
Regolamento contenente i criteri per la definizione, misurazione e 

valutazione delle performance 

 

Art. 1  

Finalità  

 

Il presente regolamento disciplina le attività finalizzate alla misurazione e la valutazione della 

performance che, così come previsto nell’art. 3 del decreto legislativo 150/2009, sono volte al 

miglioramento della qualità dei servizi offerti dalle amministrazioni pubbliche, nonché alla crescita 

delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del merito e l'erogazione dei premi per 

i risultati perseguiti dai singoli e dalle unità organizzative in un quadro di pari opportunità di diritti e 

doveri, trasparenza dei risultati delle amministrazioni pubbliche e delle risorse impiegate per il loro 

perseguimento. 

A tal fine l’Amministrazione comunale è tenuta a misurare ed a valutare la performance con 

riferimento all'amministrazione nel suo complesso, alle unità organizzative o aree di responsabilità 

in cui si articola e ai singoli dipendenti, secondo modalità conformi alle norme di legge, nonché 

alle direttive impartite dal Dipartimento della Funzione pubblica, anche al fine di assicurare 

l’adozione di strumenti di comunicazione che garantiscono la massima trasparenza delle 

informazioni concernenti le misurazioni e le valutazioni della performance, secondo criteri 

strettamente connessi al soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei servizi e degli 

interventi. 

Art. 2 

Il sistema integrato di programmazione 

 

L'organizzazione dell'Ente: 

Il presente sistema si applica a tutto il personale del Comune di Montegrino Valtravaglia ed in 

particolare: 

 Il personale titolare di posizione organizzativa che riveste ruolo apicale; 

 Il personale di categoria B, C, D con rapporto di lavoro a tempo indeterminato; 

 Il personale di categoria B, C, D con rapporto di lavoro a tempo determinato. 

 

La struttura organizzativa dell'Ente prevede un’articolazione in Aree.  

A capo di tali entità sono collocati i titolari di posizione organizzativa.  

Il Segretario Comunale si avvale dei Responsabili di Area per svolgere le proprie funzioni di 

sovrintendenza e coordinamento. 

 



La performance organizzativa ha ad oggetto: 

a. l’attuazione di politiche e il conseguimento di obiettivi collegati ai bisogni e alle esigenze 

della collettività; 

b. l’attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell’effettivo grado di attuazione 

dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e 

quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse; 

c. la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi anche 

attraverso modalità interattive; 

d. la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competenze 

professionali e la capacità di attuazione di piani e programmi; 

e. lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli 

utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e 

collaborazione; 

f. l’efficienza nell’impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla 

riduzione dei costi, nonché all’ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi; 

g. la qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati; 

h. il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità 

 

La performance individuale è la componente del sistema collegata: 

a. agli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilità, ai 

quali è attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva; 

b. alla qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle 

competenze professionali e manageriali dimostrate, nonché ai comportamenti organizzativi 

richiesti per il più efficace svolgimento delle funzioni assegnate; 

c. alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa 

differenziazione dei giudizi. 

 La misurazione e valutazione della performance individuale Titolari di P.O. è collegata, altresì, al 

raggiungimento degli obiettivi individuati nella direttiva generale per l’azione amministrativa e la 

gestione e nel Piano della performance, nonché di quelli specifici definiti nel contratto individuale. 

La misurazione e valutazione, relative alla performance individuale del personale, sono effettuate 

sulla base del sistema e collegate: 

a. al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali; 

b. alla qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa di 

appartenenza, alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e 

organizzativi. 

La valutazione dei comportamenti organizzativi riguarda tutto il personale, Responsabile P.O. ed il 

personale assegnato. Per gli uni e per gli altri, dovranno essere preventivamente specificate le 

competenze attese con riferimento al ruolo ricoperto nell’ambito dell’organizzazione.  



Per il Responsabile di P.O. il riferimento è alle competenze relazionali, alle competenze 

organizzative e a quelle decisionali, dimostrate nella realizzazione dei compiti affidati.  

