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Il Piano della performance (art. 10 c. 1 lett. a d.lgs. 150/2009) è un documento programmatico 

triennale definito dall'organo di indirizzo politico‐amministrativo in collaborazione con i vertici 

dell'amministrazione, secondo gli indirizzi stabiliti nell’ambito della predisposizione del Documento 

Unico di Programmazione.  

Il Piano individua gli obiettivi specifici ed annuali di cui all'articolo 5, comma 01, lettera b) del d.lgs. 

150/2009 e definisce le risorse, gli indicatori per la misurazione e la valutazione della performance 

dell'amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati al personale dirigenziale ed i relativi indicatori. 

Si allega alla presente sezione il regolamento per la gestione, misurazione e valutazione performance 

che si approva contestualmente alla presente sezione. 

 

REGOLAMENTO PER LA GESTIONE, MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA 

PERFORMANCE 

DEFINIZIONE DEGLI OBIETTIVI PER L’ANNO 2025 

Il Comune di Calascio definisce annualmente gli obiettivi strategici dei servizi in cui è suddivisa la 

struttura amministrativa del Comune e gli obiettivi operativi dell’Ente, aggiornando il Piano triennale 

degli Obiettivi e della Performance, ora confluiti nel PIAO. Dal grado di realizzazione di tali obiettivi 

discende tra l’altro la misurazione e la valutazione delle performance organizzativa e individuale. 

 

OBIETTIVI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA 

La Performance organizzativa esprime il risultato conseguito, da un'intera organizzazione e dalle 

singole articolazioni di cui si compone, nel raggiungimento di determinati obiettivi e nell’ottica della 

soddisfazione dei bisogni dei cittadini. 

 

OBIETTIVI DI PERFORMANCE 

ORGANIZZATIVA 

SETTORE 

Riduzione dei tempi di pagamento delle imprese 

fornitrici di beni e servizi 

Tutti i servizi 

Digitalizzazione dei procedimenti Tutti i servizi 

Miglioramento degli standard qualitativi dei servizi comunali. 

Miglioramento dei procedimenti 

Tutti i servizi 

Migliorare il livello di trasparenza delle informazioni in ossequio al D.lgs 

n. 33/2012 e alle misure di cui al Piano Triennale di prevenzione della 

Corruzione e della Trasparenza. 

Tutti i servizi 

Osservanza del codice di comportamento Tutti i servizi 



Grado  di  raggiungimento  degli  obiettivi complessivamente 

intesi dell’ente e valutazione da parte degli utenti 

Posizioni organizzative 

e segretario comunale 

Performance organizzativa ed individuale del responsabile di riferimento 

e valutazione da parte degli utenti 

Dipendenti  di  

settore, escluse 

P.O. 

 

 

OBIETTIVI SINGOLE STRUTTURE 

UFFICIO FINANZIARIO 

Responsabile del servizio Paolo Baldi 

Dipendenti assegnati: Roberta Di Paolo (in convenzione1, ente titolare San Pio delle Camere)  

OBIETTIVI ORGANIZZATIVI 

Vedi sopra. 

OBIETTIVI INDIVIDUALI 

Obiettivo  Finalità   Indicatore Peso Risultato 
atteso 2025 

Dipendente 
coinvolto 
nell’obiettivo 

PA Digitale Digitalizzazione Completamento 100% 100% Roberta Di 
Paolo 

 

UFFICIO AMMINISTRATIVO 

Responsabile del servizio Paolo Baldi 

Non è presente nessuna unità. 

UFFICIO TECNICO 

Responsabile del servizio Paolo Baldi (fino al 30.06.2025 ing. Bice Coletti) 

Dipendenti assegnati: Luana Di Lodovico (Cat. D), Aleandro Mariani e Giuseppe Cericola (Cat. 

C) 

OBIETTIVI ORGANIZZATIVI 

Vedi sopra. 

OBIETTIVI STRATEGICI 

Rispetto dei tempi medi di pagamento. 

 

 

 
1 La valutazione del personale in convenzione a tempo parziale con altri enti è effettuata, in relazione a quanto previsto 

dall’art. 14, comma 2, del CCNL 22.01.2004, dall’Ente titolare del rapporto di lavoro il quale acquisisce i necessari 

elementi di conoscenza dall’Ente utilizzatore. Detto personale accede, in via generale, al sistema premiale dell’Ente 

titolare del rapporto di lavoro. 



