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ORIGINALE di DELIBERAZIONE della GIUNTA MUNICIPALE 
BRI 

N. 259 OGGETTO: Sistema di valutazione permanente della performance 
Registro deliberazioni dei dipendenti dell'area della 

Del 28/12/2022 

L'anno duemilaventidue, il giorno ventotto del mese di dicembre, alle ore 18,30 e segg. 

nella Sede municipale, 

La Giunta municipale di Milazzo si è riunita con l'intervento dei Signori: 

N.ro Cognome Nome Quatifica Presente Assente 

1 [Mipnx Giuseppe Sindaco X 
2 |Aiesct Francesco Assessore X 
3 | IMPELLIZZERT Pasquale Assessore X 
4__} RoMAGNOLO Santi Assessore X 

5 |Nrcosta Antonio Franco Assessore X 
6 | DE GAETANG Giuseppina Beatrice Assessore X 

7| MELLINA Roberto Assessore X 
8 |Carone Maurizio Assessore X 

Presiede il Sindaco Dott. Giuseppe Midili. 

Partecipa il Segretarioc Generale Dott.ssa Andreina Mazzù. 

1l Presidente, riconosciuta la legalita dell'adunanza e constatato fa presenza del numero 

legale, invita la Giunta municipale a deliberare sull'argomento di cui in oggetto. 

LA GIUNTA MUNICIPALE 

In continuazione di seduta 

VISTA la proposta di deliberazione di cui in oggetto, il cui testo è riportate nel documento 
allegato che forma parte integrante e sostanziale della presente deliberazione; 

CONSIDERATO che la proposta è munita dei pareri e dell'attestazione prescritti dagli 
articoli 53 ce 55 della Legge 08.06.1990, n. 142, che ha modificato I'Ordinamento regionale 
EE.LL. per effetto dell'art. 1, comma 1, lettera i), della legge regionale 11,12.1991, n. 48, resi 

dai Dirigenti competenti come da relazioni in caice alla proposta medesima; 

FATTO PROPRIO il contenuto formale e sostanziale del provvedimento proposto; 

VISTO FOrdinamento EE.LL. vigente nella Regione siciliana; 

CON VOTI unanimi espressi nei modi e termini di legge; 
DELIBERA 

di approvare {a proposta di cui in premessa nel testo risultante dal documento qui allegato per 
farne parte integrante e sostanziale. 
Con successiva unanime votazione il presente provvedimento viene dichiarato 
immediatamente esecutivo.



ComunediMilazzo 
{Città Metropolitana di Messina) 

Segreteria Generale 

PROPO$TA D} DELIBERAZIONE n. 103 del 28/12/2022 

IL PROPONENTE _1 

OGGETTO: "Sistema di valutazione permanente della performance dei dipendenti dell'area della 

dirigenza". 

PREMESSO 

che il Dlgs. n. 150/2009, di attuazione della Legge delega n. 15/2009, dispone che le 

amministrazioni pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa e individuale e a tal 

fine adottano ed aggiornano annualmente il Sistema di misurazione e valutazione della 

performance; 

CONSIDERATO 

che il D.gs. n. 74/2017 è intervenuto a modificare il D. Igs. 150/2009, con riferimento in 

particolare: 

- al ciclo della performance con il coordinamento temporale con gli altri strumenti di 

programmazione economico-finanziaria; 

- ai soggetti della performance ed in particolare nella misurazione delle performance individuale del 

personale dirigente, per i quali deve essere attribuito un peso prevalente ai risultati della 

misurazione e valutazione della performance dell'ambito organizzativo di cui hanno essi diretta 

responsabilita; 

- al coinvolgimento dei cittadini e degli utenti nel processo di valutazione; 

che facendo seguito alla previsione del contratto decentrato vigente di una Performance 

Organizzativa di Direzione aggiuntiva alla Performance Organizzativa di Ente, si è reso necessario 

definire gli ambiti di misurazione di rispettiva pertinenza, nel rispetto dell'art.8 del d. Igs. 150/09; 

che, pertanto, occorre adottare il "Sistema di valutazione della performance dei dipendenti dell'area 

della dirigenza";



RITENUTO di approvare il "Sistema di valutazione della performance dei dipendenti dell'area 

della dirigenza", come da documento allegato al presente provvedimento per farne parte integrante 

e sostanziale, coerente con l'attuale quadro normativo e contrattuale; 

VISTI: 

il Regolamento di Organizzazione degli Uffici e dei Servizi approvato con deliberazione di G.M. 

n. 112/2013 e ss.mm.ii.; 

la deliberazione di G.M. n. 199/2022 di “Modifica della struttura organizzativa dell’Ente”; 

- il vigente Regolamento contenente i criteri per la la misurazione e valutazione delle 

Performance, approvato con deliberazione di G.M. n. 98/2019; 

VISTO il vigente CCNL del Personale Dirigente del comparto Regioni e autonomie locali; 

VISTO il d. Lgs. 165/2001 e ss.mm.ii. 

VISTO I'Ordinamento Regionale degli EE.LL. 

VISTO lo Statuto Comunale; 

PROPONE 

Per le motivazioni indicate in premessa, che qui si intendono integralmente riportate; 

1. APPROVARE il "Sistema di valutazione permanente della performance dei dipendenti 

dell'area della dirigenza” allegato al presente provvedimento; 

2. DARE ATTO che ogni differente disciplina in materia di performance comunque prevista in atti 

regolamentari di questo Comune ¢ superata a seguito dell’approvazione del seguente 

regolamento; 

3. TRASMETTERE il presente atto per la dovuta informativa alla OO.8S. rappresentative di 

categoria;



COMUNE DI MILAZZO 
(Città Metropolitana di Messina) 

SISTEMA DI VALUTAZIONE 
PERMANENTE AREA DIRIGENZA
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Parte I — Articolazione generale del sistema di misurazione e valutazione 

1.1 - Premessa 

Nel rispetto dei principi contenuti nel D.Lgs. 150/09, il presente documento ha l’obiettivo di delineare 

il Sistema di misurazione e valutazione della performance dell'area dirigenziale della Città 

metropolitana. 

La metodologia di misurazione e valutazione della performance dei dipendenti e dei responsabili di 

posizione organizzativa, costituisce oggetto di separata regolamentazione. 