 Allo scopo sarà essenziale verificare:  

 l’attuazione dei contenuti del Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e 

della Trasparenza; 

 la capacità di rispettare e far rispettare le regole comportamentali; 

 orientamento alla professionalità e al miglioramento continuo del proprio lavoro;  

 la capacità di individuare e risolvere i problemi;  

 il grado di autonomia e la capacità di iniziativa; 

 la capacità di orientare il cittadino; 

 la capacità di gestione e la comunicazione all'interno del gruppo.  

 

Per i componenti del gruppo/unità operativa vengono prese in esame le capacità dimostrate in 

termini di integrazione al lavoro di gruppo, di autonomia e risoluzione dei problemi, di accuratezza 

e affidabilità nell'esecuzione di assiduità nel lavoro e, infine, di flessibilità e interesse al 

miglioramento. 

 

L’improntato ai criteri della partecipazione e della trasparenza, si compone delle seguenti fasi:  

1) assegnazione degli obiettivi;  

2) monitoraggi e misurazioni, 

3) verifiche intermedie e finale;  

4) valutazioni intermedie e finale.  

 

a) assegnazione obiettivi 

Il collegamento tra gli obiettivi e l’allocazione delle risorse si realizza attraverso i seguenti strumenti 

di programmazione: 

 Pianificazione strategica – definizione delle politiche, delle strategie e degli obiettivi 

strategici di lungo periodo:  

 Linee Programmatiche di Mandato 

 Documento Unico di Programmazione 

 Programmazione pluriennale – declinazione degli obiettivi strategici in programmi/progetti 

pluriennali: 

 Bilancio pluriennale 

 Documento Unico di Programmazione 

 Piano triennale delle Opere Pubbliche- biennale dei servizi e forniture.  

 Programmazione operativa – definizione degli obiettivi gestionali e attribuzione delle 

risorse necessarie: 

 Bilancio di Previsione 



 Piano degli Obiettivi PDO ed eventuale PEG che costituiscono il Piano della 

Performance. 

 Attuazione degli obiettivi e monitoraggio degli andamenti gestionali e delle 

performance (con eventuale messa in atto di azioni correttive degli scostamenti, se 

rilevati) 

 Report sullo stato di raggiungimento degli obiettivi e relativi indicatori 

 Variazioni di bilancio 

 Rendicontazione, Valutazione e Comunicazione dei risultati 

 Ricognizione dello stato di attuazione dei programmi e dei progetti contenuti nel 

Documento Unico di Programmazione 

 Relazione sul Rendiconto della gestione (artt. 151 e 231 TUEL) 

 Valutazione della Performance 

 Relazione annuale sulla performance 

 Erogazione dei premi 

Questa fase è caratterizzata dalla partecipazione e dalla trasparenza e si fonda sull’analisi delle 

attività da svolgere in vista del risultato finale.  

A ciascuna Area possono essere assegnati un numero di obiettivi pari o inferiori a 4 (quattro), di 

cui almeno 1 (uno) intersettoriale, tenendo conto dei risultati conseguiti nell’anno precedente, 

come documentati e validati nella relazione annuale sulla performance.  

Gli obiettivi sono adottati previo invio di una proposta ai responsabili di posizione organizzativa. 

Nel caso in cui i responsabili di posizione organizzativa non si esprimano entro i 15 giorni 

successivi alla trasmissione della proposta si intende che gli stessi abbiano espresso un parere 

positivo. 

L’assegnazione degli obiettivi è condizione per l’effettuazione della valutazione e per l’erogazione 

delle incentivazioni legate alla performance. 

Nel caso di differimento dei termini di approvazione dei bilanci si dà corso all’attuazione degli 

obiettivi assegnati con il piano della performance del triennio, tenendo conto degli effetti connessi 

all’assegnazione delle risorse e comunque garantendo la continuità dell’azione amministrativa, 

anche dando corso – ove necessario - all’adozione di un piano provvisorio. A ciascun obiettivo 

deve essere assegnato un peso.  

