COMUNE DI SANTI COSMA E DAMIANO

Medaglia D’oro al Valor Civile
(Prov. di Latina)

| Deliberazione Nr 14 del 04-02-2026 | Originale |

Deliberazione Di Giunta Municipale

OGGETTO: PIANO DEGLI OBIETTIVI ANNO 2026. APPROVAZIONE

L’anno duemilaventisei, il giorno quattro del mese di Febbraio, alle ore 13:10 nella Casa Comunale.

Previa I’osservanza di tutte le formalita prescritte, si € riunita la Giunta Municipale, con I’intervento
dei sottoelencati componenti

COGNOME E NOME CARICA PRESENZA | Di cui in videoconferenza
TADDEO FRANCO Sindaco Presente
MARTINO NICOLA Vicesindaco Assente
DEL GIUDICE ESTER Assessore Presente
MALLOZZI GIOVANNI Assessore Presente
FALSO ROSA Assessore Assente

Partecipa il Segretario Comunale FRANCA SPARAGNA

Essendo legale il numero degli intervenuti, il Sig. Sindaco Franco TADDEO, assume la
presidenza e dichiara aperta la seduta per la trattazione dell'oggetto sopra indicato.
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LA GIUNTA MUNICIPALE

Premesso che:

Con Legge delega n. 15 del 4 marzo 2009 il Parlamento italiano ha dato mandato al Governo
di apportare modifiche sostanziali alla legislazione vigente al fine di pervenire ad una riforma
organica della P. A.;

Il Decreto legislativo n. 150 del 27 ottobre 2009, principale intervento legislativo approvato
nel rispetto della legge delega, ha recepito le indicazioni della legge stessa, introducendo
numerose novita in campo legislativo in tema di contrattazione, dirigenza, trasparenza
integrita, sanzioni disciplinari, premialita e valutazione;

Lo stesso decreto, riaffermando all’art. 31 la piena potesta regolamentare e statuaria degli enti
locali, ha stabilito I’obbligo per i comuni di disciplinare le materie in tema di premialita e
valutazione, pena I’entrata in vigore, per gli inadempienti, delle rigide prescrizioni, vincolanti
per la P. A. centrale previste nel decreto in parola;

Con decreto sindacale prot. n. 16124 del 23/12/2022 veniva nominato il nucleo tecnico di
valutazione e controllo;

Vista la deliberazione della Giunta Comunale n. 97 del 11/08/2023, avente ad oggetto

I’approvazione del nuovo Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa ed
individuale del Comune di Santi Cosma ¢ Damiano;

1.

Visto I’art. 169 del D. Lgs. 267/2000, il quale testualmente prevede:

La giunta delibera il piano esecutivo di gestione (PEG) entro venti giorni dall'approvazione
del bilancio di previsione, in termini di competenza. Con riferimento al primo esercizio il
PEG e redatto anche in termini di cassa. Il PEG e riferito ai medesimi esercizi considerati
nel bilancio, individua gli obiettivi della gestione ed affida gli stessi, unitamente alle dotazioni
necessarie, ai responsabili dei servizi.

Nel PEG le entrate sono articolate in titoli, tipologie, categorie, capitoli, ed eventualmente in
articoli, secondo il rispettivo oggetto. Le spese sono articolate in missioni, programmi, titoli,
macroaggregati, capitoli ed eventualmente in articoli. I capitoli costituiscono le unita
elementari ai fini della gestione e della rendicontazione, e sono raccordati al quarto livello
del piano dei conti finanziario di cui all'art. 157.

L'applicazione dei commi I e 2 del presente articolo e facoltativa per gli enti locali con
popolazione inferiore a 5.000 abitanti, fermo restando l'obbligo di rilevare unitariamente i
fatti gestionali secondo la struttura del piano dei conti di cui all'art. 157, comma 1-bis.
3-bis. 1l PEG e deliberato in coerenza con il bilancio di previsione e con il documento unico
di programmazione. Al PEG ¢ allegato il prospetto concernente la ripartizione delle tipologie
in categorie e dei programmi in macroaggregati, secondo lo schema di cui all'allegato n. 8
al decreto legislativo 23 giugno 2011, n. 118, e successive modificazioni. Il piano dettagliato
degli obiettivi di cui all'art. 108, comma 1, del presente testo unico e il piano della
performance di cui all'art. 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, sono unificati
organicamente nel PEG.”

Vista la propria precedente deliberazione n. 3 del 14/01/2026 con la quale sono stati assegnati

1 PEG ai Responsabili di Settore;

Premesso altresi che il D.L. n. 80/2021, convertito in Legge n. 113/2021, all’art. 6 ha

introdotto un nuovo documento unico di programmazione e governance, denominato “Piano integrato
di attivita e organizzazione” (PIAO) che sostituira una serie di piani che le pubbliche amministrazioni
erano tenute a predisporre, tra i quali anche il piano della performance. Il nuovo strumento di
programmazione avra durata triennale e dovra essere aggiornato annualmente, a scorrimento, e la
scadenza per la sua adozione ¢ al 31 gennaio del primo anno del triennio di riferimento (termine
differito al 30 marzo 2026 per il corrente anno 2026). Il nuovo PIAO consiste in un unico piano
articolato in sezioni specifiche e sostituira i seguenti piani specifici:
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e il PDO (Piano dettagliato degli obiettivi), poiché dovra definire gli obiettivi programmatici e
strategici della performance, stabilendo il collegamento tra performance individuale e i
risultati della performance organizzative;

e il POLA eil piano della formazione, poiché definira la strategia di gestione del capitale umano
e dello sviluppo organizzativo;

e il Piano triennale del fabbisogno del personale, poiché dovra definire gli strumenti e gli
obiettivi del reclutamento di nuove risorse e la valorizzazione delle risorse interne;

e il Piano anticorruzione, cosi da raggiungere la piena trasparenza, nelle attivita di
organizzazione.

Considerato pertanto che il piano dettagliato degli obiettivi sara assorbito nel nuovo
documento di programmazione;

Considerato inoltre che appare opportuno e necessario dover assegnare gli obiettivi al
personale responsabile di P.O. ad inizio anno, riservandosi eventualmente di procedere alla revisione
del piano nel corso dello stesso anno;

Ritenuto pertanto opportuno e necessario approvare comunque il piano degli obiettivi 2026,
dandosi atto che esso costituira una sezione specifica del nuovo PIAO. In tale sede si provvedera alla
verifica intermedia degli obiettivi ed eventualmente a tutti gli adeguamenti che si renderanno
necessari per 1’opportuno coordinamento con le altre sezioni del PIAO;

Vista la nuova organizzazione degli uffici e dei servizi, entrata in vigore dal 01/03/2018, e
successive modifiche;

Visto il nuovo regolamento del sistema integrato dei controlli interni del Comune di Santi
Cosma e Damiano, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 40/2019;

Visto il bilancio di previsione 2026/2028, approvato con deliberazione di Consiglio Comunale
n. 56 del 30/12/2025;

Dato atto che:

e Il documento allegato, denominato Piano degli obiettivi 2026, raccoglie 1’esito del processo
di definizione degli obiettivi da assegnare al personale dirigente e alle posizioni organizzative
individuate attraverso le loro singole attivita, si articola come segue:

presentazione del piano;

sintesi delle informazioni rilevanti per i cittadini e per gli stakeholder esterni;

identita dell’Ente, analisi del contesto;

gli obiettivi strategici;

dagli obiettivi strategici agli obiettivi operativi;

processo seguito e le azioni di miglioramento del ciclo di gestione della performance,
allegati tecnici;

e ¢li obiettivi indicati nel documento sono stati concordati con ciascun Dirigente/responsabile
di posizione organizzativa;

e ¢li obiettivi gestionali potranno essere modificati per adeguarli a sopraggiunte esigenze
dell’ Amministrazione Comunale, anche con autorizzazione del Sindaco da ratificare entro il
termine di approvazione della relazione sulla performance;

e gli obiettivi saranno oggetto di rendicontazione finale al il 31 dicembre 2026;

Richiamata la deliberazione n°6/2013 CIVIT, con la quale sono state approvate le “Linee
guida per la gestione della performance annualita 2013”;

Ritenuto di approvare il Piano degli obiettivi 2026 e di assegnare a ciascun
Dirigente/responsabile di posizione organizzativa gli obiettivi, sia ordinari che strategici, di rispettiva

AN N NN
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competenza, riservandosi eventualmente di aggiornarlo all’atto dell’adozione del PIAO e/o
comunque nel corso della gestione ove sara necessario;

Visto il parere favorevole di regolarita tecnica, espresso ai sensi dell’art. 49 — 1° comma - del

Decreto Legislativo 18 agosto 2000, n° 267, dal responsabile del settore personale — parte giuridica;

N —

Dato atto che il presente provvedimento non necessita del visto di regolarita contabile;
Con votazione unanime favorevole legalmente resa per alzata di mano
DELIBERA

La premessa narrativa si intende qui integralmente riportata ed approvata;

Approvare il Piano degli obiettivi 2026, come da documento allegato che forma parte

integrante e sostanziale della presente deliberazione, nel quale sono indicati gli obiettivi

gestionali comuni, 1 progetti strategici e gli obiettivi gestionali individuali per I’anno 2026

sulla scorta di quanto rappresentato nelle premesse;