OBIETTIVI INDIVIDUALI 

Obiettivo  Finalità   Indicatore Peso Risultato 
atteso 2025 

Dipendente 
coinvolto 
nell’obiettivo 

Determine 
affidamento 

Accelerazione 
pratiche PNRR 

Pratiche 
concluse 

100% Almeno 6 
determine di 
affidamento 

Giuseppe 
Cericola 

Chiusura 
cantieri 

Accelerazione 
pratiche PNRR 

Pratiche 
concluse 

100% Almeno 2 
cantieri chiusi 

Aleandro 
Mariani 

Determine di 
liquidazione 

Accelerazione 
pratiche PNRR 

Pratiche 
concluse 

100% Almeno 6 
determine di 
liquidazione 

Luana Di 
Lodovico 

Inizio 
rendicontazione 
sisma 

Rendicontare 
attività di 
contabilità 
sisma 

Inizio pratica 100% Almeno 2 avvii 
di 
rendicontazione 

Bice Coletti 

 

UFFICIO POLIZIA 

Responsabile del servizio Paolo Baldi 

Non è presente nessuna unità. 

SEGRETERIA COMUNALE 

Dott.  Marcello Galliani 

OBIETTIVI ORGANIZZATIVI 

Vedi sopra. 

OBIETTIVI STRATEGICI 

Rispetto dei tempi medi di pagamento. 

OBIETTIVI INDIVIDUALI 

Obiettivo  Finalità   Indicatore Peso Risultato 
atteso 2025 

Segretario 
Comunale 

Predisposizione 
PIAO e 
aggiornamento 
PTPCT 

Digitalizzazione Completamento 100% 100% Marcello 
Galliani 

 

 

RILEVAZIONE DELLA SODDISFAZIONE DEI SERVIZI OFFERTI 

(cd. CUSTOMER SATISFACTION) 

Il Comune di Calascio ha posto tra gli obiettivi dell’ente locale, quello di migliorare la soddisfazione 

dei cittadini per i servizi offerti. 

In attuazione delle direttive del Dipartimento della Funzione pubblica e delle norme in ambito della 

Pubblica Amministrazione è stato individuato quale strumento per pianificare politiche e valutare 

servizi offerti, quello della rilevazione della qualità percepita, noto come Customer satisfaction, che 



presuppone il coinvolgimento reale dei cittadini. Con il termine “Customer satisfaction” si indica 

generalmente un articolato processo volto a rilevare il grado di soddisfazione di un cliente/utente 

nell’ottica del miglioramento del prodotto/servizio offerto. La PA ha avviato, negli ultimi anni, un 

generale processo di trasformazione e modernizzazione con lo scopo di migliorare la soddisfazione 

degli utenti rispetto ai servizi erogati, in un’ottica di riprogettazione e miglioramento delle 

performance organizzative. La relazione tra cittadino e amministrazione pubblica è fondata sulla 

necessità, della seconda, di rispondere in modo appropriato ai bisogni e ai problemi posti dal primo. 

La risposta a questa necessità è sentita come un diritto da parte del cittadino e un dovere da parte 

dell’amministrazione. 

Si tratta, dunque, di una modalità di ascolto sistematico dei bisogni dei cittadini, attraverso una 

misurazione dei servizi erogati rispetto un dato arco temporale. 

Lo strumento usato si propone come un approccio moderno ed efficace ai temi della partecipazione 

civica e della comunicazione, sui cui l'Amministrazione comunale intende puntare l'attenzione. 

A tale scopo è stato ideato un semplice questionario per la rilevazione della soddisfazione del servizio 

offerto, che si colloca idealmente come punto di partenza per successive azioni di Customer 

satisfaction, orientate dunque all'ascolto degli utenti e volte ad un costante miglioramento dei servizi. 

L’indagine di customer satisfaction del Comune di Calascio avrà cadenza annuale e sarà finalizzata a 

disporre di uno strumento informativo e consultativo per attivare e supportare il miglioramento 

continuo e mantenere un monitoraggio nel tempo. 

La rilevazione della soddisfazione dei servizi offerti concorre alla valutazione della performance 

organizzativa. 

 

I SOGGETTI VALUTATORI 

I soggetti che intervengono nel processo di misurazione e valutazione della performance 

organizzativa e individuale sono: 

a. Il Sindaco; 

b. il Nucleo di Valutazione; 

c. gli incaricati di Elevata Qualificazione; 

d. i cittadini/utenti e le loro associazioni (in riferimento alle indagini di customer satisfaction). 

e.             Segretario Comunale 

In particolare: 

1. il Sindaco, su proposta del Nucleo di Valutazione, valuta il Segretario Comunale anche 

per le eventuali funzioni di responsabile di Servizio tenendo conto dei rispettivi 

contratti di riferimento; 

2. il Nucleo di valutazione valuta la performance organizzativa del Comune, delle unità 

organizzative e degli uffici in cui si divide la struttura amministrativa dell’ente. 

