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- PRESENTAZIONE -

La presente “Relazione” viene aggiornata annualmente in conformita all’articolo 14, comma 4, lett.
a), del Decreto legislativo n.150 del 2009 e s.m.i. e sulla base delle Linee guida del Dipartimento
Funzione pubblica n. 1-2/2017 e n. 3/2018 e del Ministero per la P.A. 11 dicembre 2023.

Le modalita di funzionamento complessivo nel 2023 sono — sostanzialmente — rimaste invariate.
Vengono, altresi, confermate talune leve di miglioramento finalizzate a creare “Valore pubblico”.
Con il presente Report, a consuntivo, viene analizzata la messa a punto ed il grado di
applicazione, al 31.12.2023, degli strumenti e delle misure previste dal Decreto citato, con
particolare riguardo agli aspetti relativi alla misurazione e alla valutazione della Performance
Organizzativa, alla trasparenza, nonché alle modalitd di attuazione e di integrazione dei diversi

sistemi di controllo interno.

Nel confermare le modalita di funzionamento complessivo, il monitoraggio e I'analisi effettuate al
31.12.2023 prendono in considerazione la complessita del contesto organizzativo e ambientale in

cui 'Ente opera.

Il presente documento, oltre a “fotografare” il funzionamento dei tre ambiti, propone — ai sensi
dellart. 14, comma 4, lett. a) del citato d.Igs n. 150/2009 — I’ adeguamento alle disposizioni
previste dal d.Igs n. 74 del 25 maggio 2017 ed alle sopravvenute “linee guida, con particolare
riferimento alla quantita e qualita dei servizi resi, al coinvolgimento dei destinatari delle politiche e
dell’azione amministrativa, alla implementazione di adeguati controlli interni sugli atti gestionali e
sui processi interni e sulla effettiva attuazione delle misure anticorruzione e trasparenza nelle aree

e nei settori a rischio.



PARTE PRIMA

- FUNZIONAMENTO COMPLESSIVO DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE

1- ANALISI FUNZIONAMENTO S.M.V.P. E PIAO, SEZ 2",
ASPETTI MONITORATI ED ESITI DELLE VERIFICHE.

Il Sistema di misurazione e di valutazione (SMVP)

Il Sistema di misurazione e di valutazione della Performance nel Comune di Domodossola € stato
approvato con deliberazione di Giunta comunale n. 71 del 17 maggio 2018 ed aggiornato con
deliberazione n. 25 del 28/02/2019, n. 80 del 19 agosto 2020.

Il Comune adotta un sistema di misurazione e valutazione basato - sostanzialmente - sul modello
Balance Scorecard (BSC), privilegiando la gestione strategica con un’applicazione sui generis
tenuto conto che I' amministrazione € orientata esclusivamente dalla sua Mission Istituzionale e

non dalla produzione di profitto.

Le quattro prospettive di valutazione della Performance (Economico-finanziaria, Clienti/utenti,
miglioramento dei processi interni, apprendimento e crescita professionale) sono adattate all’Ente
locale quale organizzazione per I'erogazione di servizi pubblici locali, non business oriented.

Rivisitazione ed aggiornamento del SMVP

a) Attori della funzione di misurazione e di valutazione: la Partecipazione valutativa degli
utenti/cittadini (finalita e processo)

Necessita di coinvolgimento dei cittadini o di altri utenti finali per le attivita e i servizi risvolti
ai sensi degli art. 7, c. 2 lett. ¢), art. 14, comma 4-bis, art. 19-bis del d.lgs. n. 150/2009

come integrato con d.lgs. n. 74/2017.

Nel processo di misurazione e di valutazione della Performance Organizzativa (art. 7,
comma 1, lett. ¢), art. 19-bis del d.Igs. n. 150/2009 e s.m.i. e LG n. 4/2019 del DFP) il
coinvolgimento, la partecipazione dei cittadini e/o di altri utenti o stakeholder, sono
finalizzati a misurare la quantita e/o la qualita delle attivita e dei servizi erogati.

Finalita;

o Rafforzare I'orientamento all’esterno del’amministrazione e ridurre I’autoreferenzialita
degli attuali sistemi della performance;

e Integrare i sistemi di gestione della performance nei processi decisionali e indirizzare la
programmazione futura;

o Migliorare la qualita delle politiche e dei servizi pubblici e promuove I'innovazione;

e Responsabilizzare e motivare i cittadini, rafforzare la coesione sociale e il senso di
appartenenza alla collettivita,;

e Ridurre i conflitti, rafforzando la fiducia nelle Istituzioni.


http://it.wikipedia.org/w/index.php?title=Gestione_strategica&amp;action=edit&amp;redlink=1

Il Processo della valutazione partecipativa comporta:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7
8)

Mappatura stakeholder

Selezione servizi e attivita oggetto di valutazione e strumenti di coinvolgimento;

Selezione cittadini e/o Utenti;

Definizione dimensioni Performance Organizzativa;

Motivazione cittadini e/o utenti e dipendenti

Valutazione attivita e/o servizi

Utilizzo dei risultati

Pubblicazione annuale su website degli esiti della rilevazione, con rappresentazione chiara
ed intellegibile.

L’implementazione e l'aggiornamento nel Comune di Domodossola

a) Su indirizzo della Direzione politica la valutazione partecipativa va implementata con il

criterio della gradualita per singolo servizio o singola attivita.

I NCVP ha gia messo a disposizione del Vertice amministrativo e dei dirigenti piu esempi di
“questionari” (uno a valenza generale; altri questionari distinti per tipologia di servizio)
finalizzati alla rilevazione della qualita dei servizi erogati sulla base delle LG n. 4/2019
pubblicate il 28.11.2019 dal DFP.

b)

necessita prevedere e mettere in atto meccanismi di confronto sistematico tra valutato e
valutatore, in tutte le principali fasi del processo:

- nella fase di programmazione, in sede di negoziazione e condivisione degli Obiettivi;

- nella fase di monitoraggio intermedio;

- nella fase di valutazione.

necessita di una chiara distinzione tra la fase di misurazione e la fase di valutazione.
definizione - allinterno del SMVP — di cosa 'amministrazione intenda per valutazione
negativa, definendo, una soglia di punteggio minima (all'interno della scala di valutazione

definita nel Sistema stesso) al di sotto della quale la valutazione deve intendersi negativa,

lintroduzione di forme di rewarding per chi ha contribuito maggiormente al miglioramento
della performance dellamministrazione.