Darsi atto che il presente piano degli obiettivi:

e sara assorbito nel nuovo documento di programmazione denominato PIAO per costituirne
una specifica sezione;

e all’atto dell’adozione del PIAO, nonché alle successive scadenze fissate nello stesso
PDO, si provvedera alla verifica intermedia degli obiettivi ed eventualmente a tutti gli
adeguamenti che si renderanno necessari per 1’opportuno coordinamento del presente
piano degli obiettivi con le altre sezioni del PIAO;

Darsi altresi atto che, ai sensi del nuovo sistema di valutazione approvato con deliberazione

n. 97/2023, il PDO 2026 e la valutazione del personale per I’anno 2025 sara effettuata in

conformita al nuovo sistema, dandosi atto delle seguenti modifiche apportate rispetto al

precedente sistema:

a) La performance individuale del segretario e del personale titolare di incarichi di E.Q.
sara effettuata rispettivamente applicando i nuovi paragrafi 8 € 9, e le relative nuove
tabelle di valutazione dei comportamenti organizzativi 12 e 14, del nuovo sistema;

b) La performance e I’erogazione delle indennita di risultato di tutto il personale sara
assoggettata a decurtazione, in caso di mancato rispetto dei tempi di pagamento e della
riduzione dello stock del debito, secondo la tabella allegata (All. 1), in applicazione
del paragrafo 11 del nuovo sistema di valutazione;

Di assegnare ai dirigenti/responsabili di posizione organizzativa, in conformita al piano degli

obiettivi 2026, I’onere del conseguimento degli obiettivi definiti di rispettiva competenza e la

rendicontazione, a consuntivo, come specificato nelle premesse.

Di trasmettere copia del presente provvedimento ai titolari delle posizioni organizzative

dell’Ente, al Segretario Comunale ed al Nucleo Tecnico di Valutazione e Controllo;

Pubblicare il presente provvedimento sul sito comunale alla sezione amministrazione

trasparente.

Deliberazione Di Giunta Nr 14 del 04-02-2026

Pag.4di5



Santi Cosma e Damiano [i, 04-02-2026

IL SINDACO IL Segretario Comunale

FRANCO TADDEO FRANCA SPARAGNA

ESECUTIVITA’
La presente deliberazione ¢ divenuta esecutiva in data 04-02-2026

[X] Perche dichiarata immediatamente eseguibile con le modalita previste dall’art.134,
comma 4 della Legge n.267/00.

[] Per il decorso termine di 10 giorni dalla pubblicazione ai sensi dell’art.134, della
Legge n.267/00.

Santi Cosma e Damiano [i, 04-02-2026

IL Segretario Comunale
FRANCA SPARAGNA

Atto firmato digitalmente ai sensi de Dlgs. §2/2005
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PARERE DI REGOLARITA’ TECNICA

(Art.147 bis — comma 1 del D.Lgs 18.08.2000 n.267 e ss.mm.ii.)

Il Responsabile del SETTORE 01 - SERVIZI AL CITTADINO E SICUREZZA URBANA, ai sensi
dell’art.147 — comma 1 del D.Lgs. 18.08.2000 n.267 e ss.mm.ii., esprime parere favorevole di regolarita
tecnica attestante la regolarita e la correttezza dell'azione amministrativa.

Addi, 04-02-2026
ddi, I1 Responsabile del Servizio

GAGLIARDI WALTER



PARERE DI REGOLARITA’ CONTABILE

(Art.147 bis — comma 1 del D.Lgs 18.08.2000 n.267 e ss.mm.ii.)

Il Responsabile del Settore Finanziario, ai sensi dell’art.147 — comma 1 del D.Lgs. 18.08.2000 n.267 ¢
ss.mm.ii., esprime parere favorevole di regolarita tecnica attestante la regolarita e la correttezza
dell'azione amministrativa.

Addi, 04-02-2026 Il Responsabile del Settore Finanziario

Dott.ssa Anna Maria Di Stefano



Comune di Santi Cosma e Damiano

Prov. Di Latina

Medaglia d’Oro al valor civile

Piano degli obiettivi (PDO) 2026

Approvato con deliberazione di Giunta Comunale n. 14 del 04/02/2026

“Non _chiedere al tuo paese cosa puo fare per te, ma chiediti cosa puoi fare tu per il tuo paese”,

(John Fitzgerald Kennedy)
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1. Presentazione del Piano

1.1 Introduzione del sindaco

11 Piano degli Obiettivi 2026 costituisce il principale strumento per fornire ai cittadini e alle imprese le informazioni relative ai risultati programmati dall’Ente per il 2026, affinché possano
valutare la bonta delle scelte effettuate e, successivamente, il grado di conseguimento dei risultati stessi.

11 Piano nasce dunque dalla volonta di mettere in condizione i cittadini di interagire con I'Amministrazione da protagonisti in modo consapevole, semplice ed efficace, non da spettatoti.
Inoltre, I'Amministrazione comunale ¢ consapevole che la parte piu rilevante della sfida del rinnovamento della Pubblica Amministrazione si gioca sul piano culturale. L'impegno ¢ sostenibile
solo se la cultura del servizio pubblico si evolve, portando coloro che vi lavorano a riconoscersi come parte importante nella produzione del benessere della propria comunita. Condizione
necessaria per il miglioramento delle performance ¢ che strategie, obiettivi, risorse e comportamenti siano allineati. Occorre pertanto condividere e gestire in modo sinergico valori, obiettivi
e processi: da qui la necessita di aprire il confronto con i dipendenti e di coinvolgerli nelle sfide che 'amministrazione si appresta ad affrontare, investendo nelle risorse umane e nella
valorizzazione delle competenze e delle attitudini.

Con la presentazione del Piano Degli Obiettivi I'amministrazione conferma l'impegno ad un sempre pitt ampio coinvolgimento dei diversi portatori d'interesse nell'individuazione dei
fabbisogni del tertitorio, nella scelta delle metodologie e degli strumenti, nell'elaborazione e attuazione delle politiche di sviluppo atte a soddisfatli, creando un sistema di attori otientati verso
una visione condivisa di interesse pubblico.

I1 Sindaco — Franco Taddeo

1.2 Introduzione del segretario comunale

Le tre parole chiave della riforma sulla base della quale il Comune ha avviato il proprio processo di innovazione - Trasparenza, Valutazione e Metrito - possono assumere diversi significati.
L'interpretazione che sottende il lavoro di gruppo che ha portato alla redazione del Piano Degli Obiettivi ¢ la seguente.
La trasparenza ¢ stata presentata come il rimedio per stanare i fannulloni dal pubblico impiego; essa invece rappresenta, per il nostro Comune, il mezzo per promuovere il progetto
partecipativo e l'apprendimento continuo all'interno dell'ente. E la ricerca di una trasparenza a pit direzioni. Dall'esterno all'interno dell'ente, essa favorisce il controllo e la verifica da parte
dei cittadini circa I'operato dell'ente, la loro partecipazione ed il confronto di e tra interessi diversi.
Dall'interno verso l'esterno la trasparenza va vista anche come occasione per rafforzare un'azione di promozione culturale profonda nella pubblica amministrazione. Essa setve a leggere
meglio i bisogni dei portatori di interesse, dei cittadini, del nostro territorio per otientare la nostra azione verso la creazione di maggiore benessere. E questo che da motivo al lavoro che
ciascun dipendente ogni giorno deve affrontare in Comune: non siamo qui per adempiere e rispettare norme procedimentali fini a se stesse, abbiamo necessita di sapere perché operiamo in
un determinato modo, per contribuire a migliorare quello che facciamo come nessun altro puo fare senza essere dentro alla situazione. Il miglioramento viene sostenuto attraverso l'attivazione
di professionisti che riflettono sul proptio lavoro e che si confrontano per la realizzazione dei programmi dell'amministrazione, ne definiscono le attivita, riflettono sui tisultati, valutano il
proprio operato, analizzano quello che i cittadini pensano dei servizi resi, creando le condizioni per gestire attivamente e orientare il proprio lavoro.
La valutazione ¢ una seconda parola chiave di questo approccio e costituisce una leva indispensabile per orientare al miglioramento, sia dal punto di vista cognitivo che da quello motivazionale.
Essa consente una maggiore comprensione di cio che va o non va del proprio operato, permette a ciascun dipendente di ottenere un messaggio di ritorno sull'attivita svolta e potetlo analizzare
attraverso tempi, quantita, qualita, risposta dei cittadini, confronto con altri enti. La valutazione consente di acquisire elementi sui propri punti di forza e di miglioramento professionale, sulla
cui base avviare piani di sviluppo individuali (formazione, mobilita organizzativa, affiancamenti, etc.), fornire indicazioni sulle competenze adeguatamente presenti nel sistema e su quelle da
sviluppare, elaborare un piano di formazione e sviluppo delle competenze.
Il merito ¢ la terza parola chiave per rendere "onore al merito" lavoriamo insieme ai dipendenti per costruite un contesto organizzativo in cui:
LILT 2 sistema di valutazione consenta di operare distinzioni;
OO chi valuta sappia "meritarsi” considerazione;
LIV 4 merito si possa riferire al servizio reso e non alla persona e venga rilevato con modj e criteri riconosciuti come significativi per ['organizzagione e non arbitrari e inutils.

