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Città di Trani
Medaglìa cl'Aryento al Merito Cívile

PROVINCIA B I
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L'AddÈltó Èllq Pubbti€srrore li Segrclario Oei-lerale

Originale Deliberazione di Giunta Comunale

Oggetto:
Adozion€ della relazione sullo stato della performance del Comune di Trani.
Esercizio 2015. AÉ.10, comma I, D.Lgs. n.150/2009 e s.m.i.

N. 250 del Reg.

Data: 27 11212017

L'anno duemiladiciassette , il giorno 27 del mese di dicembre , alle

ore 
""-."..".1-î,3"9""..""". , nella sala delle adunanze del Comune di Trani, appositamente convocata,

la Giunta Comunale si è riunita nelle persone dei signori:

Con I'assistenza del Segretario Generale dott.Carlo Casalino

ll Presidente, conslatato che gli intervenuti sono in numero legale, essendo presenti n- I
Assessori. ed assenti n. I Assessori, dichiara aperta la riunione ed invita iconvocati

BOTTARO aw.Amedeo SINDACO- PRESIDENTE x

Dl LERNIA dott.Felice ASSESSORE x

TONDOLO ing.GioYanni ASSESSORE x

CILIENTO dott.ssa Debora ASSESSORE x

D'AGOSTINO doft.ssa lvana ASSESSORE x

Dl TULLO aw.Denise ASSESSORE x

LAURORA geom.Tommaso ASSESSORE x

Dl GREGORIO aw.Michele ASSESSORE x

Dl LERNIA avv. Geeilia ASSESSORE x

LIGNOLA dott.Luca ASSESSORE x

a deliberare sull'oggetto sopraindicaio.



LA GIUNTA COMUNATE

PREMESSO CHE:
- Il D. Lgs 27 ottobre 2009, n. 1 50, (cd. Legge Brunetta) all'art. r 0, comma l, alla lett. a).
prevede l'adozione, entro il 3 I gennaio, di r-rn documento programmatìco triennale. denominato
"Piano della performance" da adortare in coerenza con i contenuti e ìl ciclo della programmazione
finanziaria e di bilancio, che individua gli indirizzi e gli obiettivi srrategici, opetàtiuì e definisce,
con riferimento agli obìertivi finali e intermedi e alie risorse, gli indicatori per la misurazione e la
valutazione della performance dell'amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati al personale
dirigenziale e i relativi indicatori; alla lett. b) un documento da adottare entro il 30 giugno.
denominato: "Relazione sulla performance" che evidenzia, a consuntivo, con riferimento aÌl,anno
precedente, i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispeto ai singoli obiettivi programmarr e
alle risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti, e il bilancio di gènere realizzato;
- L'art. 169. comma 3 bis, del D. lgs. 18 agosto 2000, n,267, come modilìcato dall'art. 3.
comma 1, lert. g bis) del D.L. 10 ottobre 2012, n. 174 ,convertito, con modificazioni. dalla legge 7
dicembre 2012, n.213. testualmente recita: "3 bis. Il piano esecutir.o di gestione è deliberato in
coerenza con il bilancio di previsione e con la relazione previsionale e programmatica. Al fine di
semplificare i processi di pianificazione delia gestione dell'Ente, il piano dettagliato degli obiettivi
di cui all'art. 108, comma 1, del presente teslo unico e il piano della performance di cuì all,an. l0
del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, sono unifrcati organicamente nel pianc esecurivo di
gestione".

DATO ATTO CTM
-Con deliberazione del Consiglio Comunale n. 22 del 29 -09-2015. esecurir.'a ai sensi di legge, era
stalo approvato il Bilancio di previsione per l'esercizio 2015 ed il bilancio pluriennale per il triennio
2015/2017, del bilancio di previsione frnanziario 2015/17 e della relazione previsionale
programmatica 2015i20f iinarziaÀo 2015i2017 , mentre con deliberazione deÌla G. C. n. 108 del
6.11.2015, e stato approvato il Piano esecutivo di gestione, il Piano degli Obiettivi per i,esercizio
201 5 ed il piano delle performance 2015i201'l .