2 — DEFINIZIONE, MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA “PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA” — ASPETTI MONITORATI ED ESITI DELLE VERIFICHE.

Adeguatezza definizione Obiettivi di P. O.

La Performance Organizzativa (“P.O.”) consente di programmare, misurare, rendicontare e
valutare come l'organizzazione dell’Ente, consapevole della quantita e della qualita delle risorse a
disposizione (stato delle risorse e salute dell'amministrazione) utilizza le stesse in modo
economico (economicitd) e razionale (efficienza) per erogare servizi adeguati alle attese degli
utenti (efficacia) al fine di creare Valore pubblico, ovvero migliorare il livello di benessere sociale
ed economico degli utenti e degli stakeholders (impatto sociale).

Negli esercizi successivi necessita focalizzare una piu corretta definizione della correlazione fra
performance individuale e performance organizzativa.

Gli ambiti della Performance organizzativa, ai sensi dell” art. 8 del d.lgs n. 150/2009
e s.m.i. riguardano:

Soddisfazione
bisogni/esigenze
collettivita

Attuazione di piani e programmi

Modernizzazione e miglioramento qualitativo
dell’organizzazione

Efficienza nell'impiego delle risorse (riduzione dei costi ed
ottimizzazione dei tempi)

Qualita e Quantita delle prestazioni e dei servizi erogati

I NCVP ha svolto, la funzione di supporto e di guida sia nella fase di definizione degli Obiettivi, sia
nella distribuzione dei pesi e nella definizione degli indicatori rispetto al Target atteso.

In relazione alla valutazione della corretta implementazione della P.O., il NCVP ha svolto il compito
di monitorare la “trasversalita” delle unita di analisi, dei progetti, dei processi, nonché la corretta
declinazione della dimensione temporale, le fonti e tipologie di indicatori, il peso da assegnare.

Gli Obiettivi di Performance 2023
Il Piano della Performance 2023 e confluito nel Piano Integrato attivitd ed organizzazione 2023

(PIAO) approvato con deliberazione di G.C. n. 58 del 27 aprile 2023 ed ha “una visione” triennale,
declinato “annualmente” con stretta correlazione alle Linee programmatiche, al Documento unico



di programmazione (D.U.P.), Sezione strategica ed operativa ed al Piano esecutivo di gestione
2023.

In attuazione del principio di autonomia riconosciuta e garantita agli Enti locali, il Comune di
Domodossola ha ritenuto piu rispondente alle proprie finalita Istituzionali ed alla propria “Mission”
una programmazione di Obiettivi di Performance, con declinazione annuale, reale e concreta,
correlata alle risorse finanziarie annuali, sempre piu drasticamente ridotte.

Il PIAO, Sez. 1 e 2, del Comune riporta:

- la descrizione della “identita” del’Amministrazione, cioé degli elementi che consentono di
identificare I'ente (mandato istituzionale e missione) e le sue competenze (declinazione della
missione e del mandato in aree strategiche, obiettivi strategici e operativi-gestionali);

- l'evidenza  delle risultanze nellanalisi del contesto interno ed  esterno all’
Amministrazione, dalle quali si ricavano informazioni importanti sull’evoluzione dei bisogni della
collettivita e, in generale, sulle attese degli stakeholders;

- le modalita con cui '’Amministrazione garantisce il collegamento e [integrazione del
Performance con le misure anticorruzione;

- le schede riassuntive degli Obiettivi strategici di:
a) Performance Organizzativa;
b) Performance individuale (Dirigenza e P.O.);
c) gli obiettivi operativi piu significativi di
performance assegnati al personale a livello di
comparto.

Ambiti e criteri della valutazione
In sede di definizione del PIAO, Sez. 2, Valore pubblico e Performance annuale, componente

“Performance Organizzativa’, i relativi Obiettivi strategici declinano e prevedono le “Mission” del
Comune desumibili da:

* Linee programmatiche (approvate con deliberazione C.C. n. 49 del 18/10/2021);
* dal D.U.P. annuale, Sezione strategica.



LE LINEE PROGRAMMATICHE DI DOMODOSSOILA

2021-2026

* Iniziative sui temi della cultura, dell’educazione e

1 i dell’ambiente
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s per le attivita produttive, il commercio ed il turismo
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Domodossola smart e partecipata

,
w E non dimentichiamo i nostri amici: gli animali

Il tema della legalita, trasparenza e integrita ha trovato concreta implementazione nel Piano

Performance, sia come assegnazione di Obiettivo di
generale/trasversale), sia come assegnazione, ove compatibile, di Obiettivi

(dell’art. 10, comma 3, del d.Igs. n. 33/2013).

Performance Organizzativa (c.d.

specifici individuali



Snellimento/semplificazione e oggettivita della valutazione
Raccomandazioni alla dirigenza e agli incaricati di EQ (ex Posizioni organizzative):

a) maggiore accortezza e valutazione critica nella scelta degli indicatori di misurazione dei
risultati e nella definizione dei Target attesi rispetto agli Obiettivi, sia generali/trasversali che
individuali;

b) Gli Obiettivi strategici (generali e individuali) dovranno rispettare i requisiti della rilevanza,
significativita, essere sfidanti e innovativi, ambiziosi, non essere facilmente realizzabili e,
soprattutto, non rappresentare i compiti ordinari e d’istituto a cui si é preposti;

c) necessita di definire “Target” (Risultati attesi) sfidanti, ma realistici al fine di evitare
sproporzionati scostamenti tra valore conseguito e risultato atteso, oltre alla possibilita di
apportare, in tempo utile, interventi migliorativi o correttivi ai Target attesi;

d) necessita di semplificare la definizione degli Obiettivi evitando la frammentazione in piu
obiettivi e, soprattutto, la “ripetizione” degli stessi negli esercizi successivi;

e) la differenziazione nelle valutazioni - quale dimensione obbligatoria nella valutazione
individuale dei dirigenti, ai sensi dellart. 9, comma 1, lett. d) - & indicatore sintomatico di
credibilita della Metodologia (La mancata o scarsa differenziazione delle valutazioni, oltre a
essere fonte di potenziale responsabilita amministrativa, implica anche “ rischi da un punto di vista
organizzativo, avendo un impatto potenzialmente negativo sul livello di motivazione dei dipendenti,
sull’equita percepita e sulla “credibilita” stessa del SMVP: cfr LG n. 5 DFP)

Verifica del grado di rispetto dei requisiti ex art. 5, c. 2, d.lgs. n. 150/2009 e s.m.i. sugli Obiettivi del
Piano Performance

Sin dall’ avvio delle fasi endoprocedimentali del ciclo della Performance sono state sensibilizzate le
direzioni sia per la traduzione effettiva delle linee programmatiche e delle “Mission” del Comune di
Domodossola, sia per il rispetto dei requisiti degli Obiettivi di Performance organizzativa e
Performance individuale (generali/traversali e di direzione) (Art. 5/2 d.Igs. n. 150/2009 e s.m.i.)