Il Segretario Generale — Dott.ssa Franca Sparagna




2. Fasi, soggetti e tempi del processo di redazione del Piano Degli Obiettivi (PDO) e coerenza con la programmazione economico-finaziaria di bilancio
A tal proposito si rinvia ai paragrafi 1, 2 e 3 del Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individnale del Comune di Santi Cosma e Damziano (LT).
3. Sintesi delle informazioni rilevanti per i cittadini e per gli stakeholder esterni

3.1 Chi siamo

Secondo il titolo V della Costituzione, il Comune assurge al ruolo di interprete primario dei bisogni della collettivita locale e ad esso le funzioni amministrative sono attribuite, salvo che il
legislatore intervenga per conferitle ad altro livello di governo (Provincia, Citta Metropolitana, Regione o Stato), al fine di assicurarne ’esercizio unitario, sulla base dei principi di sussidiarieta,
differenziazione ed adeguatezza.

L’art. 13 del Testo Unico degli Enti Locali (D.Lgs. n. 267/2000) antetiore alla riforma del titolo V — riconosce al comune il ruolo d’intetprete primario dei bisogni della collettivita locale, di
cui rappresenta gli interessi e promuove lo sviluppo. Tale norma assegna, quindi, al comune tutte le funzioni amministrative che riguardano la popolazione ed il territorio, con particolare
riferimento ai settori organici dei servizi alla persona e alla comunita, dell’assetto ed utilizzazione e dello sviluppo economico, salvo quanto non sia espressamente attribuito ad altri soggetti
dalla legge nazionale o regionale.

Di rilievo, in particolare, la Legge 5 maggio 2009 n. 42 Delega al Governo in materia di federalismo fiscale, in attnagione dell'art. 119 della Costitugione che ha individuato in via provvisoria le funzioni
fondamentali dei Comuni per i quali ¢ prevista la garanzia del finanziamento integrale sulla base dei fabbisogni standard che costituiscono i nuovi parametri cui ancorare il finanziamento delle

spese fondamentali per gli enti locali (al fine di assicurare un graduale e definitivo superamento della spesa storica)

3.2 Cosa facciamo

Come sopra evidenziato al Comune, come ente esponenziale della propria comunita locale, spetta la cura degli interessi della popolazione insediata sul territorio con particolare riferimento a
tre grandi settori organici di intervento: i servizi alla persona, ’assetto e 'utilizzo del tertitorio, lo sviluppo economico.

3.3 Come operiamo

11 Comune di Santi Cosma e Damiano ha sviluppato una fitta rete di collaborazione con tutti i soggetti istituzionali allo scopo di meglio tutelare I'interesse pubblico, sotto i diversi profili, e
promuovere lo sviluppo della citta, nel rispetto dei rispettivi ruoli.

In tale quadro, il Comune di Santi Cosma e Damiano ha assunto il metodo della programmazione come principio guida della propria azione amministrativa.

Le linee programmatiche di mandato si ispirano a sei visioni (politiche) strategiche (sociale; ambiente-lavori pubblici —urbanistica; servizi alla popolazione; sport-manifestazioni-
promozioni; attivita produttive; lavori e giovani).

Per ciascuna visione (politica) strategica sono individuati macro-obiettivi strategici che sono di volta in vota sviluppati nei dodici programmi (amministrazione, gestione e controllo;
giustizia; polizia locale; istruzione pubblica; cultura e beni culturali; sport e ricreazione; turismo; viabilita e trasporti; territorio e ambiente; settore sociale; sviluppo economicoy
servizi produttivi) delle Relazioni Previsionali e Programmatiche del quinquennio.

L’attuazione delle visioni (politiche) strategiche si sviluppa, quindi, attraverso gli obiettivi strategici e successivamente in azioni operative.

11 Piano degli obiettivi rappresenta la sintesi tra valori, strategia, obiettivi operativi e portafoglio dei servizi predisposti per la citta.




VALORI - STRATEGIE - OBIETTIVI STRATEGICI!

6 VISIONI (POLITICHE) STRATEGICHE (LINEE
PROGRAMMATICHE)

12 OBIETTIVI STRATEGICI MISSIONI (DUP)

OBIETTIVI OPERATIVI ANNO 2026 (PEG)
OBIETTIVI ENTE

OBIETTIVI ORGANIZZATIVI

OBIETTIVI INDIVIDUALI POSIZIONI ORGANIZZATIVE

1 Si veda, a tal proposito, il paragrafo 3.2 (La costruzione degli obiettivi, degli indicatori e dei target) del Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale del
Comune di Santi Cosma e Damiano.
L’obiettivo ¢ la descrizione di un traguardo che I'organizzazione si prefigge di raggiungere per eseguire con successo i propri indirizzi, | ‘obiettivo é espresso attraverso una descrizione sintetica e deve
essere sempre misurabile, quantificabile e, possibilmente, condiviso.
Esistono, dunque, diverse tipologie di obiettivi:
1. I'obiettivo strategico (contenuto nel DUP) € un obiettivo riferito ad orizzonti temporali pluriennali che presenta un elevato grado di rilevanza (non risulta, per tale caratteristica, facilmente

modificabile nel breve periodo), richiedendo uno sforzo di pianificazione per lo meno di medio periodo. Il Comune di Santi Cosma e Damiano conferisce agli obiettivi strategici il significato di finalita
triennali nel DUP;

2. I'obiettivo operativo (contenuto nel PEG) declina I'orizzonte strategico nei singoli esercizi (breve periodo), rientrando negli strumenti di natura programmatica delle attivita delle
amministrazioni. Questo avviene indipendentemente dai livelli organizzativi a cui tale obiettivo fa capo. E rinvenibile:

a) negli obiettivi di gruppo, in quanto trasversali all'organizzazione che richiede la collaborazione tra diversi soggetti /o unita organizzative;

b) negli obiettivi individuali poiché ... legati alle azioni specifiche del singolo in maniera funzionale al raggiungimento dei target desiderati dall'amministrazione;

c) negli obiettivi organizzativi, in quanto obiettivi che si riferiscono ai risultati complessivi delle unita organizzative ai diversi livelli.

Gli obiettivi di cui alle lettere a) e b) fanno riferimento alla performance individuale; quello di cui alla lett. c) alla performance organizzativa.




3.4 Mandato istituzionale e Mission del comune di Santi Cosma e Damiano

Secondo il titolo V della Costituzione, il Comune assurge al ruolo di interprete primario dei bisogni della collettivita locale e ad esso le funzioni amministrative sono attribuite, salvo che il
legislatore intervenga per conferitle ad altro livello di governo (Provincia, Citta Metropolitana, Regione o Stato), al fine di assicurarne ’esetcizio unitario, sulla base dei principi di sussidiarieta,
differenziazione ed adeguatezza. In particolare, spettano al Comune tutte le funzioni amministrative che riguardano la popolazione ed il territorio comunale, in particolare nei settori dei
servizi alla persona ed alla comunita, dell’assetto ed utilizzazione del territorio e dello sviluppo economico. Al Comune, inoltre, sono assegnati servizi di competenza statale quali la gestione
dei servizi elettorali, di stato civile, di anagrafe, di leva militare e statistica.

La Mission istituzionale ¢ interpretata secondo le priorita contenute nelle Linee Programmatiche di Mandato e articolate nel DUP: in tali documenti ¢ rappresentata I'ipotesi di sviluppo desiderata
per la comunita.

Nella parte 4 del Piano degli Obiettivi sono riportate le modalita con le quali 'Ente ha provveduto a declinare le politiche e gli obiettivi strategici contenuti nelle Linee Programmatiche di Mandato
e nel DUP in obiettivi operativi (contenuti nel PEG).

4. Dalle linee programmatiche di mandato agli obiettivi strategici (programmi). Il collegamento con la struttura organizzativa.

Sulla base del programma di mandato 2022/2027 sono stati definiti 18 obiettivi strategici (missioni):
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Tali obiettivi strategici (missioni), sviluppati su un otizzonte temporale triennale, sono contenuti nel DUP allegato al bilancio di previsione? Nel DUP gli obiettivi strategici (programmi) sono
correlati alle risorse finanziarie e umane disponibili per la loro realizzazione.

Nello schema 2 di pagina seguente sono elencati gli obiettivi strategici (missioni) ed evidenziate le correlazioni con le linee programmatiche di mandato. L’obiettivo strategico (missione 1)
Servizi istituzionali, generali e di gestione, in cui sono illustrati gli investimenti previsti nel triennio, non sono associati ad una specifica linea di mandato in quanto interessano,
trasversalmente, tutti gli ambiti in cui ¢ articolata la programmazione dell’ente.

Nello schema sotto riportato ¢ indicato il quadro di raccordo tra gli obiettivi strategici (Missioni) e la struttura organizzativa di riferimento (Area strategica) della gestione
finalizzata alla realizzazione di tali obiettivi (missioni).