1.2 - Principi generali del sistema 

11 sistema di misurazione e valutazione della performance promuove: 

* la responsabilizzazione e valorizzazione di tutto il personale del Comune di Milazzo nel 

perseguimento degli obiettivi dell’Ente; 

* il miglioramento continuo di tutta I’organizzazione dell’Ente per aumentare!’efficacia, l'efficienza e 

l'economicità dei risultati ed il grado di soddisfazione dell’utenza; 

* lorientamento al lavoro di gruppo ed alla collaborazione finalizzati al raggiungi- mento degli 

obiettivi dell’Ente e/o dell'Unita Organizzativa di appartenenza; 

* l’integrazione tra gli strumenti di programmazione e valutazione dell’Ente e quelli di valutazione 

del personale; 

o il miglioramento del “benessere organizzativo” di tutta I’organizzazione dell’Ente. 

o l’attuazione del lavoro agile, garantendone la corretta applicazione. 

11 sistema di misurazione e valutazione della performance ¢ chiamato quindi ad attuare i principi di: 

— trasparenza: i soggetti valutati sono preventivamente informati sui criteri adottati perla valutazione 

della performance e le risultanze finali rese accessibili nel rispetto delle norme sulla trasparenza; 

— concretezza: il sistema deve consentire di esprimere giudizi elaborati sulla base di elementi 

concreti (anche se espressi in forma qualitativa), tesi alla verifica dell’effettivita di quanto realizzato e 

ottenuto dai Dirigenti; 

— confronto_e orientamento alla condivisione: pur nel rispetto dei rispettivi ruoli, gli obiettivi 

assegnati sono discussi sul piano della concretezza e della fattibilità. 

1.3 - Piano della performance 

Ai sensi dell’art. 6 DL. 80/2021 la Giunta adotta il Piano Integrato di Attivita e di Gestione (PIAO) ed 

ai sensi dell’art.169 del TUEL, il Piano Esecutivo di Gestione (PEG) individuando, in coerenza con il 

bilancio di previsione e con il documento unico di programmazione (DUP), gli obiettivi della gestione 

ed affida gli stessi, unitamente alle risorse necessarie, ai dirigenti e ad eventuale personale posto in 

posizione di autonomia e responsabilita. Nel caso di differimento del termine di adozione del bilancio 

di previsione gli obiettivi sono comunque definiti, tenendo conto degli effetti derivanti dalla eventuale



gestione provvisoria del bilancio di previsione per consentire comunque la continuità dell’azione 

amministrativa con l’adozione del PEG provvisorio. 

11 PEG è unificato organicamente con il piano dettagliato degli obiettivi (PDO) di cui all’art.108 del 

TUEL con il Piano della Performance di cui all’art. 10 del d.lgs. 150/2009; 

Il “Piano della Performance” ¢ il documento programmatico in cui sono esplicitati gli obiettivi, gli 

indicatori ed i target che I’ Amministrazione intende perseguire, al cui raggiungimento, misurato ¢ 

valutato secondo il presente sistema di misurazione e valutazione, unitamente al sistema di valutazione 

dei dipendenti e dei titolari delle Posizioni Organizzative, è collegata la liquidazione del trattamento 

accessorio dei dirigenti, responsabili di Posizioni Organizzative e dipendenti del comparto nei limiti 

delle risorse che la contrattazione decentrata, in sede di destinazione del fondo annualmente costituito, 

attribuisce alla remunerazione dei processi di ottimizzazione del lavoro. 

11 Piano della Performance triennale, di cui all’art. 10 del D.Lgs. 150/2009, ¢ definito dal Sindaco e 

dalla Giunta Municipale, non oltre il termine del 31 gennaio dell’anno di riferimento in collaborazione 

con i vertici dell’amministrazione ed individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi e 

definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la 

misurazione e la valutazione della performance dell'amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati al 

personale dirigenziale ed i relativi indicatori. 

II Piano della Performance è declinato, per l’anno di gestione, nel Piano degli obiettivi, che terra conto 

delle risorse finanziarie, umane e strumentali assegnate ai responsabili per il perseguimento degli 

obiettivi definendo modalità e temporalita del perseguimento degli stessi. 

Tali documenti sono pubblicati tempestivamente sul sito istituzionale dell’Ente nell’apposita sezione 

dedicata alla trasparenza. 

La promozione di maggiori livelli di trasparenza e la prevenzione della corruzione costituiscono 

area strategica e devono tradursi nella definizione di obiettivi organizzativi ed individuali. 

Gli obiettivi indicati nel Programma triennale per la trasparenza e lintegritd sono formulati in 

collegamento con le misure e gli interventi previsti dal Piano di prevenzione della corruzione e con la 

programmazione definita nel Piano della Performance. 

Nel piano della performance una sezione ¢ dedicata al lavoro agile e ne definisce le misure 

organizzative e tecnologiche, funzionali a renderlo operativo.



Con il Piano degli Obiettivi sono indicati: 

3.1. Gli obiettivi di performance organizzativa di Ente e di Direzione; 

3.2. gli obiettivi individuali assegnati ai dirigenti; 

3.3. le risorse umane, strumentali e finanziarie assegnate per il raggiungimento degli obiettivi; 

3.4. le azioni necessarie per il conseguimento dell’obiettivo (fasi di attività) e dei risultati che cisi 

attendono dallo svolgimento delle stesse {in termini di qualità dei servizi erogati e degli interventi); 

3.5.  gli indicatori di risultato ed il target atteso. 

Sono inoltre specificati: 

- le linee strategiche alle quali si collegano gli obiettivi; 

- i Responsabili del raggiungimento degli obiettivi; 

- per ogni capitolo di bilancio affidato, la destinazione ¢ I’ammontare disponibile; 

- gli stakeholder che caratterizzano l’obiettivo; 

1l Piano della Performance ed il Piano degli Obiettivi sono annualmente aggiornati ed integrati con 

nuovi elementi volti a migliorare il sistema della programmazione, il sistema degli indicatori, i sistemi 

di monitoraggio e verifica. 

1. 4- Livelli di performance 

11 sistema di valutazione riguarda due livelli di performance: 

. PERFORMANCE ORGANIZZATIVA: 

a) di ENTE : valuta il livello di raggiungimento di specifici obiettivi, individuati a tal fine, 

attraverso la misurazione dei risultati ottenuti complessivamente dalla struttura. 

b) di DIREZIONE : valuta il livello di raggiungimento di specifici obiettivi, individuati a tal 

fine, attraverso la misurazione dei risultati ottenuti complessivamente da ogni Direzione. La 

valutazione della performance organizzativa ¢ espressa dal Nucleo Indipendente di Valutazione sulla 

base della percentuale di raggiungimento degli specifici obiettivi individuati a tal fine con il Piano 

della performance. 

Ai processi di misurazione della performance organizzativa partecipano i cittadini, anche in forma 

associata, anche comunicando direttamente al NdV il proprio grado di soddisfazione per le attivita e 

per i servizi erogati. 

