
COMUNE DI LAMPEDUSA E LINOSA
Medaglia d'oro al merito civile

(Libero Consorzio Comunale di Agrigento)
* * * * * * * * * * * * *

del 24/07/2020

ORIGINALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA MUNICIPALE IN 
________________________ VIDEOCONFERENZA________________________

Oggetto: Approvazione nuova metodologia per la misurazione e valutazione 
delle performance del Comune di Lampedusa e Linosa.

L’anno DUEMILA VENTI il giorno VENTIQUATTRO del mese di LUGLIO alle 
ore:"Ì£.:.3J> e seguenti, in videoconferenza nella Casa Comunale e nella consueta sala 
delle adunanze, in seguito ad invito di convocazione, si è riunita la Giunta Municipale 
con l’intervento dei Signori:

N°102 Reg.

Presente Assente Videoconferenza
Dott. Martello Salvatore Sindaco <
Dott. Rizzo Alfonso Assessore /
Sig. Prestipino Salvatore Vice Sindaco
Sig.ra Di Malta Angelina Assessore
Sig.ra Guaragno Debora R. Assessore — £ -------

Presenti n ° A s s e n t i  n °.^ ...

Presiede il Sindaco Dott. Salvatore Martello;
Partecipa alla seduta in videoconferenza ai sensi dell’art. 73 del D.L. n. 18/2020, ed 
ai sensi dell’art. 97, comma 4, lett. a) del D.lgs. 18 agosto 2000 n.267, il Segretario 
Comunale, Dott. Giovanni Panepinto, il quale cura anche la redazione del presente 
verbale.
Il Presidente, constatato che il numero dei presenti è legale, dichiara aperta la seduta 
e invita i convenuti a deliberare sull’argomento in oggetto specificato.

Il presidente da lettura della proposta come di seguito riportata



Oggetto: Approvazione nuova metodologia per la misurazione e valutazione 
delle performance del Comune di Lampedusa e Linosa.

LA GIUNTA MUNICIPALE

Vista la proposta allegata al presente atto;
Visti i pareri favorevoli espressi sulla proposta di deliberazione, ai sensi della legge 
08/06/1990 n°142, recepita dalla legge regionale n°48/91, così come modificata 
dall’articolo 12 della legge regionale 23/12/2000 n°30;
Ritenuto dovere provvedere in merito;
Ad unanimità di voti espressi in forma di legge;

DELIBERA

di approvare la proposta allegata al presente atto per fame parte integrante e 
sostanziale, facendola propria ad ogni effetto;

DELIBERA

inoltre, con separata votazione unanime, di dichiarare l’atto immediatamente 
esecutivo.



COM UNE DI LAM PEDUSA E LINOSA 
LIBERO CONSORZIO COMUNALE DI AGRIGENTO

PROPOSTA DI DELIBERAZIONE DA SOTTOPORRE ALL’ESAME ED 
APPROVAZIONE DELLA GIUNTA MUNICIPALE

IL RESPONSABILE DEL SETTORE I

OGGETTO: APPROVAZIONE NUOVA METODOLOGIA PER LA MISURAZIONE E 
VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE DEL COMUNE DI LAMPEDUSA E LINOSA

Premesso che :
Ai sensi dell’alt. 7, comma 1, del decreto legislativo 27 Ottobre 2009, n. 150 ogni 
amministrazione è venuta a dotarsi di un Sistema di misurazione e valutazione della 
performance, sia organizzativa che individuale, operativo a far data dal 1° gennaio 2011;
Lart. 7 del decreto dispone in particolare che le amministrazioni pubbliche valutano 
annualmente la performance organizzativa e individuale e che a tal fine adottano con apposito 
provvedimento il Sistema di misurazione e valutazione delle Performance; 
la performance organizzativa attiene all’amministrazione nel suo complesso e alle unità 
organizzative o aree di responsabilità in cui si articola l’amministrazione;

- la funzione di misurazione e valutazione delle performance di ciascuna struttura organizzativa 
compete al Nucleo di Valutazione;
gli ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa sono definiti dall’art. 8 
del citato decreto n. 150/2009;

Precisato che l’art. 9 del decreto, nell'introdurre la performance individuale, distingue tra al 
valutazione dei dirigenti e la valutazione del personale con qualifica non dirigenziale, stabilendo al 
comma 1, che:

a) la misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenziali e del 
personale responsabile di una unità organizzativa in posizione di autonomia e responsabilità 
è collegata;

b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;
c) alla qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle 

competenze professionali e manageriali dimostrate;
d) alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa 

differenziazione dei giudizi;
e) la misurazione e la valutazione (svolte dai dirigenti) della performance individuale del 

personale sono collegate:
- al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;

alla qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa di appartenenza, 
alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi;

Considerato che il Sistema deve definire obiettivi e gli indicatori ed effettuare il monitoraggio 
della performance;
V is t i  i s e g u e n t i  p r o v v e d im e n t i :

Deliberazione di G.M. n. 174/2014 di approvazione del sistema di misurazione e valutazione 
della performance organizzativa e individuale in attuazione del D.lgs 150/2009;



La D.S. n. 54/2019 con la quale è stato nominato il Nucleo di Valutazione della performance di 
questo Comune nella persona della Dott.ssa Maria Molica Franco, della Dasein Mediterraneo
S.r.l. di Gioiosa Marea;

Dato atto che a seguito della nomina del nuovo Nucleo di Valutazione delle performance, si rende 
necessario modificare i criteri di valutazione delle prestazioni e dei risultato delle Posizioni 
Organizzative e del Personale non titolare di P.O.;
Che la nuova metodologia, applicata a decorrere dalFanno 2020 sostituisce, a tutti gli effetti, al 
metodologia di valutazione delle prestazioni e dei risultati in vigore presso il Comune;
Considerati che:

il Paino della performance è il documento che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed 
operativi dell’Amministrazione e definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed 
alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la valutazione della performance 
dell’amministrazione, degli apicali e dei dipendenti non apicali;

- gli obiettivi assegnati al personale titolare di posizioni organizzative ed i relativi indicatori sono 
individuati annualmente e raccordati con gli obiettivi strategici e la pianificazione strategica 
pluriennale del Comune e sono collegati ai centri di responsabilità dell’Ente individuati con le 
Aree /Settori del Comune;
l’allegato documento individua quindi nella sua interezza la chiara e trasparente definizione 
delle responsabilità dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi ed al relativo 
conseguimento delle prestazioni attese e realizzate al fine della successiva misurazione della 
performance organizzativa e della performance individuale;
il piano della performance è parte integrante del ciclo di gestione della performance che in base 
al D.lgs 150/2009 si articola nelle seguenti fasi:
a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di 

risultato e dei rispettivi indicatori;
b) collegamento tra gli obiettivi e l’allocazione delle risorse;
c) monitoraggio e valutazione della performance, organizzativa e individuale;
d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;
e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;
f) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai cittadini, ai 

soggetti interessati;
Vista pertanto , la nuova metodologia permanente di misurazione e valutazione della performance 
del personale dipendente di questo Comune (titolare non , di posizione organizzativa), che consta 
delle allegate schede applicative trasmesso con verbale n. 1/2020 a firma del Nucleo di Valutazione 
assunto al n. 9882 del protocollo dell’Ente in data 07/07/2020;
Ritenuta l’allegata documentazione meritevole di approvazione in quanto rispondente al dettato 
normativo e confacente alla realtà amministrativa in cui andrà ad operare;
Dato atto che della metodologia della performance in parola è stata data informativa ai soggetti 
sindacali giusta pec. del 08.07.2020;
Visti:

Il D.lgs 267/2000 e s.m.i.;
Il D.lgs 165/23001 e s.m.i.;

- Il D.lvo 150/2009 e s.m.i;
Il vigente Regolamento degli Uffici e dei Servizi; 
la documentazione in atti ;
La D.S. n........./2020 di attribuzione delle funzioni dirigenziali fino a l ..................... ;
L a  D .D . n . 3 /2 0 2 0  d i  n o m in a  R e s p o n s a b i l i  d i S e r v iz io  e  P r o c e d im e n to  a l F in t e m o  d e l  S e t to re  I;

PROPONE
Di dare atto che le premesse formano parte integrante e sostanziale della presente deliberazione;



Di approvare la nuova metodologia per la misurazione e valutazione delle performance del 
personale dipendente titolare e non di posizione organizzativa del Comune di Lampedusa e 
Linosa, proposta dal Nucleo di Valutazione costituito presso il Comune di Lampedusa e Linosa, 
come da allegate schede , che formano parte integrante e sostanziale della presente
deliberazione;
Di dare informazione della presente approvazione della metodologia della performance alle
0 0 .SS;
Di trasmettere copia del presente provvedimento ai singoli Responsabili delle Aree/Settori del 
Comune anche al fine di dame massima diffusione al personale posto alle proprie dipendenze e 
al Nucleo di Valutazione;
Di prevedere che la presente deliberazione venga, altresì , pubblicata sul sito web dell’Ente, 
nella pagina dedicata alla Trasparenza;
Di dichiarare, ai sensi e per gli effetti dell’art. 12 della L.R. 44/91, la presente deliberazione 
immediatamente esecutiva, stante l’urgenza di rispettare i termini dell’accordo.

Il Resp 
Sig.ra

Procedimentcf 
wi

Settore I 
ilSanna

PARERI ESPRESSI A I SENSI D E LL’ART.12 DELLA L.R. 30/2000

I n  o rd in e  alla re g o la r i tà  T e c n ic a  si e s p r im e  p a r e re  fa v o re v o  
Lampedusa, 22.07.2020

In  o rd in e  alla regolarità contabile si e s p r im e  p a re re  fa v o re v o le  
Lampedusa, Cn). A;Zu

IL RESPONSABILE 
D o

DELI SETTORE I 
Emanuela Sauna

L $ET 
/dada



Comune di Lampedusa 
Nucleo di Valutazione

Verbale n. 1/2020

Il giorno 07 Luglio 2020 il Nucleo di Valutazione in composizione monocratica, in ottemperanza a quanto 

disposto dall'art. 4 del Regolamento sul funzionamento del Nucleo di valutazione, rilevato la necessità di 
adeguare alla innovazioni legislative intervenute la metodologia per la valutazione dei risultati, propone un 

nuovo sistema di Misurazione e valutazione delle performance.

Allegato alla presente:

1) Sistema di Misurazione e valutazione delle performance.

Il Nucleo di Valutazione 

Dott.ssa Maria Molica Franco



COMUNE DI LAMPEDUSA E LINOSA
T JBF.RO CONSORZIO COMI INALE DI AGRIGENTO

SISTEMA DI MISURAZIONE 

E VALUTAZIONE 

DELLE PERFORMANCE

Posizioni Organizzative 
Personale dei livelli

1 Metodologia valutazione DEF 07 luglio 2020.docx
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PREMESSA

L'art. 7 del D.Lgs 150/09, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e 

trasparenza delle pubbliche amministrazioni, come modificato dal D.lgs. n. 74 del 25.05.2017, prevede che 

ciascuna amministrazione pubblica debba valutare annualmente la Performance Organizzativa ed Individuale 

e a tal fine adotta con apposito provvedimento il Sistema di misurazione e valutazione della Performance.