Il “peso” tra le diverse componenti di misurazione e di valutazione (Obiettivi strategici ed operativi:
peso 70) — Comportamenti organizzativi: peso 30) € stato adeguato per dare massima oggettivita
alla metodologia.

In sede di definizione degli obiettivi - strategici e operativi/specifici - sono stati perfezionati, in
adeguamento alla metodologia vigente:

e La definizione, il contenuto e il peso degli Obiettivi strategici e operativi di rilevanza
generale/trasversale (c.d. Performance Organizzativa);

o gli Obiettivi strategici individuali (Performance individuale della dirigenza);

o quelli di funzionamento (c.d. Obiettivi operativi/di gestione) per il Personale di comparto, i
target (risultati attesi) e gli indicatori di risultato.

Il Piano degli Indicatori di risultato

Il “Piano degli indicatori’ & stato approvato con deliberazioni di Consiglio comunale n. 21 del
30.03.2017 e n. 55 del 26.07.2017.



L’aggiornamento € stato approvato con deliberazione di Giunta comunale n. 74 del 30.05.2019.

Tale Piano risulta di limitata implementazione tenuto conto della variabilita annuale degli Obiettivi
rispetto alle “Mission”.

La Circ. della PCM n. 80611 del 30.12.2019, e relativo allegato, ad oggetto “Indicatori comuni per
le funzioni di supporto delle P.A Ciclo Performance 2020/2022” rappresenta per le Direzioni di
Area un ulteriore punto di riferimento.

Rispetto dei tempi del Ciclo Performance e delle disposizioni generali sulla misurazione e sulla
valutazione della Performance (“Agenda Ciclo Performance’).

Per lo sviluppo delle attivita e degli adempimenti, ad inizio dell’esercizio, viene partecipata ai
Dirigenti una “Agenda sul Ciclo della Performance” in cui sono stati declinati i tempi, i contenuti e
gli attori per I'implementazione del relativo processo tempestivo ed efficace.

Si registra, pur in debita considerazione delle criticita ambientali e organizzative, un sostanziale
rispetto dei tempi previsti sia nella definizione, approvazione e implementazione del Piano annuale
delle Performance, sia nella rendicontazione e “Relazione sulla Performance” e, quindi, una
corretta gestione del Ciclo della Performance.

Raccomandazioni

Il rispetto della calendarizzazione, come definita dalla vigente normativa (art. 10 d.lgs. n. 150/2009
e s.m.i.), incide sulla capacita di approntare gli strumenti di pianificazione strategica anche in
raccordo con gli altri strumenti di programmazione.

Il rispetto delle disposizioni e dei tempi previsti dal “Ciclo della Performance” € altresi condizione
necessaria e legittimante sia per la erogazione delle premialita (retribuzione annuale di risultato),
sia per il riconoscimento delle progressioni economiche e per il conferimento di incarichi di
responsabilita al personale e dirigenziali.

Adeguatezza della misurazione e della valutazione

La misurazione e la valutazione del grado di raggiungimento degli Obiettivi di Performance
Organizzativa rispetto ai target attesi sono state confortate solo in parte da applicativo
informatico ed in gran parte confortata da evidenze documentali e/o autodichiarazioni con
possibilita molto ridotte di divergenze valutative o dubbi valutativi.

Frequenza monitoraggi

Il monitoraggio viene realizzato nei mesi di settembre-ottobre tenuto conto dei tempi di definizione
ed approvazione degli Obiettivi Performance, della conseguente assegnazione degli obiettivi,
secondo le previsioni del vigente Sistema di valutazione ed in coerenza con I'avvio del Ciclo della
Performance.

Il monitoraggio viene realizzato al fine di verificare gli “scostamenti” rispetto ai target attesi, con
analisi delle relative cause ed eventuale indicazione degli interventi migliorativi o dei rimedi

correttivi.
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3 — DEFINIZIONE, MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA “PERFORMANCE
INDIVIDUALE” - ASPETTI MONITORATI ED ESITI DELLE VERIFICHE.

Ambiti e Livelli di misurazione-valutazione previsti dalla Metodologia
La Performance individuale € stata declinata nelle seguenti due componenti:

A) Gli Obiettivi individuali definiti nella sez. 2” del PIAO con il sistema “cascading”, con un peso
prefissato dal Sistema e con indicatori coerenti con il Target atteso.

Peril  personale dirigenziale e per quello incaricato di Elevata qualifica (“E.Q.”), la Performance
individuale & misurata rispetto:

- al raggiungimento degli Obiettivi di Performance Organizzativa tenuto conto del grado di
coinvolgimento e compartecipazione dell’Area o del Settore/Servizio di competenza;

- al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

- alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle
competenze professionali e manageriali dimostrate;

- ai comportamenti organizzativi.

A: L’ATTUAZIONE DELLE POLITICHE
ATTIVATE SULLA SODDISFAZIONE
FINALE DEI BISOGNI DELLA
COLLETTIVITA

B: L’ISTITUZIONE DI PIANI E PROGRAMMI
OVVERO LA MISURAZIONE
DELL’EFFETTIVO GRADO DI ATTUAZIONE
DEI MEDESIMI, NEL RISPETTO DELLE FASI
E DEI TEMPI PREVISTI DEGLI STANDARD
QUALITATIVI E QUANTITATIVI DEFINITI,
DEL LIVELLO PREVISTO DI
ASSORBIMENTO DELLE RISORSE

C: LARILEVAZIONE DEL GRADO DI
SODDISFAZIONE DEI DESTINATARI DELLE
ATTIVITA E DEI SERVIZI ANCHE
ATTRAVERSO MODALITA INTERATTIVE

D: LA MODERNIZZAZIONE E IL
MIGLIORAMENTO QUALITATIVO
DELL’ORGANIZZAZIONE E DELLE
COMPETENZE PROFESSIONALI E LA
CAPACITA DI ATTUAZIONE DI PIANI E
PROGRAMMI