 

Gli obiettivi da assegnare al personale titolare di P.O. sono:  

 rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della comunità, alla missione istituzionale, alle 

priorità politiche ed alle strategie dell’amministrazione; 

 specifici e misurabili, in termini concreti e chiari; 

 tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi erogati e 

degli interventi; 

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



 commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e 

internazionale, nonché da comparazioni con amministra- zioni omologhe; 

 confrontabili con le tendenze della produttività dell’amministrazione con riferimento, 

ove possibile, almeno al triennio precedente; 

 correlati alla quantità e alla qualità delle risorse disponibili.  

La valutazione della performance organizzativa e individuale è evidenziata nella relativa scheda di 

valutazione per i responsabili di P.O e del restante personale. 

 

Art. 3 

Ciclo di gestione della performance 

 

a) Entro 20 giorni dall’approvazione del bilancio da parte del consiglio comunale, il segretario 

comunale cura, con l’ausilio dei Responsabili di P.O. la predisposizione piano della 

performance. 

b) La giunta con l’adozione del (Piano Esecutivo di Gestione o Pdo) Piano delle Performance 

assegna ai Responsabili di P.O. gli obiettivi programmatici e contestualmente al bilancio di 

previsione tutte le risorse disponibili che consentano all’Area di poter raggiungere gli obiettivi 

prefissati e valutabili sia sotto il profilo della performance sia individuale che organizzativa. 

c) I Responsabili di P.O. nei successivi 15 giorni assegnano alle proprie risorse umane gli 

obiettivi che devono consentire all’Area di poter raggiungere gli obiettivi prefissati e valutabili sia 

sotto il profilo della performance sia individuale che organizzativa. 

Il Piano Performance, deve essere validato dall’organismo di valutazione che attesta la 

misurabilità degli obiettivi individuati. 

La Giunta Comunale approva il Piano Esecutivo di Gestione-Piano della Performance. 

d) Rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, nonché ai 

competenti organi di controllo interni ed esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai 

destinatari dei servizi. 

e) Entro il 10 febbraio di ogni anno, l’Amministrazione predispone un documento denominato 

“Relazione sulla performance” che evidenzia, a consuntivo, con riferimento all'anno precedente, 

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

risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti. 

La relazione sulle performance fa riferimento al Piano delle performance e riporta sia l’esito delle 

verifiche effettuate nel corso dell’anno, sia il giudizio complessivo riferito all’anno in esame, 

riguardo allo stato di attuazione di ciascun obiettivo, con riferimento ai progetti e alle politiche a cui 

è collegato. 

La relazione sulle performance è validata dall’organismo di valutazione e comunicata alla Giunta 

Comunale. 

 



Art.4 

Struttura e sistema per la valutazione della performance del personale collocato in 

Posizione Organizzativa 

 

La valutazione della performance del personale Titolare di Posizione Organizzativa prende in 

esame i seguenti fattori: 

a) il raggiungimento di obiettivi di struttura assegnati in sede di approvazione del Piano della 

Performance (Performance Organizzativa): peso 40%; 

b) il raggiungimento di specifici obiettivi individuali assegnati in maniera puntuale al singolo 

responsabile: peso 20% 

c) la qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, valutata in base ai 

comportamenti organizzativi, ovvero alle competenze tecniche e manageriali, dimostrati nel 

periodo considerato: peso 40%; 

Il personale in Posizione Organizzativa è valutato attraverso un iter che prevede: comunicazione 

iniziale degli obiettivi dell’area organizzativa di appartenenza e del peso attribuito ai fattori di 

valutazione del comportamento organizzativo; colloquio intermedio infra-annuale; colloquio finale 

di restituzione della valutazione data. 