Settore Servizi al cittadino, Settore Tecnico,
1 | Servizi istituzionali — generali e di gestione Settore Finanze e Settore Sicurezza Urbana 1.358.972,61 1.315.993,03 1.309.011,69
2 | Giustizia Settore Sicurezza Urbana 1.000,00 1.000,00 1.000,00
3 | Ordine pubblico e sicurezza Settore Sicurezza Urbana 257.951,72 257.951,72 257.951,72
4 | Istruzione e diritto allo studio Settore Servizi al cittadino 441.220,69 440.488,68 440.488,68
5 | Tutela e valorizzazione dei beni e attivita culturali Settore Servizi al cittadino 26.200,00 26.200,00 26.200,00
6 | Politiche giovanili-Sport — Tempo libero Settore Servizi al cittadino 8.400,00 8.400,00 8.400,00
7 | Turismo Settore Servizi al cittadino 38.000,00 43.000,00 42.000,00
8 | Assetto territorio-Edilizia abitativa Settore Tecnico 196.162,83 196.162,83 196.162,83
9 | Sviluppo sostenibile e tutele del territorio e dell'ambiente Settore Tecnico 1.079.048,21 1.069.236,61 1.069.236,61
10 | Trasporti e diritto alla mobilita Settore Tecnico 673.266,92 672.108,93 672.108,93
11 | Soccorso Civile Settore Tecnico 10.500,00 10.500,00 10.500,00
12 | Diritti sociali — Politiche sociali e famiglia Settore Servizi al cittadino 526.945,80 524.166,07 524.166,07
13 | Tutela della salute Settore Servizi al cittadino 3.800,00 3.800,00 3.800,00
14 | Sviluppo economico ¢ competitivita Settore Tecnico 5.100,00 5.100,00 5.100,00
17 | Energia e diversificazione delle fonti energetiche Settore Tecnico 1.675,90 1.254,84 1.254,84
20 | Accantonamenti Settore Finanze 646.884,92 646.884,92 646.884,92
50 | Debito Pubblico Settore Finanze 97.783,01 89.797,00 92.711,49
60 | Anticipazione Finanziarie Settore Finanze 5.000.000,00 5.000.000,00 5.000.000,00
99 | Servizi per conto terzi Settore Finanze 10.782.900,00 10.782.900,00 10.782.900,00
TOTALE 21.155.812,61 21.094.944,63 21.089.877,78 J

NOTA: Gli stanziamenti di bilancio si riferiscono ai dati iniziali del bilancio 2026-28 — Essi si intenderanno automaticamente aggiornati con le variazioni che interverranno nel corso
della gestione.

211 bilancio di previsione ed i relativi allegati sono pubblicati sul sito Internet del Comune www.comune.Santi Cosma e Damiano.It.it



5. Dagli obiettivi strategici agli obiettivi operativi
5.1. La performance organizzativa

Come indicato nell’introduzione, il nuovo sistema di misurazione e valutazione definisce la performance organizzativa come “il contributo che un’area di responsabilita, comunque denominata,
o l'organizzazione nel suo complesso apporta, attraverso la propria azione, al raggiungimento della wission, delle finalita e degli obiettivi individuati per la soddisfazione dei bisogni degli utenti
e degli altri stakeholders”.

Per il Comune di Santi Cosma e Damiano la performance organizzativa ¢ stata articolata come segue:

Livello di performance organizzativa Percentuale
Performance organizzativa di ente 5%
Performance organizzativa di dipartimento/unita di staff 25%

- a livello generale di ente (performance organizzativa di ente), in relazione alla scelta dell’ambito di misurazione e valutazione Stato di salute dell’ Amministrazione, sono stati individuati i seguenti
indicatori attinenti sia alla gestione finanziaria del bilancio del Comune di Santi Cosma e Damiano, sia alla gestione del personale, con i corrispondenti target 2026:

Indicatore Target 2026
Rigidita strutturale di bilancio Incidenza spese rigide (debito e personale) su entrate correnti Inferiore al 50% 0,50%
Situazione di deficit strutturale Valutazione di esistenza di deficit strutturale sulla base dei parametri Rispetto di almeno 8 parametri rispetto ai 10 0.50%
individuati dal Ministero Interno previsti 70
Esistenza di procedimenti (.11 esecuzione forzata per una Incidenza dei procedimenti di esecuzione fgrzata sulle spese correnti oltre Minore dello 0,5% 0.50%
percentuale predefinita delle spese correnti un valore soglia
Riduzione dei tempi medi di pagamento del
Tempestivita dei pagamenti Riduzione dei tempi medi di pagamento (fino a raggiungere I'obiettivo 39% rispetto aII’an.no preced.ente (I.’obiet.tiv.o 0.25%
30gg emissione data fattura) € comunque raggiunto ove i tempi medi di
pagamento sono inferiori a gg 30)
Ammontare complessivo delle fatture
- . . Riduzione dell’lammontare complessivo delle fatture commerciali commerciali scadute e non pagate a tutto il
Rid del debit | C e . 0,25%
lauzione det debito commerciale scadute e non pagate 31/12/2026 inferiore del 30% rispetto !
al’ammontare al 31/12/2025
— - - - 5 5
Capacita di pagamento della spesa corrente Velocita di pagamento della spesa corrente sia per la competenza che per i Per la competenza maggiore del 60% 0,50%
residui In conto residui maggiore del 75% 0,50%
T - — - - o 5
Capacita di riscossione delle entrate proptie Velocita di riscossione delle entrate proprie sia pet la competenza che per i Per la competenza maggiote del 60% 0,50%
residui In conto residui maggiore del 75% 0,50%
Performance otganizzativa di ente: stato di salute dell’amministrazione - indicatori attinenti alla gestione del personale del Comune di Santi Cosma e Damiano
S . . NP tot. giorni di ferie arretrate al
Riduzione delle ferie arretrate del personale Percentuale di glornt .dl fe.rle arretrate d’el P ersonal.e al (.)1'01'2027 fispetto al 01/01/2027/N° tot. giorni di ferie arretrate al 0,50%
giorni di ferie arretrate all’1.01.2026 inferiore a 1 01/01/2026 < 1
Spesa del Personale ca!colata a1 senst d el DM .17 marzo Spesa del personale ultimo rendiconto (2024) al lordo oneri riflessi e al Spesa personale complessiva inferiore a valore
2020 e Circolare Presidenza Consiglio Dei Ministri 13 . . ; . . . . 0,50%
. oo . netto irap / entrate correnti rendiconti 2022-2023-2024 al netto FCDE soglia per fascia demografica pari al 26,90%
maggio 2020 inferiore al valore soglia




inferiore al valore soglia di cui al DM 17 marzo 2020 e Circolare Presidenza
Consiglio Dei Ministri 13 maggio 2020

- alivello di struttura organizzativa (Performance organizzativa di dipartimento/unita di staff ), in relazione alle scelta del macro ambito di misurazione e valutazione Portafoglio delle attivita e dei
servizi, sono stati individuati quattro macro obiettivi come evidenziati nella tabella successiva:

Si tiene conto dello svolgimento di
indagini specifiche e degli esiti di queste ultime in modo
particolare della capacita di raccogliere e rappresentare le
esigenze che emergono da tali indagini oltre al normale e
quotidiano confronto conl’utenza , ai sensi dell’art. 11. 2 ter
lett ¢ nr. 6 del D1 74/2017.Si tiene conto degli esposti
pervenuti al Comune segnalazione di disservizi da parte di
utenti esterni e dei mezzi messi in campo dal Comune per
risolvere tempestivamente le criticita segnalate.
Target anno 2026
A) Numero indagini da effettuare
. . . . . o
Customer Satisfaction Monitoraggio del livello di soddisfazione dell’'utenza D o Ne.s suna indagine 0 punti o 3%
- Da1a 3 indagini effettuate e documentate fino a 1%
- Oltre tre indagini documentate punti 1,5 %
B) Gestione esposti
- Numero esposti ricevuti / numero esposti risolti entro
30 giorni  0-1,5 %

Target anno 2026
- Fino al 30% di Partecipazione 0%
Grado di copertura delle attivita formative non - Dal 31% al 50% di partecipazione 2%
Processi di gestione delle risorse umane obbligatorie erogate dal Comune per il personale - Dal 51% al 75% di partecipazione 3% 4%
dipendente - Dal 76% al 100% di partecipazione 4%

La partecipazione va documenta tramite il superamento
del test finale del corso seguito.
Indicatore 2026
Totale servizi erogati dal Comune di Santi Cosma e
Damiano/Numero di servizi erogato dal Comune di Santi
Percentuale di servizi a pagamento tramite Pago Cosma e Damiano che consentono uso pago/PA pagament
PA/pagamenti elettronici elettronici
Target 2026 = Almeno 100% dei servizi erogati dal
Comune di Santi Cosma e Damiano deve consentire ’'uso
pago/PA pagamenti elettronici
Indicatore 2026
Digitalizzazione completa ed integrale delle seguenti
Dematerializzazione delle Procedure procedure: 6%
-Gestione atti amministrativi (determine, decreti, ordinanze,
delibere di Giunta e di consiglio) con implementazione della

6%

Processi di gestione delle comunicazione e della
Trasparenza




firma digitale

Target anno 2026

- 1 procedura 25%

- 2 procedure 50%

- 3 procedura 75%
- 4 procedura 100%

Target anno 2026

Ogni Responsabile di dati soggetti a
pubblicazione deve garantire la pubblicazione e

Applicazione ragionata ed efficace delle previsioni

Attuazione obblighi previsti dal DecretoLegislativo n° 33 del| normative di cui al DecretoLegislativo n° 33 del 31 luglio

31 luglio 2013 e 2013 ¢ Legge 6 novembre 2012, n. 190, pari
Legge 6 novembre 2012 , n. 190 nonché norme sulle pari | opportunitd’, al fine di conseguire 'aumento del livello P'aggiornamentocostante dei dati richiesti secondo le 3%
opportunita; di consapevolezza dei doveri e delleresponsabilita tempistiche approvate nel PTPCT
dell’amministrazione comunale.
Trasparenza e integrita - Accessibilit e qualita dei servigi™, 1 cui

obiettivi, in via generale, sono collegati all’attuazione dei . .. . .. .
A 8 > Sono coTegatl & Predisposizione della Carta dei Servizi del comune di

livelli di trasparenza e qualita dei servizi. Prevede una ; . . . . .
e TR . Santi Cosma e Damiano (la carta dei servizi dovra N
pluralita di obiettivi, finalizzati all'incremento degli e s . 3%

. . o S contenere ’indicazione del responsabile del
strumenti di accesso ai servizi, al miglioramento della . . . . .

s . S . . . .| procedimento e la relativa tempistica di evasione, ecc)
qualita degli stessi, all’ottimizzazione degli adempimenti
in materia di trasparenza.