L’ Amministrazione adotta sistemi di rilevazione del grado di soddisfazione degli utenti e dei cittadini 

in relazione alle attivita e ai servizi erogati, favorendo la più ampia partecipazione e collaborazione dei 

destinatari dei servizi.



Gli utenti interni partecipano al processo di misurazione della performance organizzativa in relazione 

ai servizi strumentali e di supporto. 

1 risultati della rilevazione del grado di soddisfazione dei cittadini e degli altri utenti esterni e interni 

sono pubblicati annualmente sul sito istituzionale. 

Il NdV verifica l’effettiva adozione dei sistemi di rilevazione, assicura la pubblicazione dei risultati in 

forma chiara e comprensibile e ne tiene conto ai fini della valutazione della performance organizzativa 

e della validazione della Relazione sulla Performance. 

* PERFORMANCE INDIVIDUALE : 

Valuta il grado di raggiungimento di specifici obiettivi individuali, la performance relativa alla 

Direzione di diretta responsabilità, il contributo assicurato alla performance complessiva dell'Ente, le 

competenze professionali e manageriali dimostrate, i comportamenti organizzativi posti in essere nel 

corso dell’anno per il più efficace svolgimento delle funzioni assegnate e la capacità di valutazione 

differenziata dei propri collaboratori, anche con riferimento alle attività lavorative svolte in 

modalità agile. 

La valutazione della performance individuale è espressa sulla base di punteggi attribuiti 

numericamente utilizzando criteri specifici e tenendo conto della percentuale di raggiungimento degli 

obiettivi individuati annualmente nel piano degli obiettivi e assegnati a ogni singolo dirigente. 

Nella valutazione della performance individuale dei dirigenti potranno incidere eventuali rilevazioni 

sul benessere organizzativo, cioè sul grado di benessere fisico, psicologico e sociale dei lavoratori 

impiegati in ogni tipo di occupazione presso l’Ente. Potranno essere inoltre attivate indagini di 

“percezione diffusa” della qualità dell’attività di direzione posta in essere. 

Un ulteriore elemento valutativo è rappresentato dai rilievi mossi dal Segretario Generale al dirigente 

per disfunzioni e ritardi. La complessiva gravità sarà determinata dal Nucleo su proposta del Segretario 

Generale in ordine alle attivita dell’anno di riferimento ed incidera sulla valutazione della performance 

individuale dirigenziale dell’area interessata dal provvedimento. 

L'impatto della valutazione, in termini di miglioramento della performance e sviluppo del personale, è 

monitorato annualmente, attraverso il Sistema dei conirolli interni e con il supporto del Nucleo di 

valutazione, al fine di migliorare i sistemi di misurazione e valutazione in uso.



1 .5- Ambito di applicazione 

11 presente sistema è rivolto a tutti i dirigenti dell’Ente. 

La valutazione ai fini della performance individuale viene effettuata se il servizio prestato & pari ad 

almeno sei mesi. Nel computo non vanno annoverate le astensioni obbligatorie previste per legge. 

Nel caso di servizio prestato per periodi inferiori la performance individuale non è valutabile. 

1. 6 - Relazione sulla performance 

La Relazione sulla performance elaborata dal Segretario Generale, che si avvale della collaborazione 

dei Dirigenti, & approvata dalla Giunta Municipale nel rispetto della disciplina prevista dal 

d.lgs.150/09. La Relazione evidenzia a consuntivo, con riferimento all'anno precedente, i risultati 

organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse disponibili, 

con rilevazione degli eventuali scostamenti. 

La Relazione sulla performance ¢ validata dal Nucleo di Valutazione. 

La validazione & condizione inderogabile per l'accesso agli strumenti per premiare il merito di cui al 

Titolo III del d. 1gs.150/09. 

La stessa & pubblicata sul sito istituzionale entro il 30 giugno.



Parte I — Metodologia della valutazione della performance organizzativa 

2. 1-Monitoraggio e valutazione della performance organizzativa 

La Performance organizzativa è misurata a livello di ente e di direzione. 

Essa rappresenta l’insieme dei risultati attesi e realizzati dall’amministrazione nel suo complesso e 

Papporto delle sue unitd organizzative di massimo livello (Direzioni o Unità con autonoma 

responsabilita) alle attivita strategiche, settoriali e trasversali dell’Ente. 

La valutazione della performance organizzativa viene espressa sulla base degli ambiti di 

misurazione di cui all'art. 8 del D. Lgs. 150/09: 

. l’attuazione di politiche e il conseguimento di obiettivi collegati ai bisogni e alle aspettative 

della collettivita; 

. l'attuazione di piani e programmi; 

. la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi; 

. la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze 

professionali; 

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

utenti e i destinatari dei servizi; 

. lo sviluppo delle relazioni con gli enti territoriali e le istituzioni dell'area metropolitana; 

. lefficienza nell'impiego delle risorse; 

. la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati; 

. il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita. 

Nella valutazione della performance organizzativa di Ente si considerano Pinsieme degli obiettivi 

assegnati a tale fine con il Piano della Performance attribuendo il valore del risultato 

all’amministrazione nel suo complesso, valutando gli obiettivi complessivamente da zero a cento sulla 

base del peso ponderale attribuito. 

Per la performance organizzativa di Ente si tiene conto principalmente degli effetti derivanti 

dall’attuazione del Sistema dei controlli dell’Ente e riguardanti: 

- l’Etica Amministrativa (Trasparenza, Anticorruzione); 

- la Conformitd alle norme di carattere generale (Tempi procedimentali, Regolarita 

amministrativa); 

- la Qualita dei servizi (Rispetto degli indicatori di qualita, Rilevazione della qualita percepita — 

customer satisfaction);



- PEfficienza nell’impiego delle risorse umane, finanziarie e strumentali rapportate al risultato 

raggiunto 

- obiettivi comunque attribuiti dagli organi di governo. 

Nel calcolo della performance di Direzione si considerano l’insieme degli obiettivi assegnati alla 

Direzione con il Piano della Performance per misurarne l’apporto alle attività strategiche, settoriali e 

trasversali, attribuendo il valore del risultato alla direzione di appartenenza, valutando gli obiettivi da 

zero a cento sulla base del peso ponderale attribuito che per il livello dirigenziale dovrà essere 

prevalente sugli altri parametri di valutazione della performance individuale. 

Essa rileva principalmente l’efficienza e [Iefficacia delle azioni direttamente collegate 

all’organizzazione, quindi relativi all'ambito di diretta responsabilità dei Dirigenti e del personale 

posto in posizione di autonomia e responsabilità, 

Il valore ponderale medio degli obiettivi realizzati nell’ambito della direzione, determina la 

valutazione della performance di direzione.