I punteggi di graduazione del raggiungimento degli obiettivi sono attribuiti in base al confronto del 

risultato ottenuto dal raggiungimento degli obiettivi assegnati e documentato nella Relazione sulla 

Performance.  

Il punteggio finale del raggiungimento degli obiettivi è pari alla somma dei punteggi parziali 

ottenuti, come indicato nella scheda allegata. 

Una valutazione inferiore al 70 corrisponde a valutazione negativa collegata allo scarso 

rendimento e produce gli effetti previsti dalla legge, nessuna erogazione dell’indennità di risultato. 

Dal 71 gli obiettivi vengono considerati raggiunti secondo un criterio proporzionale. 

La proposta di attribuzione dei punteggi di valutazione viene formulata su proposta del Segretario 

Comunale e validata dal NdV. 

Il NdV, ai fini dell'istruttoria necessaria alla valutazione, può eventualmente richiedere ai Titolari di 

Posizione interessati una descrizione sommaria di fatti, azioni documentabili, eventi o documenti 

che possono essere portati ad evidenza delle competenze agite nel periodo considerato 

 

Art. 5  

Struttura e sistema per la valutazione del personale di comparto 

 

La valutazione del personale di comparto prende in esame i seguenti fattori. 

a) il contributo fornito al raggiungimento degli specifici obiettivi assegnati nell’ambito dell’unità 

organizzativa di appartenenza: peso 55% 



b) l’impegno e qualità individuale, l’adattamento operativo e l’orientamento all’utenza ed alla 

collaborazione dimostrati nel periodo considerato, ovvero i comportamenti organizzativi: peso 45%. 

Tutti i dipendenti sono valutati dai titolari di posizione organizzativa con riferimento al personale 

assegnato, attraverso un iter che prevede: comunicazione iniziale degli obiettivi dell’area 

organizzativa di appartenenza e del peso attribuito ai fattori di valutazione del comportamento 

organizzativo nonché di eventuali obiettivi specifici (ex art. 67.5 CCNL 2016-2018); colloquio 

intermedio infra-annuale; colloquio finale di restituzione della valutazione data. 

Il contributo dato alla Performance per il raggiungimento degli obiettivi specifici assegnati 

nell’ambito della struttura di appartenenza è valutato sulla base dei seguenti parametri e tenuto 

conto del comportamento del dipendente nel corso dell’anno. Questa valutazione riguarda il 

contributo complessivo prestato dal dipendente rispetto agli obiettivi assegnati annualmente alla 

struttura di appartenenza nell’ambito della programmazione definita con il PEG/Piano della 

Performance in cui il dipendente è coinvolto. 

 

Tab. 3: Correlazione tra giudizio e punteggio attribuito ai comportamenti organizzativi 

Giudizio Significato Punteggio 

attribuibile 

Inefficiente 

 

Il dipendente non ha fornito alcun apporto 

apprezzabile né ha mostrato interesse a 

impegnarsi per questo. Il comportamento non 

è in linea con i requisiti richiesti dal ruolo. 

0-2 

Efficiente, ma 

inefficace 

Il dipendente si è impegnato al minimo ed ha 

dato un contributo corrispondente. Il 

comportamento è al limite dei requisiti di 

ruolo 

3-4 

Efficace Il dipendente si è impegnato ed ha fornito un 

contributo di valore medio. Il comportamento 

è in linea con gli standard di sufficienza dei 

requisiti di ruolo 

5-6 

Efficace ed efficiente Il dipendente si è impegnato ed ha fornito un 

contributo apprezzabile.  Il comportamento è 

in linea con standard di piena adeguatezza ai 

requisiti di ruolo 

7-8 

Ottimo Il dipendente si è impegnato con buoni 

risultati ed ha fornito un ottimo contributo 

Il comportamento è in linea con standard di 

eccellenza rispetto ai requisiti di ruolo 

9-10 

 



Il punteggio finale del raggiungimento degli obiettivi è pari alla somma dei punteggi parziali 

ottenuti, come indicato nella scheda allegata. 