Carta dei servizi

Occorre tener conto che gli obiettivi gestionali collegati ai quattro macro obiettivi evidenziati richiedono lo stesso apporto da parte dei diversi dipartimenti — di cui si tiene conto nell’ambito

del suddetto Piano degli Obiettivi.



5. 2. Gli obiettivi assegnati al segretario generale per ’anno 20263

In questo paragrafo sono elencati gli obiettivi assegnati al segretario generale, seguendo I'articolazione per programmi.
Per ciascun obiettivo vengono indicati:

- la denominazione dell’obiettivo;

- I’indicatore di risultato atteso 2026;

- il responsabile della realizzazione dell’obiettivo;

- il peso individuato, nell’ambito della percentuale di ponderazione del 40% attribuita all’elemento di valutazione degli obiettivi individuali.
La misurazione e valutazione della performance del personale dirigente ¢ articolata come segue:

Elementi valutazione Percentuale
Performance organizzativa di ente (A) 5%
Performance organizzativa di dipartimento/unita di staff (B) 25%
Obiettivi individuali (C) 40%
Comportamenti organizzativi (D) 30%

La retribuzione individuale di risultato del segretario generale ¢ ripartita, quindi, in quattro quote:
- [A] legata al conseguimento degli obiettivi con un peso pari al 5%

[B] legata al conseguimento degli obiettivi con un peso pari al 25%

- [C] legata alle capacita espresse nella direzione e valutata per il 40%

[D] legata alla disponibilita e valutata per il 30%

Valutazione complessiva del conseguimento degli obiettivi dei dirigenti e delle posizioni organizzative:

[A] sommatoria raggiungimento obiettivi ente x5% = %
[B] sommatoria raggiungimento obiettivi organizzativi x 25% = %
fC] sommatoria raggiungimento obiettivi individuali x 40% = %
[D] sommatoria raggiungimento obiettivi comportamenti organizzativi x 30% = Yo

Si propone, quindi I’'indennita di risultato nella misura del:

[A] + [B] +[C] + [D] = )

3 Nel negoziare gli obiettivi da raggiungere entro ’anno, il valutatore e il dirigente definiscono il criterio di misurazione (il parametro in base al quale sara valutata la percentuale di raggiungimento
dell’obiettivo). Gli obiettivi negoziati debbono riferirsi alle priorita indicate dalla Giunta Comunale, come espressi nei documenti programmatici.

In linea di massima il numero degli obiettivi sara limitato a non piu di cinque, e, comunque dovranno essere congrui con le risorse assegnate al dirigente e funzionali all’attivita svolta dalla struttura
interessata. Il valutatore ed il dirigente possono negoziare anche pesi differenziati dei singoli obiettivi, purché il totale sia uguale a 100. In tal caso, in sede di valutazione del conseguimento degli stessi la
media sara quella derivante dalla somma dei prodotti del peso percentuale negoziato moltiplicato per il grado percentuale di raggiungimento. Diversamente tutti gli obiettivi si intendono dello stesso peso.



Ufficio: SEGRETARIO COMUNALE

Dott.ssa Franca Sparagna

Obiettivi esercizio finanziario 2026

Monitoraggio degli obiettivi 30 settembre e 31 dicembre

OBIETTIVI INDIVIDUALI
n. obiettivo Peso su base 40 Descrizione sintetica obiettivo Indicatore di risultato 2026

1 8 Emanazione di direttive in materia di prevenzione della corruzione 31/03/2026
2 3 Approvazione disciplinare interno in materia di modalita di sorteggio ai fini della verifica dei requisiti 30

. . . . . . . /04/2026

ex art. 52 del codice degli appalti (D. Lgs. 36/2023) degli operatoti economici
3 3 Proposta di approvazione del nuovo regolamento per ’erogazione degli incentivi funzioni tecniche 30/06/2026
aggiornato al decreto correttivo del vigente codice degli appalti
4 8 Proposta di approvazione del nuovo regolamento dei controlli interni 30/10/2026
Direttiva Presidenza del Consiglio dei Ministri 16/01/2025 sulla valorizzazione delle persone e
5 8 produzione valore pubblico attraverso la formazione — Conseguimento obiettivo di formazione 31/12/2026
individuale n. 40 ore annuali
TOTALE 40
IL SINDACO IL RESPONSABILE
Franco Taddeo Sparagna Franca
Qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze professionali e manageriali dimostrate (Peso su base 30%)
Componenti Descrizione Pesatura anno 2026
FUNZIONI ISTITUZIONALI Assiste.n%a giuridi?o-amministr.ativa 'flll"Ente e'd z'\i suoi' organi 10%
Supervisione e verifica provvedimenti di Consiglio e Giunta
FUNZIONI PROFESSIONALI INTEGRATIVE Aggiornamento e ricerca normativa sui temi portanti dell' Amministrazione 5%

Qualita dell'azione professionale
Apporto in termini di impegno profuso
COMPORTAMENTO PROFESSIONALE Capacita di gestione del tempo/lavoro 15%
Capacita relazionali e di coordinamento
Capacita di risolvere i problemi della struttura

Totale Risultato complessivo 30%




5.3. Gli obiettivi assegnati al personale delle posizioni organizzative per ’anno 2026+

In questo paragrafo sono elencati gli obiettivi assegnati al personale responsabile di PO, seguendo I'articolazione per programmi.

Per ciascun obiettivo vengono indicati:
- la denominazione dell’obiettivo;
- I’indicatore di risultato atteso 2026;
- il responsabile della realizzazione dell’obiettivo;

- il peso individuato, nell’ambito della percentuale di ponderazione del 50% attribuita all’elemento di valutazione degli obiettivi individuali.

La misurazione e valutazione della performance del personale dirigente ¢ articolata come segue:

Elementi valutazione Percentuale
Performance organizzativa di ente (A) 5%
Performance organizzativa di dipartimento/unita di staff (B) 25%
Obiettivi individuali (C) 40%
Comportamenti organizzativi (D) 30%

La retribuzione individuale di risultato del dirigente e delle posizioni organizzative ¢ ripartita, quindi, in quattro quote:

- [A] legata al conseguimento degli obiettivi con un peso pari al 5%
[B]
- [C] legata alle capacita espresse nella direzione e valutata per il 40%
[D] legata alla disponibilita e valutata per il 30%

legata al conseguimento degli obiettivi con un peso pari al 25%

Valutazione complessiva del conseguimento degli obiettivi dei dirigenti e delle posizioni organizzative:

[A] sommatoria raggiungimento obiettivi ente

[B] sommatoria raggiungimento obiettivi organizzativi

[C] sommatoria raggiungimento obiettivi individuali

[D] sommatoria raggiungimento obiettivi comportamenti organizzativi

Si propone, quindi 'indennita di risultato nella misura del:

x5% = %
x 25% = %
x 40% = %
x 30% = %
[A] + [B] + [C] + [D] = %

4 Nel negoziare gli obiettivi da raggiungere entro I'anno, il valutatore e il dirigente definiscono il criterio di misurazione (il parametro in base al quale sara valutata la percentuale di raggiungimento dell’obiettivo).

Gli obiettivi negoziati debbono riferirsi alle priorita indicate dalla Giunta Comunale, come espressi nei documenti programmatici.

In linea di massima il numero degli obiettivi sara limitato a non piu di cinque, e, comunque dovranno essere congrui con le risorse assegnate al dirigente e funzionali all’attivita svolta dalla struttura interessata. 11
valutatore ed il dirigente possono negoziare anche pesi differenziati dei singoli obiettivi, purché il totale sia uguale a 100. In tal caso, in sede di valutazione del conseguimento degli stessi la media sara quella
derivante dalla somma dei prodotti del peso percentuale negoziato moltiplicato per il grado percentuale di raggiungimento. Diversamente tutti gli obiettivi si intendono dello stesso peso.




Ufficio: SETTORE SERVIZI AL CITTADINO E SICUREZZA URBANA

Responsabile: Gagliardi Walter

Obiettivi esercizio finanziario 2026
Monitoraggio degli obiettivi 30 settembre e 31 dicembre

OBIETTIVI INDIVIDUALI

n. obiettivo

Peso su base 40

Descrizione sintetica obiettivo

Indicatore di risultato 2026

12

Proposta e attuazione di una procedura di mobilita interna del personale finalizzata all’assegnazione
di un’ulteriore unita di personale a tempo pieno ai Servizi Demografici, da realizzarsi in via d’urgenza
e comunque entro e non oltre il 30 aprile 2026.

