
 

 

                       COMUNE DI SALARA        ORIGINALE 
PROVINCIA DI ROVIGO 

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE                         N. 65 
 

O G G E T T O 
  
 
      APPROVAZIONE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE. 
 
                      L’anno DuemilaDODICI addì VENTISETTE del mese di DICEMBRE alle ore 8,00  nella sala 
delle adunanze si e’ riunita la Giunta Comunale. 
 
Presenti Assenti     

X  1) PRANDINI Andrea Sindaco 
 X 2) BELLOTTI Alessio Assessore 

X  3) BELLINAZZI Marco Assessore 
 
      Assiste alla seduta il Dott.ssa Natalia Zappaterra in qualità di Segretario Comunale . 

Il Dott. Andrea Prandini nella sua qualità di SINDACO assume la presidenza e riconosciuta le-
gale l’adunanza, dichiara aperta la seduta. 
Il presente verbale viene letto approvato e sottoscritto come segue: 
 
                         IL PRESIDENTE                                                    IL SEGRETARIO COMUNALE 
                      Dott.Andrea Prandini                                                      Dott.ssa Natalia Zappaterra 
 
 
 

REFERTO DI PUBBLICAZIONE 
Si attesta che copia della deliberazione viene pubblicata all’albo pretorio di questo Comune per 15 

giorni consecutivi a partire dal ____________________________________ 

IL SEGRETARIO COMUNALE 
            Dott.ssa Natalia Zappaterra 

 
 

ATTESTATO DI  ESECUTIVITA’ 
 

La presente deliberazione è divenuta esecutiva il giorno ……………… 
 
- essendo stata dichiarata immediatamente eseguibile 
 
- essendo decorsi dieci giorni dalla sua pubblicazione 
   
  lì, _________________ 
                                                          

                                                      IL SEGRETARIO COMUNALE 
                                                   Dott.ssa Natalia Zappaterra 

 
 

 
 
 
 



 

 

                       COMUNE DI SALARA        COPIA 
PROVINCIA DI ROVIGO 

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE                         N. 65 
 

O G G E T T O 
 
APPROVAZIONE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE. 
 
                      L’anno DuemilaDODICI addì VENTISETTE del mese di DICEMBRE alle ore 8,00  nella sala 
delle adunanze si e’ riunita la Giunta Comunale. 
 
Presenti Assenti     

X  1) PRANDINI Andrea Sindaco 
 X 2) BELLOTTI Alessio Assessore 

X  3) BELLINAZZI Marco Assessore 
 
      Assiste alla seduta il Dott.ssa Natalia Zappaterra in qualità di Segretario Comunale . 

Il Dott. Andrea Prandini nella sua qualità di-SINDACO assume la presidenza e riconosciuta le-
gale l’adunanza, dichiara aperta la seduta. 
Il presente verbale viene letto approvato e sottoscritto come segue: 
 
                         IL PRESIDENTE                                                    IL SEGRETARIO COMUNALE 
                    f.to  Dott. Andrea Prandini                                              f.to  Dott.ssa Natalia Zappaterra 
 

REFERTO DI PUBBLICAZIONE 
Si attesta che copia della deliberazione viene pubblicata all’albo pretorio di questo Comune per 15 
giorni  
consecutivi a partire dal __________________________________ IL SEGRETARIO COMUNALE 
                                                                                                                 f.to Dott.ssa Natalia Zappaterra 

                                                                                                                                                                                                                                                  
______________________________________________________________________________________ 
E’ copia conforme all’originale. 
 
Lì, ________________________                                                                         IL SEGRETARIO COMUNALE 
                                                                                                                                 Dott.ssa Natalia Zappaterra 
                                                                                                                                                                                                                                               

ATTESTATO DI  ESECUTIVITA’ 
La presente deliberazione è divenuta esecutiva il giorno ……………… 
- essendo stata dichiarata immediatamente eseguibile 
- essendo decorsi dieci giorni dalla sua pubblicazione 
    lì, _________________ 
                                                          

                                                      IL SEGRETARIO COMUNALE 
                                                              f.to  Dott.ssa Natalia Zappaterra 

 
E’ copia conforme all’originale. 
 
Lì, ________________________                                       IL SEGRETARIO COMUNALE 
                                                                                                       Dott.ssa Natalia Zappaterra 

 
 



OGGETTO: APPROVAZIONE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA 
PERFORMANCE. 

LA GIUNTA COMUNALE 
 
Premesso che con legge. N. 15 del 4 marzo 2009 il Parlamento ha delegato il governo ad avviare un processo di legiferazio-
ne per la riforma della pubblica amministrazione; 
Che il D.Lgs. 150/2009 di “Attuazione della L. 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavo-
ro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, all’art. 7 “Sistema i misurazione e valutazione del-
la performance” prevede che “le amministrazioni pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa individuale. 
A tal fine adottano con apposito provvedimento  il Sistema di Misurazione e valutazione della performance” 
Che l’attuazione  delle disposizioni del D.lgs. 267/2009, dovrà portare allo sviluppo di una cultura del merito e della valoriz-
zazione delle qualità di lavoro e della produttività del singolo e dell’intra Amministrazione attraverso l’adozione di adeguati 
sistemi di valutazione della performance; 
Che il suddetto decreto ha stabilito l’obbligo per i comuni di regolamentare numerose matrie in tema di premialità e valuta-
zione del personale; 
Viste le deliberazioni CIVIT n. 88, n. 89, n. 104, n. 105, n. 110 e n. 112/2010; 
richiamata la propria deliberazione n.   67    in data  29/12/2011     di approvazione del regolamento degli uffici e dei servizi; 
Vista la propria deliberazione n.   64   in data     27.12.2012  di adozione del programma triennale per la trasparenza e 
l’integrità prevista dall’art. 11, comma 2 del D.lgs n. 150/2009; 
Tenuto conto  che secondo l’art. 4 del D.lgs. 150/2009, il sistema di cui all’art. 7 costituisce lo strumento che da avvio  al 
ciclo di gestione della performance  si tratta  di un documento programmatico triennale in cui, in coerenza con le risorse as-
segnate , sono esplicitati gli obiettivi, gli indicatori per la misurazione e la valutazione della performance ed i  target; 
Che il sistema definisce gli elementi fondamentali (obiettivi,  indicatori e target) su cui si baserà poi la misurazione, la  valu-
tazione e la rendicontazione della performance; 
 che il relativo piano della performance  necessita di una stretta correlazione  con il piano esecutivo di gestione (PEG); 
Ritenuto necessario provvedere all’approvazione del sopra citato Sistema di Misurazione e Valutazione della Performan-
ce, con  quale recepire i principi previsti dai Tit. II e III del D.Lgs. 150/2009,  così come previsto dall’art. 16 del medesimo 
decreto legislativo; 
Tenuto conto  delle indicazioni sul sistema di Misurazione e valutazione della Performance, contenute nelle deliberazioni n. 
89/2010, 104/2010, 114/2010 e 121/2010, emanate dalla commissione per la valutazione, la trasparenza e l’integrità delle 
Amministrazioni pubbliche (CIVIT); 
Dato atto in particolare le delibere CIVIT  n. 114/2010 che  ricorda che ai sensi dell’art. 30 comma 3 del D.Lgs. 150/2009, 
ogni ente è chiamato ad adottare il sistema di misurazione e valutazione della performance e la n. 121/2010,  con riferimento 
alle funzioni OIV esercitabili dal Nucleo di Valutazione già nominato; 
Vista la proposta del Nucleo di Valutazione dell’Ente, formalizzata con verbale  del 3 dicembre 2012, concernente la  defi-
nizione del “Sistema di Misurazione e valutazione della Performance”, allegata alla presente deliberazione quale parte inte-
grante e sostanziale della stessa, come composta dai seguenti documenti: 
-1) Sistema di misurazione e valutazione della performance – aspetti generali 
- 2) Metodologia di Valutazione dei responsabili di Servizio – Posizioni organizzative, alte professionalità e Segretario Co-
munale; 
- 3) Sistema di misurazione e valutazione della performance collettiva ed individuale; 
Che la presente disciplina della misurazione e valutazione della performance sarà trasmesso per informazione successiva alle 
OO.SS. relativamente all’esercizio delle potestà normative degli enti locali, trattandosi di regolamentazione unilaterale da 
parte dell’ente, mentre saranno oggetto di contrattazione decentrata le conseguenti relative ricadute economiche sul persona-
le; 
Visto il regolamento degli uffici e dei servizi; 
Visto lo Statuto Comunale; 
 Visto il D.Lgs. 267/2000; 
Visto il D.Lgs. 165/2001; 
Visti gli Artt. 107 e 109 del D.Lgs. 267/2000; 
 Visto il D.Lgs. 150/2009; 
Visti i pareri di cui all’art. 49, comma 1 del T.U. D.Lgs 267/2000; 
Con voti unanimi espressi nelle forme di legge, 