Il presente documento ha lo scopo di illustrare i criteri e i metodi per la valutazione dei Titolari di PO e del 

personale anche con riferimento agli obblighi, in capo al lavoratore, che derivano dalla legge, dalla 

contrattazione collettiva, dal contratto individuale e dai codici di comportamento.

Per l'introduzione del Sistema intervengono:
1. l'Organo di Valutazione, tenuto a validare con apposito parere vincolante il Sistema di Misurazione e 

Valutazione delle Performance;

2. l’Organo di indirizzo politico-amministrativo, tenuto ad adottare in via formale il nuovo Sistema di 

Misurazione e Valutazione delle Performance.

ART. - 1 -  OGGETTO ED AMBITO DI APPLICAZIONE

1. Il Sistema di Misurazione e di Valutazione della Performance (SMVP) è un insieme di tecniche e processi 

che contribuiscono ad assicurare il corretto svolgimento delle funzioni di programmazione, misurazione, 

valutazione e rendicontazione della Performance.

2. Il sistema descrive l'intero Ciclo della Performance e si articola, secondo l'articolo 4, comma 2, del D.Lgs 

150/09, nelle seguenti fasi: a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei 

valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori; b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle 

risorse; c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi; d) misurazione 

e valutazione della Performance Organizzativa e Individuale; e) rendicontazione dei risultati.

3. Le disposizioni contenute nel presente documento disciplinano il Sistema di Misurazione e Valutazione 

delle Performance dei Titolari di PO e dei dipendenti dell'Ente il cui rapporto di lavoro è disciplinato 

dall'articolo 2, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 e ss.mm.ii.

ART. - 2- RUOLO E RESPONSABILITÀ'

1. All'organo di indirizzo politico-amministrativo compete l'esercizio della funzione di indirizzo e la definizione 

degli obiettivi da perseguire e dei programmi da attuare.

2. Ai titolari di PO compete la responsabilità dei programmi di bilancio assegnati ai CdR medesimi, dell’attività 

amministrativa e dei relativi risultati, nonché la partecipazione al processo di programmazione, compreso 

il processo di monitoraggio e di valutazione, sia come soggetti valutatori che come soggetti valutati.

3. L'Organo di Valutazione fornisce, lungo tutto il ciclo di gestione delle Performance, un supporto 
metodologico. Nello specifico svolge:

a) Il presidio tecnico metodologico del SMVP che si esprime prevalentemente attraverso la formulazione del 

parere vincolante sullo stesso;

b) La Validazione del piano degli obiettivi di Performance/Piano Performance;
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c) Il monitoraggio della Performance Organizzativa e Individuale, ovvero la verifica dell'andamento della 

Performance deH'amministrazione rispetto agli obiettivi programmati e segnalazione all'organo di indirizzo 

politico dell'esigenza di interventi correttivi;

d) La validazione della Relazione sulla Performance;

e) La proposta di valutazione annuale della Performance Organizzativa e Individuale dei Titolari di PO e 

trasmissione all'organo di indirizzo politico-amministrativo;

f) L'attività di promozione e attestazione dell'assolvimento degli obblighi relativa alla trasparenza e 

al l'integrità.

Art. - 3 - VINCOLI NORMATIVI PODROMICI ALLA VALUTAZIONE

L'Organismo di Valutazione deve verificare il rispetto di vincoli fissati da disposizioni di legge e/o condizioni 

etico comportamentali che incidono negativamente sul processo di valutazione, impedendo l'erogazione del 

premio di risultato al soggetto valutato.

Non si potrà erogare premio di risultato se ricorre anche una soltanto delle seguenti condizioni:

a) Condanna definitiva per reati contro la pubblica amministrazione o per altri fatti da cui derivi danno 

all'immagine per l'amministrazione, il cui accertamento sia stato riconosciuto dal giudice competente;

b) Violazione delle disposizioni contenute nell'alt. 7 comma 5 bis del D.Lgs 165/2001, in materia di 

conferimento di incarichi di collaborazione, consulenza, studio e/o ricerca;

c) Violazione delle disposizioni contenute nell'art. 36 D.lgs 165/2001, in materia di rispetto del tetto di 

lavoro flessibile.

ART. - 4 -  MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE E FREQUENZA DELLA VALUTAZIONE

Il Piano delle Performance costituisce oggetto di misurazione e di valutazione e si compone dei seguenti 

elementi:

• le caratteristiche generali del territorio;

• lo stato patrimoniale dell'Ente;

• l'organizzazione in cifre;

• gli obiettivi generali definiti a livello nazionale e gli obiettivi specifici, ovvero quelli gestionali, propri 

dell'amministrazione, definiti in coerenza con il DUP;

• sistema organizzativo di misurazione delle performance rilevabile attraverso la soddisfazione dell'utenza. 

La misurazione delle performance ha, di norma, frequenza semestrale e viene effettuata entro il mese 

successivo alla scadenza di ciascun semestre.

Ove sia ritenuto necessario in ragione della rilevanza o della complessità degli obiettivi o del sistema di 

misurazione, l'Organismo di Valutazione può motivatamente disporre ulteriori momenti di verifica ad intervalli 

inferiori al semestre.

La valutazione individuale fa riferimento a due ambiti: la valutazione degli obiettivi di performance 

organizzativa assegnati e la valutazione dei comportamenti organizzativi agiti durante il periodo considerato. 

L'incidenza della valutazione della performance deve avere un peso prevalente nella valutazione complessiva, 

pari al 60% sul valore totale.
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ART. - 5 -  LA PROGRAMMAZIONE DEGLI OBIETTIVI

1. Il Ciclo della Misurazione e Valutazione delle Performance prevede la definizione ed assegnazione 

degli obiettivi di Performance Organizzativa e Individuale, compresi i comportamenti professionali 

per ciascun titolare di P.O., dei relativi valori attesi e dei rispettivi indicatori di misurazione tenendo 

anche conto dei risultati conseguiti nell'anno precedente.

2. L'Organo Esecutivo dell'Ente provvede, di norma, entro 30 giorni dall'approvazione del Bilancio di 

previsione, in collaborazione con i Titolari di PO, alla definizione del Piano della Performance/Piano 

degli obiettivi di Performance, all'approvazione e alla contestuale assegnazione.

3. Il requisito dell'adozione formale degli obiettivi è elemento costitutivo del processo di Misurazione e 

Valutazione delle Performance, pertanto l'eventuale assenza ne inibisce l'avvio. Non saranno valutate 

le eventuali modifiche/integrazioni e/o cessazioni di obiettivi intervenute nell'esercizio di riferimento 

in assenza di formalizzazione.

4. L'organo esecutivo dell'Ente in collaborazione con i Titolari di PO prowederà alla individuazione degli 

obiettivi di cui al comma 1, tenendo in debito conto, anche ai fini della loro validazione, i requisiti 

previsti dall'art. 5 del D.lgs. 150/09 ss.mm.ii. Pertanto, gli obiettivi devono essere:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività, alla missione istituzionale, alle priorità 

politiche ed alle strategie deH'amministrazionel;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi erogati e degli interventi;

d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

e) confrontabili con le tendenze della produttività deH'amministrazione con riferimento, ove possibile, 

almeno al triennio precedente;

f) correlati alla quantità e alla qualità delle risorse disponibili.

5. Fatte salve le tempistiche di cui al comma 2, l'Amministrazione in rapporto a quanto previsto nel 

proprio Documento Unico di Programmazione (DUP) e mediante l'utilizzo di apposita scheda di 

programmazione per la definizione degli obiettivi annuali, dovrà specificare per ciascun obiettivo:

a. la classe di performance di appartenenza (Obiettivo di Performance Organizzativa /Obiettivo 

Specifico di Performance Individuale);

b. le eventuali risorse finanziarie necessarie al conseguimento dell'obiettivo;

c. l'indirizzo strategico di riferimento;

d. la missione e il programma afferente;

e. i Responsabili - cui competono le azioni relative all'obiettivo;

f. la descrizione sintetica dell'obiettivo comprensivo del risultato/valore atteso e il Peso.

6. È prerogativa dell'Ente, aggiornare, integrare, modificare e/o cessare, anche su richiesta/proposta 
del Titolare di PO, gli obiettivi di Performance nel corso dell'esercizio di riferimento. Le eventuali 

modifiche e/o cessazioni degli obiettivi già attribuiti, non possono essere attuate nei trenta giorni 

antecedenti la data di conclusione dell'obiettivo, salvo il verificarsi di eventi imprevedibili tali da

1 Desumibile dal confronto con il Documento Unico di Programmazione.
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alterare l'assetto dell'organizzazione e delle risorse a disposizione. Le eventuali modifiche e/o 

cessazioni degli obiettivi già attribuiti sono comunicati formalmente dal titolare di P.O. ai propri 

dipendenti.
7. Nella relazione finale sulla Performance, di cui all'art. 10 del D.lgs. 150/2009 ss.mm.ii., sono riportati 

gli obiettivi di performance modificati o integrati, con specifica indicazione delle variazioni verificatesi 

durante l’esercizio.
8. Gli obiettivi potranno avere una declinazione annuale e/o triennale, in quest'ultimo caso gli obiettivi 

annuali rappresentano i traguardi intermedi da raggiungere al fine di assicurare il conseguimento 

dell'obiettivo triennale cui si riferiscono.

9. Le amministrazioni includono negli strumenti del ciclo della performance, in qualità di obiettivi e di 

indicatori per la prevenzione del fenomeno della corruzione, i processi e le attività di programmazione 

posti in essere per l'attuazione delle misure previste nel PTPCT. In tal modo, le attività svolte 

dall'amministrazione per la predisposizione, l'implementazione e l'attuazione del PTPCT vengono 

introdotte in forma di obiettivi nel Piano della performance.

10. Al termine del processo di programmazione, l'Organo di Valutazione provvede alla Validazione del 

Piano degli Obiettivi di performance.

11. A seguito della Validazione, i Titolari di PO provvederanno a cascata, entro i successivi 15 gg, ad 

assegnare formalmente ai rispettivi collaboratori, gli obiettivi, e i rispettivi risultati attesi quale 

contributo da conseguire.

ART. - 6 -  LA CLASSE DI APPARTENENZA DEGLI OBIETTIVI

1. In fase di programmazione degli obiettivi di cui al precedente articolo, verrà assegnata la classe di

appartenenza degli stessi (performance organizzativa o individuale) sulla base di due distinti criteri: a)

Dimensione; b) Contenuto;

a) Performance Organizzativa:

Appartengono a questa classe gli obiettivi che riguardano l'amministrazione nel suo complesso e l'insieme 

dei CdR dell'Ente.

In base al contenuto, in conformità all'art. 8 del D.Lgs. n. 150/2009, gli obiettivi di performance organizzativa 

possono rappresentare le modalità operative dell'azione di un'organizzazione pubblica, mediante:

a) l'utilizzo efficace dei fattori produttivi a disposizione con particolare riferimento al contenimento ed alla 

riduzione dei costi,

b) l'attuazione dei piani e programmi,

c) la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze professionali,

d) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi.