Per la performance di Direzione si tiene conto principalmente dell’efficacia e dell’efficienza delle 

azioni direttamente collegate all'ambito direzionale. Potranno essere misurati in ambito dirigenziale 

anche gli obiettivi di Performance Organizzativa di Ente. 

Gli obiettivi di performance di Direzione possono riguardare in particolare: 

- il benessere organizzativo, le pari opportunità, l’attuazione di misure formative per 

l’accrescimento delle competenze professionali; 

- l’innovazione organizzativa e digitale; 

- obiettivi che rispondano ai bisogni e alle aspettative della collettività; 

- l'attuazione di piani di miglioramento e programmi di sviluppo delle attività e dei servizi; 

- lo sviluppo relazionale con i cittadini, l’attuazione di politiche della comunicazione e di 

comunità; 

- lo sviluppo delle relazioni con gli enti territoriali e le istituzioni dell'area metropolitana; 

- qualità e quantità delle prestazioni e dei servizi erogati mantenendo un carattere efficiente 

nell'uso delle risorse umane e finanziarie; 

- attuazione di attività lavorative e progetti in modalità agile; 

- obiettivi comunque attribuiti dagli organi di governo alla direzione. Essi sono verificati 

attribuendo il risultato di tali misure alle Direzioni. 

La soglia minima al di sotto della quale non è attribuito alcun valore è del 70% del punteggio medio 

conseguito per tutti gli obiettivi valutati nell’ambito organizzativo di riferimento. 

Tale valore complessivo determinato dal NdV costituisce la massa di salario accessorio, assegnabile ai 

dirigenti, rispettivamente a titolo di Performance organizzativa di Ente e di direzione, con riferimento 

al punteggio conseguito nella Performance individuale. 

L' andamento della Performance programmata è monitorato, con cadenza semestrale dal Nucleo di 

valutazione che si avvale di ogni utile documentazione fornita dal Segretario Generale. 1l Nucleo di 

valutazione segnala prontamente all' Amministrazione eventuali scostamenti, criticitd e prospettive di 

sviluppo. 

Le variazioni, verificatesi durante l'esercizio, degli obiettivi e degli indicatori della performance 

organizzativa e individuale sono inserite nella relazione sulla performance e vengono valutate dal NdV 

ai fini della validazione di cui all'art. 14, comma 4, lettera c) del d Igs. 150/09.



Le modalità di partecipazione dei cittadini e degli utenti interni, questi ultimi in relazione ai servizi 

strumentali e di supporto, al processo di misurazione della performance organizzativa saranno stabilite 

con apposite linee guida. 

1l sistema di rilevazione del grado di soddisfazione degli utenti e dei cittadini in relazione alle attività e 

ai servizi erogati dovrà favorire ogni più ampia forma di partecipazione e collaborazione dei destinatari 

dei servizi e l’utilizzo di modalita interattive. 

Le modalità individuate sono tempestivamente rese pubbliche. 

AI termine dell'esercizio il Nucleo di valutazione, ricevute le Relazioni sugli obiettivi di Performance, 

compie la valutazione della Performance Organizzativa di Ente e Performance di Direzione 

determinandone i valori percentuali finali. 

2 .2- Liquidazione finale del premio per la performance organizzativa. 

Al termine del procedimento di valutazione della performance organizzativa il Servizio Gestione 

Risorse Umane Economiche provvederd alla liquidazione dei premi spettanti in conformita alle 

valutazioni espresse dal Nucleo di valutazione, previa approvazione e validazione della Relazione sulla 

Performance. 

La valutazione positiva della Performance dell'Ente dà titolo alla corresponsione del premio nei limiti 

contrattuali previsti ed in presenza di una valutazione della performance individuale positiva ed in 

rapporto al suo valore. 

La Performance dell’Ente è ritenuta insufficiente e quindi non viene riconosciuta alcun premio qualora 

non venga raggiunto il punteggio minimo complessivo di 70/100. 

La valutazione positiva della Performance della Direzione o struttura di appartenenza del dirigente da 

titolo alla corresponsione del premio nei limiti contrattuali previsti ed in presenza di una valutazione 

delia performance individuale positiva ed in rapporto al suo valore. 

La Performance della Direzione è ritenuta insufficiente e quindi non viene riconosciuta alcun premio 

qualora non venga raggiunto il punteggio minimo complessivo di 70/100.



Parte III - metodologia per la valutazione della performance individuale dei dirigenti 

3.1 - Principi Generali 

11 sistema di valutazione è finalizzato ad orientare i risultati verso il raggiungimento degli obiettivi 

assegnati dai competenti organi ed è correlato al Documento Unico di Programmazione (DUP) ed al 

Bilancio, assumendo la logica della direzione per obiettivi come metodo di stile di gestione, che lega il 

controllo direzionale alla performance manageriale. 

La valutazione della performance individuale dei dirigenti ¢ riferita: 

> agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilità ai quali 

è attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva; 

> al livello di conseguimento di specifici obiettivi assegnati; 

> alla qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura; 

> alle competenze professionali e manageriali dimostrate; 

» ai comportamenti organizzativi tenuti per il più efficace svolgimento delle funzioni assegnate; 

> alla capacita di valutazione differenziata dei propri collaboratori. 

> La valutazione della performance dirigenziale individuale comporta inoltre: 

> orientamento al risultato in termini di efficacia ed efficienza , superando il modello 

dell'adempimento meramente burocratico-formale; 

> orientamento allo sviluppo dell’autonomia e alla valorizzazione delle competenze; 

> integrazione e cooperazione fra le diverse strutture organizzative , per sviluppare il gioco 

di squadra ed assicurare il raggiungimento di risultati complessi; 

> stimolare la capacitad innovativa, per sollecitare la propesizione e I’introduzione di 

innovazioni ,organizzative e non , per attuare cambiamenti che apportino maggiore efficienza, efficacia 

ed economicita nella gestione; 

> orientamento alla soddisfazione del cittadino-cliente, interno ed esterno, per promuovere 

una logica di servizio; 

> qualita della presenza; 

> qualità ed impegno nello sviluppare relazioni esterne ed interne; 

> capacità di misurare ed evidenziare diversità di tipo quantitativo e qualitativo nei contri- 

buti dei propri collaboratori.



3. 2 - Metodo adottato 

Per ogni Dirigente vengono individuate quattro aree di valutazione: 

1. RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI 

Oltre agli obiettivi di performance organizzativa di Ente e di Direzione sono assegnati obiettivi 

dirigenziali, attraverso la definizione di schede-obiettivo, con riferimento ai seguenti fattori di 

valutazione: 

A) Ambito Strategico: 

in tale ambito rientrano gli obiettivi assegnati alla struttura organizzativa di diretta responsabilità. Agli 

indicatori di performance di tale ambito è attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva. 