DELIBERA 
1) Di approvare, per i motivi ampiamente indicati in narrativa, la nuova disciplina relativa al “Sistema di Misurazione 

e Valutazione della Performance”, secondo lo schema approvato dal Nucleo di Valutazione  dell’Ente, allegato alla 
presente a costituirne parte integrante e sostanziale, ad integrazione del regolamento degli uffici e dei servizi; 

2) Di demandare, ai sensi del Regolamento Uffici e Servizi, la valutazione delle performance individuali: 
- ai responsabili di P.O. per quanto riguarda i dipendenti appartenenti alla rispettiva area 
- al Nucleo per quanto riguarda il personale titolare delle P.O.  
- di disporre che il sistema adottato venga pubblicato sul sito istituzionale nel rispetto dei principi di trasparenza, 
3) Di dichiarare, con separata unanime votazione il presente atto immediatamente eseguibile ai sensi dell’art. 134, 

comma 4 del D.Lgs. 267/2000; 
Ai sensi dell’art. 49 del D. Leg.vo n. 267 del 18.08.2000, si esprime parere favorevole.  
- in ordine alla regolarità tecnica                                                 IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO 
                                                                                                          f.to Rag. Serena Begossi       
                     
- in ordine alla regolarità tecnica                                                 IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO 
                                                                                                          f.to Rag. Serena Begossi 
 



SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE 
 

I° - Aspetti generali 
 

1 - Il sistema di performance 
 
 1.1  Il sistema di performance del Comune di  Salara per oggetto la misurazione e la valutazione della 
performance intesa quale contributo che il personale dipendente, singolarmente e nell’ambito di ciascuna unità 
organizzativa (Area/Settore/ Servizio), con funzioni di posizione organizzativa o con incarico di alta professiona-
lità, apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalità e degli obiettivi dell’Ente ed inoltre  alla 
soddisfazione dei bisogni degli utenti.  
  
 1.2 Il sistema di performance è costituito da una pluralità di sottosistemi tra loro strettamente correlati :  
a) il sistema di misurazione e valutazione della performance;  
b) il sistema premiale;  
c) il sistema di trasparenza e di integrità.  
 
 1.3 Il ciclo di gestione della performance mette in relazione tra loro i tre sottosistemi e può essere defini-
to come il complesso articolato delle fasi e delle attività attraverso le quali si attivano i diversi strumenti e pro-
cessi del sistema di performance, al fine di programmare, misurare, gestire, valutare e comunicare la performance 
in un periodo temporale determinato.  
 

2 - Finalità e oggetto del sistema di performance 
 
 2.1 La misurazione e la valutazione della performance sono volte al miglioramento della qualità delle 
funzioni istituzionali svolte e dei servizi offerti dal Comune, nonché alla crescita delle competenze professionali, 
attraverso la valorizzazione del merito e l'erogazione dei premi per i risultati conseguiti dai singoli e dalle unità 
organizzative in un quadro di pari opportunità di diritti e doveri, trasparenza dei risultati e delle risorse impiegate 
per il loro perseguimento.  
 
 2.2. Il Comune misura e valuta la performance con riferimento alle unità organizzative definite in Are-
e/Servizi/Settori (performance organizzativa) in cui si articola l’Ente e ai singoli Responsabili di Are-
a/Servizio/Settore e Dipendenti (performance individuale).  
 
 2.3 Nella misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale il Comune considera 
i risultati gestionali raggiunti nell’attività ordinaria e straordinaria (progetti ed obiettivi specifici), utilizzando a 
tal fine idonee tecniche di redazione degli obiettivi e di definizione degli indicatori secondo criteri strettamente 
connessi al soddisfacimento dell'interesse degli utenti interni ed esterni.  
 
 2.4 Il Comune individua nel sito web istituzionale lo strumento prioritario per garantire la massima tra-
sparenza delle informazioni concernenti le misurazioni e le valutazioni della performance.  
 

3 - Soggetti del sistema di performance 
 
 3.1 Gli attori del sistema di performance sono classificabili in interni ed esterni all’Ente.  
  
 3.2 Gli attori interni sono:  
a) Il Sindaco e la Giunta Municipale (organo esecutivo);  
b) Il Segretario Comunale 
c) I Responsabili di Area/Servizio/Settore (posizioni organizzative o con incarico di alta professionalità) e il per-
sonale;  
d) il Nucleo di Valutazione;  
e) l’Organo di revisione.  
 
 3.3 Gli attori esterni sono:  
a) la Commissione indipendente per la Valutazione, la Trasparenza e l’Integrità delle amministrazioni pubbliche 
(C.I.V.I.T.);  
b) la Presidenza del Consiglio dei ministri -Dipartimento della funzione pubblica ed il Ministero dell’economia e 
delle finanze;  
c) l’ANCI;  



d) la Corte dei conti e l’Ispettorato della Funzione pubblica;  
e) gli utenti.  
 

II° Gli ambiti di misurazione e valutazione della performance 
 

4 - Definizione e finalità 
 
 4.1 Il sistema di misurazione e valutazione è costituito dall’insieme degli strumenti e dei processi utiliz-
zati per definire:  
a) i criteri di misurazione e valutazione della performance di un’organizzazione e delle persone che vi operano;  
b) la performance attesa;  
c) le modalità di monitoraggio della performance;  
d) le modalità di verifica del raggiungimento e degli eventuali scostamenti tra performance realizzata e perfor-
mance attesa. 
  
 4.2 Il Sistema di misurazione e valutazione della performance individua:  
a) le fasi, i tempi, le modalità, i soggetti e le responsabilità del processo di misurazione e valutazione della per-
formance;  
b) le procedure di conciliazione relative all'applicazione del sistema di misurazione e valutazione della perfor-
mance;  
c) le modalità di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.  
 

5 – Criteri di misurazione e valutazione della performance 
 
 5.1 La performance attesa e conseguita si rappresenta attraverso l’esplicitazione di:  
a) profili di risultato, in termini di efficienza, efficacia interna ed esterna, trasparenza ed economicità, relativa-
mente all’attività gestionale ordinariamente attribuita/assegnata a ciascuna Area/Servizio/Settore dell’Ente;  
b) grado di raggiungimento degli obiettivi specifici annualmente assegnati ai Responsabili di Servizio od appro-
vati dalla Giunta Municipale e riferiti alle singole unità organizzative;  
c) comportamenti funzionali, organizzativi e gestionali dei Responsabili dei Servizi / Settori e del relativo perso-
nale.  
 
 5.2 Tali elementi di rappresentazione costituiscono i componenti essenziali del Piano delle performance, 
della sua Relazione consuntiva al fine di definire, misurare e valutare le performance organizzativa e individuale.  
 