Nello specifico gli obiettivi afferenti a questo ambito della performance organizzativa possono riguardare 
congiuntamente, ovvero disgiuntamente:

a l)  l'organizzazione dei fattori produttivi. Rientrano in questo ambito organizzativo gli obiettivi 

finalizzati a modernizzare le modalità di produrre/erogare i propri servizi (dematerializzazione; servizi on 

line); efficientamento dei processi di programmazione; la funzionalità organizzativa dell'ente e quindi
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l'insieme delle regole formali e informali (compresi i ruoli) che disciplinano la produzione dei beni e servizi 

dell'Ente.
a2) l'efficienza neH'impiego delle risorse. In quest'ambito rientrano gli obiettivi finalizzati a 

garantire l'efficienza nell'impiego delle risorse economiche a disposizione nell'Ente mediante, ad es. il pieno 

e flessibile utilizzo delle stesse nei diversi CdR. In tale ambito possono essere individuati obiettivi afferenti al 

contenimento o razionalizzazione del costo dei fattori produttivi;

a3) l'attuazione di piani e programmi. Rientrano in quest'ambito l'attuazione di tutto quanto 

previsto nei documenti di programmazione operativa dell'Ente, nonché quanto previsto dal legislatore 

nazionale in materia di Anticorruzione, Trasparenza, Controlli Interni.

a4) la qualità e quantità delle prestazioni e dei servizi erogati. In quest'ambito rientrano gli 

obiettivi che mirano ad assicurare un determinato standard quali/quantitativo di servizi e che fissano la 

qualità attesa dei servizi in termini di: tempestività; accessibilità etc. Rientrano altresì in questo ambito la 

misurazione e valutazione del grado di soddisfazione dei cittadini sulla qualità dei servizi erogati.

a5) attuazione delle politiche rispetto ai bisogni finali della collettività. Rientrano in 

quest'ambito specifico della Performance Organizzativa obiettivi che mirano a generare determinati effetti 

sulla collettività pertanto riguardano obiettivi il cui risultato finale non coincide con la produzione di uno 

specifico output (es. un atto amministrativo) bensì è strumentale alla produzione di un effetto (outcome) 

che costituisce il risultato conclusivo su cui l'Organo di Valutazione effettuerà la misurazione e valutazione 

del grado di conseguimento dell'effetto atteso. In questo ambito rientrano altresì gli obiettivi di partecipazione 

dei cittadini alle scelte della politica (bilancio partecipato; sistema di rendicontazione etc.)

b) Performance Individuale:

Appartengono a questa classe gli obiettivi che possono riguardare uno o più CdR. In base al contenuto, in 

conformità all'alt. 9 del D.Lgs. n. 150/2009, gli obiettivi di performance individuale riguardano la produzione 

di un risultato specifico da parte di un CdR non ascrivibile all'amministrazione nel suo complesso, e a cui, 

tuttavia, possono concorrere anche altri CdR.

Art. - 7 -  LA PONDERAZIONE DEGLI OBIETTIVI

Gli obiettivi sono sottoposti alla valutazione della rilevanza e alla conseguente assegnazione di un peso da 

parte dell'Organo Esecutivo dell'Ente, in ragione dei seguenti criteri:

• pertinenza e coerenza con le politiche perseguite daN'amministrazione;

• coerenza con i bisogni della collettività rilevati dagli strumenti di analisi disponibili;

• capacità di determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi erogati e degli 

interventi;

• idoneità a mantenere standard adeguati in condizioni critiche determinate, congiuntamente o 
separatamente, dalla riduzione delle risorse disponibili, dalla rapida variazione o trasformazione dei 

fabbisogni espressi dalla comunità o da altre circostanze non prevedibili ovvero non governabili dall'unità 

amministrativa incaricata del presidio delle funzioni o dei servizi.

Per un migliore codice di lettura si possono classificare gli obiettivi nel seguente modo:
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Indica la capacità di interagire, entrando in sintonia con gli interlocutori, anche di altri servizi, fornendo aiuto 

ed informazioni e accettando di condividere la responsabilità dei risultati.

Denota la disponibilità a relazionarsi in modo costruttivo con i propri collaboratori, con i colleghi, con gli 

Amministratori e in generale con gli interlocutori dell'Ente, facendosi accettare e stabilendo un rapporto di 

fiducia e cooperazione.

La valutazione viene espressa prendendo in considerazione i seguenti sottofattori 

comunicazione e capacità relazionale con i colleghi e gli Amministratori; 

partecipazione alla vita organizzativa; 

integrazione con gli amministratori su obiettivi assegnati; 

capacità di lavorare in gruppo; 

capacità negoziale e gestione dei conflitti.

Innovatività

Indica iniziativa e autonomia, capacità di cogliere le opportunità delle innovazioni tecnologiche, la capacità 

di contribuire alla trasformazione del sistema, e di definire modalità operative nuove. Denota la propensione/ 

disponibilità al cambiamento.

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattori: 

iniziativa e propositività;

- autonomia;

- capacità di cogliere le opportunità delle innovazioni tecnologiche; 

capacità di contribuire alla trasformazione del sistema; 

capacità di definire regole e modalità operative nuove; 

introduzione di strumenti gestionali innovativi.

Gestione risorse economiche

Indica la capacità di realizzare il lavoro con il minor impiego possibile di tempo, denaro e risorse.

Indica la capacità di minimizzare gli sprechi. Implica la capacità di gestire le risorse economiche e strumentali 

affidate, il rispetto dei vincoli finanziari, la capacità di orientare e controllare l'efficienza e l'economicità dei 

servizi affidati a soggetti esterni aH'amministrazione.

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattori: 

gestione delle entrate;

gestione delle risorse economiche e strumentali affidate; 

rispetto dei vincoli finanziari;

capacità di standardizzare le procedure, finalizzandole al recupero dell'efficienza;

capacità di orientare e controllare l'efficienza e l'economicità dei servizi affidati a soggetti esterni

all'organizzazione.
Orientamento alla qualità dei servizi
Denota l'attitudine ad operare per obiettivi; raggiungere il risultato traducendo in azioni efficaci e concrete 

quanto progettato.

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattori:
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rispetto dei termini dei procedimenti;
capacità di programmare e definire adeguati standard rispetto ai servizi erogati;

presidio delle attività: comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio

rispettando i criteri quali-quantitativi;
capacità di organizzare e gestire i processi di lavoro per il raggiungimento degli obiettivi controllandone 

l'andamento;
gestione efficace del tempo di lavoro rispetto agli obiettivi e supervisione della gestione del tempo di 

lavoro dei propri collaboratori; 

capacità di limitare il contenzioso;

capacità di orientare e controllare la qualità dei servizi affidati a soggetti esterni all'organizzazione; 

livello di conformità e regolarità amministrativa atti a seguito di controlli successivi; 

rispetto dei tempi di pubblicazione secondo le modalità organizzative prescritte in tema di Trasparenza; 

rispetto delle azioni di contrasto alla corruzione secondo le azioni contenute nel PTPCT.

Gestione e valorizzazione delle risorse umane

Indica la capacità di ottenere collaborazione e di guidare persone o gruppi per il raggiungimento degli obiettivi 

prefissati.

Designa la capacità di assumere con autorevolezza e sicurezza un ruolo di guida di altri, indirizzando ed 

inducendo stimoli e motivazioni che spingano al raggiungimento dei risultati.

Indica la capacità di promuovere la crescita professionale e gestionale dei collaboratori, individuandone 

correttamente capacità e attitudini.

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattori: 

capacità di ottenere collaborazione

capacità di informare, comunicare e coinvolgere il personale sugli obiettivi dell'unità organizzativa; 

capacità di definire programmi e flussi di lavoro controllandone l'andamento;

capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata mediante una significativa differenziazione dei 

giudizi.

Capacità di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi

Esprime la capacità di porsi in un'ottica allargata, interpretando problemi e fenomeni nel loro contesto, 

cogliendone relazioni e interdipendenze e formulando priorità in una logica d'insieme.

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattori:

capacità di orientamento ai bisogni dell'utenza e all'interazione con i soggetti del territorio o che 

influenzano i fenomeni interessanti la comunità (gradimento del servizio );

livello delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta anche acquisite e certificate attraverso specifici 

percorsi formativi;

sensibilità nell'attivazione di azioni e sistemi di benchmarking.

La valutazione dei comportamenti manageriali avviene utilizzando un'apposita scheda, attraverso la seguente 

scala di giudizio numerica:

1 2 3 4 5 6 7
prestazione
NEGATIVA

prestazione
prestazione

NON
prestazione

SUFFICIENTE
prestazione
DISCRETA

prestazione
BUONA

prestazione
ECCELLENTE
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0 NON

ADEGUATA

(l% -49% )

SUFFICIENTE

(50% -59% )

(60°/o-69%) (70%- 79% ) (80% -89% ) (90% -100% )

Nettamente Inferiore alle Parzialmente Parzialmente Rispondente alle Superiore alle Nettamente
inferiore alle 
attese

attese

il comportamento

inferiore alle 
attese

rispondente alle 
attese

attese

Il comportamento

attese

Il comportamento

superiore alle 
attese

il comportamento è stato oggetto di Il comportamento Il comportamento è stato adeguato è stato Il comportamento
è stato oggetto di ripetute non è stato è stato al ruolo, pur caratterizzato da è stato
contestazioni osservazioni accettabile e ha accettabile, nello riscontrando prestazioni caratterizzato da
disciplinari, e/o /richiami durante presentato molti standard minimo possibilità di quantitativamente prestazioni
ha determinato l’anno e/o ha aspetti critici che del ruolo miglioramento e/o ineccepibili ed
un costante presentato non hanno assegnato, ma qualitativamente eccellenti sia sotto
apporto negativo ripetuti permesso il con prestazioni buone con il profilo
alla struttura atteggiamenti miglioramento non ancora riscontri sul quantitativo che
organizzativa negativi e non 

collaborativi
dell'organizzazione adeguate alle 

aspettative di 
ruolo

miglioramento
dell'organizzazione

qualitativo, che 
hanno consentito il 
miglioramento e 
l'innovazione 
dell'organizzazione

ART. 10 -  PONDERAZIONE DEI COMPORTAMENTI MANAGERIALI

La valutazione dei comportamenti manageriali avviene attraverso l'analisi e la valutazione di determinati 

fattori (item) ritenuti rilevanti e descritti in un'apposita scheda, attraverso una scala di giudizio numerica.

Il peso dei comportamenti professionali è definito dal Sindaco e/o Assessore di riferimento, con il supporto 

tecnico dell'Organo di Valutazione. In assenza del Sindaco e/o Assessore è definito dall'Organo di valutazione 

in collaborazione con il Segretario dell'Ente.

Il peso assegnato a ciascun fattore (item) assume una funzione di moltiplicatore rispetto alle valutazioni 

espresse.

La percentuale attribuita alla valutazione dei comportamenti manageriale, è pari al 40% della valutazione 

complessiva.

ART. 11 - MODALITÀ DI RENDICONTAZIONE DELLO STATO DI ATTUAZIONE DELLA 

PERFORMANCE DA PARTE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE

Alle frequenze di cui al precedente articolo 3 le posizioni organizzative presentano, sotto la propria 

responsabilità, all'Organismo di Valutazione i report sullo stato di conseguimento degli obiettivi validati, 

utilizzando gli indicatori ammessi.