B) Ambito Operativo: 

> efficace raggiungimento di obiettivi specifici individuali; 

> obiettivi di miglioramento dell’attività ordinaria. 

2. QUALITA’ DEL CONTRIBUTO ASSICURATO ALLA PERFORMANCE GENERALE 

DELLA STRUTTURA e DEL COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO 

11 contributo assicurato alla performance generale della struttura viene valutato sulla base dei seguenti 

parametri: 

> qualità della presenza; 

> qualità e rilievo delle relazioni esterne, interne e con il personale; 

> qualita del rapporto con i cittadini e con gli stakeholders; 

> qualita e idoneita dell’attivita. 

Per quanto riguarda la valutazione del comportamento organizzativo, si valuta l'insieme delle capacita 

nonché delle esperienze e conoscenze che la figura dirigenziale dimostra di possedere ed applica per 

potre in essere i comportamenti più adatti allo specifico ruolo organizzativo: 

. Capacità di direzione organizzativa; 

. Capacità di gestione delle risorse umane; 

. Capacità di relazione e integrazione. 

I criteri di valutazione prendono in considerazione: 

. la motivazione; 

. lo spirito di gruppo; 

. la capacità di realizzazione di cambiamenti; 

. il senso di responsabilita;



. la capacita di innovazione; 

. il contributo all'integrazione con altre strutture; 

. Tiniziativa. 

3. COMPETENZE PROFESSIONALI E MANAGERIALI DIMOSTRATE 

. Vengono valutate attraverso la valutazione delle variabili che indicano la qualità 

dell’apporto personale specifico del dirigente, individuando le modalità comportamentali con cui egli 

raggiunge particolari risultati e gli obiettivi predefiniti. 

4. DIFFERENZIAZIONE DELLA VALUTAZIONE 

. Attraverso la valutazione delle variabili che indicano la capacità dimostrata nel saper 

differenziare la valutazione dei propri collaboratori. 

La stima delle quattro componenti della performance individuale concorre ad una valutazione di 

sintesi per la distribuzione della retribuzione della performance individuale. La ponderazione dei 

diversi fattori è espressa in termini percentuali su base 100, in modo da evidenziare gli obiettivi 

raggiunti, la qualità del contributo alla performance della struttura ed il comportamento organizzativo 

le competenze professionali e la capacità di differenziazione della valutazione. 

Le quattro diverse aree sono così ponderate: 

COMPONENTI della PERFORMANCE INDIVIDUALE 

RAGGILINGIMENTO QUALITA’ DEL 
Aree di CONTRIBUTO 

h ASSICURATO ALLA COMPETENZE 
valutazione i PERFORMANCE PROFESSIONALI E 
performance degbiettvl Obisttivi GENERALE DELLA MANAGERIALI 
individuale ciretta specifici STRUTTURA' e DEL DIMOSTRATE 

s individuali COMPORTAMENTO 
responsal ORGANIZZATIVO 

40% 30% 
% Fattori Fp 15 % Fp5% 

Fp70 % 

Fp = fattore di ponderazione



3. 3 — Modalità di svolgimento del processo di valutazione 

1l processo di valutazione si articola nelle tre fasi che seguono: 

Fase 1: Definizione degli obiettivi e loro assegnazione ai Dirigenti delleDirezioni 

1l Sindaco avvalendosi della collaborazione del Segretario Generale, definisce il Piano della 

Performance, successivamente approvato dalla Giunta Comunale. 

Nel Processo di definizione degli obiettivi il Segretario Generale consulta i Dirigenti ed il personale 

eventualmente posto in posizione di autonomia e responsabilita. 

La prima fase si conclude con un colloquio di assegnazione degli obiettivi ai dirigenti e con ’adozione 

del Piano Esecutivo di Gestione (PEG), del Piano delle Performance ¢ del Piano Dettagliato degli 

Obiettivi. 

Resta fermo quanto previsto al punto 1.3 - Piano della performance . 

Fase 2 : Monitoraggio in itinere dei risultati conseguiti 

Con cadenza semestrale ogni Dirigente ¢ tenuto a trasmettere al NdV unascheda di monitoraggio 

relazionando sullo stato di attuazione degli obiettivi, segnalando eventuali scostamenti dalle fasi di 

attivitd programmate, monitorando le risorse impegnate, individuando eventuali criticitd e diverse 

prospettive disviluppo. 

La mancata trasmissione della relazione entro i termini determina la riduzione del punteggio salvo 

motivate giustificazioni del ritardo. Un ritardo oltre il trentesimo giorno implica una riduzione 

del punteggio del 10%; oltre 2 mesisi considera non presentata, in tal caso sari espresso un 

valore pari a 0 (zero). 

La relazione sullo stato di attuazione di obiettivi intersettoriali sard affidata al Dirigente della 

Direzione che assumera la responsabilita di coordinamento dell’obiettivo. 

1l NdV, anche accedendo alle risultanze dei sistemi di controllo strategico e di gestione presenti 

nell'amministrazione, verifica l'andamento delle performance rispetto agli obiettivi programmati 

durante il periodo di riferimento e segnala la necessità' o 'opportunita’ di interventi correttivi in corso 

di esercizio all'organo di indirizzo politico-amministrativo, anche in relazione al verificarsidi eventi 

imprevedibili tali da alterare l'assetto dell'organizzazione e delle risorse a disposizione 

dell'amministrazione. 

Fase 3 : Valutazione finale della Performance individuale e procedure di conciliazione 

Al termine dell’incarico e comunque entro il 31 gennaio dell’anno successivo, i Dirigenti presentano al 

Sindaco, al Segretario Generale ed al Nucleo di Valutazione la relazione finale sull’attivita svolta, con



la documentazione idonea a valutare, tra l’altro, gli scostamenti tra obiettivi assegnati e risultati 

raggiunti. 

Tale relazione deve contenere una prima proposta di auto-valutazione formulata dal Dirigente in ordine 

al grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati, alla qualità del contributo alla performance 

generale della struttura, del comportamento organizzativo, delle competenze professionali e della 

capacita di differenziazione della valutazione. dei propri collaboratori. 

Le relazioni sullo stato di raggiungimento degli obiettivi vanno presentate contestualmente alle 

valutazioni degli obiettivi assegnati e realizzati dai titolari di posizione organizzativa e dagli uffici. 

Entro i successivi 60 giomi I Nucleo di Valutazione esprime, sentita la relazione del Segretario 

Generale, una valutazione finale della performance individuale, anche con 1’ausilio dei dati di reporting 

economico- finanziari e di altri dati a disposizione. 

L’esito della valutazione viene comunicata al Dirigente. Il Dirigente interessato ha facolta di presentare le 

proprie osservazioni al Nucleo divalutazione entro il termine dei successivi 15 giomi. 