3. il Nucleo di valutazione valuta gli incaricati di Elevata Qualificazione, accertando il 

reale conseguimento degli obiettivi programmati secondo quanto stabilito dal sistema 

di valutazione adottato dall’ente tenendo conto del contratto di riferimento. In caso di 

coincidenza tra NdV e Segretario Comunale, il Sindaco approva la proposta di 

valutazione effettuata dal Nucleo di Valutazione. Nel caso di NdV diverso dal 



Segretario Comunale, sarà quest’ultimo ad approvare la proposta di valutazione 

effettuata dal Nucleo; 

4. gli incaricati di Elevata Qualificazione, con la collaborazione del Nucleo di 

valutazione, provvedono alla valutazione dei dipendenti assegnati al proprio Settore 

di competenza. 

5. Segretario Comunale limitatamente alla verifica del rispetto dei tempi medi di 

pagamento 

 

La valutazione rappresenta un momento informativo e formativo al tempo stesso e pertanto avverrà 

in forma diretta: 

1. tra il Nucleo di valutazione e gli incaricati di Elevata Qualificazione; 

2. tra ciascuno degli incaricati di Elevata Qualificazione e i dipendenti assegnati al rispettivo 

Settore di competenza. 

La valutazione tiene conto anche del rispetto dei vincoli dettati dal legislatore sulla base delle 

previsioni legislative, dell’esistenza di procedimenti disciplinari, penali, contabili e di tutti gli altri 

fattori che concorrono in modo significativo alla attività e all’ immagine dell’ente. 

La valutazione è comunicata ai dipendenti valutati prima che essa sia formalizzata, anche nella forma 

della proposta, in modo che i soggetti interessati possano effettuare rilievi e/o chiedere 

approfondimenti. 

Qualora un titolare di Elevata Qualificazione o un dipendente vogliano contestare la valutazione 

espressa nei loro confronti, possono presentare (tramite PEC o casella personale istituzionale di posta 

elettronica) una motivata istanza di riesame della valutazione, entro 10 giorni naturali e consecutivi 

dalla data di consegna della scheda di valutazione. Per i dipendenti non titolari di PO tale istanza 

verrà sottoposta all’esame del Nucleo di valutazione, il quale sarà chiamato a pronunciarsi sulla 

correttezza metodologica dell’applicazione del percorso valutativo. Per il personale incaricato di 

posizioni organizzative, tale istanza verrà sottoposta all’esame del Segretario Comunale, il quale sarà 

chiamato a pronunciarsi sulla correttezza metodologica dell’applicazione del percorso valutativo. 

In entrambi i casi, ai fini del riesame, sarà possibile acquisire ulteriori documenti ed informazioni in 

possesso dell’ente. 

Qualora dal riesame della valutazione non emergano criticità in merito alla corretta applicazione del 

sistema di valutazione, verrà redatto apposito verbale che attesti la correttezza delle procedure seguite 

e confermi l’esito della valutazione. 

Nel caso in cui si rilevino elementi di criticità in merito alla corretta applicazione delle metodologie 

e delle procedure del sistema di misurazione e valutazione, verranno convocati il valutatore ed il 

valutato per un incontro di conciliazione, da tenersi entro 30 giorni naturali e consecutivi dal 

ricevimento dell’istanza di riesame della valutazione. Nel corso dell’incontro di conciliazione i 

soggetti conciliatori assumeranno un ruolo meramente propositivo e consultivo, formulando anche 

eventuali motivate proposte delle quali va lasciata traccia nel verbale del tentativo di conciliazione. 

Nell’incontro di conciliazione è facoltà, da parte del valutato, di essere assistito dall’organizzazione 

sindacale cui aderisce o conferisce mandato o da persona di sua fiducia. 

Entro 20 giorni naturali e consecutivi dalla data di effettuazione dell’incontro di conciliazione i 

soggetti conciliatori redigono un verbale nel quale vengono riportati gli esiti dello stesso. 



Le metodologie, gli obiettivi assegnati e gli esiti della valutazione degli incaricati di Elevata 

Qualificazione sono pubblicati sul sito internet del Comune. 