In sede di misurazione e valutazione intermedia può essere motivatamente richiesta la variazione degli 

obiettivi e degli indicatori, delle fonti dei dati e/o delle metodologie di stima.

A richiesta dell'Onanismo di Valutazione deve essere prodotta la documentazione relativa ai dati utilizzati 

per la determinazione dei valori degli indicatori.

Le valutazioni intermedie si esprimono con un giudizio non numerico.

L'Organismo di Valutazione indica gli elementi di criticità rilevati anche sulla base di informazioni acquisite 

attraverso gli altri strumenti di controllo attivati nell'Ente.

Gli esiti delle valutazioni intermedie sono comunicati formalmente e trasmessi alla Giunta per le eventuali 

determinazioni alla stessa spettanti.
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L'Organo di valutazione provvede a dare atto dell'esito del monitoraggio mediante apposito verbale e a 

trasmetterlo all'Organo Esecutivo. Le risultanze del monitoraggio sono inserite nella Relazione annuale sulla 

Performance dell'Ente.

ART. 12 - OSSERVATORI PRIVILEGIATI

Nella valutazione dei comportamenti manageriali l'Organismo di Valutazione si avvale di osservatori 

privilegiati che interagiscono con i titolari di posizione organizzativa. A titolo esemplificativo se ne elencano 

alcuni: Sindaco e Assessori, Segretario Generale/Comunale, colleghi apicali, collaboratori diretti, altri organi 

di controllo.

La raccolta di informazioni non è una fase procedimentale a rilevanza pubblica, ma tesa semplicemente a 

migliorare il processo valutativo, e non ne vincola il contenuto che è sempre in capo all'Organismo di 

Valutazione.

ART. 13 - AUTOVALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI MANAGERIALI

Ai fini dello sviluppo del processo valutativo, l'Organismo di Valutazione ha facoltà di utilizzare lo strumento

dell'autovalutazione anche al fine di evidenziare le aree di eccellenza o di debolezza così come percepite dal

valutato.

L'autovalutazione non è una fase procedimentale a rilevanza pubblica, pertanto non vincola il contenuto che

è sempre in capo ai valutatori.

ART. 14 - VALUTAZIONE FINALE DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA - SCHEDE DI

VALUTAZIONE E PROCEDURA DI CONCILIAZIONE

1. La valutazione finale è ripartita tra valutazione dei risultati di performance e dei comportamenti 

manageriali.

2. Ai fini della valutazione, è assunto il valore medio dei valori realizzati; la valutazione finale è completata 

dalla valutazione delle variabili nel loro complesso.

3. La valutazione dei comportamenti manageriali è articolata nei fattori (item) di valutazione indicati 

all'articolo 8 ed è elaborata mediante le schede allegate.

4. Il documento contenente la proposta di valutazione finale delle posizioni organizzative è consegnato 

individualmente agli interessati, i quali potranno entro 10 giorni dalla ricezione chiedere all'Organismo di 

valutazione il riesame della valutazione, fornendo adeguata documentazione a supporto.

5. La proposta di valutazione è trasmessa al Sindaco e alla Giunta comunale entro 3 (tre) giorni dalla 

scadenza del termine previsto per la presentazione della richiesta di riesame.

6. La procedura di revisione deve essere definita entro 10 (dieci) giorni dalla richiesta.

7. Ove sia stata richiesta la revisione la proposta è trasmessa entro 3 (tre) giorni dalla conclusione della 

procedura.

8. Il Sindaco entro i successivi 10 giorni determina sulle proposte, accogliendole integralmente o con le 

modifiche che motivatamente riterrà di apportare.
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ART. 15- LA DIFFERENZIAZIONE DELLE VALUTAZIONI

1. L'Organo di Valutazione e ciascun Titolare di PO, nel ruolo di valutatore del personale funzionalmente 

dipendente dal CdR di diretta responsabilità, assicurano, compatibilmente con la struttura organizzativa 

dell’ente e del CdR, la differenziazione dei giudizi dei valutati secondo le procedure previste nel 

corrispondente sistema di misurazione e valutazione delle performance.

2. La capacità di differenziare le valutazioni dei propri collaboratori concorre alla determinazione della 

Performance Individuale del Titolare di PO.

ART. 16 - ELABORAZIONE DELLA GRADUATORIA FINALE DEGLI APICALI

Il sistema prevede cinque livelli di performance individuale. Per ogni livello di performance è previsto un 

valore minimo di ingresso collegato alla scala di valutazione.

Il livello di performance E è associato a valutazioni comprese tra 60% e 69,99%; corrisponde a valutazioni 

inferiori alla dimensione dell'adeguatezza e produce gli effetti previsti dal contratto per i casi di mancato 

raggiungimento degli obiettivi di performance.

Il livello di performance D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: l'ingresso in tale livello di 

performance è associato a valutazioni maggiori al 70% e fino a 79,99%.

Il livello di performance C è associato a valutazioni comprese tra 80% e 89,99%.

Il livello di performance B è associato a valutazioni comprese tra 90% e 94,99%.

Il livello di performance A rappresenta il livello di performance di merito alta: l'ingresso in tale livello di 

performance è associato a valutazioni maggiori o uguali al 95%.

Il personale collocato nel livello di performance A è ammesso a concorrere all'attribuzione degli incentivi 

eventualmente collegati alla dimensione dell'eccellenza.

Una valutazione inferiore al 60% corrisponde a valutazione negativa collegata allo scarso rendimento e 

produce gli effetti previsti dalla legge.

Art. - 17 - RELAZIONE FINALE SULLE PERFORMANCE

1. La Relazione Finale sulle Performance ai sensi dell'art. 10 c. 1 lett. b) D.Lgs 150/2009 e ss.mm.ii, è un 

documento consuntivo, redatto dall’Ente entro il 30 giugno, che evidenzia, con riferimento all’anno 

precedente, i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle 

risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti.

2. La relazione di cui al comma precedente, trasmessa dall'Ente all'Organo di Valutazione ai fini della 

Validazione, costituisce condizione preliminare alla liquidazione del trattamento accessorio collegato alle 

Performance.
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METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEL PERSONALE DEI 

LIVELLI

ART. 18 - VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEI LIVELLI

1. Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance del personale dei livelli illustra le finalità, le fasi,

i tempi e le modalità di esecuzione del processo valutativo, l'ambito di applicazione ed esclusione e le

procedure di conciliazione.

2. La misurazione e valutazione della performance del personale dei livelli è svolta dai Titolari di Posizione 

Organizzativa in relazione:

a) al contributo reso dal personale dipendente per il perseguimento degli obiettivi di performance 

organizzativa dell'Ente;

b) all'impegno profuso e grado di partecipazione al conseguimento di specifici obiettivi di gruppo o 

individuali collegati con i risultati attesi della propria unità organizzativa di appartenenza;

c) alle competenze dimostrate e al grado di coerenza dei comportamenti professionali ed organizzativi.

3. La Misurazione e Valutazione della Performance del personale dipendente è finalizzata:

4. Al miglioramento della qualità dei servizi offerti dall'Ente, secondo criteri strettamente connessi al 

soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei servizi e degli interventi;

5. Al miglioramento dell'allocazione delle risorse fra le diverse strutture, premiando quelle virtuose e di 

eccellenza e riducendo gli sprechi e le inefficienze;

6. Alla crescita delle competenze professionali del personale dipendente, attraverso la valorizzazione del 

merito e l'erogazione dei premi per i risultati perseguiti dai singoli e dalle unità organizzative di riferimento.

7. I risultati dell'attività di misurazione e valutazione delle Performance verranno resi accessibili in forma 

aggregata nel rispetto della normativa di riferimento (art. 20 D.lgs. 33/13).

8. La valutazione è elaborata mediante l'analisi di determinati fattori (item) ritenuti rilevanti - e riprodotti in 

una apposita scheda (sub. B). I fattori (item) concorrono a definire le singole "parti" di valutazione.

ART. 19 - COMUNICAZIONE DEGLI OBIETTIVI AL PERSONALE DEI LIVELLI

1. Il Responsabile di Posizione Organizzativa, sulla scorta degli obiettivi di performance organizzativa ed 

individuale, assegnati alla sua Area con il piano delle performance, formalmente assegna a ciascun 

collaboratore, da esso funzionalmente dipendente, gli obiettivi annuali da perseguire.

ART. 20 - ARTICOLAZIONE E RILEVANZA DEGLI ELEMENTI DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE

DEI LIVELLI

La valutazione del personale dei livelli è sviluppata con riferimento ai seguenti ambiti:

I MACRO FATTORI (ITEM) RIFERITI ALLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA SONO:

a) Orientamento al miglioramento professionale e dell'organizzazione

Motivazione a raggiungere nuovi traguardi professionali



SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE

Livello di crescita delle competenze proprie e dell'organizzazione

b) Flessibilità neU'affrontare e risolvere i problemi insiti negli obiettivi assunti

Disponibilità a farsi carico deN'incertezza, adattando in modo coerente e funzionale il comportamento e 

utilizzando le proprie capacità intellettuali ed emotive in modo da superare gli ostacoli

c) Costanza dell'impegno nel tempo e nelle prassi di lavoro

Identificazione con gli obiettivi assunti che si manifesta con una perseveranza di impegno qualitativo 

(prassi di lavoro) e quantitativo (tempo di lavoro)

Il peso prevalente è assegnato al campo di valutazione "Apporto individuale alla performance" con una 

percentuale attribuita pari al 60% della valutazione complessiva.

La valutazione è espressa mediante 7 giudizi progressivi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del peso 

del singolo fattore (item).

I MACRO FATTORI (ITEM) PREVISTI PER IL CAMPO RIFERITO AI COMPORTAMENTI 

PROFESSIONALI SONO:

a) Relazione e integrazione: indica la capacità di apporto concreto nel gruppo di lavoro.

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattori:

Comunicazione e capacità relazionale con i colleghi e i superiori; 

partecipazione alla vita organizzativa; 

capacità di lavorare in team.

b) Innovatività: intesa come iniziativa personale per il miglioramento del proprio lavoro e autonomia nello 

svolgimento delle attività legate al profilo professionale e al ruolo assegnato nella organizzazione.

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattori: 

iniziativa e propositività; 

autonomia e capacità di risolvere i problemi; 

capacità di cogliere le opportunità delle innovazioni tecnologiche.

c) Gestione delle risorse economiche e/o strumentali: intesa come cura delle 

risorse/strumenti/attrezzature assegnate.

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattori:

gestione attenta ed efficiente delle risorse economiche e strumentali affidate; 

cura della propria immagine e delle attrezzature assegnate.

d) Orientamento alla qualità dei servizi: indica la competenza a ricoprire le mansioni attribuite.

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattori:

rispetto dei termini dei procedimenti;

capacità di organizzare e gestire il tempo di lavoro

comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio rispettando i criteri 

quali-quantitativi;

e) precisione nell'applicazione delle regole che disciplinano le attività e le procedure comprese 

le azioni previste nel Piano di Prevenzione della Corruzione e della trasparenza e nel Codice 

di comportamento.
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f) Capacità di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi: intesa come cortesia 

organizzativa con il pubblico e competenza nella risoluzione dei quesiti posti dall'utenza interna o esterna. 