La fase si conclude con la formalizzazione della proposta di valutazione da parte del Nucleo di 

valutazione  che  sard  trasmessa  al Sindaco per la  relativa  approvazione.



1~ AREA DI VALUTAZIONE: RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI 

Gli obiettivi devono possedere le seguenti caratteristiche: 

. essere chiari e ben definiti; 

. essere coerenti con le strategie e gli obiettivi programmatici dell'’Amministrazione; 

. essere misurabili nella loro quantificazione; 

. essere significativi; 

. essere innovativi; 

. il loro raggiungimento deve comportare, ove possibile, dei risparmi; 

. possono riferirsi a progetti pluriennali.e riguardano: 

A) Ambito Strategico 

In tale ambito rientrano gli obiettivi assegnati alla struttura organizzativa di direttaresponsabilità. Agli 

indicatori di performance di tale ambito è attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva. 

Rientra in tale fattispecie anche la riallocazione a “cascata” degli obiettivi di performance 

organizzativa. 

B) Ambito Operativo 

> efficace raggiungimento di obiettivi specifici individuali; 

> obiettivi di miglioramento dell’attivita ordinaria. 

Gli obiettivi sono diversamente ponderati con l'applicazione di pesi specifici definiti in sede di 

adozione del Piano delle Performance tenendo conto del loro valore operativo o strategico.



Valutazione di sintesi della 1% Area di Valutazione Raggiungimento Obiettivi 

Autovalutazione Valutazionedel 

grado Nucleo(V) Pesa attribuito 

Obiettivi raggiungimento (da 0 a 100) all'Obiettivo (P) 

Obiettivo 
(da 0 a 100 

Obiettivi di ambito 
strategico (In tale ambito rientrano 
gli obiettivi assegnatialla 

struttura organizzativa di diretta 

responsabilitd) 
Fp=40% 

Obiettivi di ambito 
operativo 
Fp=30% 

=709 
Peso attribuito alla 1° Area di valutazione lTPA 70% Totale = 100 

Media ponderata raggiungimento obiettivi: Z(Vn * Pn)/ZP= 

11 Peso di ogni obiettivo di ambito operativo o strategico sard determinato insede di definizione del 

Piano degli Obiettivi sulla base della complessita e della valenza strategica di ogni singolo obiettivo 

assegnato, avendo riguardo agli indirizzi programmatici degli Organi dell’Ente. 

La soglia minima al di sotto della quale non è attribuito alcun punteggio è del 60% del punteggio 

medio conseguito per tutti gli obiettivi valutati. 

11 contributo assicurato alla performance generale della struttura viene valutato sullabase dei seguenti 

parametri: 

> qualita della presenza; 

» qualita e rilievo delle relazioni esterne, interne e con il personale; 

> qualita del rapporto con i cittadini e con gli stakeholders; 

> qualità e idoneita dell’attivita. 

Per quel che riguarda la valutazione del comportamento organizzativo, i criteri prendono in 

considerazione: 

* la motivazione; 

« lo spirito di gruppo; 

* la capacita di realizzazione di cambiamenti; 

« il senso di responsabilita;



* la capacità di innovazione; 

* il contributo all'integrazione con altre strutture; 

* l'iniziativa; 

* la capacità di direzione. 

1l Dirigente, sulla base delle attività espletate, fornisce al termine del periodo di valutazione un 

proprio giudizio sul proprio contributo alla performance generale della struttura e sul comportamento 

organizzativo dimostrato indicando un punteggio, che potrà essere confermato ovvero modificato da 

parte del Nucleo, sentita la rela - zione del Segretario Generale. 

In particolare, per quanto riguarda i comportamenti organizzativi gli elementi da prendere in 

considerazione per esprimere la valutazione sono i seguenti: 

CAPACITÀ DI DIREZIONE ORGANIZZATIVA 

da valutarsi sulla base dei seguenti elementi: 

. capacità dimostrata di gestire il proprio tempo di lavoro, facendo fronte con flessibilità 

alle esigenze di servizio e contemperando i diversi impegni; 

. capacitd di rispettare e far rispettare le regole e i vincoli dell'organizzazione senza 

indurre formalismi e burocratismi e promuovendo la qualita dei servizi; 

. capacitd dimostrata nel gestire e promuovere le innovazioni tecnologiche e procedimenti 

ed i conseguenti processi formativi e la selezione, a tal fine del personale; 

. capacitd dimostrata nell'assolvere ad attivitd di pianificazione, programmazione e 

controllo, connesse alle funzioni affidate; 

. grado di aderenza e cofinalizzazione agli obiettivi del vertice, che ne pre-suppone la 

conoscenza. 

CAPACITA DI GESTIONE DELLE RISORSE UMANE 

da valutarsi sulla base dei seguenti elementi:



- capacità dimostrata nel motivare e guidare i collaboratori e di generare un clima 

organizzativo favorevole alla produttività, attraverso una equilibrata individuazione dei 

carichi di lavoro; 

*  capacità di supportare i collaboratori nelle soluzioni dei problemi, incoraggiandoli a 

crescite personali e professionali; 

* capacitd di trasferire ai collaboratori parte delle proprie competenze e dell'attività di 

coordinamento attraverso un corretto utilizzo dello strumento della delega. 

CAPACITA DI RELAZIONE E INTEGRAZIONE 

da valutarsi sulla base dei seguenti elementi: 

* contributo all'integrazione tra i diversi uffici e servizi e all'adattamento al contesto di 

intervento anche in relazione alla gestione di crisi, emergenze, cambiamenti dimodalita 

operative; 

* capacita di lavoro in gruppo, condivisione di responsabilita, collaborazione con aree 

gestionali diverse dalla propria. 

2™ AREA DI VALUTAZIONE: Valutazione di sintesi della qualita del 
contributoassicurato alla performance generale della struttura e del 

comportamento organizzativo 

Autovalu 
tazione ::: Nj:gî Peso 
del attribuito ai 

Fattori di valutazione Dirigente (‘(?13 0 a fattori (P) 
(da0a 100) 

100) 

Qualita della presenza dimostrata 
gestendo il proprio tempo di lavoro, 
assicurando il servizio e 
contemperando gli impegni esterni. 
Qualita e idoneita dell’attivita in 

1 funzione della sua complessita 3 
amministrativa, tecnica e degli atti e 
provvedimenti predisposti e/o emanati 
con particolare riferimento alrispetto 
dei termini previsti per I’emanazione 
del provvedimento. 



Qualità delle relazioni esterne, 
2 interne e con il personale e gli 2 

stakeholders. 