 

CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEL SEGRETARIO COMUNALE 

La valutazione del segretario comunale viene effettuata sulla base delle seguenti componenti: 

1. PERFORMANCE ORGANIZZATIVA. Si tiene conto del grado di raggiungimento degli 

obiettivi strategici complessivi dell’Ente, nonché della capacità del segretario di sostituirsi ai 

funzionari incaricati di EQ al fine di evitare scostamenti nei risultati attesi della gestione e 

infine della capacità di approccio ai problemi con soluzioni innovative e capacità di proposta. 

Si tiene altresì conto delle indagini di customer satisfaction mediante sistemi di rilevazione 

del grado di soddisfazione dell’utenza espressa attraverso l’utilizzo di modelli di questionari 

resi disponibili dall’Ente. (FINO A 35 PUNTI). 

In particolare, la Performance organizzativa viene valutata in funzione: 

a. del grado di attuazione degli obiettivi di programmazione strategica e di indirizzo politico 

amministrativo degli organi di governo dell’Ente, al fine di assicurare la funzione di valutazione 

dell’adeguatezza delle scelte compiute in sede di attuazione dei piani, dei programmi e degli altri 

strumenti di determinazione dell’indirizzo politico in termini di congruenza e corrispondenza tra i 

risultati conseguiti e gli obiettivi predefiniti, nonché dell’apporto individuale dei responsabili dei 

servizio al loro raggiungimento, con specifico riferimento agli obiettivi assegnati a tutti i responsabili 

dei servizi (FINO A 15 PUNTI); 

b. di interventi sostitutivi, sussidiari o di supporto consulenziale nei confronti dei funzionari o 

titolari di funzioni e responsabilità specifiche finalizzati a evitare scostamenti nei risultati attesi della 

gestione (FINO A 10 PUNTI); 

b. della capacità di approccio ai problemi con soluzioni innovative e capacità di proposta 

(innovazione e propositività) (FINO A 10 PUNTI). 

 

Il punteggio massimo attribuibile alla valutazione della performance organizzativa, avendo un peso 

prevalente nella valutazione complessiva è di 35 punti e avviene sulla base dei seguenti criteri: 

 

Performance organizzativa (Max 35 punti):  

Giudizio Punti 
  

Da 0 a 9 punti Il giudizio è insufficiente (soddisfazione <49 %) 

Da 10 a 14 punti Il giudizio è mediocre (soddisfazione >49% e <=59%) 

Da 15 a 19 punti Il giudizio è sufficiente (soddisfazione >59% e <=69%) 

Da 20 a 24 punti Il giudizio è soddisfacente (soddisfazione >69% <=79%) 

Da 25 a 29 punti Il giudizio è buono (soddisfazione >79% e <=89%) 



Da 30 a 35 punti Il giudizio è ottimo (soddisfazione >89%) 

 

 

 

2. PERFORMANCE INDIVIDUALE. Si tiene conto del raggiungimento degli obiettivi 

individuali assegnati. (FINO A 30 PUNTI). 

In particolare, la valutazione delle performance individuale del Segretario Comunale si appunta sul 

grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati dal Sindaco in sede di Piano dettagliato degli 

obiettivi e delle performance. Essi vengono corredati delle risorse economiche, umane e strumentali 

necessarie e vengono accompagnati da specifici indicatori, nonché ad ognuno di essi viene assegnato 

uno specifico peso. 

In corso di anno e comunque entro e non oltre il 30 settembre, gli obiettivi assegnati possono essere 

rinegoziati su proposta del segretario comunale o su iniziativa dell’amministrazione. Eventuali 

obiettivi che emergano durante l'anno dovranno essere concertati con il Sindaco e dallo stesso 

formalmente assegnati. Nel caso in cui un obiettivo non sia raggiunto per ragioni oggettivamente non 

addebitabili al Segretario Comunale, lo stesso non sarà considerato valutabile e, di conseguenza, la 

valutazione sarà effettuata sugli altri obiettivi, rimodulandone in proporzione il peso. 

La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi individuali si articola nel seguente modo: 

• Fino a 10 punti quando l’obiettivo non è stato raggiunto; 

• Tra 10 e 20 punti quando l’obiettivo è stato parzialmente raggiunto; 

• Tra 20 e 30 punti quando l’obiettivo è stato raggiunto; 

La valutazione massima attribuibile alla performance individuale del Segretario Comunale è di 30 

punti. 