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattori:

capacità di interpretare i fenomeni, il contesto di riferimento e l'ambiente in cui è esplicata la 

prestazione lavorativa ed orientare coerentemente il proprio comportamento; 

livello delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta;

livello del gradimento da parte degli utenti ricavato da segnalazioni, reclami o rilevazione di customer. 

Il peso complessivamente disponibile residuale con una percentuale attribuita pari al 40% della valutazione 

complessiva è assegnato al campo di valutazione denominato "Comportamenti professionali".

La valutazione è espressa mediante 7 giudizi progressivi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del peso 

del singolo fattore (item).

I diversi item assumono significati e pesi differenti, specifici per ciascun profilo professionale, come descritto 

nelle schede in allegato (sub. b), personalizzabili in funzione delle aspettative comportamentali del singolo 

collaboratore.

La valutazione avviene utilizzando un'apposita scheda, attraverso la seguente scala di giudizio numerica:
1 2 3 4 5 6 7

prestazione prestazione
prestazione

prestazione prestazione prestazione prestazione
NON

SUFFICIENTE
NEGATIVA NON ADEGUATA SUFFICIENTE DISCRETA BUONA ECCELLENTE

0 (l°/o-49°/o)
(50-59)

(60%-69%) (70% - 79%) (80%-89%) (90% -100%)

II il comportamento è Il comportamento II II Il comportamento Il comportamento
comportamento stato oggetto di non è stato comportamento comportamento è stato è stato
è stato oggetto ripetute accettabile e ha è stato è stato caratterizzato da caratterizzato da
di contestazioni osservazioni/richiami presentato molti accettabile, nello adeguato alla prestazioni prestazioni
disciplinari, e/o durante l'anno e/o ha aspetti critici che standard minimo mansione, pur quantitativamente ineccepibili ed
ha determinato presentato ripetuti non hanno della mansione riscontrando e/o eccellenti sia sotto
un costante atteggiamenti negativi permesso il assegnata, ma possibilità di qualitativamente il profilo
apporto 
negativo alla 
struttura 
organizzativa

e non collaborativi miglioramento
dell’organizzazione

con prestazioni 
non ancora 
adeguate alle 
aspettative

miglioramento buone con 
riscontri sul 
miglioramento 
dell'organizzazione

quantitativo che 
qualitativo, che 
hanno consentito 
il miglioramento 
dell'organizzazione

ART. 21 VALUTAZIONE FINALE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEL PERSONALE DEI

LIVELLI

1. Il sistema prevede cinque livelli di performance individuale. Per ogni livello di performance è previsto un 

valore minimo di ingresso collegato alla scala di valutazione.

2. Il livello di performance E è associato a valutazioni comprese tra 60% e 69,99%; corrisponde a valutazioni 

inferiori alla dimensione dell'adeguatezza e produce gli effetti previsti dal contratto per i casi di mancato 

raggiungimento degli obiettivi di performance.
3. Il livello di performance D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: l'ingresso in tale livello 

di performance è associato a valutazioni maggiori al 70% e fino a 79,99%.

4. Il livello di performance C è associato a valutazioni comprese tra 80% e 89,99%.

5. Il livello di performance B è associato a valutazioni comprese tra 90% e 94,99%.
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6. Il livello di performance A rappresenta il livello di performance di merito alta: l'ingresso in tale livello di 

performance è associato a valutazioni maggiori o uguali al 95%.

7. Il personale collocato nel livello di performance A è ammesso a concorrere all'attribuzione degli incentivi 

eventualmente collegati alla dimensione dell'eccellenza.

8. Una valutazione inferiore al 60% corrisponde a valutazione negativa collegata allo scarso rendimento e 

produce gli effetti previsti dalla legge.

ART. - 22 - DISCIPLINA DI CONCILIAZIONE

Entro 10 giorni dalla comunicazione individuale della scheda di valutazione, in caso di risultato complessivo 

non condiviso, il dipendente può produrre articolata relazione contro deduttiva, sulla quale di norma, entro i 

10 gg. Successivi il titolare di P.O.:

a) in costanza di medesime conclusioni sul punteggio attribuito, conferma la propria valutazione;

b) diversamente potrà procedere alla conseguente revisione della valutazione operata e a comunicare 

all'interessato e all'organo esecutivo dell'Ente.

ART. 23 - CORRELAZIONE TRA VALUTAZIONE E PROCEDIMENTI DISCIPLINARI

1. Le sanzioni disciplinari più gravi del rimprovero verbale comportano la decurtazione proporzionale del 

compenso incentivante come segue:

• Rimprovero scritto (censura): decurtazione del 5%

• Multa: decurtazione del 10%

• Sospensione dal servizio fino a 10 giorni: decurtazione d a ll'll al 15% (graduata come segue: da uno 

a tre giorni decurtazione de llll% , da quattro a sei giorni decurtazione del 13%, da sette a dieci 

giorni decurtazione del 15%)

• Sospensione dal servizio superiore a 10 giorni e sino ad un massimo di sei mesi come segue: 

decurtazione del 20% dall'undicesimo giorno al trentesimo giorno, decurtazione del 25% in caso di 

sospensione fino a due mesi; decurtazione del 30% in caso di sospensione sino a tre mesi; 

decurtazione del 40% in caso di sospensione sino a quattro mesi; decurtazione del 50% in caso di 

sospensione sino a cinque mesi; decurtazione del 60% in caso di sospensione sino a sei mesi;

2. Le schede di valutazione indicano eventuali sanzioni disciplinari ricevute dal dipendente nell'anno di 

riferimento. La decurtazione potrà avvenire soltanto sulla base delle sanzioni disciplinari comminate 

nell'anno solare cui fa riferimento la valutazione.

3. Le correlazioni indicate nei superiori commi si applicano anche nel caso in cui le sanzioni disciplinari siano 

applicate per violazione del Codice di Comportamento o dalla mancata attuazione e/o violazione delle 

misure previste nel PTPC dell'Ente.
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ART. 24 - CORRELAZIONE TRA VALUTAZIONE E PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE

1. Gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza costituiscono 

contenuto necessario degli atti di programmazione strategico-gestionale, stabilendosi un coordinamento a 

livello di contenuti tra i due strumenti che le amministrazioni sono tenute ad assicurare. Il legame, inoltre, è 

rafforzato dalle disposizioni contenute nell'alt. 44 del d.lgs. 33/2013 in cui si prevede, in primo luogo, che 

l'organismo di valutazione ed altri soggetti deputati alla valutazione verifichino la coerenza tra gli obiettivi 

previsti nel PTPCT e quelli indicati nel Piano della performance e valutino l'adeguatezza dei relativi indicatori; 

in secondo luogo, che le informazioni e i dati relativi all'attuazione degli obblighi di pubblicazione siano 

utilizzati sempre dagli Organismi di valutazioni ai fini della misurazione e valutazione delle performance sia 

organizzativa, sia individuale del responsabile e dei dirigenti dei singoli uffici responsabili della trasmissione 

dei dati.

9. L'organismo di valutazione, in sede di valutazione del raggiungimento degli obiettivi, tiene conto del 

risultato del monitoraggio sul corretto e tempestivo adempimento agli obblighi di pubblicazione ed 

acquisisce:

a) dal responsabile della prevenzione della corruzione una apposita relazione che evidenzi l'assolvimento da 

parte dei dirigenti degli obblighi imposti dal presente Piano;

b) dall'Ufficio per i Procedimenti disciplinari di una apposita relazione su ciascun dirigente relativa 

all'eventuale irrogazione di sanzioni disciplinari.

ART. 25 -  GLI ESITI DELLA VALUTAZIONE

Sulla base degli esiti delle valutazioni sono ripartite le incentivazioni della performance, con riferimento in 

primo luogo alla indennità di risultato dei titolari di posizione organizzativa, nonché alla produttività del 

personale ed agli altri istituti previsti dal legislatore nazionale e dai contratti collettivi.

Degli esiti delle valutazioni si tiene conto nelle progressioni economiche, nelle progressioni di carriera, 

nell'attribuzione degli incarichi di responsabilità e nel conferimento degli incarichi dirigenziali e di posizione 

organizzativa. Degli eventuali esiti negativi della valutazione si tiene conto nell'accertamento delle 

responsabilità dirigenziali e disciplinari.

ART. 26 VALUTAZIONE E SOSPENSIONE CAUTELARE

Il dipendente, P.O. o collaboratore, sottoposto a sospensione cautelare dal servizio, in ogni caso non sarà 

valutato, per Tanno di riferimento, fino all'esito definitivo del giudizio penale e/o disciplinare.

La valutazione terrà quindi conto degli esiti del procedimento disciplinare ai sensi e per gli effetti del 

precedente articolo 23.



Comune di
xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx

AREA/SETTORE ANNO 2 0 2 0

POSIZIONE ORGANIZZATIVA Procedimenti disciplinari nell'anno oggetto di valutazione

VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI

GESTIONE DEGLI OBIETTIVI ASSEGNATI DA 
PIANO DELLE PERFORMANCE

(50%)

P E R C E N T U A L E  D I R A G G IU N G IM E N T O  C O M P L E S S IV A

G ra d o  d i ra g g iu n g im e n to 0 , 0 0 %

COMPORTAMENTI PROFESSIONALI E 
MANAGERIALI

(50%)
PESO 1 2 I I I ! 4 5 6 7

Relazione e integrazione 8

Innovatività 6

Gestione risorse economiche 9

Orientamento alla qualità dei servizi G

Gestione Risorse umane 6

Capacità di interpretazione dei bisogni e 
programmazione dei servizi 5

T o ta le  co m p o rta m e n ti o rg a n iz . 40 jjjiìiiljjiiiis 0 9 liiillijliiiriv: :. o 0 0 0

0

ESITO VALUTAZIONE OBIETTIVI 0 , 0 0 %
ESITO

C O M P LE S S IV O : 0 , 0 0 %
ESITO VALUTAZIONE COM PORTAM ENTI 0 , 0 0 %

Firma compilatore: Firma interessato: Data compilazione



Comune di
xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx

AREA/SETTORE

POSIZIONE ORGANIZZATIVA

ANNO 2020

Procedimenti disciplinari nell'anno oggetto di valutazione

Presenza di procedimenti disciplinari nell'anno oggetto di valutazione
(barrare l'ipotesi che ricorre)

SI | NO

Osservazioni del valutatore sulle prestazioni

Il valutatore deve compilare questo campo se la valutazione delle prestazioni e dei comportamenti si attesta tra 1 e 4, integrando con specifiche osservazioni sui risultati non raggiunti

Osservazioni del valutato

Il valutato indichi le eventuali variabili che hanno impedito il raggiungimento del risultato o che hanno influito sul comportamento

Complessità delle procedure interne: Insufficienza risorse tecnologiche
Ostacoli normativi Insufficienza risorse materiali
Difficoltà logistiche Mancanza di specifiche risorse umane
Errata allocazione risorse umane Inadeguata formazione del personale
Scarsa motivazione del personale Inadeguata proqrammazione
Flussi comunicativi critici Presenza di criticità nei processi
Instabilità orqanizzaztiva

Altro.........................