6 - La performance organizzativa 
 
 6.1 La performance organizzativa è il contributo che ciascuna Area/Servizio/Settore dell’Ente è tenuto ad 
apportare all’attività comunale nel suo complesso, in relazione alle competenze istituzionali della medesima ed 
agli obiettivi degli organi di governo e comunque in funzione della soddisfazione dei bisogni degli utenti.  
 
 6.2 La misurazione della performance organizzativa di ciascuna Area/Servizio/Settore dell’Ente fa rife-
rimento ai seguenti ambiti:  
a) il grado di attuazione dei compiti e servizi ordinariamente assegnati in relazione alle risorse di personale, tec-
niche, tecnologiche e finanziarie assegnate; 
b) il contenimento delle spese di gestione ordinaria rispetto l’anno precedente; 
c) la capacità di reperire risorse finanziarie; 
d) il livello di aggiornamento e formazione professionale.   
 

7 - La performance individuale 
 
 7.1 La performance individuale è il contributo che ciascun dipendente apporta attraverso la propria azio-
ne al mantenimento dell’ordinaria gestione ed al raggiungimento delle finalità e degli obiettivi del Comune.  
 
 7.2 La misurazione e la valutazione della performance individuale dei Responsabili di Are-
a/Servizio/Settore è collegata:  
a) agli indicatori di performance dell’unità organizzativa livello di riferimento (5.1.a);  
b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali (5.1.b);  
c) ai comportamenti organizzativi (5.1.c);  
 



 7.3 L’esito della misurazione e la valutazione della performance individuale dei Responsabili di Are-
a/Servizio/Settore – posizione organizzativa o alta professionalità viene utilizzato per determinare l’indennità di 
risultato.  
 
 7.4 La misurazione e la valutazione della performance individuale del restante personale è collegata:  
a) al contributo di ciascuno all’attività ordinaria del Area/Servizio/Settore di appartenenza con riferimento ai pa-
rametri del punto 6.2; tale valutazione viene utilizzata per la ripartizione delle risorse accessorie (art. 15 CCNL 
01.04.1999); 
b) al conseguimento di specifici obiettivi o progetti individuali o di gruppo (2.3) monitorati attraverso specifiche 
schede contenenti indicatori riferiti al grado di raggiungimento dei risultati attesi; tale valutazione viene utilizzata 
per l’erogazione delle risorse accessorie collegate a ciascun obiettivo/progetto . 
 

8 – Determinazione e ripartizione del trattamento economico accessorio 
 
 8.1 Nel rispetto dei vincoli di bilancio e di quanto previsto dalla contrattazione collettiva nazionale e dal-
la normativa in vigore, il Comune definisce eventuali risorse decentrate aggiuntive finalizzate all’incentivazione 
di particolari obiettivi di sviluppo relativi all’attivazione di nuovi servizi o di potenziamento quali-quantitativo di 
quelli esistenti (art. 15, comma 5, CCNL 01.04.1999).  
 
 8.2. Le risorse definite ai sensi del comma precedente sono annualmente incrementate, compatibilmente 
con la normativa in vigore, delle risorse necessarie per attivare i premi di efficienza di cui al comma 1.  
 
 8.3 Sulla base dei risultati annuali della valutazione della performance organizzativa ed individuale, e-
spressi in percentuale (%), vengono determinati gli importi di trattamento accessorio effettivamente spettanti a 
ciascuno dei dipendenti, compresi coloro ai quali è stata attribuita la posizione di alta professionalità o la posi-
zione organizzativa.  
 

III°  Gli strumenti di rappresentazione della performance 
 

9 - Il piano della performance 
 
 9.1. Il Piano della performance è il documento di rappresentazione della performance attesa, organizzati-
va ed individuale, del Comune.  
 
 9.2 Esso ha carattere programmatico, strategico ed operativo e si articola per centri di responsabilità cor-
rispondenti a ciascun Servizio.  
Per ciascun Servizio vengono definiti:  
a) gli obiettivi gestionali generali dell’attività di competenza (performance organizzativa - 5.1.a); 
b) gli obiettivi e progetti individuali attesi ed i relativi indicatori (performance individuale - 5.1.b);  
c) i comportamenti organizzativi attesi ed i connessi fattori oggettivanti (5.1.c);  
 
 9.3 Il Piano delle performance viene definito dall’Amministrazione sullo schema predisposto dal Nucleo 
di Valutazione ed approvato dalla Giunta Municipale, entro i 30 giorni lavorativi successivi all’approvazione del 
piano esecutivo di gestione (P.E.G.).  
 
 9.4 In caso di mancata adozione del Piano della performance è fatto divieto di erogazione della retribu-
zione di risultato e delle risorse accessorie.  
 

10 - La Relazione sulla performance 
 
 10.1 La Relazione sulla performance è il documento di consuntivazione della performance, organizzativa 
ed individuale, realizzata dal Comune, nonché degli scostamenti generatisi rispetto alle attese espresse dal Piano. 
La relazione si articola per centri di responsabilità - Servizi, in stretto raccordo con i contenuti del Piano della 
performance.  
 
 10.2 La Relazione sulla performance viene definita dal Nucleo di Valutazione entro il 31 marzo di cia-
scun anno ed approvata dalla Giunta Municipale.  
 
 10.3 In caso di mancata adozione della Relazione sulla performance è fatto divieto di erogazione della 
retribuzione di risultato e delle risorse economiche accessorie.  



11 – Sistema premiale 
 
 11.1 Nel rispetto di quanto previsto dall’art. 27, commi 1 e 3 del D.Lgs. 27.10.2009, n. 150, una quota 
fino al 30% dei risparmi sui costi di funzionamento derivanti da processi di ristrutturazione, riorganizzazione e 
innovazione all’interno del Comune può essere destinata,  in misura fino a due terzi, a premiare il personale diret-
tamente e proficuamente coinvolto e per la parte residua ad incrementare le somme disponibili per la contratta-
zione stessa.  
 
  11.2 I criteri generali per l’attribuzione del premio di efficienza sono stabiliti nell’ambito della contratta-
zione collettiva integrativa.  
 
 11.3 Le risorse di cui al comma 1 possono essere utilizzate solo a seguito di apposita attestazione del 
conseguimento del risparmio da parte del  Responsabile del Servizio Finanziario asseverata dal Revisore del 
Conto.  

 
IV° Sistema di trasparenza e integrità 

 
12 - Definizione e finalità 

 
 12.1 Il sistema di trasparenza e integrità è l’insieme degli strumenti e dei processi utilizzati per assicurare 
agli utenti la piena informazione sulle performance del Comune, nonché sulle procedure e sui sistemi utilizzati 
per il suo governo.  
 
 12.2 La trasparenza è intesa come l’accessibilità totale delle informazioni concernenti ogni aspetto 
dell'organizzazione, degli indicatori relativi agli andamenti strategici e gestionali e all'utilizzo delle risorse, non-
ché dei risultati dell'attività di misurazione e valutazione.  
 
 12.3 L’integrità è intesa come la correttezza, la legalità e la conformità a principi etici dell’azione 
dell’organizzazione e delle persone che vi operano, per assicurare il buon andamento dell’azione amministrativa 
e la sua coerenza valoriale.  
 
 12.4 Trasparenza ed integrità hanno lo scopo di favorire forme diffuse di controllo del rispetto dei princi-
pi di buon andamento e imparzialità e costituiscono livello essenziale delle prestazioni erogate dal Comune ai 
sensi dell'art. 117, comma 2, lettera m, della Costituzione.  
 
 12.5 . Il Comune garantisce la massima trasparenza in ogni fase del ciclo di gestione della performance, 
assicurando la pubblicità e la pubblicazione di tutti che la riguardano mediante loro inserimento sul proprio sito 
istituzionale.  

V° Ciclo di gestione della performance 
 

13 - Definizione e finalità 
 
13.1 Il ciclo di gestione della performance è il complesso articolato delle fasi e delle attività attraverso le quali si 
attivano i diversi strumenti e processi del sistema di performance, al fine di programmare, misurare, gestire, valu-
tare e comunicare la performance in un periodo temporale determinato.  
 