Una valutazione inferiore al 60 corrisponde a valutazione negativa collegata allo scarso 

rendimento e produce gli effetti previsti dalla legge, nessuna erogazione di produttività o 

performance da obiettivi specifici. 

 

Art. 6. 

Collegamento con il sistema retributivo delle valutazioni del personale di comparto 

 

Entro il mese di febbraio i TPO, sulla base della rendicontazione effettuata, e previa 

comunicazione al NdV (per verifica del rispetto dei criteri di valutazione meritocratica previsto dal 

Dlgs 150/2009), comunica all’Ufficio personale il punteggio attribuito alla performance del 

personale valutato, contestualmente alla consegna delle schede di valutazione, per il 

riconoscimento degli incentivi previsti dal sistema di incentivazione delle norme contrattuali e di 

settore per tempo vigenti. 

I criteri per la determinazione degli importi destinati alla incentivazione di produttività connessa ai 

comportamenti organizzativi ed al contributo ai risultati di struttura, nonché i criteri per determinare 

la quota destinata alla premialità per obiettivi specifici, di cui al successivo articolo, vengono definiti 

con la contrattazione decentrata annuale. 

La contrattazione decentrata definisce altresì, ai sensi dell'art. 69 del CCNL Funzioni Locali 2016-

2018, le modalità di riconoscimento della maggiorazione del premio individuale di cui all'art. 68, 

comma 2, lett. b secondo criteri di selettività e meritocrazia. 

Si considera, ai fini di quanto previsto dall’art. 55-quater comma 2 del d.lgs. 165/2001, “valutazione 

negativa” ai fini dell’insufficiente rendimento una valutazione inferiore a 60/100 punti. 

 

Art. 7 

Partecipazione dei dipendenti ad eventuali obiettivi specifici (es. ex art. 67.5 CCNL 2016-

2018) 

 

Una ulteriore area di valutazione per il personale riguarda il raggiungimento di specifici obiettivi, 

individuali e/o di piccolo gruppo, assegnati in sede di attribuzione dei piani delle attività in 

conformità dell’attuazione degli indirizzi strategici o dei documenti programmatici dell’ente. 

La numerosità e consistenza degli obiettivi specifici può essere variabile di anno in anno e non 

riguardare tutti i dipendenti dell’ente. 

Gli obiettivi specifici sono proposti in sede di programmazione e definiti all’interno del Piano della 

Performance evidenziati in apposita sezione. Essi devono essere improntati alle seguenti 

caratteristiche: 



• privilegiare l’innovazione (proporre qualche cosa che attualmente non viene fatto o non è 

mai stato fatto); 

• non essere recupero di arretrato e comunque non recupero di arretrato imputabile allo 

stesso ufficio; 

• essere preferibilmente di natura inter-funzionale e/o con caratteristiche di forte stagionalità. 

In funzione della diversa complessità e/o strategicità degli obiettivi specifici potranno essere definiti 

pesi differenti, che contribuiscono ad una eventuale differente attribuzione delle risorse premiali 

messe a disposizione. La valutazione della complessità e/o strategicità viene effettuata di volta in 

volta dalla Giunta all'atto dell'assegnazione del PEG/Piano Performance. 

I risultati degli obiettivi assegnati alle strutture operative vengono misurati sulla base degli appositi 

indicatori previsti nelle schede – obiettivo del PdP e in base all’effettiva conclusione dell’attività 

programmata.  

I punteggi di graduazione del raggiungimento degli obiettivi sono attribuiti in base al confronto del 

risultato ottenuto dal raggiungimento degli obiettivi assegnati e documentato nella Relazione sulla 

Performance. 

Il valore soglia al di sotto del quale l'obiettivo non viene considerato raggiunto è pari al 60. Dal 61 

l'obiettivo viene considerato raggiunto secondo un criterio proporzionale. 