Firma compilatore: Firma interessato: Data compilazione
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Scheda di valutazione dei comportamento da far compilare a i Segretario o Direttore Generale per
ogni Posizione Organizzativa

VARIABILI DEL COMPORTAMENTO FATTORI
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R e la z io n e  e  in t e g r a z io n e
1 2 3 4 5 6 7

com un icaz ione  e  capac ità  re laz iona le  con  i co llegh i 
e  con  g lii am m in is tra to ri

p a rte c ip a z ione  a lla  v ita  organ izzativa

in teg raz ione  con  g li am m in is tra to ri su  ob ie ttiv i 
assegna ti

ca pac ità  d i lavo ra re  in g ruppo

capac ità  n eg oz ia le  e  ges tion e  de i con flitt i

I n n o v a t iv i t à
1 2 3 4 5 6 7

in iz ia tiva  e  p ropos itiv ità

au tonom ia

capac ità  d i cog lie re  le  oppo rtun ità  d e lle  innovazion i 
te cno log iche

capac ità  d i con tr ibu ire  a lla  tra s fo rm az ione  del 
s is tem a

capac ità  d i d e fin ire  rego le  e  m oda lità  opera tive  
nuove

in troduz ione  d i s trum en ti ge s tiona li innovativ i
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G e s t io n e  r is o r s e  e c o n o m ic h e
1 2 3 4 5 6 7

gestione  de lle  en tra te

g e s tione  de lle  r iso rse  e conom iche  e  strum enta li 
a ffida te

rispe tto  de i v inco li f inanziar i

ca pac ità  d i s tand ard izza re  le  procedure , 
f in a lizzando le  a l re cupero  de ll'e ffic ien za

capac ità  d i o r ie n ta re  e  con tro lla re  l'e ffic ienza e 
l'e conom ic ità  de i serv iz i a ffida ti a sogge tti e stern i 
a ll'o rgan izzaz ione

O r ie n t a m e n t o  a l la  q u a l i t à  d e i s e r v iz i
1 2 3 4 5 6 7

r ispe tto  de i te rm in i de i p ro ced im en ti

ca pac ità  d i p rog ram m are  e  de fin ire  adegua ti 
s tandard  r ispe tto  a i serv iz i e roga ti

p re s id io  d e lle  a ttiv ità : com p rens ione  e  rim oz ione  
d e lle  cause  deg li scos tam en ti dag li s tandard  di 
se rv iz io  r ispe ttando  i crite ri qua li-quan tita tiv i

ca pac ità  d i o rg an izza re  e  g es tire  i process i d i lavoro  
pe r il ra gg iung im en to  deg li ob ie ttiv i con tro llandone  
l'andam ento

gestione  e ff ica ce  de l tem po  di lavo ro  r ispe tto  ag li 
ob ie ttiv i e  superv is ione  de lla  ge s tion e  de l tem po  di 
lavo ro  de i p ropri co llabo ra to r i

ca pac ità  d i lim ita re  il con tenz io so

capac ità  d i o r ie n ta re  e  con tro lla re  la qua lità  dei 
se rv iz i a ff id a ti a  sogge tti e ste rn i a ll'o rgan izzaz ione

live llo  d i con fo rm ità  e  rego la rità  am m in istra tiva  atti 
a  seg u ito  d i con tro lli success iv i

r ispe tto  de i tem p i d i pubb lica z ione  secondo  le 
m od a lità  o rg an izza t ive  p re scr itte  in tem e  di 
trasparenza

rispe tto  de lle  a z ion i d i con tra s to  a lla  corruz ione  
secd ondo  le  a z ion i con tenu te  nel PTPCT

G e s t io n e  R is o r s e  u m a n e
1 2 3 4 5 6 7

capac ità  d i o tte ne re  co llabo ra z ione

capac ità  d i in fo rm are , com un ica re  e  co in vo lge re  il 
pe rsona le  sug li ob ie ttiv i de ll'un ità  organ izzativa

capac ità  d i d e fin ire  p rogram m i e  flussi d i lavoro  
co n tro llando ne  l'andam ento

capac ità  d i v a lu ta z ione  de i p ropri co llabo ra to r i, 
d im ostra ta  tram ite  una s ign ifica tiva  d iffe renziazione  
de i g iud iz i
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C a p a c it à  d i in t e r p r e t a z io n e  d e i b is o g n i  

e  p r o g r a m m a z io n e  d e i s e r v iz i 1 2 3 4 5 6 7

capac ità  d i o r ie n tam en to  ai b isogn i de ll'u tenza  e 
a ll'in te ra z ione  con  i sogge tti de l te rr ito r io  o  che 
in fluenzano  i fenom en i in te ressan ti la com un ità

live llo  d e lle  conoscen ze  r ispe tto  a lla  po siz ione  
r icoperta  an che  acqu is ite  e  ce rtif ica te  attraverso  
spec ific i pe rco rs i form ativ i

sens ib ilità  n e ll'a tt iva z ione  d i a z ion i e  s is tem i di 
benchm ark ing

Nome Responsabile valutato:
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Scheda di valutazione dei comportamento da far compilare a i Sindaco e /o  Assessore d i riferimento
per ogni Posizione Organizzativa

VARIABILI DEL COMPORTAMENTO FATTORI
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R e la z io n e  e  in t e g r a z io n e
1 2 3 4 5 6 7

com un icaz ione  e  capac ità  re laz iona le  con  i co llegh i 
e  con  g lii am m in is tra to ri

p a rte c ip a z ione  a lla  v ita  o rgan izza tiva

in teg raz ione  con  g li am m in is tra to ri su ob ie ttiv i 
assegna ti

ca pac ità  d i lavo ra re  in g ruppo

capac ità  n eg oz ia le  e  ges tion e  de i con flitt i

I n n o v a t iv i t à
1 2 3 4 5 6 7

in iz ia tiva  e  p ropos itiv ità

au tonom ia

capac ità  d i cog lie re  le  op po rtun ità  de lle  innovazion i 
te cno log iche

capac ità  d i con tr ibu ire  a lla  tra s fo rm az ione  del 
s is tem a

capac ità  d i d e fin ire  rego le  e  m oda lità  opera tive  
nuove

in trod uz ione  d i s trum en ti g e s tion a li innovativ i
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G e s t io n e  r is o r s e  e c o n o m ic h e
1 2 3 4 5 6 7

gestione  d e lle  en tra te

ge s tione  d e lle  r iso rse  e conom iche  e  strum enta li 
a ffida te

rispe tto  de i v in co li f inanziar i

capac ità  d i s tand ard izza re  le  procedure, 
f in a lizzando le  al re cupero  de l l'e ffic ienza

capac ità  d i o r ie n ta re  e  con tro lla re  l'e ffic ienza e  
l'e conom ic ità  de i serv iz i a ffida ti a sogge tti e stern i 
a ll'o rgan izzaz ione

O r ie n t a m e n t o  a l la  q u a l i t à  d e i s e r v iz i
1 2 3 4 5 6 7

rispe tto  de i te rm in i de i proced im enti

capac ità  d i p rog ram m are  e  d e fin ire  adegua ti 
s tandard  r ispe tto  a i serv iz i e roga ti

p re s id io  d e lle  attiv ità : com p ren s ione  e  r im ozione 
de lle  cause  d eg li scos tam en ti dag li standard  di 
se rv iz io  r ispe tta ndo  i c r ite r i qua li-quan tita tiv i

capac ità  d i o rg an izza re  e  g es tire  i p rocess i d i lavoro  
per il ra gg iung im en to  deg li ob ie ttiv i con tro llandone  
l'andam ento

gestione  e ff ica ce  de l tem po  d i lavo ro  r ispe tto  ag li 
ob ie ttiv i e  superv is ione  de lla  g e s tion e  de l tem po  di 
lavo ro  de i p rop ri co llabo ra to ri

ca pac ità  d i lim ita re  il con tenz io so

capac ità  d i o r ie n ta re  e  con tro lla re  la qua lità  dei 
serv iz i a ffid a ti a sogge tti estern i a ll'o rgan izzaz ione

live llo  d i con fo rm ità  e  rego la r ità  am m in istra tiva  a tti 
a  segu ito  d i con tro lli success iv i

rispe tto  de i tem p i d i pu bb lica z ione  seco nd o  le 
m oda lità  o rg an izza t ive  p re scr itte  in tem e di 
tra spa renza

rispe tto  d e lle  a z ion i d i con tras to  a lla  corruz ione  
secd ondo  le  a z ion i con tenu te  nel PTPCT

G e s t io n e  R is o rs e  u m a n e
1 2 3 4 5 6 7

capac ità  d i o tte n e re  co llabo ra z ione

capac ità  d i in fo rm are , com un ica re  e  co in vo lge re  il 
p e rsona le  sug li ob ie ttiv i de ll'un ità  o rgan izzativa

capac ità  d i d e fin ire  p rogram m i e  flu ss i d i lavoro  
co n tro llando ne  l'andam ento

capac ità  d i v a lu ta z ione  de i p rop ri co llabo ra to r i, 
d im ostra ta  tram ite  una s ign ifica tiva  d iffe renz ia z ione  
de i g iud izi
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C a p a c it à  d i in t e r p r e t a z io n e  d e i b is o g n i  

e  p r o g r a m m a z io n e  d e i s e r v iz i 1 2 3 4 5 6 7

capac ità  d i o r ie n tam en to  a i b isogn i de ll'u tenza  e  
a ll'in te ra z ione  con  i sogge tti de l te rr ito r io  o  che 
in flu enzano  i fenom en i in te ressan ti la  com un ità

live llo  d e lle  conoscen ze  rispe tto  a lla  posiz ione  
r icoperta  an ch e  a cqu is ite  e  ce rtif ica te  a ttraverso  
spec ific i pe rcors i fo rm ativ i

sens ib ilità  n e ll'a tt iva z ione  d i a z ion i e  s is tem i di 
benchm ark ing

Nome Responsabile valutato:
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ICOMUNEBI |

Scheda di valutazione dei comportamento da far compilare ad ogni Responsabile d i Posizione
Organizzativa

VARIABILI DEL COMPORTAMENTO FATTORI
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R e la z io n e  e  in t e g r a z io n e
1 2 3 4 5 6 7

com un icaz ione  e  capac ità  re laz io na le  con  i co llegh i 
e  con  g lii am m in is tra to ri

p a rte c ip a z ione  a lla  v ita  organ izzativa

in teg raz ione  con  g li am m in is tra to ri su ob ie ttiv i 
assegna ti

capac ità  d i lavo ra re  in gruppo

capac ità  n eg oz ia le  e  ges tion e  de i con flitt i

I n n o v a t iv it à
1 2 3 4 5 6 7

in iz ia tiva  e  p ropos itiv ità

au tonom ia

capac ità  d i co g lie re  le op po rtun ità  de lle  innovazion i 
te cno log iche

capac ità  d i co n tr ibu ire  a lla  tra s fo rm az ione  del 
s is tem a

capac ità  d i d e fin ire  rego le  e  m oda lità  opera tive  
nuove

in trod uz ione  d i s trum en ti ge s tiona li innova tiv i
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G e s t io n e  r is o r s e  e c o n o m ic h e
1 2 3 4 5 6 7

ge s tione  d e lle  en tra te

gestione  de lle  r iso rse  e conom iche  e strum enta li 
a ffid a te

rispe tto  de i v inco li finanziar i

capac ità  d i s tand ard izza re  le p rocedure , 
f in a lizzando le  al re cupero  de ll'e ffic ien za

capac ità  d i o r ien ta re  e  con tro lla re  l'e ffic ienza e  
l'e conom ic ità  de i serv iz i a ffida ti a sogge tti e stern i 
a ll'o rgan izzaz ione