E: LO SVILUPPO QUALITATIVO E
QUANTITATIVO DELLE RELAZIONI CON |
CITTADINI, | SOGGETTI INTERESSATI, GLI
UTENTI E | DESTINATARI DEI SERVIZI,
ANCHE ATTRAVERSO LO SVILUPPO DI
FORME DI PARTECIPAZIONE E
COLLABORAZIONE

F. L’EFFICIENZA NELL’IMPIEGO DELLE
RISORSE CON PARTICOLARE RIFERIMENTO
AL CONTENIMENTO E ALLA RIDUZIONE DEI
COSTI, NONCHE ALL’OTTIMIZZAZIONE DEI
TEMPI DEI PROCEDIMENTI
AMMINISTRATIVI

G: LA QUALITA E LA QUANTITA DELLE
PRESTAZIONI E DEI SERVIZI EROGATI

H. IL RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI
DI PROMOZIONE DELLE PARI OPPORTUNITA

SR

Adeguatezza e tempestivita di definizione.
La definizione e I'assegnazione degli Obiettivi di Performance individuale &€ avvenuta nel rispetto

dei tempi previsti consentendo una regolare apertura del ciclo Performance e le conseguenti fasi di
monitoraggio.
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Adeguatezza misurazione e valutazione

La valutazione del grado di raggiungimento dei risultati individuali rispetto al target atteso si
basato su evidenze documentali o procedurali o numeriche, con possibilita molto ridotte di
divergenze valutative o dubbi valutativi, oggetto anche di eventuale contradditorio.

Leve di miglioramento: la rilevanza degli Obiettivi individuali
Gli Obiettivi “individuali” da definire ed assegnare annualmente ai dirigenti ed agli incaricati di

P.O. devono essere: rilevanti, sfidanti, innovativi, misurabili. Non devono riguardare gli
adempimenti ordinari ed istituzionali connessi alla posizione occupata.

Gli Obiettivi individuali assegnati ai dirigenti non possono essere ribaltati “tout court” alle
P.O. (ora, E. Q.) salvo singoli interventi/azioni significative che caratterizzano il Target atteso

B) | Comportamenti organizzativi

Secondo la Metodologia vigente, il ¢.d. “giudizio di valore” spetta:
- al Sindaco, su proposta del NCVP, per il Segretario generale ed i Dirigenti;
- ai Dirigenti, per il personale con incarico di Posizione Organizzativa( ora, E.Q.) e al restante
personale di comparto.

La valutazione dei “Comportamenti organizzativi” dei dirigenti é declinata nelle seguenti
componenti:

¢ Competenze manageriali/organizzative
o Competenze professionali trasversali
o Competenze professionali specialistiche

Otre la valutazione gerarchica

In occasione dell’aggiornamento annuale del SMVP, 'Ente — in relazione alla complessita
organizzativa ed ambientale ed alle esigenze funzionali - potra introdurre nella Metodologia nuovi
metodi di valutazione che prevedono il coinvolgimento di ulteriori soggetti valutatori, quali a
titolo non esaustivo:

e |la valutazione dal basso (nella quale sono i collaboratori che esprimono un giudizio sul proprio
superiore);

e la valutazione da parte di stakeholder esterni (per esempio, da parte degli utenti di un servizio
erogato dall’ufficio o di un campione di cittadini opportunamente individuato o da altri portatori di
interessi, fondamentale quando si tratta di dipendenti a stretto contatto con il pubblico) (cfr. L.g. n.
5 dicembre 2019 del DFP).

Tale coinvolgimento € finalizzato ad una visione condivisa e un approccio partecipativo e
motivazionale al processo di misurazione e valutazione della performance individuale.

La leadership della dirigenza € elemento fondamentale della valutazione della Performance
individuale, da valorizzare - tramite aggiornamento del SMVP — con l'individuazione di diversi
“valori” che possono contribuire al raggiungimento di un certo livello di leadership, in particolare:

e capacita di superare gli schemi consolidati (flessibilita e innovazione, pensiero laterale);
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e conseguire i risultati e “far accadere le cose” (iniziativa, concentrazione e orientamento al
risultato, tenacia/determinazione);

e agire velocemente, con decisione e tempestivita (autonomia e decisionalita, senso
d’'urgenza, iniziativa e assunzione del rischio);

e riconoscere la capacita di agire delle persone (sviluppo collaboratori, capacita di ascolto);

e assumersi le proprie responsabilita, promuovendo il valore della responsabilita (autonomia
e decisionalita, iniziativa e assunzione del rischio);

e costruire team ad alte performance, sapendo individuare i talenti (spirito di squadra e
collaborazione, orientamento allo sviluppo delle risorse);

e essere un modello di integrita ed etica professionale per i propri pari e collaboratori.

Utilizzo del Sistema premiale

Il sistema premiante € stato gestito in linea con quanto previsto dal d.lgs. n. 150/2009 e s.m.i. e dai
CCNL.

Non risultano attivati gli Istituti di premialita per l'innovazione e I'eccellenza.

La liquidazione della retribuzione di risultato per la dirigenza, le P.O. e per il personale a livello
avviene dopo la validazione da parte del NCVP della Relazione sulla Performance.

Partecipazione e formazione/aggiornamento dei dirigenti e dei dipendenti

L’ aggiornamento, almeno con cadenza biennale, del personale del Comune — ad ogni livello —
sulla Metodologia di misurazione e di valutazione Performance e, in particolare, sugli Istituti che
prevedono il coinvolgimento dei cittadini e degli utenti dei servizi pubblici, & fattore determinante e
significativo per una efficace implementazione della “Metodologia’.

In particolare, per i dirigenti occorrera stabilire priorita formative sia per il perfezionamento delle
competenze personali, sia per I'efficace svolgimento del ruolo dirigenziale, al fine di poter guidare
con successo il personale assegnato e fungere da leader del cambiamento nell’'organizzazione.

Contenzioso

Nel corso dell’esercizio 2023 & stato esaminato e concluso n. 1 ricorso formale da parte di
dipendente a livello avverso la valutazione da parte della Direzione di appartenenza con richiesta
di riesame della valutazione.

Al ricorso € stato garantito il necessario contradditorio con le parti interessate e concluso con
giudizio finale tramite verbale n. 1 del 14 febbraio 2023 del’Organismo di garanzia.
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PARTE SECONDA
FUNZIONAMENTO DEI CONTROLLI INTERNI

Ambiti dei controlli

Il Regolamento per Il'attuazione dei controlli interni € stato approvato con deliberazione del
Consiglio comunale n. 3 del 28.02.2013, modificato con successive deliberazioni n.56 del
26.07.2017 e n. 2 del 31.01.2019.