Per la valutazione sul raggiungimento dei suddetti obiettivi si applicherà il risultato ottenuto dalla 

scheda allegata al presente Regolamento. 

Nell’eventualità in cui non dovessero essere assegnati obiettivi specifici, il peso di essi è attribuito 

è collocato sul raggiungimento degli obiettivi di performance della struttura e del Settore di 

appartenenza. 

Tale compito di valutazione è riservato al NdV che rendiconterà, come previsto dal CCNL e dalle 

indicazioni ARAN in materia il grado di raggiungimento degli obiettivi specifici assegnati. 

Il riconoscimento del risultato da parte del NdV comporta la possibilità di poter riconoscere al 

soggetto o al gruppo di lavoro la quota di premio relativa. 

Il personale TPO ha la responsabilità di valutare il contributo fornito dal singolo dipendente che 

partecipa all’obiettivo stesso, proponendo una percentuale di riconoscimento del premio di risultato 

eventualmente previsto. E’ possibile, in sede preventiva, da parte della Giunta definire grandezze 

di apporti differenti da parte dei dipendenti coinvolti nell’obiettivo. 

 

Art. 8 

Meccanismi di garanzia - Procedure di conciliazione 

 

I meccanismi di garanzia previsti rispetto alle valutazioni formulate prevedono il seguente iter 

procedurale: 

a) entro il termine perentorio di 7 giorni dalla ricezione della scheda di valutazione, il 

dipendente, che dissente dalla valutazione (PO o personale di comparto), ne dà formale e motivata 



comunicazione al NdV indicando le motivazioni relative ai punti della scheda di valutazione, 

avverso i quali intende ricorrere. 

b) esame da parte del NdV della comunicazione presentata dal dipendente ed eventuale 

audizione dello stesso e/o del soggetto valutatore per acquisire ulteriori informazioni nel merito del 

processo seguito; 

c) eventuale proposta del NdV al valutatore di riesame della valutazione alla luce delle 

valutazioni effettuate; 

d) comunicazione da parte del NdV al ricorrente della valutazione finale attribuita a seguito 

della attivazione del meccanismo di garanzia. 

 

Art. 9 

Trasparenza 

 

Sul sito istituzionale dell’ente è presente l’apposita sezione denominata “Amministrazione 

Trasparente”, secondo i dettami del D. Lgs.33/2013, come modificato dal D. Lgs. 97/2016, dove si 

pubblicano, fra l’altro, tutti gli atti che afferiscono ad ogni fase del ciclo di gestione della 

performance. 

Secondo quanto stabilito con il vigente P.T.P.C.T. ogni titolare di PO è stato individuato quale 

responsabile delle pubblicazioni ed è referente del Responsabile per la Prevenzione della 

Corruzione e della Trasparenza. 

In caso di mancato assolvimento degli obblighi di pubblicità, non può essere corrisposta la 

retribuzione di risultato ai dirigenti preposti agli uffici coinvolti. 

Il Nucleo di Valutazione svolge le funzioni di vigilanza e controllo di cui all’art. 44 del D. 

Lgs.33/2013, come modificato dal D. Lgs. 74/2016 

 

Allegati: 

SCHEDE DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE  

 

Di seguito si riportano le schede di valutazione differenziate tra quella destinata al personale dei 

profili professionali da A-B-C-D (senza posizione organizzativa) e quella destinata alla posizione 

dei Responsabili delle posizioni organizzative. 

 

 

 

 

 

 

 



COMUNE DI MONTEGRINO VALTRAVAGLIA 

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE  

RESPONSABILE P.O. 