- il Consiglio Comunale con la deÌiberazione n. 36 del 15.06.2016 ha approvatc il Rendiconro di
gestiane dell'anno 2015:

ATTESO CHE risulta redatta la Relazione sullo stato della performance del Comune per I'esercizio
2015. in coerenza con le linee guida adottate dalla CIVIT, relativa al raggiungimenro degli obiettivi
fissati per I'anno 2015 con il Piano della Performance sopra indicato;

EVIDENZIATO che la predisposizione della Relazione in oggetto relatìva all'anno 2015 è
emblematica della situazione di oggettivo affaruro e ritardo (per la conclamata grave situazione di
carenza di personale. soprattutto di categorie professionali specialistiche) con il quale questo Ente
sta celcando di adeguarsi alle "novità" recate dal cosiddetto decreto Brunetta lche pure risaie al
2009), avendo appro\rato il Sistema di valutazione della performance solo con delibèr.a di Giunta
Comunale nr' Il0 del 06/11/2015, mentre il CCDI che recepiva le novità della legge e staro
sottoscritro in dara l7 /1212015:

DATO ATTO che Ia relazione sullo stato delia perlbrmance del Comune di Trani per l'esercizio
finanziario 2015, verà sottoposla alla validazione dell'Organismo Indipendente di Vàlutazione IO.
L V.). ai sensi degli artr. 7 e l4 del richiamato D. Lgs. n. 150/2009:

ViSTI gli indirizzi deliberari, in raclteplici atii. dalìa CIVIT. in mareria cli traspai.enza e inreg ià
nelle Pubbliche Arnminisuazic.m :



LETTO il D. Lgs, n. 150 del 27 ottobre 2009, nelle pafi che qui interessano;

RITENUTO di procedere all'approvazione della Relazione sullo stato della perlbrmance del
Comune di Trani, per I'anno 2015;

ACQUISITO il parere favorevole in ordine alla regolarità tecnica, espresso dal Dirigente Area I-
competente in materia di Personale, reso ai sensi dell'art. 49, comma 1, del D. Lgs. n.267/2000,
come modificato dalla Legge 213/2012

ATTESO che il presente prowedimento non comporta riflessi diretti/indiretti sulla situazìone
economico finanziaria dell'ente, e dtenì.lto necessario, pertanto, non acquisire il parere del
responsabile di ragioneria in ordine alla regolarità contabile, ex art. 49 TUEL

ViSTI:
- il T.U. E. L. approvato con D. Lgs. n. 267i2000;
-il D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150;
- il vigente Regolamento di contabilità comunale;
- il vigente Regolamento sull'Ordinamento Generale degli Uffici e dei Servizi,
- lo Staluto Comunale;
Con voti favorevoli ed unanimi resi ed accertati nelLe forme di legge,

DELIBERA

Per le motivazioni in narrativa riportate:
1. Di Approvare la "Relazione sullo stati: della Performance del Comune di Trani- Esercizio
20i5",, relativa al raggiungimento degli obiettivi fissati per I'anno 2015. allegara sofio la len. "A"
alla presente deliberazione per farne parte integrante e sostanziale;
2. Di Trasmettere la presente deliberazione. unitamente alla Relazione sulla Performance e al
rendiconto di gesiione aruro 2015 all'Organismo Indipendente di Valutazione (O,l.V,). per la
prescritta validazione ai sensi degli artt. 7 e 14 del richiamato D.Lgs. n. 150/2009;
3. Di Dispone la pubblicazione della relazione di che trattasi sul sito istiluzionale dell'Ente
nell'apposita sezione della "Amministrazione Trasparente";
4. Di Dichiarare la presente deliberazione, con separata e unanime votazione, immediatamente
eseguibile, ai sensi dell'art. 134, comma 4. del D. Lgs. n.267 /2000 e s.m.i..



Città di Trani
Medaglia d'Argenlo aI Meríto Civile

Provincia Barletta Andria Trani

IL SEGRETARIO GENERALE

La Relazione suìla Perlbrmance, prevista dall'art. 10 c. I lettera b) del decreto legislatìvo n. 150/2009

costituisce lo strumento mediante iì quale l'Amministrazione illustra, aì cittadini ed ai propri

stakeholders. i risultati ottenuti nell'amo, concludendo in tai modo il ciclo di gestione della
performance.

La relazione, quindi, evidenzia a consuntivo i risultati raggiunti a livello organizzativo ed individuale

rispetto ai singoli obietivi e alle risorse programmati, con la riievazione degli eventuali scostamenti

ed indicando, ove possibile, anche le cause e ie eventuali misure correttive da adortare.