13.2 Il ciclo di gestione della performance si articola secondo quanto previsto  dall’art. 24 del Regolamento degli 
uffici e dei servizi 
 
13.3 Il Nucleo di Valutazione svolge funzioni di verifica, garanzia e certificazione con riguardo al sistema di per-
formance Tra dette funzioni rientrano:  
a) la garanzia sulla correttezza dei processi di misurazione e valutazione dell’organizzazione nel suo complesso e 
delle posizioni organizzative e del personale;  
b) la misurazione della performance organizzativa ed individuale attraverso la predisposizione della Relazione 
sulla performance;  
c) la valutazione della performance organizzativa ed individuale e la definizione della proposta di valutazione dei 
Responsabili di Servizio;  
d) la verifica della pubblicazione della relazione sulla performance sul sito del Comune nell’apposita sezione;  
e) la garanzia della correttezza del sistema premiante.  
 



13.4 La Giunta Municipale può chiedere al Nucleo di Valutazione: 
a) l’attestazione degli obblighi relativi alla trasparenza ed all’integrità;  
b) la verifica periodica della rispondenza delle determinazioni organizzative ai principi indicati dell’art. 2, c. 1 
del D.Lgs 165/01;  
c) la comunicazione tempestiva delle criticità riscontrate nel sistema di performance agli organi di governo, alla 
Corte dei conti, all’Ispettorato per la Funzione pubblica ed alla C.I.V.I.T.  
 
13.4 Il Nucleo di Valutazione provvede: 
a) alla definizione e all’aggiornamento del sistema di misurazione e valutazione (9.3);  
b) alla stesura della Relazione annuale sulla performance (10); 
e  alla definizione e all’aggiornamento del sistema premiale (11);  
c) la promozione degli obblighi relativi alla trasparenza e all’integrità (12);  
d) il supporto all’organo esecutivo nell’azione di controllo strategico.  
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METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DEI RESPONSABILI DI SERVIZIO 
POSIZIONI ORGANIZZATIVE E ALTE PROFESSIONALITÀ E DEL SEGRETARIO COMUNALE 

 
1. Oggetto  
 
Il presente documento contiene la metodologia di valutazione del risultato dei Responsabili di Servizio - Posizio-
ni Organizzative e Alte Professionalità, aventi responsabilità di struttura, in attuazione di quanto prescritto dal 
d.lgs. n. 150/2009 e del segretario comunale; 
 
2. Finalità  
 
2.1 Le finalità dell’adozione della metodologia sono le seguenti: 
 connettere la metodologia di valutazione dei titolari di posizione organizzativa con il sistema di valutazione 

della complessiva azione amministrativa degli Enti, facendo discendere dal grado di raggiungimento degli 
obbiettivi programmati ed elencati nel Piano Esecutivo di Gestione (P.E.G.) e della relazione revisionale e 
programmatica, una quota variabile di retribuzione di risultato;  

 contribuire a monitorare con la massima chiarezza e  precisione possibili l’andamento degli obbiettivi che ca-
ratterizzano l’azione amministrativa del mandato, sia in termini di innovazione sia in termini di gestione 
maggiormente efficace ed efficiente dell’attività ordinaria. A tal fine sarà importante la scelta degli indicatori 
di risultato da connettere ai singoli obbiettivi;  

 rafforzare il rapporto tra organo di governo e responsabili di struttura ricercando   una sempre maggiore tra-
sparenza e chiarezza  degli obbiettivi, sulle modalità e sulle risorse individuate per la loro attuazione e sui ri-
sultati attesi. Questa trasparenza verrà garantita da una parte dalla chiarezza dell’indirizzo politico, dall’altra 
dalla capacità dei responsabili della gestione di valutare correttamente le risorse necessarie per perseguire gli 
obbiettivi assegnati e di proporsi per il miglioramento dei servizi;  

 valorizzare le capacità dirigenziali dei responsabili di struttura adottando come criteri di valutazione la capa-
cità di raggiungere sia gli obbiettivi prioritari sia quelli relativi all’attività ordinaria; nonché la valutazione 
del possesso delle qualità/abilità proprie di chi è chiamato al più efficiente ed efficace utilizzo delle risorse, 
finanziarie, umane e strumentali, che gli vengono affidate.  

 
2.2 La valutazione dei risultati conseguiti sugli obiettivi programmati, se condotta nel modo indicato consentirà 
di:  
• fornire indicazioni periodiche agli Organi di Governo (Sindaco, Giunta e Consiglio Comunale) tramite monito-

raggi intermedi, secondo quanto prescritto dall’art.6 del citato decreto legislativo, consentendo così anche  di 
portare correttivi utili al raggiungimento  degli obiettivi che gli organi di governo ritengono maggiormente  
qualificanti; 

• dare maggiore certezza ai Responsabili delle strutture apicali circa i risultati che gli Organi di Governo si atten-
dono; per ottenere questo è comunque indispensabile che gli obiettivi assegnati ai responsabili con la delibera 
di approvazione del P.E.G. siano giudicati, dai responsabili stessi, perseguibili a fronte del complesso delle 
risorse che con il medesimo atto vengono loro affidate. Risorse che debbono essere sufficienti anche per far 
fronte al complesso dell’attività ordinaria di competenza;  

• dare pratica attuazione al concetto di controllo sulla cosiddetta efficacia interna, valorizzando il metodo della 
programmazione e della verifica sul raggiungimento degli obiettivi programmati;  

• utilizzare, oltre agli indicatori di quantità anche indicatori di qualità dell’azione amministrativa. 
 
3. Struttura  
 
Il sistema di valutazione proposto si basa su tre fattori:  
 
1. Valutazione dell’attività ordinaria delle strutture organizzative di competenza dei singoli Responsabili di Ser-
vizio – P.O. e A.P.;  
2. Valutazione del raggiungimento degli obiettivi strategici che caratterizzano il mandato amministrativo da parte 
delle strutture organizzative di competenza dei singoli Responsabili di Servizio.   
3. Valutazione dei comportamenti “dirigenziali” dei Responsabili di Servizio.  
 
Gli obiettivi relativi all’attività ordinaria di cui al punto 1) e quelli strategici di cui al punto 2) sono indicati nel 
P.E.G., nella relazione previsionale e programmata e nel piano della performance.  
 
 



Fattore 1: Valutazione dell’attività ordinaria di competenza delle strutture assegnate nei rispettivi incari-
chi alle Posizioni Organizzative/Alte Professionalità.  
 
Scopo  
 
Le Posizioni Organizzative / Alte Professionalità sovraintendono alle attività di competenza delle strutture apicali 
affidate loro tramite il conferimento dell’incarico. Questo fattore ha lo scopo di valutare annualmente il rendi-
mento della struttura relativamente all’attività ordinaria. Valuta pertanto la capacità dirigenziale che ha riflesso 
sul complessivo rendimento della struttura gestita.  
 
Modo  
 
La valutazione avviene tramite l’esame di una relazione redatta dalle Posizioni Organizzative e dalle Alte Pro-
fessionalità al termine di ogni esercizio, nella quale devono essere descritte, in maniera sintetica, le attività ordi-
nariamente svolte della struttura di competenza e gli obbiettivi di mantenimento o di miglioramento, rispetto 
l’anno precedente, raggiunti nel corso dell’esercizio stesso.  
Il Nucleo di Valutazione assegna un punteggio ai Responsabili che tiene conto dell’attività effettivamente svolta 
in relazione all’attività istituzionalmente assegnata alla struttura, nonché  del raggiungimento degli obbiettivi di 
mantenimento o di miglioramento riportati nella relazione annuale delle Posizioni Organizzative e Alte Profes-
sionalità.  
 