30/04/2026

Partecipazione al bando PNRR “Risorse in Comune” - Programmazione e attuazione, in accordo con
i Responsabili di settore, dell’utilizzo del contributo, con priorita al rinnovamento e all’adeguamento
degli arredi degli uffici comunali (con priorita alle sedute degli operatori), al fine di migliorare la
funzionalita degli spazi di lavoro, il benessere organizzativo del personale e la qualita dell’accoglienza
dell’utenza

30/06/2026

Attuazione del nuovo sistema di pesatura delle posizioni organizzative e conseguente nomina dei
titolari, in conformita al CCNL Comparto Funzioni Locali 2022-2024, da realizzarsi entro quattro mesi
dalla pubblicazione del nuovo contratto 2022-2024 e, in ogni caso, non oltre il 31 dicembre 2026.

31/12/2026

Proposta per ’elaborazione e ’approvazione del Piano triennale per ’'informatica del’Ente, in
coerenza con le linee guida nazionali e con gli strumenti di programmazione del’Ente.

30/11/2026

Direttiva Presidenza del Consiglio dei Ministri 16/01/2025 sulla valotizzazione delle persone e
produzione valore pubblico attraverso la formazione — Conseguimento obiettivo di formazione
individuale n. 40 ore annuali — assegnazione pari obiettivo a personale dei servizi attribuiti

31/12/2026

TOTALE

40

IL SINDACO
Franco Taddeo

1L RESPONSABILE
Gagliardi Walter




Ufficio: SETTORE FINANZIARIO

Responsabile: Di Stefano Anna Maria

Obiettivi esercizio finanziario 2026

Monitoraggio degli obiettivi 30 settembre e 31 dicembre

OBIETTIVI INDIVIDUALI
n. obiettivo Peso su base 40 Descrizione sintetica obiettivo Indicatore di risultato 2026
Riforma 1.15 del PNRR (Target M1C1-117). Adozione contabilita economico-patrimoniale Accrual.
1 8 Formazione propedeutica al passaggio alla contabilita Accrual dal portale Formazione Accrual 31/03/2026
Ministero dell'Economia e Finanze (MEF)

2 3 Predisposizione richiesta di contributo alla Regione Lazio o altro Ente per la realizzazione di un 31

. . . .. /10/2026
progetto culturale/turistico nel periodo estivo o natalizio

3 3 Definizione e chiusura rapporti crediti/ debiti. del Comune di Santi Cosma e Damiano con il Comune 31/07,/2026
di Castelforte

4 8 Predisposizione ed emissione solleciti tari, annualita 2021 30/11/2026

Direttiva Presidenza del Consiglio dei Ministri 16/01/2025 sulla valotizzazione delle persone e
5 8 produzione valore pubblico attraverso la formazione — Conseguimento obiettivo di formazione 31/12/2026
individuale n. 40 ore annuali — assegnazione pari obiettivo a personale dei servizi attribuiti
TOTALE 40

1L SINDACO IL RESPONSABILE
Franco Taddeo Di Stefano Anna Matria



Ufficio: SETTORE: TECNICO
Responsabile: Andreoli Udesto

Obiettivi esercizio finanziario 2026
Monitoraggio degli obiettivi 30 settembre e 31 dicembre

OBIETTIVI INDIVIDUALI
n. obiettivo Peso su base 50 Descrizione sintetica obiettivo Indicatore di risultato 2026
Completamento opere diverse in corso:

L . . : g - 30/05/2026
1 12 Ultimazione lavori sistemazione area esterna materna pilone e consegna edificio per P'utilizzo (peso 4 Scad. 30/05); 30,/09,/2026
Fine lavori dissesto Via Cavour messa in sicurezza costone roccioso (peso 4 scad. 30/09); 30/11/2026

Fine lavori dissesto belvedere ventosa messa in sicurezza movimento franoso (peso 4 Scad. 30/11)
2 6 Inizio lavori programma straordinario finanziato dalla Regione Lazio per messa in sicurezza strade 31/05/2026
3 6 Inizio lavori manutenzione palazzo municipale contributo Regione Lazio 01/09/2026

Definizione e conclusione conferenza dei servizi costruzione marciapiedi Campomaggiore — San
4 8 o . 31/07/2026

Lorenzo, 1°stralcio
Direttiva Presidenza del Consiglio dei Ministri 16/01/2025 sulla valotizzazione delle persone e
5 8 produzione valore pubblico attraverso la formazione — Conseguimento obiettivo di formazione 30/12/2026
individuale n. 40 ore annuali — assegnazione pari obiettivo a personale dei servizi attribuiti
TOTALE 40

1L SINDACO
Franco Taddeo

IL RESPONSABILE
Andreoli Udesto




SCHEDA COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

Tipologia di comportamento Descrizione categorie Selezione e pesatura
. . Grado di contestazione di qualsiasi genere avverso gli atti adottati — applicazione corretta conoscenze tecniche necessarie. 0-2
Competenze professionali

Aggiornamento delle conoscenze professionali. 0-2
Problem solving ( capacita di decidere in modo adeguato e con senso delle priorita anche in situazioni critiche o incerte). 0-3
Riscontro pec e direttive del Sindaco e del Segretario Generale. 0-6
. . Raggiungimento dei risultati nel rispetto dei tempi, senza dar luogo a proroghe. 0-2

Ambito gestionale — - - - - — - - -
Capacita di gestire le risorse affidate (umane strumentali ed economiche) con criteri di economicita ottimizzando il rapporto il 0-2

rapporto costo qualita.

Impegno profuso nelle attivita con riferimento alla quantita’ di atti prodotti . 0-2
Disponibilita all’aggiornamento 0-2
Ambito relazionale Attenzione alla qualita per la soddisfazione dell’utenza ed al miglioramento dei servizi. 0-2
Capacita di prevenire e/o gestire i conflitti organizzativi. 0-2
Totale Comportamenti Organizzativi 0-25
Capacita di valutazione del personale sottoposto 0-5
Totale Generale 0-30




6. Processo seguito, le azioni di miglioramento del ciclo di gestione della performance

Per la redazione del Piano degli Obiettivi sono stati coinvolti sinergicamente i dipendenti responsabili di P.O., anche attraverso percorsi mirati alla conoscenza ed alla validita programmatoria
e gestionale dello stesso.

11 documento finale ¢ frutto di un lavoro minuzioso, analitico e di condivisione che ha assunto quale riferimento principale la qualita dei servizi da erogare.

11 Piano, una volta approvato dalla a Giunta comunale, sara reso accessibile verso I'interno, per la consultazione, a tutto il personale dipendente, anche attraverso sistema di comunicazione
intranet.

11 Piano verso P'esterno sara reso accessibile: mediante pubblicazione sul sito istituzionale dell’ente nell’apposita sezione denominata Trasparenza, valutazione e merito, situata nel’home page
del sito. Infine, tutti i passaggi/processi, tra cui la relazione della performance, saranno pubblicanti sul sito istituzionale dell’Ente.

6.1. Fasi, soggetti e tempi del processo di redazione del Piano

A tal proposito si rinvia al paragrafo 1.5 (I/ processo di programmagione nel Comune di Santi Cosma e Damiano) e 1.6 (I/ Piano degli Obiettivi 2026 del Comune di Santi Cosma ¢ Damiano) del presente
documento.

6.2. Coerenza con la programmazione economico-finaziaria di bilancio
1l presente documento ¢ stato redatto in piena coerenza con la programmazione economico-finanziaria di bilancio.
6.3. Azioni per il miglioramento del ciclo di gestione della performance

Partecipazione alle finalita del’Ente

Nel rispetto della separazione fra le funzioni di indirizzo e di gestione dell’Ente, previste dall’ordinamento degli Enti Locali, si sottolinea 'obiettivo di raggiungere una forte integrazione e
coerenza fra le scelte di indirizzo operate dall’Amministrazione e le azioni che le funzioni di gestione realizzano.

La capacita di modificare i comportamenti organizzativi ed i risultati complessivi del settore in coerenza con le decisioni degli organi di indirizzo costituiscono uno dei fattori rilevanti di
valutazione dei risultati conseguiti.

Qualita dei servizi

La qualita dei servizi resi alla comunita, la partecipazione dei cittadini alla valutazione della qualita dei servizi (carte def servizi, customer satisfaction) e ’adozione di azioni correttive atte
ad adeguare i servizi a nuove esigenze ¢ a migliorare la loro qualita, rappresentano gli obiettivi generali coerenti con I'obiettivo della Giunta di coinvolgere I'utente nello sviluppo e nel
miglioramento della propria azione di governo.

Integrazione

Il miglioramento dell’integrazione e I’azione congiunta dei responsabili che operano direttamente sulla citta rappresentano uno dei fattori organizzativi piu importanti.

Motivazione e coinvolgimento collaboratori

La capacita di motivare, coinvolgere, guidate, supportare e sviluppare e valorizzare le professionalita delle persone che 'amministrazione mette a disposizione di ogni responsabile per
raggiungere gli obiettivi, mantenendo nello stesso tempo i livelli di efficienza necessari, ¢ ritenuta uno dei fattori rilevanti a garanzia degli esiti positivi dell’azione dell’Ente e della qualita dei
suoi risultati.

Flessibilita

La flessibilita e la capacita di identificare ed attuare con tempestivita le modifiche o le correzioni organizzative necessarie per adeguare I’azione dei propri settori in relazione ad obiettivi
organizzativi generali dell’organizzazione o a nuove esigenze settoriali, ¢ ritenuto un fattore rilevante per mantenere sempre adeguata ’azione amministrativa con i mutamenti richiesti dalla
comunita.