ANNO ______ 

 

Elementi di valutazione Punti assegnati 

Performance individuale Max 20 punti 

Raggiungimento degli obiettivi individuali assegnati    

OBIETTIVO 1 PESO PUNTI   

OBIETTIVO 2  PESO PUNTI   

OBIETTIVO 3 PESO PUNTI   

OBIETTIVO 4 PESO PUNTI   

PUNTEGGIO TOTALE OBIETTIVI  

Competenze professionali, manageriali e comportamenti organizzativi  Max 40 punti 

Interazione con gli organi di indirizzo politico - Capacità di soddisfare le esigenze 

e le aspettative dell’organo politico di riferimento e di conformarsi efficacemente 

e in tempi ragionevoli alle direttive e alle disposizioni emanate dagli organi di 

indirizzo 0 a 5  

Tensione al risultato ed attenzione alla qualità - Capacità di misurarsi sui risultati 

impegnativi e sfidanti e di portare a compimento quanto assegnato, garantendo 

la migliore qualità delle attività svolte 0 a 5  

Gestione economica, organizzativa e del personale - Capacità di usare le risorse 

finanziarie ed umane disponibili con criteri di economicità ottimizzando il 

rapporto tempo/costi/qualità e stimolando lo sviluppo professionale del 

personale 0 a 10  

Autonomia e flessibilità – orientamento all’innovazione Capacità di agire per 

ottimizzare attività e risorse, individuando le soluzioni migliori e di adattarsi alle 

esigenze mutevoli 0 a 5  

Collaborazione - Capacità di stabilire un clima di collaborazione attivo, in 

particolare con gli organi di governo, con i colleghi e con il personale 0 a 5  

Differenziazione - Capacità di valutazione differenziata dei propri collaboratori 

tenuto conto delle diverse performance degli stessi. - 0 a 5  

COGNOME: NOME: 

Area/Settore: Servizio: 

Categoria: Posizione economica: 

Profilo professionale: 



Orientamento all’utente esterno  0 a 5  

PUNTEGGIO TOTALE   

Perfomance organizzativa -  Max 40 punti 

Obiettivi di struttura e Rispetto dei vincoli dettati dal legislatore                     

(come indicati nel Piano Performance) 

0 a 20  

Performance organizzativa e individuale  0 a 20  

TOTALE                                       Max 100 punti  

 

IL NUCLEO DI VALUTAZIONE P.P.V. IL DIPENDENTE 

  

 

Il sottoscritto autorizza l’accesso ai dati della presente scheda ai rappresentanti della r.s.u. e delle 

organizzazioni e confederazioni sindacali. 

 

Il dipendente x autorizzazione 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



COMUNE DI MONTEGRINO VALTRAVAGLIA 

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE NON APICALE 

CATEGORIE A-B-C-D 

Elementi di valutazione Punti 

assegnati 

Perfomance organizzativa Max 55 punti 

Contributo alla performance della struttura dell’Ente e del Settore di 

appartenenza 

0 a 55 

 

   

PUNTEGGIO TOTALE OBIETTIVI  

Competenze professionali e comportamenti organizzativi performance 

individuale 

Max 45 punti 

Impegno - Capacità di coinvolgimento attivo nelle esigenze della struttura 0 a 6  

Qualità - Capacità di garantire la qualità negli esiti delle proprie attività 0 a 6  

Autonomia - Capacità di dare risposta da solo alle specifiche esigenze 0 a 6  

Attenzione all’utenza - Capacità di assumere come prioritarie le esigenze 

dell’utenza 

0 a 6 

 

Lavoro di gruppo - Capacità di lavorare in modo positivo con i colleghi 0 a 6  

Flessibilità alle richieste dell’organizzazione 0 a 9  

Affidabilità nel rispetto dei compiti assegnati 0 a 6  

PUNTEGGIO TOTALE   

TOTALE                                       Max 100 punti  

 

Il Dirigente e/o Responsabile P.O Per presa visione - Il dipendente 

  

Il sottoscritto autorizza l’accesso ai dati della presente scheda ai rappresentanti della r.s.u. e delle 

organizzazioni e confederazioni sindacali. 

l dipendente x autorizzazione 

 

COGNOME: NOME: 

Area/Settore: Servizio: 

Categoria: Posizione economica: 

Profilo professionale: 