Gli ambiti dei controlli interni riguardano:

e Controllo strategico, diretto a valutare 'adeguatezza delle scelte compiute rispetto a Piani,
Programmi, DUP in termini di congruenza tra risultati raggiunti e Obiettivi prefissati. E’
posto sotto la sovraintendenza del Segretario generale, con il coinvolgimento del Nucleo
controllo e valutazione per quanto concerne la misurazione e la valutazione degli Obiettivi
strategici di Performance individuale e Organizzativa.

Con deliberazione G.C. n. 170 del 19.12.20233, previa presa d’atto del NCVP in data 19.12.2023,
e stato approvato il Report finale sul controllo strategico relativo all’'esercizio 2022. Lo stesso
dovra essere sottoposto alla approvazione del Consiglio comunale ai sensi dell’art. 147-ter
del TUEL.

o Controllo di gestione, per la verifica della efficacia e economica gestione delle risorse e
della realizzazione degli obiettivi programmati. E’ finalizzato alla rilevazione, alla verifica e
comparazione tra costi e quantita e qualita dei servizi offerti. E' svolto dal Segretario
generale, dai dirigenti, dal Collegio dei Revisori dei conti e da una struttura dedicata.

Con deliberazione G.C. n. 108 del 24.08.2023, & stato approvato il Referto finale sul controllo
gestione relativo all’esercizio 2022, integrato dalla relazione sulla performance organizzativa di cui
al d.lgs. n. 150/09, approvata con deliberazione della Giunta Comunale n.52 del 26.04.02023. Il
referto & stato trasmesso a cura del servizio finanziario al Collegio dei Revisori, al NCVP e a tutti i
soggetti competenti, destinatari del medesimo ai sensi degli artt 198 e 198 bis del TUEL;

Nel corso dell’esercizio 2023 non sono stati formalizzati monitoraggi intermedi sottoposti
allapprovazione della Giunta comunale.

Come previsto dall’art.14 del Regolamento per Il'attuazione dei controlli interni, al termine
dell’esercizio, dovra essere rilevato nel referto conclusivo da sottoporre alla Giunta Comunale, il
grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati, dei costi riferiti a ciascun servizio e centro di
costo e, laddove possibile, dei costi riferiti a ciascuna unita di prodotto, circa I'attivita complessiva
dell’Ente.

L’Ente non & dotato di applicativo informatico specifico per la rilevazione e I'analisi dei dati analitici
da parte del Servizio Controllo di gestione.

e Controllo successivo di regolarita amministrativa sugli atti
e effettuato collegialmente da Segretario generale (per quanto di competenza) e dal NCVP.
Il Segretario generale, responsabile dei controlli interni, & coadiuvato dal NCVP - in termini di piu

significativa terzieta e di efficace funzionamento- per i controlli successivi di regolarita
amministrativa sulle determine dirigenziali e sui decreti del Sindaco.
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Gli atti sottoposti a controllo successivo sono estratti a campione con il criterio della estrazione
casuale coinvolgendo tutte le Aree direzionali.

Nel corso dell’'esercizio 2023 il numero di provvedimenti sottoposti, con il sistema di estrazione

casuale, a controllo successivo di regolarita amministrativa é riportato nell’allegato Report

TABELLA REPORT FINALE CONTROLLI 2023

DETERMINE DETERMINE DETERMINE

commnry | DECRET [ oroiNaNzE AFFARI P e ohE | PianiFicazione | PaTriMONOE | PLIERYINE [ rorau
GENERALI TERRITORIALE |  TERRITORIO

1 5 5 5 31

VERBALE
1/2023 5 5 5
VERBALE

212023 17 17
P.N.R.R.
VERBALE
3/2023 0 30
VERBALE
e 0 5 5 5 5 5 5 30
VERBALE
5/2023 18 18
P.N.RR.
VERBALE
62023 5 5 5 5 5 5 5 35
VERBALE
712023 11 11
P.N.R.R.
VERBALE
/2023 0 5 5 5 5 5 5 30
VERBALE
9/2023 17 17
P.N.R.R.
VERBALE
10/2023 0 5 5 5 5 5 5 30
VERBALE
11/2023 6 6
P.N.R.R.
TOT. ATTI
SOTTOPO
-STIA 6 30 30 30 30 99 30 255

CONTROL
-LO

e Controllo sulle Societa partecipate:

E’ diretto ad assicurare la sana ed efficace gestione delle risorse finanziarie destinate e
monitorare i relativi rapporti finanziari, la situazione contabile, gestionale e organizzativa.
La sovraintendenza del controllo é affidata al Segretario generale.

Il monitoraggio e il controllo sulle societa partecipate, oltre a consuntivo, viene ad essere
realizzato durante la gestione tramite specifici report al fine garantire gli equilibri finanziari di
cui all’art. 193 del TUEL n. 267/2000.

Sono stati realizzati due Report in sede di redazione del Bilancio consolidato ed in sede di verifica
annuale sulle Partecipazioni, approvati dal Consiglio Comunale rispettivamente con deliberazioni
n. 39 del 14.09.2023 e n.56 del 21.12.2023.

e Controllo sulla qualita dei servizi erogati: non é stato realizzato.
o Relazione alla Corte dei Conti

L’Ente ha trasmesso in data 02.02.2023 alla Corte dei Conti la Relazione sui controlli interni
relativa all’esercizio 2021, prevista dall’ art. 148 del T.U. n. 267/2000.

La Relazione sui controlli interni relativa agli esercizi 2022 e 2023 dovra essere trasmessa
rispettivamente entro il 15.03.2024 e il 15.04.2024 come previsto dalla deliberazione della Corte
dei Conti Sezione delle autonomie in data 20.12.2023.
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Rilevanza dei controlli interni e leve di miglioramento per I'adeguatezza del funzionamento

Il rafforzamento dei controlli interni nel’Ente locale & un'esigenza imprescindibile per la
salvaguardia dell'integrita e della trasparenza della gestione delle risorse finanziarie pubbliche
assegnate alle autonomie territoriali.

I mancato o insufficiente esercizio della funzione pubblica di  controlli interni, oltre a ridurre il
presidio sugli equilibri di bilancio e la regolarita della gestione, rischia di alterare i processi
decisionali e programmatici, nonché di indebolire le scelte gestionali ed organizzative, con
conseguente pericolo di cattiva amministrazione delle risorse e del patrimonio dell'Ente.