Comunicazione

La capacita di informare la comunita e 'organizzazione con efficacia in merito alle azioni del proprio settore e la capacita di sintetizzare le informazioni provenienti dalla comunita e dalla citta
nelle materie di competenza e trasmetterle alle funzioni di indirizzo ¢ uno degli obiettivi fondamentali di ogni dipendente responsabile titolare di P.O.

Supporto allo sviluppo delle nuove forme di gestione

Partecipare, con i contributi tecnici di competenza, alla definizione e alla costituzione e all’orientamento delle forme di gestione che ’Ente riterra di realizzare per rendere piu efficace ed
efficiente la propria azione amministrativa.

La gestione e finanziaria dell’Ente ¢ ispirata alle seguenti linee guida:

1) Razionalizzazione della spesa dell’attivita ordinaria;

2) Ottimizzazione dell’Entrata: recupero dei crediti nonché delle risorse trasferite da altri Enti;

3) Proposte di intervento di risanamento in presenza di debiti fuori bilancio;

4) Assunzione di impegno di spesa definitiva in relazione agli specifici interventi assegnati;

5) Pianificazione delle attivita e delle risorse necessarie a realizzatle, al fine di eliminare gli avanzi di amministrazione liberando risorse; utilizzabili per il funzionamento dei servizi e, al
contempo, esercitare un prelievo fiscale in linea con le effettive esigenze di finanziamento delle attivita;

6) Analisi dei costi e dei benefici dei servizi non caratteristici dell’Ente, al fine di esternalizzare gli stessi

7) Espletamento gare relative all’appalto dei servizi in scadenza contrattuale, nell’ottica del contenimento della spesa e della proposizione di soluzioni alternative.



Termini e concetti chiave del Piano degli Obiettivi

Albero della performance

L’albero della performance ¢ una mappa logica che rappresenta i legami tra mandato istituzionale, missione, visione, aree strategiche, obiettivi strategici, e piani d’azione. Esso fornisce una
rappresentazione articolata, completa, sintetica ed integrata della perfomance dell’amministrazione. I’albero della performance ha una valenza di comunicazione esterna e una valenza tecnica di
messa a sisterza delle due principali dimensioni della performance.

Analisi S.W.0.T.o Analisi strategica (si veda Appendice A, delibera Civit n. 89/2010)

Si tratta di una attivita propedeutica alla stesura del piano strategico in cui si esaminano le condizioni esterne ed interne in cui 'organizzazione si trova ad operare oggi e si presume si trovera
ad operare nel prossimo futuro. Questa attivita, meglio conosciuta come SWO'T analysis, ¢ tesa ad evidenziare: i punti di forza (Strenght) e di debolezza (Weakness) dell’organizzazione (analisi
dell’ambiente interno) nonché le opportunita (Opportunity) da cogliere e le sfide (Threat) da affrontare (analisi del contesto esterno). Il risultato dell’analisi ¢ quello di evidenziare i temi
strategici da affrontare e le criticita da superare.

11 termine S.W.O.T. ¢ usato, dunque, quando congiuntamente si fa riferimento all’analisi del contesto esterno e all’analisi del contesto interno.

Aree strategiche

Le aree strategiche costituiscono le prospettive in cui vengono idealmente scomposti e specificati il mandato istituzionale, la missione e la visione. A seconda delle logiche e dei modelli di
pianificazione adottati da ciascuna amministrazione, una area strategica puo riguardare un insieme di prodotti o di servizi o di utenti o di politiche o loro combinazioni (es. determinati prodotti
per determinati utenti, politiche relativi a determinati servizi, ecc.). La definizione delle aree strategiche scaturisce da un’analisi congiunta dei fattori interni e dei fattori di contesto esterno.
Rispetto alle aree strategiche sono definiti gli obiettivi strategici, da conseguire attraverso adeguate risorse e piani d’azione.

Benchmarking (si veda Appendice A, delibera Civit n. 89/2010)

11 processo di confronto attraverso cui identificare, comprendere e importare, adattandole, buone pratiche sviluppate in altri contesti al fine di migliorare la performance organizzativa. Analisi
di benchmarking possono essere effettuate relativamente a strategie, processi, prodotti e servizi. Il benchmark ¢ un punto di riferimento per finalita comparative o di misurazione.

11 confronto avviene con un elemento ritenuto il migliore a comungque riconosciuto come sfandard a cui tendere.

11 benchmarking ¢ interno quando il confronto riguarda la medesima amministrazione o ente; esterno quando il confronto ¢ fatto rispetto ad altre pubbliche amministrazioni nazionali o
internazionali.

Capitale intellettuale (si veda Appendice A, delibera Civit n. 89/2010).

Comprende il sistema delle risorse, tangibili e intangibili, di un’organizzazione basate sulla conoscenza. Il termine sintetizza gli elementi del capitale umano - human capital, capitale informativo
- information capital, capitale organizzativo - organizational capital e capitale relazionale - relational capital cosi definiti dalla delibera Civit n. 89/2010: .

- Capitale informativo (information capital); in questo contesto si intende 1“insieme dei flussi e dei sistemi informativi e informatici, delle conoscenze condivise e formalizzate a disposizione
dell’amministrazione per la propria attivita.

- Capitale organizzativo (organizational capital); il capitale organizzativo ¢ composto da una serie di elementi, tra loro combinati, quali: cultura, /adership, lavoro di squadra ed allineamento.

- Capitale relazionale (relational capital); in questo contesto, rappresenta il livello di fiducia di cui gode una amministrazione e le persone che ne fanno parte e I’intensita e qualita dei rapporti
che legano amministrazione e stakeholder.

- Capitale umano (human capital): la sommatoria di conoscenze, competenze, talenti e attitudini del personale di un’organizzazione in un determinato momento.

Indagine del benessere organizzativo
Si tratta di un’analisi organizzativa che ha lo scopo di indagare la capacita di un’organizzazione di promuovere e di mantenere un alto grado di benessere fisico, psicologico e sociale dei
lavoratoti.




Indicatore o misura
Per indicatore si intende una grandezza, indistintamente un valore assoluto o un rapporto, espressa sotto forma di un numero volto a favorire la rappresentazione di un fenomeno relativo
alla gestione aziendale e meritevole d’attenzione da parte di stakebolder interni (amministratori, management) o esterni (cittadini, associazioni, altri enti, ecc.).

Indicatori di contesto
Indici riferiti a macro variabili (tasso di inquinamento, reddito procapite, ecc..) le cui fonti sono spesso esterne all’amministrazione ed il periodo di osservazione riguarda il medio-lungo
termine (5-10 anni).

Missione
La “missione” identifica la ragion d’essere e ’'ambito in cui 'organizzazione opera in termini di politiche e azioni perseguite. La missione rappresenta ’esplicitazione dei capisaldi strategici di
fondo che guidano la selezione degli obiettivi che I’organizzazione intende perseguire attraverso il proprio operato. Rispondere alle domande: “cosa e come vogliamo fare” e “perché lo
facciamo”.

Organizzazione (assetto organizzativo)

Si tratta di una macrovariabile del contesto interno che comprende la struttura organizzativa (definita organigramma quando rappresentata graficamente), la distribuzione del potere e delle
responsabilita con i relativi centri di costo e i sistemi operativi. Con I’analisi dell’assetto organizzativo definiscono le modalita di divisione e coordinamento del lavoro, e in una logica sistemica,
gli organi, gli aggregati di attivita, i compiti, le relazioni fra organi, il grado di autonomia decisionale delle unita organizzative, la comunicazione e altri meccanismi di governare della struttura.

Performance (ampiezza e profondita della)

La performance ¢ il contributo (risultato e modalita di raggiungimento del risultato) che un’entita (individuo, gruppo di individui, unita organizzativa, organizzazione, programma o politica
pubblica) apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalita e degli obiettivi ed, in ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni per i quali 'organizzazione ¢ stata costituita.
Pertanto il suo significato si lega strettamente all’esecuzione di un’azione, ai risultati della stessa e alle modalita di rappresentazione. Come tale, pertanto, si presta ad essere misurata e gestita.
L’ampiezza della performance fa riferimento alla sua estensione “otizzontale” in termini di input/ processo/ ountput/ outcome; la profondita del concetto di performance riguarda il suo sviluppo
“verticale”: livello individuale; livello organizzativo; livello di programma o politica pubblica.

Performance individuale
Esprime il contributo fornito da un individuo, in termini di risultato e di modalita di raggiungimento degli obiettivi.

Performance otganizzativa
Esprime il risultato che un’intera organizzazione con le sue singole articolazioni consegue ai fini del raggiungimento di determinati obiettivi e, in ultima istanza, della soddisfazione dei bisogni
dei cittadini.

Target (si veda Appendice A, delibera Civit n. 89/2010)
Un farget ¢ il risultato che un soggetto si prefigge di ottenere; ovvero il valore desiderato in corrispondenza di un’attivita o processo. Tipicamente questo valore ¢ espresso in termini quantitativi
entro uno specifico intervallo temporale e puo riferirsi a obiettivi sia strategici che operativi.




Misura di input

Si tratta del valore assegnato alle risorse (o fattori produttivi) che, a vario titolo, entrano a far parte di un’attivita o di un processo. Il consumo di risorse durante attivita o fasi di processo
determina il nascere del costo legato all’utilizzo del fattore produttivo in questione. L’unita di misura, rispetto alla quale si determina ’estensione della misurazione stessa, puo essere sia di
carattere economico (valuta), sia di carattere quantitativo.