La stesura deila relazione dir-enta pertanto necessaria in quanto, si condividono i risultati otenuti
dall'Ente e dal personale, a seguito della valutazione del merito. e si deiermina la quota di retribuzione
accessoria da conferire al predetto personale.

ln riferimento alle finalità sopraclescritte, la Relazione si configura come un documento snello e

comprensibiie accompagnato. ove necessario, da una serie di allegati che raccolgano le informazioni

di maggior deftaglio.

Sortc un profilo generale. infani, la stesrra del documento si ispira ai principi di trasparenza-

immediaîa intelligibilità, veridicirà e verificabilirà dei contenuti. partecipazione e coerenza intema ed

estema.

La rappresentazione dei risultati conseguiti è a.wenula afÍaverso la definizione degii obiettivi del

Pianc della performarce 201 5-201 7.

Il Piano della performance, redatto ai sensi del d.ìgs. 1502009, è stato elaborato con orizzonîe

temporale triennale, ha lo scopo di misurare la produttività dell'Amministrazione pubblica sotto il
profiio dei risultati ottenuri a livello individuale ed organizzativo. della qualità dei senizi.
dell' attribuzi one deì compensi di risultato e/o ìncentivanti.

Tale documento si inserísce nel processo di integrazione îra la progtammazione finanziaria e quella

srrategica. con la finalità di rcalizz-ue un unico documento di programmazione triennale che contenga

e colleg}i l'assegnazione di obiettivi, con le relative risorse umane e strumenlali, specilìcando in

modo punîuale ed univoco gli obiettivi gestionali già individuati all'intemo iel PEG e piit

dettagliaramente nel PDO. che ogni singola Area deve raggiungere. La gestione per obiettivi

comliorÌa. quindi, l'arricolazrone di obiettivi prograrnmatici. che lungono da indìrizzo per 1'anìvità



dell'Ente, in un periodo di tempo che abbraccia tre anni, risultanti essere concreta manifestazione (in
termini di scopi e valori) della pianificazione pluriennale della gestione.

Una volta definiti questi macro obiettivi (Obiettivi strategici). si programma I'attività per orizzonti
temporali piir brevi e si scompongono, quindi, in obiettivi annuali (Obiettivi operalivi). che
considerati singolannente compor-tano il raggiungimento parziale del macro cbiettivc da cui
dipendono, ma che nel loro complesso concorrono alla piena realizzazione dello stesso.

Nello specifico. gii Obiettivì Operativi sono organizzati in genere in Obiettivi che contribuiscono alla
performance organizzativa e in Obiettivi individuali (che contribuiscono al raggiungimento della
performance individuale). che contengono ciascuno:

I la descrizione dell'obiettivo:

- la tipologia dell'obiettivo operativo (organizzativo o indiriduale);

I ie fasi e azioni dell'obiettivo:

! gli indicatori di performance, con l'indicazione delle pesature e dei target di riferimento (valore di
raggiungimenlo atteso o f i-nterv'allo entro cui dovrebbe rìcadere la performance realizzata).

Il documento scaturito necessita di alcune precisazioni inerenti il percorso intrapreso per
I'integrazione del Piano della Performance con gli strumenti di prograr4mazione fìnanziaria, che è

risultata di difficile attuazione dato che il Comune, cosi come tutti i Comuni italiani, contimra avivere
una situazione di panicolari incertezze relativamente alla definizione delle entrate e, di conseguenza.

in merito aila stesura del bilancio di previsione, cosi come rendiconto di gestione.

E' utile sottolineare che il Comune, nonostante le difFicoltà riscontrate, ha cosuuito il Piano della
performance non tanto secondo la logica del puro adempimento contabile. bensi intravedendo in esso

un momento di opportunitÈL per pianificare le linee strategiche dell'Ente il armonia con la redazione

del Bilancio di Previsione e del PEG. ed ha indir,'iduato per ogni area gestionale glí obiettivi da
raggitmgere e le relative dotazioni finanziarie e umane.

La finalità è stata. quindi. quella di voler:

! creare uno stnmento qnanto più possibile operativor

n inlegrare i diversi strumenti di pianilìcazìone strategica, programmazicne operativa e controllo giÈr

presenti nell'Ente;

ll creare un sistema di misurazione e conlrollo piu completo per meglio conoscere e "governare''
I'Ente e disporre di informazioni utili in fase decisionale;

D sviluppare il processo di conoscenza delle risorse utilizzate e la trasparenza del sistema di
programmazione e controllo.