3 Capacità di direzione organizzativa 3 

Capacità di gestione delle risorse 2 
umane e di relazione e integrazione 
Competenze professionali e 5 vl 3 5 
manageriali dimostrate 

Totale = 15 

Media ponderata fattori di contributo assicurato B 
alla performance e del comportamento 
organizzativo : £(Vn* Pn)/ZP = 

Le competenze professionali ¢ manageriali sono dimostrate dalie prestazioni costituenti l’insieme dei 

comportamenti con cui un individuo raggiunge particolari risultati in base ad obiettivi predefiniti. Essi 

sono valutabili soprattutto in relazione alle conoscenze e alla preparazione professionale manifestate, 

specifiche del ruolo. 

Tale area viene valutata tenendo conto di cinque fattori: 

Descrizione sintetica dei fattori di valutazione 

1) Capacita di analisi ed ottimizzazione delle decisioni : 

 analisi di eventi e situazioni, individuandone gli elementi essenziali; 

« individuazione dei punti di forza e dei punti di debolezza, assumendo i comportamenti 

pitt opportuni per la risoluzione di ogni problema. 

« individuazione dell'opzione più efficace ed efficiente tra più soluzioni possibili. 

2) Capacita di attivazione di risorse finanziarie: 

* da fondi comunitari, da operatori economici, da sponsor, etc. 

3) Conoscenze tecniche : 

* formazione 

* aggiornamento 

« precedenti esperienze lavorative.



4) Tempestività di proposte risolutive di criticità e di mobilitazionesu 

temati- che specifiche: 

* identificazione e proposta di progetti ed eliminazione anomalie. 

5) Flessibilita organizzativa e adattamento al rinnovamento: 

* adattamento ai cambiamenti e alle innovazioni organizzative; 

* utilizzo nuovi strumenti e nuove tecniche gestionali; 

* acquisizione di nuove informazioni e competenze rispetto al proprio ambito 

lavorativo. 

Ad ogni elemento prestazionale viene attribuito un diverso peso. Il Dirigente fornisce al termine del 

periodo di valutazione un proprio giudizio sulle proprie prestazioni e conoscenze tecnico 

professionali, indicando un punteggio, che potrà essere confermato, ovvero modificato da parte del 

Nucleo, sentita la relazione del Segretario Generale. 

Verra quindi calcolata la media ponderata tra il punteggio raggiunto dal Dirigente e il peso per ogni 

singolo elemento prestazionale. 

3~ AREA DI VALUTAZIONE: Valutazione di sintesi delle COMPETENZE 

IPROFESSIONALI E MANAGERIALI DIMOSTRATE 

Fattori di valutazione delle Autovalutazione | Valutazione Peso 

COMPETENZE PROFESSIONALI del delNucleo | 220 
Dirigente v f:tz;rl 

E MANAGERIALI 
(da 0 a 100) (da 0 a100) (P) 

1 Capacità di analisi ed 
ottimizzazione delle decisioni 1 

2 Capacità di attivazione risorse 1 
finanziarie 

3 Conoscenze tecniche 1 

Tempestivita di proposte risolutivedi 
4 criticita e di mobilitazione su 1 

tematiche specifiche 

5 Flessibilita organizzativa ¢ 1 
adattamento al rinnovamento 

peso attribuito alla 3* Area di Valutazione P, =5% Totale 5 



Media ponderata fattori delle prestazioniCOMPETENZE 
PROFESSIONALI E MANAGERIALI : X(Vn * Pn)ZP = 

La valutazione dei fattori e degli elementi relativi alla 2*, e 37 area divalutazione 
viene espressa applicando la seguente graduazione: 

Definizione della valutazione Punteggio attribuibile 

Ottimo da 92 a 100 

Buono da 82 a 91 

Discreto da 72 a 81 

Sufficiente da 60 a 71 

Insufficiente inferiore a 60 



La valutazione della capacità di differenziazione, alla quale è attribuito un peso ponderale del 10%, 

è rimessa al Nucleo Indipendente di Valutazione sentito il Segretario Generale edè espressa su due 

fattori: 

1° Fattore: Capacità di differenziazione delle valutazioni dei dipendenti 
della propria Direzione 
A tale fattore è attribuito un peso ponderale massimo del 5% 

Capacità di differenziazione delle valutazioni dei 

dipendenti della propria Direzione Valutazione 

ottima da 92 a 100 

buona da 72 a9] 

sufficiente da 60 a 71 

insufficiente inferiore a 60 

2° Fattore: Capacità di differenziazione rispetto alla media della capacità dimostrata 

complessivamente dai Dirigenti dell'Ente 

L’ulteriore valutazione fino al 5% si attribuisce attraverso la misurazione della capacità di 

differenziazione di ogni singola Direzione rispetto alla media della capacità di differenziazione 

dell'insieme delle Direzioni secondo la seguente tabella. 

Misura della capacità di differenziazione rispetto alla Valutazione 
media dell’Ente 

ottima da 92 a 100 

buona da 72 a 91 

sufficiente da60 a 71 

insufficiente inferiore a 60 



1 valori alla 4% Area sono attribuiti dal NdV con adeguata motivazione, sulla scorta delle 

valutazioni del personale effettuate dai Dirigenti. 

4% AREA DI VALUTAZIONE: 

Valutazione di sintesi della Capacità didifferenziazione 

Valutazionedel Peso 
Fattori di valutazione Autovalu Nucleo (V) attribu 
della differenziazione tazione del (da Da ito ai 

Dirigente 100} fattori 
(da 0 a 100) (P) 

1 Capacità di differenziazione delle 

valutazioni dei dipendenti della 5 

propriaDirezione 

2 Capacità di differenziazione rispetto 

allamedia della capacità dimostrata 5 

complessivamente dai dirigenti 

dell’Ente 

Peso attribuito alla 54 Area di 
= Totale = 10 

Valutazione' Po= 10% 

Media ponderata fattori della differenziazione: £(Vn * Pn)/ZP = D 

SINTESI DELLA VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE DIRIGENZIALI 

Valutazione di sintesi 

Aree di valutazione 

1 Arca di valutazione: Raggiungimento obiettivi 

2 Area di valutazione: Contributo assicurato alla performancee Comportamento organizzativo 

3° Area di valutazione: COMPETENZE PROFESSIONALIE MANAGERIALI 

4 Area di valutazione: Differenziazione 

Punteggio totale  Pt=70% * A + 15%* B + 5% *C + 10% *D 



risultato 
Abbinamento punteggio totale a quota percentuale da applicare alla retribuzione di 

Range di punteggio Pt <60 

Quota di applicazione alla retribuzione di 
risultato (Q%) 

0% 

Retribuzione di risultato da corrispondere 

Retribuzione di risultato prevista Quota di applicazione allaretribuzione di 
risultato 

R Q% 

Si considera non positiva una valutazione inferiore a 70 del valore medio ponderato delle quattro aree. 