Fattore 2: Valutazione del raggiungimento degli “obiettivi strategici o prioritari” individuati dal P.E.G. di 
competenza delle strutture facenti capo alle singole Posizioni Organizzative e Alte Professionalità  
 
Scopo  
 
Il Piano esecutivo di gestione determina gli obiettivi prioritari e affida gli stessi, insieme alle risorse necessarie, 
ai Responsabili delle strutture apicali. Spetta al Sindaco e alla Giunta, e per essa ai singoli Assessori, individuare 
quali obiettivi siano da considerarsi prioritari per l’Amministrazione. Lo scopo di questo fattore è la verifica del 
raggiungimento di questi ultimi obiettivi da parte della struttura diretta.  
E’ importante, anche se non deve considerarsi indispensabile, che l’individuazione delle modalità attuative degli 
obiettivi prioritari e degli stessi indicatori di risultato venga fatta d’intesa con i Responsabili di struttura incaricati 
della loro gestione i quali dovranno esprimersi in merito alla congruità delle risorse. Lo stesso procedimento è 
importante che sia seguito nell’attribuzione del “peso” dei vari indicatori, per determinare il quale è fondamenta-
le la strategicità che ad esso viene attribuita dall’organo politico, ma non va trascurata la sua complessità ed il li-
vello di “sfida” che l’indicatore comporta rispetto alle risorse assegnate per raggiungere l’obiettivo.  
 
Modo  
 
Ogni obiettivo prioritario  deve innanzitutto essere descritto in maniera sintetica, indicando:  
• una breve descrizione dell’attività alla quale l’obiettivo si riferisce;  
• una breve descrizione dell’obiettivo;  
• gli indicatori necessari a misurare il raggiungimento dell’obiettivo.  
 
Tali indicatori di misurazione del risultato possono essere costituiti da:  
 
• Una unità di misura (ad es. un numero, una percentuale, una scadenza temporale, una fase del procedimento, 
etc.);  
• Un valore di previsione ottimale o di pieno raggiungimento (50% delle pratiche evase, 100% delle verifiche 
compiute, ecc.) ;  
• Un valore di previsione minimo, o limite inferiore, al di sotto del quale l’obiettivo non si intende raggiunto;  
 
Deve poi essere indicata l’importanza (cioè il “peso”) di ciascun obiettivo prioritario, tenendo conto che la som-
ma non può superare 100 punti.  
  
Gli obiettivi prioritari devono essere definiti d’intesa tra Sindaco e Assessori da una parte e responsabili di strut-
tura apicale dall’altra.  
Essi saranno sottoposti a monitoraggio intermedio entro il 30 settembre; in tale occasione potranno essere con-
cordate modifiche sia agli obiettivi che ai relativi indicatori di risultato, in presenza di variabili non prevedibili in 
sede di programmazione e/o in conseguenza del mutare dell’indirizzo politico.  



Fattore 3: Valutazione dei comportamenti organizzativi delle Posizioni Organizzative e Alte Professionali-
tà. 
 
Scopo  
 
Il terzo criterio ha lo scopo di valutare le capacità dirigenziali prescindendo dal raggiungimento degli obiettivi 
assegnati e dalla quantità e qualità dell’attività svolta. Questo fattore ha lo scopo di valutare la P.O. e A.P. verifi-
candone in particolare la capacità di gestione e organizzazione delle risorse umane, quella di utilizzo delle risorse 
finanziarie e strumentali e infine l’orientamento al cliente esterno ed interno.  
 
Modo  
 
La valutazione di questo fattore avviene mediante l’assegnazione di un punteggio ai parametri individuati in ap-
posita scheda e qui di seguito riportati  
 
1. Capacità di pianificazione e controllo delle attività; max p.15  
2. Capacità di gestione e valorizzazione delle risorse umane; max p.15  
3. Capacità di gestione delle risorse finanziarie; max p.15  
4. Orientamento all’utente interno ed esterno; max p.15  
5. Presenza, reperibilità, disponibilità; max p.10  
6. Competenza e professionalità espressa; max p.10  
7. Autonomia dimostrata e propensione all’innovazione; max p.10  
8. Capacità di collaborazione con gli altri responsabili; max p.10  
 
Per ognuno degli 8 parametri individuati si ritiene opportuno predefinire una “griglia” che serva da orientamento 
sia al valutato che al valutatore.  
 
1. Qualità della collaborazione con l’organo di governo nella predisposizione del PEG/Piano delle performance, 
tempestività nel fornire i dati per i monitoraggi intermedi e per il consuntivo. Tempestività nella segnalazione 
degli scostamenti rispetto alla programmazione.  
2. Qualità della valutazione dell’apporto individuale dei propri collaboratori/capacità di delegare/periodicità delle 
conferenze di organizzazione di struttura/analisi dei fabbisogni formativi  
3. Percentuale di utilizzo delle risorse finanziarie assegnate (in mancanza di fattori condizionanti che prescindono 
dalla volontà del valutato)/tempestività della segnalazione del mancato utilizzo di risorse assegnate.  
4. Giudizi espressi dall’ambiente di riferimento, interno ed esterno e/o presenza o assenza di episodi che hanno 
evidenziato criticità nei rapporti.  
5. Orario di lavoro effettuato/disponibilità ad effettuare orari non usuali in presenza di criticità/ disponibilità al 
rientro in servizio in caso di emergenza/reperibilità telefonica.  
6. Capacità di fronteggiare situazioni critiche tramite l’utilizzo del proprio bagaglio di conoscenze e di abili-
tà/qualità dell’apporto tecnico nell’istruttoria della decisione politica.  
7. Capacità dimostrata di risolvere problemi in modo autonomo ricorrendo a soluzioni innovative e senza richie-
dere l’aiuto di altri soggetti/contributo fornito ai cambiamenti organizzativi e gestionali.  
8. Propensione al lavoro di gruppo/livello di consapevolezza delle interrelazioni tra la propria attività e quella 
degli altri settori  
  
Integrazione dei tre fattori di valutazione  
 
Il valutatore assegna ad ogni fattore un determinato punteggio. Ogni fattore ha un valore massimo previsto:  
 
Fattore 1: max. 20punti  (attività ordinaria) 
Fattore 2: max. 40 punti  (obiettivi strategici) 
Fattore 3: max. 40 punti  (comportamenti organizzativi) 
 
La valutazione complessiva avviene pertanto su base 100 e corrisponde alla somma delle valutazioni dei singoli 
Fattori. Ogni singolo fattore ha una propria modalità di attribuzione del punteggio:  
 
 
Fattore 1  
 



Il Nucleo di Valutazione assegna il punteggio (da 1 a 100) sulla base della valutazione sull’attività svolta 
nell’anno, desumibile dalla relazione di consuntivo.  
 
Il valore ottenuto viene poi rapportato a 20 che è il massimo del punteggio ottenibile con il fattore 1 (ad es., se il 
punteggio assegnato è 75/100, il valore del Fattore 1 sarà: 20 x 75% = 15.  
 
Fattore 2  
 
Il Nucleo di Valutazione assegna il punteggio in relazione al raggiungimento degli obiettivi e/o progetti in base 
agli indicatori stabiliti.  
Il punteggio complessivo di 100 viene suddiviso tra gli obiettivi e/o progetti prefissati in rapporto alla rilevanza 
degli stessi determinata dal grado di miglioramento del servizio pubblico o dall’ammontare del risparmio o mag-
gior entrata che consegue al suo raggiungimento; il punteggio attribuito a ciascun obiettivo e/o progetto viene de-
finito “peso”. 
Al termine dell’anno di riferimento si misura il “grado” di raggiungimento (in percentuale) di ciascun obiettivo 
e/o progetto e si moltiplica tale valore per il “peso” del medesimo, ottenendo il “valore”. La somma dei “valori” 
determina il punteggio complessivo da attribuire al Fattore 2.  
 
Esempio. 
 