Inoltre, per la redazione della ReÌazione sulla Performance sono slati inseriti i risultati ottenuti, a fine
anno, dalle analisi di .^f1ìcienza ed efficacia dell'azione amministrativa, suppofiata dal Controllo di
Gestione e dai dati di rendicontazione del Piano esecutivo di Gestione (Fig. l).

La srruttùra della relazione e articolara nel segr.rente modo. seguendo le linee guida emanare dalla
Commissione per la Valutazione, ìa Trasparenza e i'lntegrità deì.le .qmministrazioni Pubbliche

iC,l.V.i.T.) con la delibera -í"2011:

I sintesi delle inlbnirazioni di interesse ner i .itt:ìdirìi e sli altri slakeholdels esternil



.-l analisi del ciclo di _sestione de.lla performance:

I sistema di misurazione e valutazione della performance:

! monitoraggio degli obiettivi;

D valutazione della performance individuale.

Figura 1 - Processo di redazione della Relazione sulla PerformancE
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2. Sintesi delle informazioni di interesse per icittadini e gli altri stakeholders esterni

2.1 . L'Amministrazione in cifre

Tabella 1 - La popolazione- anno 2015

2.2. La struttura o rganiT,lativa

L'Enîe esercita Ie tr:nzioni e le attività di competenza sia afiraverso propri utfici sia, nei termini di
legge. aftraverso la parlecipazione ad organismi, Enti, consorzi e società. secondo scelîe improntate

a criteri di elfìcienza. Ci etÌìcacia e di economicità. nel rispetro delìa normativa visente di settore.

MASCHI FEMMINE TOTALI

Pooolazione al 1' eennaio 201 5 27792 ?s429 s6.221
Nati !,.! J 198 l')1

ùforti 205 206 411

Saldo narurale 18 -8 +10

Iscritti 391 327 718

Cancellati 396 336 'Ì32

Saldo migratorio e per alui moti!'i -9 -14

P one al 31 dicembre 201-s 27805 28412 56217



L'orgarizzaztone degli uffici e dei personale ha caratteîe strumentale rispetto al conseguimento degli
scopi istituzionali e si informa a criteri di autonomia, ftinzionalità. economicità. pubblicità e

traspaîenza della gestione. secondo principi di professicnalità e di responsabilità.

L'assetto organizzativo è determinato in linea alle funzioni di cui il Comune è titolare ed ai programmi
e progettì dell'Amministrazione con particolare riferimento alle Linee di mandato e al Piano
Esecutrvo di Gestione (Fig. 2).

Figura 2 - L'organigramma rèlativo all'anno 2015
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2.3. Il personale

Le principali problematiche e lo scenario di interventi relativi alla gestione delle risorse umane sono

state collegate alla necessità di mantenere qualità e quantità dei servizi resi, in un quadro di calo del

numero dei dipendenti e di blocco delle assunzioni (Tab. 2 e Fig. 3) previste da recenti leggi stataii.

In tal senso è stato fondamentale, quindi, il ruolo e 1'apporto di trtti, la motivazione e la condivisione

dei valori della buona amministrazione ed al progeto di cambiamento dell'Ente, e in panicolare. del

lavoro pubblico in generale.

Sul piano più dertagliato della gestione delle risorse umane, è stato necessario accenruare la

razionalizzazione oîganizzafiva. mediante la modifica della struttura orqanica. In termini di
effìcienza. il consolidamento della misnrazione e valutazione dei risultati e degli obiettir.i. è stata

amrata indirizzando i compensi di produttività in tunzione del merito.

Tabella 2 - Personale in servizio suddiviso per categorie (come da ultima revisione della
dotazion€ organica approvata con D. G. C. n.88 del 30.04.2014)



CAT,GIURIDICA POSTI PREVISTI POSTI COPERTI POSTI
DA COPRIRE

Diriqenti J 2 3
D3 10 5 5
D1 15 lu

163 t5 88
B3 10 7
B1 oo JC 11

11 11 0
TOTALI 300 166 1't4

2.4. Le risorse finanziarie 2015

Le difficoltà connesse all'attuale crisi economica e i tagli operati dallo Stato al Settore degli Enti
locali hanno modificato il quadro delle risorse a disposizione dell'Ente, come si evince dai dati del
Rendiconto di Gestione per l'anno 2015, limitandone così la capacità di azione (Tabb. 3 e 4).
approvato con Deliberazione di Consiglio Comunale n. 36 del 15.06.2016