In tal caso non si ha diritto a percepire la retribuzione di risultato. 

Nel caso di valutazione negativa il NV ne trasmette le risultanze al Sindaco, al Segretario generale ed 

all’Ufficio preposto ai fini dell’eventuale applicazione di quanto previsto dall'articolo 55- quater, comma 

1, lettera f-quinquies), del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165. 



SCHEDA DI VALUTAZIONE FINALE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE DEL 
DIRIGENTE 

Dirigente 

Direzione 

Anno di valutazione 

Valutazione di sintesi della 1* Area Raggiungimento Obiettivi 

- A : N 
Bgs:): %;}‘I’Julto alla 1° Area di valutazione 

Autovalutazi Valutazione Peso 

iettivi one grado del Nucleo (V) attribuito 
Obiettivi raggiungime @a0al00) | all'Obietti 

nto obiettivo vo(P) 

(da 0 a 100) 

Obiettivi di ambito strategico (In tale ambito 
rientrano gli obiettivi assegnatialla struttura 

organizzativa di diretta responsabilita) 

Fp=40% 

Obiettivi di ambito operativoFp=30% 

Totale 100 

Media ponderata raggiungimento obiettivi: Z(Vn * Pn)/ZP = 

2* Area Valutazione: 

comportamento organizzativo 

Valutazione di sintesi della qualita del contributo assicurato alla performancegenerale della struttura e del 

provvedimenti predisposti e/o emanati con 
particolare riferimento al rispetto dei termini 
previsti per l’emanazione del provvedimento. 

Autovalu Valutazione Peso attribuitoai 

Fattori di valutazione qualiti del contributo alla tazione del del Nucleo Jattori 
performance e delcomportamento orgenizzativo Dirigente [ (P) 

(da 0 a 100} (da 0 a 
100) 

1 Qualità della presenza dimostrata gestendo il 
proprio tempo di lavoro, assicurando il servizio 
e contemperando gli impegni esterni. Qualità e 
idoneità dell’attività in funzione della sua 
complessità amministrativa, tecnica e degli atti e 3 



2 Qualità delle relazioni esterne, interne e con il 

personale e glistakeholders. 2 

3 Capacità di direzione organizzativa 
3 

4 Capacità di gestione delle risorse umane e di 
relazione e integrazione 

5 Competenze professionali emanageriali dimostrate 

Totale 15 

Media ponderata fattori di contributo assicurato alla B 
performance e del comportamento 
organizzativo : Z(Vn * Pn)/£P = 

3* AREA DI VALUTAZIONE: Valutazione di sintesi delle COMPETENZE 
PROFESSIONALI E MANAGERIALI DIMOSTRATE 

Valutazionede! Nucleo (V) (da 0 a 100} Peso attribuito aifattori (P) 

1 
1 

2 1 

3 1 
4 

1 

3 1 

Totale 
5 

Valutazione di sintesi della 4% Area Capacita di differenziazione 
Valutazione 

Autovalu del 
Fattori di valutazione della tazione del Nucleo(V) Peso 
differenziazione Dirigente (daOa attribuito ai 

(da 0 a 100} 100) fattori (P) 

1 Capacita di differenziazione delle 

valutazioni dei dipendenti della 5 

propria Direzione 

2 Capacita di differenziazione rispetto 

alla media della capacità dimostrata 5 
complessivamente dai dirigenti 

dell’Ente 



Peso attribuito alla 4* Area di Valutazione 
FpD= 10% Totale 10 

Media ponderata fattori della differenziazione: E(Vn * Pn)/EZP = 

11 Dirigente della Direzione “ 

"(firma) 



SINTESI DELLA VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE DIRIGENZIALI 

Valutazione 
disintesi 

Aree di valutazione 

1" Area di valutazione: Raggiungimento obiettivi 

2" Area di valutazione:Contributo assicurato alla performance 
e comportamento organizzativo 

3~ Area di valutazione: Competenze professionali e 
manageriali 

4 Area di valutazione: Differenziazione 

Punteggio totale  Pt=70% * A + 15%* B + 5% *C + 10% *D 

Hl Presidente del 

Nucleo di Valutazione 
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PARERE SULLA REGOLARITA' TECNICA DELL'ATTO 
(Artt. 49, comma 1 e 147 bis del D.Lgs 267/2000) 

Si esprime parere W 

Milazzo, i 28 : AL- 20 22 

1l Responsabile del procedimento ENTE 

PARERE SULLA REGOLARITA’ CONTABILE 
(Artt. 49, comma 1 e 147 bis del D.Lgs 267/2000) 

Si esprime parere [M\J./(\ 

Milazzo, it j‘g’ 2. '292& 

Il Responsabile del procedimento 



1ì presente verbale, salvo ulteriore lettura e approvazione, ai sensi e per gli effetti dell’art. 186 dell’ordinamento 

amministrativo degli Enti Locali nella Regione Siciliana approvato con legge regionale 15 Marzo 1963 n°16, 

viene sottoscritto come segue: 

I nerale 

Îî sottoscritto Segretario Generale, visti gli atti d’ufficio, su conforme attestazione dell’addetto all’albo 

ATTESTA 

che la presente deliberazione, in applicazione della Legge Regionale 3 Dicembre 1991, n°44 e successive 

modifiche ed integrazioni (L.R. 28 Dicembre 2004 n°17 art. 127 comma 21) 

X è stata affissa all’albo pretorio comunale il Z? AZZ / 2020 per rimanervi per quindici giomi consecutivi 

(art. 11, comma 1); 

Dalla Residenza Comunale, it 

11 Segretario Generale 

L’addetto all'albo 

11 Segretario Generale, visti ghi atti d’ufficio, 

ATTESTA 

che la presente deliberazione, in applicazione della Legge Regionale 3 Dicembre 1991, n. 44 e successive 

modifiche ed integrazioni 

E DIVENUTA ESECUTIVA 

0 il giorno 

(art.12, comma 1, della L.R. 03.12.1991, n.44). 

{1 il giorno delia sua adozione perché dichiarata jmmediatamente esecutiva (art.12, comma 1, della 

L.R. 03.12.1991, n.44). 

+ per decorso del termine di 10 (diect) giorni dalla sua pubblicazione 

Dalla Residenza Comunale, l 
H Segretario Generale 

La presente deliberazione & copia conforme all’originale. 

Milazzo, ì 

1l Segretario Generale 

Ta presente deliberazione esecutiva è stata oggi trasmessa 

al Dipartimento . 

Milazzo, li 

1 Responsabile dell’U.O. 