Il Servizio Ragioneria/personale/tributi presenta per l’anno 2012: 1° Obiettivo, 2° Progetto e 3° Progetto  
 

Servizio AA.BB. 
Obiettivo/Progetto Peso (tot. 100) Grado al 31.12 (%) Valore 

1° Obiettivo 50 100% 50 
2° progetto 40 75% 30 
3° progetto 10 50% 5 

Valore complessivo per il Fattore 2 85 
 
Fattore 3  
 
Per tale Fattore sono stati sopra esplicitati i parametri che indicano i comportamenti dirigenziali della P.O. e A.P.  
A ogni parametro viene assegnato un punteggio massimo attribuibile. La somma dei punteggi massimi attribuibi-
li è uguale a 100.  
Anche in questo caso il valore ottenuto (ad es. 75) viene poi rapportato a 100 che è il massimo del punteggio ot-
tenibile con il Fattore 3: saranno perciò attribuiti, nell’esempio, 75 punti.  
 
Relazione tra punteggio ottenuto e quota di retribuzione di risultato erogata  
 
In applicazione del metodo illustrato, ogni valutato può ottenere in linea teorica un punteggio variabile da 0 a 100 
punti. L’indennità di risultato, a norma di CCNL del 31.03.1999, delle Posizioni Organizzative può estendersi dal 
10 al 25 % dell’indennità di posizione percepita e per le Alte Professionalità dal 10 al 30% dell’indennità di posi-
zione percepita, in virtù della collocazione e dei compiti svolti nella struttura.  
Ciò premesso, la relazione tra punteggio ottenuto e quota di retribuzione aggiuntiva si esprime attraverso la se-
guente classificazione:  
 
A. punteggio fino a 40 punti = 0 % indennità di posizione; 
B. punteggio compreso tra 41 e 60 punti = 10% indennità di posizione;  
C. punteggio compreso tra 61 e 70 punti = 15% indennità di posizione;  
D. punteggio compreso tra 71 e 85 punti = 20% indennità di posizione;  
E. punteggio pari tra 86 e 100 punti = 25% o 30% per A.P. indennità di posizione 
 
All’interno di ciascuna Classe la distribuzione tra Fasce di Merito avviene in relazione all’importo annuo 
dell’indennità di posizione riconosciuta dal Sindaco ai Responsabili di Servizio – P.O e A.P. 
 
Esempio 
 
Nel caso di 6 P.O. collocate nella Classe D, con indennità di risultato variabile da € 12.000 a 9.000, la distribu-
zione in Fasce di Merito risulta nel seguente modo: 

Fasce di Merito - Classe D 



Nome O.O. Indennità posizione Indennità risultato 
AA.BB. 12.000 3.000 
CC.DD. 

II.LL 
11.000 
11.000 

2.750 
2.750 

EE.FF. 10.000 2.500 
GG.HH. 
MM.NN. 

9.000 
9.000 

2.250 
2.250 

 
CRITERI DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEL SEGRETARIO COMUNALE 
 
1. Criteri 
I criteri di valutazione della performance del segretario comunale sono individuati conformemente alle compe-
tenze attribuite dalla legge a detta figura. 
Conseguentemente vengono individuati i seguenti criteri: 
a) coordinamento e sovrintendenza dei dirigenti (o degli incaricati di P.O.) 
b) assistenza giuridico-amministrativo nei confronti degli organi dell’ente 
c) partecipazione alle sedute di giunta e consiglio 
d) attività di ufficiale rogante 
 
2. Coordinamento e sovrintendenza dei dirigenti (o degli incaricati di P.O.) -MAX  punti 40 
Misura la capacità del segretario comunale di garantire l’unitarietà  di indirizzo dell’ente sul piano amministrati-
vo, di impulso nei confronti dei dirigenti, di verifica dell’accordo e coordinamento della loro attività, anche attra-
verso la promozione di periodici incontri collegiali e l’adozione di idonei atti. 
Alta (punti 28-40) 
Media (punti 14-27) 
Bassa (punti 1-13). 
 
3. Assistenza giuridico-amministrativa nei confronti degli organi -  MAX punti 40 
Esprime la capacità del segretario comunale di fornire assistenza sotto il profilo giuridico-amministrativo, attra-
verso l’espressione di pareri e relazioni, a sindaco, giunta, consiglio e dirigenti (o di P.O.) 
In proposito rileva anche il ricorso o meno all’attribuzione di incarichi di consulenza giuridico-amministrativo a 
soggetti esterni. 
Alta (punti 28-40) 
Media (punti 14-27) 
Bassa (punti 1-13). 
 
4. Partecipazione alle sedute di giunta e consiglio con funzioni di assistenza - MAX punti 10 
Esprime la capacità dimostrata del segretario di fornire adeguato supporto su questioni procedurali e sostanziali 
nel corso dello svolgimento delle sedute di giunta e consiglio 
Alta (punti 8-10) 
Media (punti 5-7) 
Bassa (punti 1-4) 
 
5. Funzioni di ufficiale rogante - MAX punti 10 
Esprime la capacità del segretario comunale di garantire in modo puntuale e preciso l’assolvimento della funzio-
ne di ufficiale rogante rileva  anche il ricorso a notai per la stipula di contratti in cui sia parte l’ente 
Alta (punti 8-10) 
Media (punti 5-7) 
Bassa (punti 1-4) 
 
Attribuzione del punteggio e dell’indennità 
Dalla sommatoria del punteggio riportato nella valutazione dei criteri di cui sopra, deriverà il punteggio riportato 
del segretario. 
Un punteggio inferiore a 71/100 non dà titolo all’attribuzione di indennità di risultato alcuna. 
Per punteggi  superiori avrà diritto alla percentuale di seguito riportata. 
- da 71 a   80            5% 
- da 81 a   90          8% 
- da 91 a 100          10%  
 

 



SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE  
DELLA PERFORMANCE COLLETTIVA E INDIVIDUALE 

 
 
 
1. Premessa           pag. 1 
 
2. Finalità           pag. 1 
 
3. Ripartizione delle risorse         pag. 1 
 
4. Elementi di valutazione della prestazione collettiva     pag. 2 
 
5. Elementi di valutazione della prestazione individuale     pag. 2 
 
6. Determinazione della quota individuale di salario accessorio erogabile  pag. 3 
 
7 Schede di valutazione         pag. 3 
 
8 Garanzia del dipendente sull’esito della valutazione     pag. 4 
 
Scheda individuale di Valutazione della performance collettiva ed individuale                      pag. 5 
 

  
Sistema di misurazione e valutazione della performance speciale  

collegata alla realizzazione dei progetti obiettivo 
 
 
9 Definizione del fondo per la produttività speciale     pag. 6 
 
10 Proposta dei progetti obiettivo, valutazione, approvazione    pag. 6 
 
11 Rendiconto sullo stato di attuazione dei progetti obiettivo    pag. 6 
 
12 Valutazione finale dei progetti obiettivo e liquidazione dei compensi  pag. 6  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
Sistema di misurazione e valutazione  

della performance collettiva e individuale 
 
1. Premessa 
 
 La distinzione tra produttività individuale e produttività collettiva trova le proprie premesse nell’art. 45 
del D.Lgs. n. 165/2001, ed è entrata nella terminologia corrente per esprimere in modo indicativo e sintetico due 
concetti, di cui il secondo è inteso come trattamento economico accessorio destinato alla generalità del personale 
dipendente, tenendo conto dell’apporto di ciascuno di essi. 
 Il concetto è evidenziato nell’art. 17 del CCNL dell’1.4.1999 con il quale le risorse del “fondo”, sono de-
stinate ad erogare compensi diretti ad incentivare la produttività ed il miglioramento dei servizi, attraverso la cor-
responsione di compensi correlati al merito e all’impegno di gruppo per centri di costo e/o individuale, in modo 
selettivo. Infatti è da escludere che si possa configurare una produttività collettiva distribuita in maniera genera-
lizzata ed indifferenziata, essendo la corresponsione di somme destinate a tale fine di produttività, collegata 
all’apporto di ciascun lavoratore al raggiungimento degli obiettivi programmati. Pertanto, nell’ambito della pro-
duttività collettiva i compensi erogati a ciascun dipendente si possono considerare corrisposti a titolo di produtti-
vità individuale, avendo lo stesso concorso a raggiungere un determinato risultato con il suo apporto determinan-
te, nell’ambito di un gruppo di lavoro. 
 La produttività collettiva si può quindi considerare come il più ampio genus in cui trova collocazione la 
produttività individuale di ciascun lavoratore. 
  