Tabella3-ENTRATE2015

Titolo ll Trasferimerti correnti

Titolo Vll Aîticipàrioni
aa5Siere

IITOLO 2 - Spese in conto

5 - Chiusura
AnticiFa?ioni :icevuîe da istituto

-nToLo 7 - Uscite per ronto

OEFINITIVA
ol
COMPETE}IZA

ACCERTATO

Fondo pluriennale
di entrata

Titolo I Entrate corentidinatura
tributaria e contributiva

Titolo lV Entrate ,n conto I 42634142,15

Titolo V Eîtrate da riduzione di I 0

12.122.449,73

Titolo lX Entrate per conto rerzi I 7995000,00

TITOLO 4 - Rimborso Prestiti

ter.i e

4762858,44



fonte: elaborazione Ente

2.5. Le cfiticità, le opportuniÍà, i punti di fona e quelli di debolezza

Tabella 5 - Analìsi dei fattori interni ed esterni all'Ente

Tabella 5 - Analisi deí fattori interni ed esterni all'Ente

PUNTI DI FORZA
Elementi agevolanti lo sviluppc dell'area aree
di eccellenza

PUNTI DI DEBOLFTTA
Elementi che ostaalano lo sviluppo, per i quali è
necessario individuare ipotesi risolutive (o
migliorative) aree ad alto margine dî míglioramento

Posizione geografica Perdita costante di abitanti, seppure più
limitata neg li ultimi anni

Competenze professiona li trad izionall
specifiche dell'area

indice di vecchiaia elevato

Tassi di disoccupazione e
disoccupazione giovanile su livelli
contenuti, rispetto ai paesi limitrofì

Situazione comparto ed ilizia

Piccole imprese flessibili e
relativamente reattive all'innovazione

OPPORTUNITA Possibili vantaggi futurÍ che
occone essere pronti a sfruttare a proprio favore,
allocando in rnodo flessibfe /e risorse

MINACGE
Rischi o eventi o mutamenti futui che potrebbero
avere un grosso impafto sui risultati della strategia

Creazione di reti per ìa raziona lizzazione e il
mantenimento dei servizi

Proliferazione di leggi ch€ minacciano
l'efficienza e I'efficacia della P.A.
mediante un appesantimento della
bu rocrazia

Creazione di posti di lavoro per i giovani in
settori che rafforzino l'ìdentità e lo spirito di
appa rtenenza a I terrjtorio, in pa rticolar modo
nella filiera aaricoltu ra

Rigidità normativa europea e nazionale

Svilu ppo del turismo Peggioramento della qualità della vita e dei
servizi, con effetto di un'ulteriore perdita di
oooolazione

3. Introduzione del sistema di misurazione e valutazione della performance

Le disposizioni che disciplinano ìe linee generalì del ciclo di gestione della perlbrmance. sono

conrenute nel Regolamento di Disciplina delìa misurazione e valutazione deÌla Pertbmance.

aÉorovato dall'.A.mministrazione con ileliberazione clella G. C. n. 1 10 del 06i I I i 201 5. che individrta:



a) le làsi. i tempi. ie modaiità, i soggetti e ie respansabililà del processo d.i misurazione e valutazione
della penbrrnance:

b) le procedure di conciiiazione reiarive aìl'applicazione del medesimo Sisiena:

c) le modalità di raccordo e integrazione con i sistemi di controLlo esistenti e del Piano tiennaÌe di
rreverzione deila ccn'rzìone;

cii ie modalità ei raccordo e htegmzione eon i documenti di progammazione tìtanziaria e di bilancio.

Ii Sistema. che ha ad oggeÉo sia ia inisurazione e la valutazione della per;brmance organizzativa. che
ia rnisurazione e la vaiutazione deila performance ildividuale, stabilisce le modalità ed i tempi det
ciclo di sestione della nerformance.

3.1. il Ciclo tli gestíone della performance 2015

Il ciclo di gestione della performance nel corso Cel 2015 si e articolato nelle lasi seguenii. come
preristo anche dal <1.lgs. i50,'2009.