O r ie n t a m e n t o  a l la  q u a l i t à  d e i s e r v iz i
1 2 3 4 5 6 7

r ispe tto  de i te rm in i d e i proced im enti

capac ità  d i p rog ram m are  e  de fin ire  adegua ti 
s tandard  r ispe tto  a i serv iz i e roga ti

p re s id io  d e lle  a ttiv ità : com p rens ione  e  rim oz ione  
de lle  cause  d eg li scos tam en ti dag li standard  di 
se rv iz io  r ispe tta ndo  i c r ite r i qua li-quan tita tiv i

capac ità  d i o rg an izza re  e  ge s tire  i p rocess i d i lavoro  
pe r il ra gg iung im en to  deg li ob ie ttiv i con tro llandone  
l'andam ento

ge s tione  e ff ica ce  de l tem po  d i lavo ro  r ispe tto  agli 
ob ie ttiv i e superv is ione  de lla  ge s tion e  de l tem po  di 
lavo ro  de i p ropri co llabo ra to r i

ca pac ità  d i lim ita re  il con tenz io so

capac ità  d i o r ie n ta re  e  con tro lla re  la qua lità  dei 
serv iz i a ffid a ti a sogge tti estern i a ll'o rgan izzaz ione

live llo  d i con fo rm ità  e  rego la r ità  am m in istra tiva  a tti 
a  segu ito  d i con tro lli success iv i

rispe tto  de i tem p i d i pubb lica z ione  seco nd o  le 
m oda lità  o rg an izza t ive  p re scr itte  in tem e di 
tra spa renza

rispe tto  d e lle  a z ion i d i con tra s to  a lla  co rruz ione  
secd ondo  le  a z ion i con tenu te  nel PTPCT

G e s t io n e  R is o r s e  u m a n e
1 2 3 4 5 6 7

capac ità  d i o tte ne re  co llabo ra z ione

capac ità  d i in fo rm are , com un ica re  e  co in vo lge re  il 
p e rsona le  sug li o b ie ttiv i de ll'un ità  organ izzativa

capac ità  d i d e fin ire  p rogram m i e  fluss i d i lavoro  
con tro llando ne  l'andam ento

capac ità  di v a lu ta z ione  de i p ropri co llabo ra to r i, 
d im ostra ta  tram ite  una s ign ifica tiva  d iffe renziazione  
de i g iud izi
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C a p a c it à  d i in t e r p r e t a z io n e  d e i b is o g n i  

e  p r o g r a m m a z io n e  d e i s e r v iz i 1 2 3 4 5 6 7

capac ità  di o r ie n tam en to  a i b isogn i de ll'u tenza  e 
a ll'in te ra z ione  con  i sogge tti de l te rr ito r io  o  che 
in fluenzano  i fenom en i in te ressan ti la  com un ità

live llo  d e lle  conoscen ze  r ispe tto  a lla  po siz ione  
ricoperta  an che  acq u is ite  e ce rtif ica te  a ttraverso  
spec ific i pe rcors i fo rm ativ i

sens ib ilità  n e ll'a tt iva z ione  d i az ion i e  s is tem i di 
benchm ark ing

Nome Responsabile valutato:



COMUNE DI xxxxxxxxxxxxxxxxxx

AREA ANNO
SERVIZIO
DIPENDENTE
Cateqoria
Profilo Professionale Istruttore Amministrativo o Direttivo

Obiettivi assegnati %
p a rte c ip a z io n e

%  risu lta to  
ra q q iu n to

descrizione (processo performante/obiettivo strategico) tipologia

Obiettivo 1 Strategico 50% 90%
Obiettivo 2 Processo 30% 100%

C o m p o rta m e n to a tteso

Apporto qualitativo e concorso a i raggiungimento degli obiettivi d i 
performance

P e so  a ttr ib u ito  al 
c o m p o rta m e n to

i 2 3 4 5 6 7

O rie n ta m e n to  a l m ig lio ra m e n to  p ro fe s s io n a le  e  d e ll 'o rg a n iz z a z io n e 20

F le ss ib ilità  n e ll'a ffro n ta re  e  r is o lv e re  i p ro b le m i in s iti n e g li o b ie tt iv i 
a ssu n ti

20

C o sta n z a  d e ll' im p e g n o  nel te m p o  e  n e lle  p ra ss i d i la v o ro 20

Totale
60 punteggio A ) 0

C o m p o rta  m e n to a tteso

Comportamenti professionali P e s o  a ttr ib u ito  al 
c o m p o rta m e n to

1 2 3 4 5 6 7

R e la z io n e  e  in t e g r a z io n e 8

I n n o v a t iv i t à 5

G e s t io n e  r i s o r s e  e c o n o m ic h e  e / o  s t r u m e n t a l i 6

O r i e n t a m e n t o  a l la  q u a l i t à  d e i  s e r v iz i 8

P r e c is io n e  n e l l 'a p p l ic a z io n e  d e l l e  r e g o l e  c h e  d is c ip l in a n o  le  

a t t iv i t à  e  le  p r o c e d u r e .
6

C a p a c i t à  d i  in t e r p r e t a z io n e  d e i  b is o g n i  e  p r o g r a m m a z i o n e  

d e i  s e r v iz i
7

Totale comportamenti professionali 40 punteggio B) 0

TO TA LE (A+ B) 0,00%

Presenza di procedimenti disciplinari nell'anno oggetto di valutazione

(barrare l'ipotesi che ricorre)

Osservazioni del valutatore sui risultati:

NB: d a  co m p ila re  a  cu ra  d e l v a lu ta to re  
p re s ta z ion i non  ad eg ua te

se  la v a lu ta z io n e  sug li ob ie t t iv i p e rfo rm a n t i e  su i co m p o rta m e n t i o rd in a r i è  in fe r io re  a  5, in te g ran d o  co n  sp e c if ich e  o s se rv a z io n i su lle

Firma compilatore: Firma interessato: Data compilazione



COMUNE DI xxxxxxxxxxxxxxxxxx

AREA ANNO
S E R V I Z I O

DIPENDENTE
Categoria
Profilo Professionale Esecutore coll. Amm.

Obiettivi assegnati Wo
p a rte c ip a z io n e

%  risu lta to  
ra g g iu n to

descrizione (processo performante/obiettivo strategico) tipologia

Obiettivo 1 Strategico 50% 90%
Obiettivo 2 Processo 30% 100%

C o m p o rta m e n to a tteso

Apporto qualitativo e concorso a i raggiungimento degli ob iettivi d i 
performance

P e s o  a ttr ib u ito  a l 
c o m p o rta m e n to

i 2 3 4 5 e 7

O rie n ta m e n to  a l m ig lio ra m e n to  p ro fe s s io n a le  e  d e ll 'o rg a n iz z a z io n e 25

F le ss ib ilità  n e ll'a ffro n ta re  e  r is o lv e re  i p ro b le m i in s iti n e g li o b ie tt iv i 
a ssu n ti

20

C o sta n z a  d e ll' im p e g n o  n e l te m p o  e  n e lle  p ra s s i d i la v o ro 15

Totale 60 punteggio A ) 0

C o m p o rta m en to a tteso

P e s o  a ttr ib u ito  al 
c o m p o rta m e n to

Comportamenti professionali 1 2 3 4 5 6 7

R e la z io n e  e  in t e g r a z io n e 9

I n n o v a t iv i t à 6

G e s t io n e  r i s o r s e  e c o n o m ic h e  e / o  s t r u m e n t a l i 5

O r ie n t a m e n t o  a l la  q u a l i t à  d e i  s e r v iz i 8

P r e c is io n e  n e l l 'a p p l ic a z io n e  d e l l e  r e g o l e  c h e  d i s c ip l in a n o  le  

a t t iv i t à  e  le  p r o c e d u r e .
7

C a p a c i t à  d i  in t e r p r e t a z io n e  d e i  b is o g n i  e  p r o g r a m m a z i o n e  

d e i  s e r v iz i
5

Totale comportamenti professionali 40 punteggio B) 0

TOTALE (A+B) 0 , 0 0 %

Presenza di procedimenti disciplinari nell'anno oggetto di valutazione

(barrare l'ipotesi che ricorre)

Osservazioni del valutatore sui risultati:
NB: d a  co m p ila re  a  cu ra  de l v a lu ta to re  
p re s ta z ion i non  ad eg ua te

se  la v a lu ta z io n e  sug li o b ie ttiv i p e rfo rm a n t i e  su i co m p o rta m e n t i o rd in a r i è  in fe r io re  a 5 , in te g ran d o  c o n  s p e c if ic h e  o s se rv a z io n i su lle

Firma compilatore: Firma interessato: Data compilazione



COMUNE DI xxxxxxxxxxxxxxxxxx

AREA ANNO
SERVIZIO
DIPENDENTE
Cateqoria
Profilo Professionale Educatori

Obiettivi assegnati
%

partecipazione
%  risu lta to  
ra g g iu n to

descrizione (processo performante/obiettivo strategico) tipologia

Obiettivo 1 Strategico 50% 90%
Obiettivo 2 Processo 30% 100%

C o m p o rta m e n to a tteso

Apporto qualitativo e concorso a i raggiungimento degli obiettivi d i 
performance

P eso  a ttr ib u ito  al 
c o m p o rta m e n to

1 2 3 4 5 6 7

O rie n ta m e n to  a l m ig lio ra m e n to  p ro fe s s io n a le  e  d e ll 'o rg a n iz z a z io n e 25 X

F le ss ib ilità  n e ll'a ffro n ta re  e  r is o lv e re  i p ro b le m i in s iti n e g li o b ie tt iv i 
a ssu n ti

20 X

C o sta n z a  d e ll' im p e g n o  n e i te m p o  e  n e lle  p ra ss i d i la v o ro 15 X

Totale
60 punteggio A ) 1 0 0 ,0 0 %

C o m p o rta  m e n to a tteso

Comportamenti professionali P e s o  a ttr ib u ito  al 
c o m p o rta m e n to

1 2 3 4 5 6 7

R e la z io n e  e  in t e g r a z io n e 8 X

I n n o v a t iv i t à 6 X

G e s t io n e  r i s o r s e  e c o n o m ic h e  e / o  s t r u m e n t a l i 5 X

