento al Ltirtadino
e al Clienre interno
5.2 Puntualità e precisione

PUNTEGGIO
MASSIMO

PUNTEGGIO
ATTRItsUIT

o
NOTE DEL VALUTATORE

I

I

I

6rtri"--*"to rr.l |in.ì* * --l

(50)

20
20
l0

Indicazi'ni per il miglioramcnto derta prestazione {a cura dcr varrrtatore)

I a Pcrlbnnarrce orgarrizzativa

I b Obiettivi individuali I

2 Molivazione c valutaziolre

3 C()lnpetelìze dirnostr.ate

della prestazionc
5.3 Problcrn Solvin

Eventuali considerazioni del valutato

Data
IL VALUTATO per presa visione IL VAI,UTATOIìE



Cornune di Favignans
PROVINCIA REGiONALE DI TRAPANI

NUCLEO DI VALUTAZIONE

SCHEDA DI VALUTAZIONE DI PERFORMANCE INDIVIDUALE _ ANNO 2TIIX

Fascia C

Cognome ..........Nlome

della prestazione
5.3 Problem Solvin

Posizionamento nel livello di
i

Indicazioni per il miglioramento della prestazionc (a cura clel valutarore)

FATTORE DI
VALUTAZIONE

PUÈ*TEGGIO
MASSIMO

PUNTEGCIO
ATTRIBUIT

o
NOTE DEL VALUTATORE

I a Perforrnance or_eanizzativa l0

I b Obiettivi individuali t0
2 Motivazione e valutazione
dei collaboratori
i Uotxpetcnze dimostrate

* --., T4 LotìtflDuto .ìlla pertor.inalìce
generale

l0
30

{,omponanlentr protessronalr i (40) i

orgarrizzativi: I i

.l Orienramento al C'ittadino l0 
Ial Cliente ilterno i tS

.2 Puntualità e precisione I r-s I

Eventuali considerazioni del valutato

lL VALUTATO per presa visione IL VALUTATORE

Data:



Comune di Favignsna
PROVINCIA REGIONALE DI TRAPANI

NUCLEO DI VALUTAZIONE

SCHEDA DI VALUTAZIONE DI PERFORMANCE INDIVIDUALE _ Anno 201X.

Fascia D

Cognome ..........Norne

l0
20

Totalc
prenialità..

I

Indicazioni per il rniglioramento della prestazione (a cura del valutatore)

i

i

I

i

I

I

I
I-i-

FATTORE DI
VALUTAZIONE

PUI\TEGGIO I PUNTEGGIO
MASSTMO I ATTRTBUTT

lo
NOTE DIL VALUTATORE

I a Performance organizzativa 20

I b Obiettivi individuali 10
2 Motivazione e valutaziclne
dei collaboratori
3 Competenze dimostrate

10
4 Contributo alla perforrnance
gencrale

30
-

5 Comporramenriprofessionati I 1:t1 I
e or-qanizzativi: I i5.1 Orientamenro al Cirtadino i i
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3' Programma tiennale per la trasparenza e I'irúegrità per disciplinare gli strumenti e Iemodalità di trasparenza del ciclo di gestione deil.à perfolmance.

Mertto e Premi.
Il Titolo III det Decreto Brur'tetta ha introd,otto disposizioni su meito e prentr innouanc*tIn disciplina dgente normatiua e contrattuare. I pincipi cui attenersi:1' Promuouere il merito e il migliorarnento d.ellcL p.iyorrronce organizzatiua e indiuiduale,anche attrauerso I'utilizzo di sistenti prernianti seletfiuí, 

"."oido togiche nteritocratiche,nonché ualorizzare i dipenclenti che conseguono te migtiori perfonnance attrauersol'atfribuzione serettiua cri incentiui sia economici sia cri cqrriera;2' Le fasce di merito preuiste non d'euono essere inferiori a tre (in uigore dalt(r prossima
t ornat a contrattu al e ) ;

3' Diuieto di distibuzione in nzaniera inclilferenziata o sulla base di automatismi diincentiui e premi collegati alla performance in ussenza clelle us7ifich.e e attestctzioni suisistemi di mistrazione e ualutazione;
4' Le progressioni economiche orizzontali uanno atfibuite in noclo selettiuo, ad- unct quotalimitata di dipenclenti, irt relazíone cúlo suiluppo d-elle competenze professionalí e aiisultati indiuiduati e colreÍ-tiui ileuati d.ar sistema di urlutazione.5' Per le progressioni uetlicali' è preuisto che le amministrazioni pubbtiche, a d,ecoruere d,al1" gennaio 2010, coprono i posti clisponibiti nella clotazione organica attrauerso concorsipubblici' con riserua non superiore al cinquanta per cento a fauore d-el personaleinterno' nel ispelfo d-elle clisposíztoni uigenti in mateia di assunzioni. L,altribuzionedei posti riseruatí al personale interrto è finalizzata e riconoscere e ualoriz,zare Iecompetenze professionali suiluppate ctai clipend.enti, in rela.zione aIIe specifi.cheesig e nze delle amministrazioni.