Nel Piano della perfr:rmance 2015 - 2017 e Piano Obiettivi annc 201-<. approvato ai sensi ciell'art.
169. comrra 3-bis, D. Lgs. n.267i2000 e s. rn. i., stati dehnìti gli obienir.'i, ccnsiderari asseglati in
via di fatto neÌ corso deli'esercizio 2015 dai Dirigenti cii Area ai <iipendenti dei vari Servizi-

Vale la pena evidenziare che nel corso deÌl'anno 2015 vi sia stata un marcatà ahemanza di
Responsabiii delle varie Aree. con conseguerte complicazione della tàse vaiutativa.

Per ogni obietivo, come già anticipato. sono stati detìniti una serie di incicaron di vaiutazione. a cui
sono stati associati un peso e un target espresso in termini dí rendimenro.

Una volta individuati. tali obienivi sonc stati coliegati alla perlbrmance organizzariva deil'Ente iei
dirigenti e dei restante personale, alle qr.,ali è stata connessa una percentuale <ielle risorse economiche
da destinare il relazione al iisuhato raegiunto.

Nello speciiìco, gli obìettivi presi in considerazione sono srati gli Obiettivi Operativi colleeati al.la

performance organizzativa. che riguardano lo svolgimento delle atlività connesse aÌla fulzione
istituzicnale dell'Ente e giì interventi migliorativi su di esse íperforma:ice ùrgan.izzatival e gli
obietivi rndividuali più propriamente di narura straresica

È importanre sotlolineare. però. che la vaiutazione del personaie dipendente. effer.uata dai Dirigenti
di Area . ha presupposta oltle alla verilìca del raggiungimento rj.eg.li obiettivi assegnati agli stessi ed

ilselrti nel richianato Pianc. anche ia velutazione iei comportarnenti organizzetivi. I'impegrio e le
concetenze cimosuaîe: nentre Der il pelsonaìe cingente la valutazione delia perl-ormance viene
etiertuata dall'Organism''' lndipendente ci Valurazione - O. I. V. -

3.). II sistema di moniroraggio



Successivamente al 31 .12, si è completato il monitoraggio degli obiettivi del Piano della performance
e i progerti collegati al risultato. r,alutando la performance organizzativa. come da allegatc.

Attraverso quesîo documento, che sarà approvato dalla Giunta Comunale e successivamente validato
dall'Organismo Indipendente di Valuîazione - O. I. V. -. sono rendicontati i risultati degli obiettivi
straîegici e dei conseguenti progeni legati alle performance del personale. nonché del personaie con
qualifica dirigenziale, condizione inderogabile per l'accesso agli strumenti per premiare il meriio dei
dipendenti che partecipano al raggiungimento degli obiettiii prelìssati ed assegnati, oltre che alla
retribuzione di risultato in 1àvore dei Dirigenti.

Questa relazione sara- inoltre. pubblicata sul sito istituzionale dell'ente. nell'area Amministrazione
Trasparente.

3.3. La valutazione della performance

Una rolta et'lettuata la misurazione e la vaiutazione degli obienivi, si è passati al processo di
valutazione del personale dell'Ente.

Tale processo è basato sul principìo della continuita- secondo il quale con un processo crescente, tutta
la strutîura amministrativa panecipa alla realizzaztone degii obiettivi. rispondendo, in proporzione
alle relative responsabilità. al vertice dell'organizzazione dell'attività svolta.

Infatti" ai sensi dell'an. 9 del d.lgs. nr.150/2009 e del nuovo sìstema di misurazione e valutazione
delle performance, approvato con deliberazione di Giunta Comunale n. la rnisurazione della
performance dei dipendenti. dei dipendenri con qualifica dirìgenziale e delle posizioni organizzative.
è collegata agli indicatori di performance relatiri all'ambito organizzativo di diretta responsabilità. al

raggiungimento di specific'i Obiettir-i Operativi e alla r.aiutazione dei comportamenti organizzativi
dimostrati.

I Dirigenti valutano la pertbrmance individuale dei dipendenti loro assegnati.