3. COMPETENZE PROFESSIONALI. Si tiene conto dello svolgimento dei compiti, delle 

funzioni, degli incarichi di responsabilità previsti dalla normativa nonché dei carichi di lavoro assolti 

dai quali possa essere desunto il grado di competenze e il livello di professionalità dimostrato o 

espresso dal soggetto valutato (FINO A 5 PUNTI). 

Le competenze professionali del Segretario Comunale sono valutate secondo il seguente prospetto: 

a. funzioni di collaborazione e di assistenza giuridico amministrativa: partecipazione attiva 

con funzioni non solo consultive ma anche propositive, anche in materia di pianificazione e 

programmazione delle attività attuative degli indirizzi e degli obiettivi politici. Attività di consulenza 

giuridico amministrativa nei confronti degli organi dell’Ente; impegno all’aggiornamento e 

all’approfondimento delle proprie conoscenze tecnico professionali; correttezza degli atti 

amministrativi e tempestività nell’adeguamento e applicazione delle nuove disposizioni normative 

agli atti e provvedimenti comunali; rispetto delle scadenze assegnate (FINO A 3 PUNTI); 

b. funzioni di coordinamento e sovraintendenza dei responsabili dei servizi: elaborazione di 

idee e programmi idonei alla soluzione dei problemi e al raggiungimento degli obiettivi; propensione 

a motivare e a valorizzare le professionalità presenti nel settore, propensione a stimolare l’assunzione 

di decisioni autonome e il grado di responsabilizzazione, capacità di coordinamento e supporto 

tecnico alle determinazioni dei responsabili dei servizi (FINO A 2 PUNTI); 

Il punteggio massimo attribuibile alla valutazione delle competenze professionali del segretario 

comunale è di 5 punti. 



La valutazione delle competenze professionali si articola nel seguente modo: 

• Da 0 a 1 punti sono state manifestate competenze professionali insufficienti; 

• Punti 2: sono state manifestate competenze professionali mediocri; 

• Punti 3: sono state manifestate competenze professionali sufficienti; 

• Punti 4: sono state ampliamente manifestate competenze professionali adeguate al ruolo 

ricoperto; 

• Punti 5: sono state manifestate competenze professionali in maniera ottimale. 

 

 

4. RISPETTO DEI TEMPI DI PAGAMENTO DELLE FATTURE COMMERCIALI. Si 

tiene conto dell’indicatore elaborato mediante la piattaforma telematica della certificazione dei crediti 

commerciali – sistema PCC. (FINO A 30 PUNTI) 

 

Il punteggio massimo conseguibile per il rispetto dei tempi di pagamento delle fatture commerciali è 

di 30 punti ed avviene sulla base dei seguenti criteri: 

 

RISPETTO DEI TEMPI DI PAGAMENTO DA PIATTAFORMA DEI 

CREDITI 

COMMERCIALI – 

PUNTEGGIO 

MASSIMO 

(max 30 punti) 

 

 

 

SISTEMA PCC 
 

RITARDO DA 0 A 3 GIORNI 30 punti 

RITARDO DA 4 A 7 GIORNI 25 punti 

RITARDO DA 8 A 11 GIORNI 20 punti 

RITARDO DA 12 A 15 GIORNI 15 punti 

RITARDO DA 16 A 19 GIORNI 10 punti 

RITARDO UGUALE E 

SUPERIORE A 20 GIORNI 

0 punti 

 

 

Il punteggio complessivo che può essere attribuito al Segretario Comunale per la valutazione e 

misurazione della performance è di 100 punti pari alla somma del: 



• punteggio massimo di 35 punti conseguibile in sede di valutazione di performance 

organizzativa, 

• punteggio massimo di 30 punti conseguibile in sede di valutazione di performance 

individuale; 

• punteggio massimo di 5 punti conseguibile in sede di valutazione delle competenze 

professionali. 

• punteggio massimo di 30 punti conseguibile in sede di valutazione del rispetto dei tempi di 

pagamento delle fatture commerciali; 

Ai fini dell’attribuzione del trattamento economico accessorio al Segretario Comunale occorre: 

- Una valutazione minima di 60/100; 

Il punteggio complessivo conseguito dal Segretario Comunale in sede di valutazione complessiva 

della performance esprime la percentuale da applicare alla misura dell’indennità di risultato massima 

conseguibile nell’anno di riferimento. 