L’adeguatezza di funzionamento dei controlli interni & un presidio fondamentale per la sana
gestione, in quanto utili ad assicurare l'efficacia e l'efficienza delle attivita operative (controllo
di gestione), l'attendibilita del reporting finanziario (controllo amministrativo-contabile), il
consolidamento dei risultati delle gestioni (controllo sugli organismi partecipati) e la coerenza
degli stessi sia con i risultati attesi (controllo strategico) sia con le aspettative degli utilizzatori
finali dei servizi erogati (controllo di qualita).

L’Ente ha necessita di dotarsi e di implementare uno specifico applicativo informatico in grado
di monitorare e rendicontare “anche” le rilevazioni analitiche per centri di costo e valutare
I'efficienza e I’economicita della gestione, nonché per influenzare I'attivita di gestione in corso
di svolgimento e, se del caso, riprogrammare gli obiettivi strategici e gestionali.
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PARTE TERZA

TRASPARENZA, INTEGRITA’ E RISPETTO DEGLI OBBLIGHI DI PUBBLICAZIONE

Comprensione e
soddisfazione dei

Orientamento al
bisogni e cultura ORIENTAMENTO risultato ed
del servizio ALL’UTENTE all’utilizzo ottimale
delle risorse
(abbandono cultura
del “formalismo)

LEGALITA EFFICIENZA I

Rispetto della
Legge e
Trasparenza quali
valori guida

MERITOCRAZIA I\ Responsabilita sugli
obiettivi e
riconoscimento dei
risultati

Adozione ed aggiornamento del Piano triennale di Prevenzione della corruzione e della
trasparenza ed attestazioni in materia di obblighi di pubblicazione.

I Comune ha aggiornato e pubblicato il Piano triennale di Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza (triennio 2023-2025) con deliberazione di Giunta comunale n. 36 del 30.03.2023,
successivamente confluito nel PIAO approvato con deliberazione G.C. n. 58 del 27.04.2023.

Con decreto del Sindaco n. 5 del 25.05.2023 e stato nominato il RPTC nella figura del Segretario
generale reggente.

Relazione annuale attivita e misure anticorruzione e trasparenza

| RPCT sono tenuti ad elaborare, ai sensi dell’art. 1, co. 14, della legge 190/2012, una relazione
annuale - da trasmettere al NCVP e all’ Organo di indirizzo politico - sull’efficacia delle misure di
prevenzione definite nei PTPCT; in particolare, tale Relazione rappresenta strumento di
monitoraggio e di valutazione in grado di evidenziare l'attuazione del PTPCT, [lefficacia o gli
scostamenti e le criticita delle misure previste rispetto a quelle attuate, nonché [l'efficacia delle
strategie di prevenzione perseguite con il PTPCT e per I'elaborazione degli obiettivi strategici.

Ai sensi dell’art. 1, co. 14, della legge n. 190/2012 e in corso di predisposizione e di pubblicazione
la Relazione annuale da parte del RPCT.
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In rapporto agli obiettivi inerenti la prevenzione della corruzione e la trasparenza, il NCVP avra il
compito di “verificare i contenuti della Relazione annuale del RPCT recante i risultati dell’attivita
svolta. Nell’ambito di tale verifica avra la possibilita di chiedere al RPCT informazioni e documenti
che ritiene necessari e puo anche effettuare audizioni di dipendenti (art. 1, co. 8-bis, I. 190/2012)
(Deliberazione ANAC n. 1064 del 13/11/2019).

Griglia della trasparenza

I NCVP ha attestato in data 5 settembre 2023 (numero registrazione 7316) la veridicita e
'attendibilita, alla data del 30.06.2023, delle pubblicazioni sul website dei campi di osservazione
prefissati dall’ ANAC con deliberazione n. 203/2023.

La griglia di monitoraggio é stata aggiornata al 30.11.2023 ed é stata inviata in data 7 dicembre
2023 (numero registrazione 30748).

Adeguatezza e misure di miglioramento: raccomandazioni

a) Il tema della legalita, trasparenza e integritd deve trovare concreto riferimento e
implementazione negli Obiettivi strategici della Performance, sia come assegnazione di Obiettivo
di Performance Organizzativa (c.d. generale/trasversale), sia come assegnazione di Obiettivi di
Performance individuale.

I NCVP sensibilizza annualmente i Dirigenti di Area sul seguente ulteriore correlato con il PIAO-
sottosezione Rischi corrulttivi:

“Ai sensi dell’art. 10, comma 3, del d.lgs. n. 33/2013 “la promozione di maggiori livelli di
trasparenza costituisce un obiettivo strategico di ogni Amministrazione, che deve tradursi
nella definizione di obiettivi di Performance organizzativa e Obiettivi di Performance individuale”).
Si sottolinea, inoltre, che l'attuazione delle misure previste nel PTCT & opportuno divenga uno
degli elementi di valutazione, per quanto possibile, anche del personale non dirigenziale”
(Deliberazione ANAC n. 1064 del 13.11.2019).

b) necessita di monitoraggio e di rendicontazione - semestrale ed annuale - delle misure attuative
realizzate rispetto a quelle previste dal Piano anticorruzione nelle aree e materie a rischio.
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PARTE IV

La giurisprudenza in tema di retribuzione accessoria di risultato

La componente accessoria della retribuzione, legata ai risultati, va assumendo un rilievo sempre
maggiore in funzione del conseguimento dell'efficacia e dell’efficienza della pubblica
amministrazione (art. 97, secondo comma, Cost.).

La consolidata giurisprudenza costituzionale (A) contabile (B), civile (C) e amministrativa (D) ha
chiarito e ribadito che la fissazione di obiettivi e la loro puntuale e non generica asseverazione e
presupposto imprescindibile per verificare la legittima corresponsione della quota di retribuzione
accessoria legata al risultato.