O r ie n t a m e n t o  a l la  q u a l i t à  d e i  s e r v iz i 7 X

P r e c is io n e  n e l l 'a p p l ic a z io n e  d e l l e  r e g o l e  c h e  d is c ip l in a n o  le  

a t t iv i t à  e  le  p r o c e d u r e .
8 X

C a p a c i t à  d i  in t e r p r e t a z io n e  d e i  b is o g n i  e  p r o g r a m m a z i o n e  

d e i  s e r v iz i
6 X

Totale comportamenti professionali 40 punteggio B) 1 0 0 ,0 0 %

TO TA LE (A+ B) 1 0 0 , 0 0 %

P r e s e n z a  d i  p r o c e d i m e n t i  d i s c i p l i n a r i  n e l l ' a n n o  o g g e t t o  d i  v a l u t a z i o n e SI NO

(barrare l'ipo tesi che ricorre)

Osservazioni del valutatore sui risultati:

NB: da co m p ila re  a  cu ra  de l v a lu ta to re  
p re s ta z ion i non  ad eg ua te

se  la  v a lu ta z io n e  sug li o b ie ttiv i p e rfo rm a n t i e  su i co m p o rta m e n t i o rd in a r i è  in fe r io re  a  5, in te g ran d o  co n  sp e c if ich e  o sse rva z io n i su lle

Firma compilatore: Firma interessato: Data compilazione



COMUNE DI xxxxxxxxxxxxxxxxxx

AREA ANNO
S E R V I Z I O

DIPENDENTE
Cateqoria
Profilo Professionale C o l l .  S e r v i z i o  S c o l a s t i c o

O b i e t t i v i  a s s e g n a t i
%

p a rte c ip a z io n e
%  risu lta to  
ra g g iu n to

descrizione (processo performante/obiettivo strategico) tipologia

Obiettivo 1 Strategico 50% 90%
Obiettivo 2 Processo 30% 100%

C o m p o rta m e n to a tte so

Apporto qualitativo e concorso a i raggiungimento degli obiettivi d i P eso  a ttr ib u ito  a l 
co m p o rta m e n to

1 2 3 4 5 6 7

O rie n ta m e n to  a l m ig lio ra m e n to  p ro fe s s io n a le  e  d e ll 'o rg a n iz z a z io n e 25 X

F le ss ib ilità  n e ll'a ffro n ta re  e  r is o lv e re  i p ro b le m i in s iti n e g li o b ie tt iv i 
a ssu n ti

20 X

C o sta n z a  d e ll' im p e g n o  n e l te m p o  e  n e lle  p ra ss i d i la v o ro 15 X

Totale 60 punteggio A ) 1 0 0 ,0 0 %

C o m p o rta m en to a tteso

Comportamenti professionali P e so  a ttr ib u ito  al 
c o m p o rta m e n to

1 2 3 4 5 6 7

R e la z io n e  e  in t e g r a z io n e 7 X

I n n o v a t iv i t à 5 X

G e s t io n e  r i s o r s e  e c o n o m ic h e  e / o  s t r u m e n t a l i 6 X

O r ie n t a m e n t o  a l la  q u a l i t à  d e i  s e r v iz i 8 X

P r e c is io n e  n e l l 'a p p l ic a z io n e  d e l l e  r e g o l e  c h e  d is c ip l in a n o  le  
a t t iv i t à  e  le  p r o c e d u r e .

7 X

C a p a c i t à  d i  in t e r p r e t a z io n e  d e i  b is o g n i  e  p r o g r a m m a z i o n e  
d e i  s e r v iz i

7 X

Totale comportamenti professionali 40 punteggio B) 1 0 0 ,0 0 %

T O T A L E  ( A + B ) 1 0 0 , 0 0 %

P r e s e n z a  d i  p r o c e d i m e n t i  d i s c i p l i n a r i  n e l l ' a n n o  o g g e t t o  d i  v a l u t a z i o n e  | S I  | No"
(barrare l'ipotesi che ricorre)

O s s e r v a z i o n i  d e l  v a l u t a t o r e  s u i  r i s u l t a t i :

NB: d a  co m p ila re  a  cu ra  de l va lu ta to re  
p re s ta z ion i non  ad eg ua te

se  la v a lu ta z io n e  sug li o b ie ttiv i p e rfo rm a n t i e  su i co m p o rta m e n t i o rd in a r i è  in fe r io re  a  5, in te g ran d o  c o n  sp e c if ich e  o s se rv a z io n i su lle

Firma compilatore: Firma interessato: Data compilazione



COMUNE DI xxxxxxxxxxxxxxxxxx

AREA A N N O

S E R V I Z I O

DIPENDENTE
Cateqoria
Profilo Professionale Polizia Municipale

Obiettivi assegnati %
p a rte c ip a z io n e

%  risu lta to  
ra q g iu n to

descrizione (processo performante/obiettivo strategico) tipologia

Obiettivo 1 Strategico 50% 9 0 %

Obiettivo 2 Processo 30% 1 0 0 %

C o m p o rta m e n to a tteso

Apporto qualitativo e concorso a i raggiungimento degli obiettivi d ì P e s o  a ttr ib u ito  al
1 *» ■a A 5 6 7

performance c o m p o rta m e n to
z **

O rie n ta m e n to  a l m ig lio ra m e n to  p ro fe s s io n a le  e  d e ll 'o rg a n iz z a z io n e 25 X

F le ss ib ilità  n e ll'a ffro n ta re  e  r iso lv e re  i p ro b le m i in s iti n e g li o b ie tt iv i 
a ssu n ti

20 X

C o sta n z a  d e ll' im p e g n o  n e l te m p o  e  n e lle  p ra s s i d i la vo ro 15 X

Totale
60 punteggio A ) 1 00 ,0 0 %

C o m p o rta m e n to a tteso

Comportamenti professionali P e so  a ttr ib u ito  a l 
c o m p o rta m e n to

1 2 3 4 5 6 7

R e la z io n e  e  in t e g r a z io n e 8 X

I n n o v a t iv i t à 5 X

G e s t io n e  r i s o r s e  e c o n o m ic h e  e / o  s t r u m e n t a l i 7 X

O r ie n t a m e n t o  a l la  q u a l i t à  d e i  s e r v iz i 7 X

P r e c is io n e  n e l l 'a p p l ic a z io n e  d e l l e  r e g o l e  c h e  d is c ip l in a n o  le  

a t t iv i t à  e  le  p r o c e d u r e .
7 X

C a p a c i t à  d i  in t e r p r e t a z io n e  d e i  b is o g n i  e  p r o g r a m m a z i o n e  

d e i  s e r v iz i
6 X

Totale comportamenti professionali 40 punteggio B) 1 0 0 ,0 0 %

TO TALE (A+ B) 1 0 0 , 0 0 %

P r e s e n z a  d i  p r o c e d i m e n t i  d i s c i p l i n a r i  n e l l ' a n n o  o g g e t t o  d i  v a l u t a z i o n e SI NO
(barrare Tipotesi che ricorre)

Osservazioni del valutatore sui risultati:

NB: d a  co m p ila re  a cu ra  de l va lu ta to re  
p re s ta z ion i non ad eg ua te

se  la v a lu ta z io n e  sug li o b ie ttiv i p e rfo rm a n t i e  su i com p o rta m e n t i o rd in a r i è  in fe r io re  a  5, in te g ran d o  co n  sp e c if ich e  o sse rva z io n i su lle

Firma compilatore: Firma interessato: Data compilazione



COMUNE DI xxxxxxxxxxxxxxxxxx

AREA ANNO
SERVIZIO
DIPENDENTE
Cateqoria
Profilo Professionale Operai

Obiettivi assegnati %
p a rte c ip a z io n e

%  risu lta to  
ra q g iu n to

descrizione (processo performante/obiettivo strategico) tipologia

Obiettivo 1 Strategico 50% 90%
Obiettivo 2 Processo 30% 100%

C o m p o rta m e n to a tteso

Apporto qualitativo e concorso a i raggiungimento degli obiettivi d i 
performance

P e s o  a ttr ib u ito  al 
c o m p o rta m e n to

1 2 3 4 5 6 7

O rie n ta m e n to  a l m ig lio ra m e n to  p ro fe s s io n a le  e  d e ll 'o rg a n iz z a z io n e 25

F le ss ib ilità  n e ll'a ffro n ta re  e  r is o lv e re  i p ro b le m i in s iti n e g li o b ie tt iv i 
a ssu n ti

20

C o sta n z a  d e ll' im p e g n o  nel te m p o  e  n e lle  p ra s s i d i la vo ro 15

Totale 60 punteggio A ) 0

C o m p o rta m e n to a tteso

Comportamenti professionali P e s o  a ttr ib u ito  al 
c o m p o rta m e n to

1 2 3 4 5 6 7

R e la z io n e  e  in t e g r a z io n e 7

I n n o v a t iv i t à 6

G e s t io n e  r i s o r s e  e c o n o m ic h e  e / o  s t r u m e n t a l i 8

O r ie n t a m e n t o  a l la  q u a l i t à  d e i  s e r v iz i 7

P r e c is io n e  n e l l 'a p p l ic a z io n e  d e l l e  r e g o l e  c h e  d is c ip l in a n o  le  

a t t iv i t à  e  le  p r o c e d u r e .
6

C a p a c i t à  d i in t e r p r e t a z io n e  d e i  b is o g n i  e  p r o g r a m m a z i o n e  

d e i  s e r v iz i
6

Totale comportamenti professionali 40 punteggio B) 0

TO TA LE (A+ B) 0,00%

Presenza di procedimenti disciplinari nell'anno oggetto di valutazione
(barrare l'ipotesi che ricorre)

Osservazioni del valutatore sui risultati:

NB: d a  co m p ila re  a cu ra  d e l va lu ta to re  
p re s ta z ion i non ad eg ua te

se  la v a lu ta z io n e  sug li o b ie ttiv i p e rfo rm a n t i e  su i com p o rta m e n t i o rd in a r i è  in fe r io re  a  5 , in te g ran d o  co n  sp e c if ich e  o s se rv a z io n i su lle

Firma compilatore: Firma interessato: Data compilazione



La presente deliberazione viene letta, approdata e sottoscritta.
-, . . .

~ vatore Martello

L’Alsessore Anziana) . . . .
S i g . / ^ < v A )JÀQM—

Il Segretario Comunale 
Dott. Giovanni Panepinto

(In videoconferenza)

CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE 
(art. 11, comma 1 L.R. 44/91 s.m.i.)

Il sottoscritto Segretario Comunale certifica, su conforme attestazione dell’addetto, che la presente
deliberazione è stata pubblicata all’Albo Pretorio il giorno del ............................ e vi rimarrà per 15 giorni
consecutivi.
E’ rimasta affìssa all’Albo Pretorio per 15 giorni consecutivi dal ............................... ; al

Il Segretario Comunale

CERTIFICATO DI ESECUTIVITÀ’

Il sottoscritto Segretario Generale, visti gli atti d ’ufficio 

ATTESTA

Che la presente deliberazione è divenuta esecutiva i l / .............. ;

( ) Decorsi 10 giorni dalla data di inizio della pubblicazione

(X) Dichiarata Immediatamente Esecutiva ( art. 12, comma 2 L.R. n.44/91 s.m.i)

Lampedusa lì, 2 ‘t LUG. 2020
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