Misura di processo

Esprime P'estensione quantitativa rispetto all’'unita minima che costituisce un processo: I'attivita. Tipici esempi sono:

— numero di pratiche espletate da un ufficio;

— numero di interventi urgenti del servizio di manutenzione;

— numero di testi riposti negli scaffali dal personale della biblioteca;

— numero di contravvenzioni elevate;

— ore di pattugliamento su strada della polizia stradale;

— numero di richieste di supporto ricevute dagli amministratori dal settore affari generali;

— numero di fornitori gestiti dall’economato;

— numero di mandati di pagamento emessi.

Gli indicatori di processo si riferiscono, quindi, a cio che fa un’unita organizzativa o settore dell’amministrazione, o anche un singolo dipendente, per aiutare 'organizzazione nel suo complesso
a perseguire i propri obiettivi. Tipicamente, gli indicatori di processo hanno solo un collegamento remoto con gli obiettivi e i traguardi finali dell’organizzazione. Per questa ragione ¢ necessario:
(a) assicurarsi che esista un tendenziale rapporto di causa-effetto tra i processi e i risultati che 'amministrazione nel suo complesso vuole ottenere; (b) fare attenzione a non dare un’eccessiva
enfasi agli indicatori di processo, specie se difficilmente ricollegabili, o solo marginalmente connessi, agli indicatori di output-risultato.

Misure di output-risultato

Si tratta del risultato che si ottiene immediatamente al termine di una attivita o di un processo. Ogni attivita puo essere descritta in sistema con zpat consumati ed output ottenuti secondo la
catena logica: input — attivita - output. Quando Voutput si lega all’input” in termini finanziari, si esprime il concetto di economicita. Quando tale relazione non ¢ espressa in termini finanziari, ma
fisico-tecnici, si esprime il concetto di efficienza.

Si propone di esprimere output, da un punto di vista sia quantitativo che qualitativo, in termini che risultino direttamente correlabili agli obiettivi finali di un’organizzazione.

Alcuni esempi, sono:

- numero dei passeggeri trasportati dal servizio di trasporto regionale;

- chilometri percorsi dal trasporto pubblico regionale;

- livelli qualitativi dei servizi di front-office (pulizia, puntualita, cortesia, etc.) espressi su scala di Likert (da 1 a 7) attraverso una indagine conoscitiva di customer satisfaction;

- tonnellate di rifiuti raccolti e smaltiti;

- percentuale di raccolta differenziata;

- numero delle e-ail ricevute ed a cui ¢ stata fornita risposta da parte dell’ufficio relazioni con il pubblico;

- numero di non conformita al sistema di gestione qualita ISO-9001.

Tuttavia, quando I'output del servizio ¢ difficilmente individuabile, non ¢ sempre possibile una loro determinazione. Cio avviene per i servizi istituzionali come la difesa e la sicurezza pubblica.
Malgrado tali servizi forniscano servizi alla collettivita, I’output puo non essere univocamente definibile. In tal caso ¢ utile far ricorso a misure di processo come proxy dell’output finale. Per la
polizia stradale, ad esempio, puo essere proposto il numero di contravvenzioni elevate o le ore di pattugliamento su strada. Per i servizi connessi alla programmazione di nuovi programmi
possono essere utilizzati gli indicatori di numero di pratiche esaminate oppure il numero degli incontri organizzati con i portatori di interesse. Tuttavia, va tenuto presente che la differenza
sostanziale tra un indicatore di o#fput-risultato e un indicatore di processo ¢ che il primo ¢ orientato ai fini, mentre il secondo ¢ orientato ai mezzi. Dunque, in caso di utilizzo di indicatori di
processo come proxy degli indicatori di risultato il riferimento all’output finale non ¢ immediato e quindi variazioni dell’indicatore non necessariamente si riflettono su di esso.




Misure di outcome

L>outcome & I'impatto, risultato ultimo di un’azione. Nella misurazione della performance ci si riferisce agli outcome per indicare la conseguenza di un’attivita o processo dal punto di vista dell’utente
del servizio e, piu in generale, degli stakebolder. Esempi di outcome sono: il miglioramento della qualita della vita, della salute dei cittadini, ecc.. Un outcome puo riferirsi al risultato immediato di
un setvizio o di un intervento (ad es. riduzione della percentuale di fumatori), oppure allo stato finale raggiunto (ad es. la riduzione dell’incidenza dei tumore ai polmoni).Il rapporto tra
Putilizzo di un znpat e Pottenimento di un oufeome puod essere rappresentato in termini di efficacia.

Stakeholder (o portatori di interessi)

Uno stakeholder ¢ un qualsiasi individuo o gruppo di individui che possono influenzare o essere influenzati dall’ottenimento degli obiettivi da parte dell’organizzazione stessa. Gli stakebolder
possono essere sia interni che esterni rispetto ai confini di ogni singola organizzazione e possono essere portatori di diritti e di interessi.

Essendo tutti i soggetti che detengono un interesse in quanto vengono influenzati oppure perché possono influenzare ’'amministrazione come tali sono interessati a ricevere delle informazioni
sulle attivita e suoi risultati dell’amministrazione stessa. Gli stakebolder sono coinvolti nelle varie fasi di predisposizione del Piano. La formulazione della strategia deve essere in grado di
contemperare le esigenze dei vari portatori di interesse, bilanciando tutti gli interessi in gioco. Pertanto, a monte della definizione del Piano ¢ necessario identificare tutti i gruppi di individui
che posseggono degli interessi nell’organizzazione, sviluppando la c.d. “mappatura degli stakebolder”. Tale mappatura individua i soggetti dotati di maggiore potere di influenza per poi
individuare le rispettive attese nei confronti dell’organizzazione (in termini economici, psicologici, etici e sociali).

Obiettivo strategico e operativo

E la descrizione di un traguardo che Porganizzazione si prefigge di raggiungere per eseguire con successo i propri indirizzi. I obiettivo ¢ espresso attraverso una descrizione sintetica e deve
essere sempre misurabile, quantificabile e, possibilmente, condiviso. Gli obiettivi di carattere strategico fanno riferimento ad orizzonti temporali pluriennali e presentano un elevato grado di
rilevanza (non risultano, per tale caratteristica, facilmente modificabili nel breve periodo), richiedendo uno sforzo di pianificazione per lo meno di medio periodo. Gli obiettivi operativi
declinano P'orizzonte strategico nei singoli esercizi (breve periodo), rientrando negli strumenti di natura programmatica delle attivita delle amministrazioni. Cio indipendentemente dai livelli
organizzativi a cui tali obiettivi fanno capo. Mentre gli obiettivi strategici sono contenuti allinterno delle aree strategiche del Piano, gli obiettivi operativi riguardano le attivita di
programmazione di breve periodo
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TABELLA PENALITA PER RITARDI NEI PAGAMENTI DELLE FATTURE COMMERCIALI
DA APPLICARE IN SEDE DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ANNO 2025

Riferimento regolamentare
11. La performance e I’erogazione delle indennita di risultato - Penalita

Sulla base delle previsioni dettate dal comma 2 dell’articolo 4 bis del d.l. n. 13/2023, ai fini dell’erogazione dei
premi collegati alla performance, si applica una decurtazione graduata fino al massimo al 30% per ciascuno dei
dipendenti che, nell’esercizio delle proprie funzioni e per quanto di competenza, si sara reso responsabile di ritardi
nei pagamenti delle fatture e/o aumenti dello stock del debito commerciale. In sede di assegnazione degli obiettivi,
tenuto conto anche della situazione ad inizio di ciascun anno, sara definita la scala dettagliata delle decurtazioni.
La verifica sui tempi di pagamento e sullo stock del debito commerciale ¢ demandata al competente organo di
controllo di regolarita amministrativa e contabile sulla base degli indicatori elaborati mediante la piattaforma
elettronica per la gestione telematica del rilascio delle certificazioni di cui all’articolo 7, comma 1, del D.I. n.
35/2013, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 64/2013 ed al sistema informativo/gestionale delle fatture
elettroniche.

Per I’anno in oggetto si applicheranno le sequenti tabelle di decurtazione

Penalita per ritardi nei pagamenti delle fatture

Tempo medio di pagamento delle fatture Misura % della penalita
fino a 30 giorni dalla data ricevimento 0
da 31 a 35 giorni 5
da 36 a 40 giorni 10
da 41 a 45 giorni 15
da 46 a 50 giorni 20
da 51 a 55 giorni 25
superiore a 56 giorni 30

Variazione dello stock del debito commerciale

Variazione % dello stock del debito Misura % della penalita
Invarianza o diminuzione dello stock del debito 0
Aumento dello stock fino al 5% 5
Aumento dello stock fino al 10% 10
Aumento dello stock fino al 15% 15
Aumento dello stock fino al 20% 20
Aumento dello stock fino al 25% 25
Aumento dello stock oltre il 25% 30

La decurtazione da applicare a ciascun dipendente sara determinata dalla media delle misure delle
penalita risultanti in ognuna delle tabelle di cui sopra.

Le penalita non si applicano nel caso in cui il dipendente giustifica tempestivamente il ritardo
(entro il termine di scadenza dei tempi), con adduzione di cause a lui non imputabili, purché la
giustificazione sia avallata dall’organo organo di controllo di regolarita amministrativa e contabile.