E’ stato affermato:
A) dalla giurisprudenza della Corte costituzionale:

A.1) che, sul piano delle competenze, il legislatore — abbandonando il modello incentrato
esclusivamente sul principio della responsabilita ministeriale, che negava, di regola, attribuzioni
autonome ed esterne agli organi burocratici — ha fatto perno sulla distinzione tra il potere di
indirizzo politico-amministrativo e l'attivita gestionale svolta dai dirigenti. Tale netta distinzione ha,
da un lato, ampliato le competenze dirigenziali, I'esercizio delle quali deve essere valutato tenendo
conto, in particolare, dei risultati «dell'attivita amministrativa e della gestione» (art. 5 del decreto
legislativo 30 luglio 1999, n. 286, recante «Riordino e potenziamento dei meccanismi e strumenti di
monitoraggio e valutazione dei costi, dei rendimenti e dei risultati dell'attivita svolta dalle
amministrazioni pubbliche, a norma dell'articolo 11 della legge 15 marzo 1997, n. 59»); dall'altro
lato e conseguentemente, ha comportato un maggiore rigore nell'accertamento della responsabilita
dei dirigenti stessi (sentenza n. 193 del 2002), che presuppone un efficace sistema valutativo in
relazione agli obiettivi programmati (Corte cost., sentt. n. 104, n. 103/2007);

A.2) che la “disciplina privatistica” dei pubblici dipendenti non ha abbandonato le «esigenze del
perseguimento degli interessi generali» (sentenza n. 275 del 2001); in questa logica, essi godono
di «specifiche garanzie» quanto alla verifica che gli incarichi siano assegnati «tenendo conto, tra
I'altro, delle attitudini e delle capacita professionali» e che la loro cessazione anticipata dall'incarico
sia subordinata all'accertamento dei risultati conseguiti (sentenza n. 193 del 2002; ordinanza n. 11
del 2002).

B) dalla giurisprudenza della Corte dei conti:

B.1) la fissazione di obiettivi generici, non adeguati allo scopo, equivale alla loro mancata
fissazione (cfr. Corte conti, Sez. reg. Siciliana, sent. n. 635/2022, Sez. Siciliana di appello, sent. n.
n. 65/2019);

B.2) la retribuzione di risultato «ha come finalita non quella di dare un generico premio ai
dipendenti o una forma atipica di aumento retributivo, ma di compensare il raggiungimento di
finalita migliorative nello svolgimento dei compiti dell'ente locale in relazione a specifici programmi
rivolti in tal senso» (cosi, Corte conti Sez. reg. Emilia-Romagna, sent. n. 9/2014, Lombardia, sent.
n. 457/2008, Abruzzo, sent. n. 239/2006);

B.3) la retribuzione di risultato del dirigente si differenzia da quella di posizione, riflettente il livello

di responsabilita attribuito con lincarico di funzione, poiché corrisponde all’apporto in termini di
produttivita o redditivita della sua prestazione; la sua erogazione, ai sensi dell’articolo 29 del
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contratto collettivo del 23/12/1999, non e legata a criteri automatici poiché é condizionata alla
preventiva specifica fissazione degli obiettivi annuali ai dirigenti e alla certificazione dei risultati
di gestione conseguiti in coerenza con tali specifici obiettivi; che la fissazione di obiettivi specifici
€ presupposto imprescindibile per verificare il loro raggiungimento e permettere I'elargizione
del’emolumento retributivo in questione sulla base di criteri oggettivi e certi, impedendo che la
discrezionalita dell’agere amministrativo possa sconfinare nell’arbitrarieta; che va sgombrato il
campo da un equivoco: la fissazione di obiettivi generici, non adeguati allo scopo, equivale
alla loro mancata fissazione(Corte conti, Sez. reg. Siciliana, sent. n. 64/2019);

B.4) la retribuzione di risultato, collegata com’é al raggiungimento di obiettivi di impatto delle
politiche pubbliche, pud svolgere appieno la funzione di incentivo e di stimolo al miglioramento
della performance dei manager pubblici e, in ultima istanza, favorire l'efficacia e lefficienza
dellazione amministrativa (Corte costi, Sez.Riun. in sede di controllo, delib. n.
21/SSRRCO/CCN/20, concernente la Certificazione dell’lpotesi di Contratto collettivo nazionale di
lavoro relativo al personale dell’Area Funzioni Locali — Triennio 2016-2018);

B.5) l'istituto della retribuzione di risultato - la quale, insieme con la retribuzione di posizione forma
il trattamento economico accessorio del personale - & strutturato come forma di incentivazione
della produttivita ed & percio collegato alla presenza di condizioni particolarmente stringenti, tra i
quali, la disciplina recata dalla contrattazione collettiva, tant'é che la costante giurisprudenza della
Corte dei conti, ha costantemente contemplato la previa specifica definizione degli obiettivi da
conseguire (Corte conti, Sez. reg. Basilicata n. 30/2015, Sez. reg. Abruzzo n. 239/2006, Sez.
Veneto, sent. n. 1158/2006, Sez. Basilicata, sent. n. 25/2013, Sez. Il appello, sent. n. 387/2014);

B.6) che non é dovuta l'indennita di risultato attribuita con decreti dalla motivazione "fotocopia"
indistintamente in tutti gli anni divenendo indiscriminato compenso "a pioggia" generalizzato

(Corte conti, Sez. reg. Veneto, sent. n. 481/2009);

B.7) che l'assegnazione della retribuzione di risultato & subordinata ad una serie di puntuali
presupposti legittimanti, quali la preventiva determinazione degli obiettivi, la positiva verifica e
certificazione dei risultati di gestione (Corte conti, Sez. Riun, delib. n. 122/CONTR/CL/2010, Referto
al Parlamento sul conto del lavoro pubblico, ai sensi dell’art. 60, comma 4, del d.Igs. n. 165/2001);

B.8) il mancato rispetto della regolamentazione procedurale della performance rende 'esborso
sine causa e foriero di danno erariale (Sez. Giurisd. Lombardia n. 276 del 14.12.2022; Sezione Il
App. n. 62/2021; Sez. Giurisd. Sicilia n. 134/2021; Sezione Giurisd. Campania n. 153/2020;
Sezione Giurisd. Marche n. 187/2019; Sezione Giurisd. Puglia n. 617/2018; Sezione Giurisd.
Veneto n. 1158/2006);

B.9) la retribuzione di risultato del dirigente si differenzia da quella di posizione, riflettente il livello
di responsabilita attribuito con l'incarico di funzione, poiché corrisponde all’apporto in termini di
produttivita o redditivita della sua prestazione. La sua erogazione, ai sensi dell’art. 29 del CCN del
29 dicembre 1999, non € legata a criteri automatici, diversamente trasformandosi in un duplicato
della retribuzione fondamentale e di posizione, poiché é condizionata alla preventiva specifica
fissazione degli obiettivi annuali ai dirigenti e alla certificazione dei risultati di gestione conseguiti in
coerenza con tali specifici obiettivi. La giurisprudenza ha chiarito che la fissazione di obiettivi &
presupposto imprescindibile per verificare il loro raggiungimento e permettere I'elargizione
dellemolumento retributivo legato al risultato. Cid significa che la fissazione di obiettivi generici,
non adeguati allo scopo, equivale alla loro mancata fissazione (in termini, Sicilia Sez.
giurisdizionale, n. 635 del 27.4.2022 e di Appello n. 65/2019).