2. Finalità 
 
 Il presente sistema ha la finalità di misurare e valutare la performance collettiva ed individuale di ciascun 
Servizio e dipendente dell’Ente, non appartenente all’area delle posizioni organizzative, in relazione alla distri-
buzione delle “Risorse per le politiche di sviluppo delle risorse umane e per la produttività” di cui all’art. 15 del 
CCNL EE.LL. del 1° aprile 1999, per la parte delle stesse riguardante le iniziative rivolte a migliorare la produt-
tività, l'efficienza e l'efficacia dei servizi comunali. 
 In particolare, il presente sistema fa riferimento alla distribuzione delle risorse di cui al citato art. 15 che 
possono essere utilizzate (lett. a) per erogare compensi diretti ad incentivare la produttività ed il miglioramento 
dei servizi, attraverso la corresponsione di compensi correlati al merito e all’impegno di gruppo per centri di co-
sto, e/o individuale, in modo selettivo e secondo i risultati accertati dal sistema permanente di valutazione di cui 
all’art. 6 del CCNL del 31.3.1999; 
 
3. Ripartizione delle risorse 
 
 Preliminarmente, le risorse disponibili sul fondo destinate a premiare la performance collettiva ed indivi-
duale devono essere annualmente suddivise ed attribuite ai Servizi dell’Ente in ragione del numero di dipendenti 
assegnati a ciascun Servizio, escludendo dal computo il personale incluso nell’area delle posizioni organizzative. 
Tale quota viene definita budget potenziale per unità organizzativa. 
 La quota di risorse assegnata a ciascun Servizio (budget potenziale per unità organizzativa) viene ulte-
riormente ripartita in: 
 30% da distribuire come retribuzione accessoria per la performance collettiva; 
 70% da distribuire come retribuzione accessoria per la performance individuale. 

 Suddividendo l’ammontare delle risorse assegnate a ciascun Servizio per i dipendenti del medesimo si 
ricava il budget potenziale individuale, ossia il valore della produttività max. percepibile da ciascun dipendente 
nell’anno di riferimento. Il budget potenziale individuale così definito diviene cifra economica effettiva, che ver-
rà corrisposta al dipendente, a titolo di produttività collettiva, dopo ed in proporzione al riscontro valutativo ri-
portato nella scheda personale di valutazione, operato dal Responsabile di Servizio a cui il dipendente è assegna-
to e dopo l’applicazione di un fattore correttivo che tiene conto della presenza in servizio. 
 
4. Elementi di valutazione della prestazione collettiva 
 
 La retribuzione della quota di retribuzione accessoria collegata alla performance collettiva viene subordi-
nata al superamento degli obiettivi gestionali (o di ordinario funzionamento) quantitativi e/o qualitativi annual-
mente stabiliti dal Responsabile di Servizio ed approvati dalla Giunta Comunale con il P.E.G. 
 Tale valore di funzionamento, infatti, a parità di risorse, fa ritenere che il personale, nel suo insieme, ab-
bia fornito un impegno superiore alla prestazione lavorativa media, tale da conseguire un miglioramento com-
plessivo dell’attività degli uffici.       



 Se nel corso dell’anno di riferimento il Servizio non raggiunge gli obiettivi gestionali di cui sopra, cia-
scun budget potenziale individuale viene ridotto del 30% del suo valore. 
 L’eventuale riduzione costituisce economia del Fondo e viene destinata alla performance collettiva ed 
individuale dell’anno successivo per il medesimo Servizio. 
 
5. Elementi di valutazione della prestazione individuale 
 
 L’attività lavorativa svolta annualmente da ciascun dipendente viene valutata dal Responsabile del Servi-
zio di appartenenza tramite un punteggio individuale variabile da min. 5 a 25 punti, che scaturisce dalla somma 
dei sub-punteggi attribuiti a n. 5 parametri valutativi, ai quali è possibile assegnare un valore da min. 1 a max. 5.  
 Al fine di rapportare la somma a 100 (%) si moltiplica il punteggio individuale per 4, in modo che il tota-
le corrisponda, nel caso di massima valutazione, al valore di 100% .  
 I parametri valutativi sono i seguenti:            
 
N. 1 - qualità della prestazione lavorativa – il riferimento va fatto alla professionalità superiore a quella me-
diamente ascrivibile al dipendente in ragione della categoria di appartenenza; 
N. 2 - impegno profuso nella prestazione – il riferimento va fatto alla disponibilità ad affrontare le criticità 
d’ufficio ed all’incidenza del contributo personale nella risoluzione delle stesse;    
N. 3 – rapporti esterni ed interni – il riferimento va fatto all’attitudine a relazionarsi con l’utenza ed a mantene-
re proficue relazioni con i colleghi;    
N. 4 - capacità di adattamento ai cambiamenti organizzativi – il riferimento va fatto alla disponibilità e fles-
sibilità a svolgere compiti e funzioni diversi o secondo diversi tempi e modalità; 
N. 5 - grado di flessibilità e di semplificazione delle procedure – il riferimento va fatto alla capacità di adegua-
re rapidamente il proprio comportamento alle diverse esigenze d’ufficio e di ridurre i tempi dei procedimenti.    
 I sub punteggi devono essere attribuiti attraverso l’analisi dei risultati dei singoli dipendente effettuata 
con metodologie oggettive e trasparenti che rendano disponibili i dati sulla produttività individuale. 
 Il punteggio individuale così ottenuto, rapportato a 100 (che si ricorda si ottiene moltiplicando il valore 4 
per la somma dei sub-punteggi), individua il contributo annualmente fornito da ciascun dipendente al migliora-
mento qualitativo e quantitativo dei servizi di staff ed erogati all’utenza.   
 
6. Determinazione della quota individuale di salario accessorio erogabile 
 
 Per determinare l’entità delle risorse effettivamente erogabili a ciascun dipendente si procede nel seguen-
te modo. 
 Si individua il budget effettivo individuale (espresso in €) moltiplicando budget potenziale individuale 
(eventualmente decurtato del 30%) per il punteggio individuale espresso in % (ossia il 100%  corrisponde a 1; il 
90%  corrisponde a 0,90; ecc.). 
 Si individua, poi, il parametro oggettivo correttivo dell’importo di salario accessorio riconosciuto in sede 
di valutazione della prestazione collettiva ed individuale; tale parametro è posto in relazione inversa al periodo di 
assenza dal servizio ed è calcolato come di seguito: 
 

mesi di assenza dal servizio parametro oggettivo correttivo %  
2 1 
3 0,90 
4 0,80 
5 0,70 
6 0,60 
7 0,50 
8 0,40 
9 0,30 

10 0,20 
11 0,10 
12 0,00 

 
 Per il calcolo del periodo di assenza dal servizio non si computano le ferie. Per la determinazione 
dell’unità di riferimento (mese) si sommano i giorni di assenza del dipendente e si divide per 22, pari al valore 
medio dei giorni di lavoro per mese per servizio svolto su 5 giorni o per 26 pari al valore medio dei giorni di la-
voro per mese per servizio svolto su 6 giorni.  
Il quoziente 12 o superiore si considera mese intero di assenza.   