Per quanto riguarda i Dirigenti, la valutazione della performance, secondo quanro è stato previsto dal
Regolamento di misurazione e valutazione- è effetruata ddl'O. I. V. - Organismo Indipendente di
Valulazione, sulla base dei seguenti quattro profili:

1. la qualità del contributo assicurato alla Performance organizzativa. Al hne di rendere il più
apprezzabile possìbile tale prolì1o, l'Ente dortà preferibilmente redigere appositi e specifici obiettivi
trasversali e comuni a pitr Settori. L'obiettivo annuale di Perlbrmance organizzativa andrà affidato a
tutti i Responsabili a cui spetterà il compito di attuarlo per il proprio Settore di competenza. Tali
obiettivi trasve.rsali e comuni, corredati dai necessari indicatori per la misurazione verranno valutati
sulla base del loro grado di raggiungimento:

2. i1 raggiungimento di specilìci obieftir.i individuali indicati nel piano degli obiettivir

3. i comportamenti organizzatiri awalendosi anche, di schede di valutazione effettuate dai dipendentì
nei confronri dei Dirigenti:

4. la capacità di valutazione dei propri collaboratori.

La proposta di valutazione dei Dirigenti responsabili dei Sertori, effettuata dal prederto O. L V. sulla

base dei modelli di scheda allegati al Regolamento di misurazione delle pertbrmance. viene proposta

al Sindaco per le sue decisioni tìnali previa hasmissione ai singoli responsabili. che possono decidere

di essere ascohati ei o Dresentare memorie o relazioni in merito alla loro valutazione individuale.



Criteri di valutazione del personale dipendente

L'art.9, comma 2 deì D.lgs. 150/09 disciplina la misurazione e la valutazione della performance del
personale.

La disciplina puntuale e di dettaglio del Sistema di valutazione del personale è riserv-ata ai Dirigenti
respcnsabili dei servizi.

La misurazione e la valutazione deìla performance del personale, pertanto, è collegata:

1. al raggiungimento di specifici obiettivi di performance organizzativa o pertbrmance individuale
dal Responsabile di Settore;

2. alla qualità della prestaziore individuale, consistente nella verifica dei sezuenti eiementi:

a) precisione e punrualità delle prestazioni svolte;
b) adattamento ed orientamento all'uterza;
c) capacità organizzaîiva;
d) capacità di promuovere soluzioni:
e) capacità di interagire con i colleghi;

3. Impegno e competenza, consistente nella verifica dei seguenti elementi:

-,- Grado di coinlolgimento all'intemo dei processi lavoratir,ì:
I Competenza come preparazione e perizia necessaria;
--, Competenza corne capacità di contribuire al raggiungimento dei risultati prefissati;
A questo proposito. costituiscono inoltre una specifica del documento gli esiti del processo di
monitoraggio e valutazione del personale dipendente. riportati in fcrma aggregata.

La Relazione sulle Performance ed i risultati ciel processo di valutazione dei dipendenti sono validati
dall'Organismo lndìpendente di Valutazione - O. I. V.. secondo quanto disposto dalla normariva
vigente e dal relativo Regolamento.

4. Conclusioni

A seguito di questa breve analisi del monitoraggio degli obiettivi 2015 dell'Ente, contenuta nella
Relazione sulla performance, si evince come la metodologia di misurazione e valutazione della
performance ha permesso che l'attività di programmazione mantenesse standard apprezzabili nei
servizi resi. razionahzzando le energie disponibili. Questo grazie ad un costante confronto tra I'organo
politico e gli organi tecnico-amministrativi, confronto indispensabile per poter ponderare rispetîo alle
priorità e alle risorse disponibili.

AI riguardo si prende atto e si approvano gli esiti della valutazione della perfcrmance anno 2015
f,rrmulata dall'OIV 11 1392016 (prot. n. 34810)

IL SEGR-ETARIO GENERA.LE
-dott. Carlo CASALINO-
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DELIBERA N. 250 DEL 27 t 12 /,2417

è stato approvato e sottoscritto nei modi di legge.

* 35" . res. pubbric

IL SEGRETARIO GENERALE

che la Dresente deliberazione:

è affissa all'albo Prètorio dal

15 giorni ccnsecutivi come prescritto dall'art, 124, l" comma, del T.U.E.L. approvato

col D.Lgs. 18.8.2000, n- 267, contestualmente comunicata ai Capi Gruppo Consiliari.

Trani,

10 srlj ?0;c

ATTESTA

per

ll SegretarÍo, visti gli atti d'ufficio,

che la presente deliberazione:

trn
è stata dichiarata immediatamente eseguibile: (art. 134 comma 4 del o.lgs. 267 18.8.2000)

è divenuta esecutiva il decorsi l0 giorni

(art- 'l34 oomma 3

Trani, - 5 jftJ:;.j

ATTESTA