B.10) per l'attribuzione degli emolumenti accessori e segnatamente, per la dirigenza, quelli relativi
allindennita di risultato, il Target (risultato) atteso va correlato a: i) a indicatori di efficienza, che si
ottengono rapportando i costi sostenuti per procurarsi le risorse necessarie alla produzione con le
quantita prodotte, in modo da misurare (ove possibile) il costo per unita di prodotto; ii) a indicatori
di efficacia, che evidenziano il rapporto tra gli obiettivi e le risorse utilizzate con i risultati
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conseguiti, nonché il grado di effettivo impatto sulla realtad (soddisfazione di domanda e/o bisogni
sociali); iii) a indicatori di carico di lavoro, che fanno riferimento alla quantita di lavoro delle diverse
gualifiche funzionali che, dato un contesto operativo e un periodo di riferimento, una unita
organizzativa deve impegnare per ottenere un livello quali-quantitativo di prodotto idoneo a
soddisfare le richieste ad essa pervenute o ad essa istituzionalmente imputabili; iv) a indicatori di
gualita, che assolvono la funzione di individuare e misurare le variazioni della qualita sia nel
tempo che rispetto a standard prefissati (ove possibile) per ciascun tipo di prodotto nel’ambito di
ogni settore o servizio sintetico, analitico o elementare; v) a indicatori di risultato out come (di
impatto sociale) con i quali si intende misurare gli effetti che I'attivita dell’ente ha sulla societa
civile nel suo complesso ovvero su parti di questa (Sez. Giurisd. Piemonte n. 339 del 29 dicembre
2023).

C) dalla giurisprudenza della Corte di cassazione:

C1) che la delineata struttura del trattamento accessorio rivela che la retribuzione di posizione
riflette "il livello di responsabilita attribuito con l'incarico di funzione" e la retribuzione di risultato
corrisponde all'apporto del dirigente in termini di produttivita o redditivita della sua prestazione; che
indennita di posizione e indennita di risultato rappresentano strumenti di differenziazione e di
flessibilita del trattamento economico con funzione incentivante (Cass. n. 2459/2011);

C.2) che mentre la qualifica dirigenziale, alla quale corrisponde, nel lavoro pubblico, soltanto
l'attitudine professionale all'assunzione di incarichi dirigenziali di qualunque tipo (Cass. 22
dicembre 2004 n. 23760), proprio per il significato da essa rivestito nel sinallagma contrattuale
costituendone la ragion d'essere del trattamento economico fondamentale, la retribuzione di
posizione riflette "il livello di responsabilita attribuito con l'incarico di funzione" e la retribuzione di
risultato corrisponde all'apporto del dirigente in termini di produttivita o redditivita della sua
prestazione (Cass. n. 11084/2007);

C.3) che la retribuzione di risultato, lungi dal costituire una voce automatica resta invece
subordinata, per ciascun dirigente, ad una determinazione annuale, da effettuarsi solo a seguito
della definizione, parimenti annuale, degli obiettivi e delle valutazioni degli organi di controllo
interno di cui al precedente contratto collettivo del 1996; che tale lettura del sistema della
retribuzione spettante ai dirigenti pubblici & conforme ai principi enunciati dalla giurisprudenza di
legittimita in materia di struttura del trattamento retributivo dei dirigenti (v. per tutte, Cass. 2.2.2011,
n. 2459), secondo cui, mentre la qualifica dirigenziale (alla quale corrisponde, nel lavoro pubbilico,
soltanto l'attitudine professionale all'assunzione di incarichi dirigenziali di qualunque tipo - Cass. 22
dicembre 2004 n. 23760), proprio per il significato da essa rivestito nel sinallagma contrattuale,
costituisce la ragion d'essere del trattamento economico fondamentale, la retribuzione di posizione
riflette "il livello di responsabilita attribuito con l'incarico di funzione", e la retribuzione di risultato
corrisponde all'apporto del dirigente in termini di produttivita o redditivita della sua prestazione
(Cass. n. 2462/2018);

D) dalla giurisprudenza del Consiglio di Stato:

dl) che l'erogazione dell'indennita di risultato presuppone linstaurazione di una procedura
richiedente la prefissazione di specifici obiettivi e/o livelli di prestazione nei riguardi di ciascun
dirigente e la successiva verifica della loro realizzazione o del relativo grado da parte del
medesimo dirigente, onde non sussistono i presupposti per l'attribuzione della retribuzione di
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risultato in tutti quei casi in cui per qualsiasi ragione nel periodo di riferimento sia mancata tale
procedura, non piu instaurabile essendo evidente come non sia ipotizzabile I'assegnhazione di
obiettivi e la verifica del loro raggiungimento ora per allora (cfr. Cons. St., sez. lll, n. 472/2014, sez.
VI, n. 131/2009 e sez. V, n. 3977/2008).

Sintesi e giudizio finale

Fatto salvo I'aggiornamento del S.M.V.P., l'implementazione tempestiva di specifico applicativo
informatico e delle “leve di miglioramento” analiticamente sopra riportate, € apprezzabile nell’
esercizio 2023 il buon funzionamento complessivo dei tre “Sistemi” ed, in particolare, il
significativo grado di raggiungimento degli Obiettivi di Performance Organizzativa (di Ente) e di
Performance individuale, senza scostamenti di rilievo rispetto ai Target attesi, realizzato anche in
presenza di costanti, drastiche riduzioni di risorse finanziarie, di risorse umane e strumentali.

La presente Relazione, composta da n. 22 pagine, compresa la presente, va tramessa a:

- Sindaco della Citta di Domodossola

- Presidente Collegio Revisori dei conti, ai sensi dell’art. 4, comma 2, lett. f) d.gls n. 150/2009
e s.m.i.

- Segretario generale reggente;

- Dirigenti, Comandante P.M., Incaricati di E.Q.

e pubblicata sul website, Sezione “Amministrazione trasparente’, sottosezione “Performance”’.

Li, 20 gennaio 2024 Nucleo di controllo e Valutazione Performance
Salvatore CORRADO (Firma digitale)
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