DATO ATTO:
'/ che in sede cli pima attuazione, il Sistema

uia fommle in moclo tale d.a assicurarne
2013;

della Perfolmance è d.ef.nito e aclolTqto in
l'operatiuità a decorcere d.al, 1o gennaio

'/ che la d'efinizione del sisfema rientra nella corrtpetenza d.egri organismi diualutaz'ione ai sensi sia d-ell'atl. 3o commd" 3, oue è preuisto espressamettte, siadell'aft. T contnta 2 clel d-ecreto,.
'/ c'he l'adoàone d'el sistenta spetta, irtuece, nu'organo di inclirizzo politíco-ammirústratiuo dell'Arnministrozione, che lo arlotta con apposito prouueclírnento aiserrsl del citato articolo T comma 1 d_el clecreto;
'/ che il sistema ad-attato d-eue essere pubblicato sul sito istituzionale nel rispetto cleipincipi di traspareÍ7za e le amministrazioni pubbtiche deuono garantire la massimatrasparenza in ogni fase crer ciclo di gestione d.eila perfarrnance.

VERIFICATO che con prouuedirnento Sind"acale n. 3T d-el 31/10/2015 è statonornincúo iI Nucleo di Valutazione:

RILEVAT) che it Nucleo di ualutazione, con l'ausilio clei setfori AlJan Generali eFinanze' ha predisposto la proposta di "sistema di misurazione e ualutazione d,ellaperfommnce" alleqato ctila presente deriberazione (uerbare n. 2 d.et 3/ lz/ 2oI3);

INF,RMATE re organizzazioni si.nd,accúi con nota prot. n. 72/ segr. cler J7/ 02/ 2olq,allegata:



wsro E PREso ATT} d'el parere fauoreuole espresso, rzi sensi e per gti effetti di cuiall'aft.49, comma 1, d"er D.Lgs. 18 agosto 2ooo, r, zar, d"ar Responsable d.er. settoreGe.stione Rz,sorse, in ordine altà regotariía tucrúca;

CONSIDERAT) E DAT) ATT) :h: il preserúe prouueclimerúo non è soggetto, per sua
;tri;?r;l,f;'"'" di regotaità contabite ài cut at inectesirrto arr. 4e d,et D.Lss. 267 d.et

WSII:
- lo Statuto cornunele,.
- Il resto tJnico detle leggi sull'orclinantento a.gu^p2! Locali approuato con D. Lgs.267/ 2000 e ss.mm.ii- per ra parte appticabile in sicilia;- la L'R' 1s.o3.i963, n. J6 e succe.ssrue modifi.che ed.irúegrazioni;' la L- i42/ 90 conre recepita crarta L.R. 48/ 91 ntodificata con L.R. 23/ gB e L.R.30/ 2000;
- Ie LL.RR. nn. 44/ gt, 7/ 92, 26/ 93;

PROPONE

r) - DI INTEGRARE iI uigente "Regolamento tlffici e Seruizi', con il ,,sisterna di núsurazione eualutctziorte della performance", ad,ottato ai fini d.el rLspetlo d,elle disposiziani di ati aIdecreto-legislatiuo 27 ottobre 2oo9 n. 15o, allegato aua presente d,etiberaziorrc perJarne parte irúegrante e sostanziale, cosi d,efi.nito:
- sistenru di misurazione e uaru,tazione clera performance (Att. A);- Regole di dettagtio e fac_simili sched.e di ualutazione {Att.. B)

Ai sensi dell'art' 53 della Legge n" rl2/9a, come recepito con l,art. 1- comma 1" _lett. edalla Legge Regionale n'+a/gt, sul1a proposta di deiiberazione,.rr. pr"""de, vengono

;::::il} Jj;.|"""to 
di loro competenza, clai responsabili dei servizi interessati, i

a) - Per quanto 
"on"nu.rX" Ja ,rfig2taytà tecnica, si esprime paÍere "FAVOREVOLE',

F-auisn ana, tt tt 2 j+Zlb$
, IL RTSPO/rSABII

b) - Per quanto concerne la regolarità corúabile, si e
Faui.gnana, li_

SETTORE AD INTERIM

nte parere "F.

1' RESPOIV.SÉ BILE DEL SERV]Zrc