 Il budget effettivo individuale (espresso in €) viene ridotto di una percentuale corrispondente al parame-
tro oggettivo correttivo; il valore così ottenuto costituirà l’importo effettivamente da erogare a ciascun dipenden-
te. 
  L’eventuale differenza tra il budget potenziale per unità organizzativa e la somma degli importi effetti-
vamente erogabili ai dipendenti di ciascun Servizio viene ripartita in parti uguali tra il personale che presenta il 
punteggio definitivo superiore al 90% e il parametro oggettivo correttivo pari a 1. 
 L’importo non ripartito costituisce economia del Fondo e viene destinata alla performance collettiva ed 
individuale dell’anno successivo per il medesimo Servizio. 
 
7 Schede di valutazione 
 
 Ciascun Responsabile del Servizio esprime la valutazione dei dipendenti ad esso assegnati utilizzando la 
scheda di valutazione allegata e secondo i principi generali del presente sistema di valutazione delle performance 
individuale e collettiva.  
 La scheda di valutazione deve essere consegnata direttamente al dipendente, il quale, entro 5 giorni dalla 
consegna, dovrà apporre la propria firma per ricevuta consegna ed eventualmente per accettazione, oppure ripor-
tare le proprie osservazioni a confutazione dell’esito della valutazione e della correttezza degli importi.  
 Il Responsabile del Servizio può confermare la valutazione o accogliere le osservazioni del dipendente 
 
8 Garanzia del dipendente sull’esito della valutazione 
 
 Il dipendente, che si ritenga insoddisfatto della valutazione ottenuta, ha la facoltà di sottoporre, entro 5 
giorni dalla data della conferma della valutazione di cui al punto precedente, riportata in calce alla scheda stessa, 
istanza di riesame della propria valutazione al Segretario Generale, il quale, dopo aver sentito le ragioni del di-
pendente (che può farsi assistere da un rappresentante sindacale o da un suo procuratore) e le osservazioni del 
Responsabile del Servizio in seduta comune, può invitare il Responsabile del Servizio alla revisione della valuta-
zione espressa. 
 Il Responsabile del Servizio, entro il termine di 5 giorni dalla data della seduta di riesame, motivatamente 
e per iscritto, conferma o modifica la valutazione effettuata. 
 Su richiesta del dipendente, tutte i documenti del procedimento di cui sopra sono inviati alla Rappresen-
tanza Sindacale Unitaria.  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



Scheda individuale di Valutazione della performance collettiva ed individuale 
 
Servizio _____________ Settore _____   Dipendente ____________________________________________ 
 
budget potenziale per unità organizzativa: € ____________ 
 
budget potenziale individuale: € _____________ 
                       30% ____________  performance collettiva   
               70% ____________  performance individuale 
 
Raggiungimento degli obbiettivi gestionali annualmente stabiliti:  SI  NO 
 
 
N.     

 
ELEMENTI DI VALUTAZIONE 

PUNTI ATTRIBUITI 
Da 1 a 5 

         
1 

 
qualità della prestazione lavorativa 

 

         
2 

 
impegno profuso nella prestazione 

 

         
3 

 
rapporti esterni ed interni 

 

         
4 

 
capacità di adattamento ai cambiamenti organizzativi 

 

         
5 

 
grado di flessibilità e di semplificazione delle procedure 

 

 
 

 
TOTALE 

 

 
Determinazione del punteggio individuale : totale punti _______ x 4% = _________% 
 
determinazione del budget effettivo individuale:  
budget potenziale individuale € _____ (intero o ridotto del 30%) x punteggio individuale ____ %.= € ______ 
      
     mesi di assenza:  _______ 
 

mesi di assenza dal servizio parametro oggettivo correttivo %  
2 1 
3 0,90 
4 0,80 
5 0,70 
6 0,60 
7 0,50 
8 0,40 
9 0,30 

10 0,20 
11 0,10 
12 0,00 

 
parametro oggettivo correttivo : _______% 
 
importo da erogare = budget effettivo individuale € _______ x  parametro oggettivo correttivo _____% =  

        € _______ 
 
Villanova del Ghebbo, lì ______________ --- Il Valutatore ________________________________ 
 
Villanova del Ghebbo, lì ______________ --- per presa visione - Il Valutato ________________ 
 

 
Sistema di misurazione e valutazione della performance speciale  

collegata alla realizzazione dei progetti obiettivo 
 
9 Definizione del fondo per la produttività speciale 
 Il Fondo delle “Risorse per le politiche di sviluppo delle risorse umane e per la produttività” di cui 
all’art. 15 del CCNL EE.LL. del 1° aprile 1999 può essere annualmente integrato da risorse destinate a promuo-



vere il miglioramento organizzativo dell’attività gestionale o progettuale dei Servizi dell’Ente per la realizzazione 
di progetti-obiettivo, predisposti dai Responsabili di Servizio, da realizzarsi durante il normale orario di lavoro, 
finalizzate al conseguimento di più elevati livelli di efficienza in coerenza con gli obiettivi dell’Amministrazione 
contenuti negli strumenti di programmazione adottati (art. 15, comma 5). 
 Tali progetti devono perseguire obiettivi rilevanti, specifici, misurabili, sfidanti, tempificati, condivisi e 
realizzabili e possono essere presentati entro l’approvazione del bilancio di previsione.  
 
10 Proposta dei progetti obiettivo, valutazione, approvazione 
 
 La proposta di progetto deve indicare il personale coinvolto, i benefici e i risultati attesi, il tempo neces-
sario alla esecuzione, le risorse strumentali necessarie e la proposta di budget economico di progetto. 
 I progetti-obiettivo dovranno essere redatti secondo lo schema allegato (A). 
 Possono essere presentati più progetti anche all’interno di ciascun Servizio nonché progetti intersettoriali 
proposti congiuntamente dai Responsabili interessati. 
 I progetti vengono sottoposti alla Giunta Comunale per la deliberazione di approvazione.  
 
11 Rendiconto sullo stato di attuazione dei progetti obiettivo 
 
 A conclusione del progetto, ciascun Responsabile di Servizio proponente dovrà redigere la relazione fi-
nale di rendicontazione (secondo lo schema allegato B), in cui dovranno essere evidenziati i risultati prodotti, le 
motivazioni degli eventuali scostamenti rispetto a quanto pianificato e la percentuale dell’apporto individuale ef-
fettivo alla realizzazione del progetto, apporto individuale da valutarsi in termini quantitativi e qualitativi, espres-
so in %. Tale valore percentuale sarà la misura delle spettanze economiche, a titolo di produttività speciale, pro-
quota di ognuno dei partecipanti. 
12 Valutazione finale dei progetti obiettivo e liquidazione dei compensi 
 
 La relazione finale sul progetto, contenente tutti gli elementi di cui sopra, dovrà essere rimessa al Nucleo 
di Valutazione che provvederà alla valutazione finale sullo stato di raggiungimento delle finalità previste dal 
progetto. La Giunta Comunale, con proprio atto, approva la valutazione finale legittimando la liquidazione dei 
compensi ai partecipanti al progetto.  

  
COMUNE SALARA 

PROVINCIA DI ROVIGO 
 

SCHEDA  FINALE PROGETTI OBIETTIVO: 
 
 
OBIETTIVI PREFISSATI DAL PROGETTO:  quantitativi/ qualitativi 
 
 
OBIETTIVI EFFETTIVAMENTE RAGGIUNTI AL TERMINE DELL’ANNO ____: 
 
 
CRITICITA’ O DIFFICOLTA’ RISCONTRATE NELLA REALIZZAZIONE DEL PROGETTO: 
 
 
IMPORTO DA LIQUIDARE AL PERSONALE COINVOLTO NEL PROGETTO DOPO LA 
VERIFICA DEI RISULTATI: 
 
Sulla base de benefici derivanti alla collettività, valutabili dai dati sopra riportati, si conferma un valore del 
progetto pari a € __________=, così distribuito: 
______________________________ 
______________________________ 
______________________________   
 
 
      Firma  ______________________________ 
 
 