 

 

Punteggio della 

valutazione 

 

Percentuale delle risorse 

liquidabili in relazione al 

punteggio conseguito 

 

Percentuale massima delle risorse liquidabile a titolo di 

indennità di risultato nell’anno di riferimento al 

segretario comunale, in proporzione alla quota a carico 

del Comune 

Da 91 a 100 

punti 

100% 10% 

Da 81 a 90 

punti 

90% 8% 

Da 71 a 80 

punti 

60% 6% 

Da 61 a 70 

punti 

30% 4% 

Fino a 60 punti 0% 0% 

 

L’indennità di risultato del Segretario Comunale è finanziata con risorse di bilancio ed è parametrata 

al “monte salari” (tutte le somme corrisposte a qualunque titolo nell’anno dal Segretario Comunale 

ivi compresi i diritti di rogito, eccetto le spese di viaggio). 

 

CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEGLI INCARICATI DI ELEVATA 

QUALIFICAZIONE 

Successivamente all’assegnazione degli obiettivi da parte della Giunta, il Segretario comunica gli 

indicatori riferiti agli obiettivi e alla valutazione della gestione, nonché i fattori, gli indicatori e i pesi 

ponderali delle capacità manageriali. In tali attività, il Segretario si avvale del Nucleo di valutazione. 



Il Nucleo di valutazione valuta la performance dei responsabili di Elevata Qualificazione sulla base 

dei seguenti fattori e valori percentuali: 

1. nella misura massima di 35 punti per la PERFORMANCE ORGANIZZATIVA generale 

dell’ente e della struttura diretta, accertata dal Nucleo di Valutazione, anche tenendo conto 

degli indicatori riferiti allo svolgimento delle attività, nonché del rispetto dei vincoli dettati 

dal legislatore; 

2. nella misura massima di 30 punti per la PERFORMANCE INDIVIDUALE ovvero per i 

risultati raggiunti rispetto agli obiettivi operativi individuali assegnati; 

3. nella misura massima di 5 punti per i COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI. 

4. Nella misura massima di 30 punti per il RISPETTO DEI TEMPI DI PAGAMENTO 

DELLE FATTURE COMMERCIALI 

1. LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DEI DIPENDENTI INCARICATI DI 

PO 

Essa è valutata in funzione: 

a. del grado di attuazione degli obiettivi di programmazione strategica e di indirizzo politico 

amministrativo degli organi di governo dell’ente, al fine di assicurare la funzione di valutazione 

dell’adeguatezza delle scelte compiute in sede di attuazione dei piani, dei programmi e degli altri 

strumenti di determinazione dell’indirizzo politico in termini di congruenza e corrispondenza tra i 

risultati conseguiti e gli obiettivi predefiniti, nonché dell’apporto individuale dei responsabili dei 

servizi al loro raggiungimento, con specifico riferimento agli obiettivi assegnati a tutti i responsabili 

dei servizi. Al riguardo, si terrà conto delle indagini di customer satisfacion (FINO A 15 PUNTI); 

b. degli obiettivi di miglioramento della gestione attraverso l’analisi, l’individuazione e la 

soluzione di problemi operativi. Si valuta la capacità di individuare soluzioni innovative e 

migliorative di problemi e di verificare puntualmente il grado di coerenza delle soluzioni ai problemi 

con le coordinate di contesto, le relative complessità e i limiti dimensionali della struttura 

organizzativa (FINO A 10 PUNTI); 

c. della capacità di rispettare e far rispettare le regole, le procedure e i vincoli 

dell’organizzazione, promuovendo la qualità del servizio. Si valuta la struttura del sistema di relazioni 

organizzative impostato, la sua finalizzazione al risultato, la presenza di momenti di partecipazione 

del personale sia alle fasi di definizione dei programmi di lavoro, sia alla verifica del grado di 

conseguimento degli obiettivi (FINO A 10PUNTI); 

 

Il punteggio massimo attribuibile alla valutazione della performance organizzativa è di 35 punti e 

avviene sulla base dei seguenti criteri: 

 

 

Performance organizzativa (Max 35 punti):  

Giudizio 
Punti 
  

Da 0 a 9 punti Il giudizio è insufficiente (soddisfazione <49 %) 



Da 10 a 14 punti Il giudizio è mediocre (soddisfazione >49% e <=59%) 

Da 15 a 19 punti Il giudizio è sufficiente (soddisfazione >59% e <=69%) 

Da 20 a 24 punti Il giudizio è soddisfacente (soddisfazione >69% <=79%) 

Da 25 a 29 punti Il giudizio è buono (soddisfazione >79% e <=89%) 

Da 30 a 35 punti Il giudizio è ottimo (soddisfazione >89%) 

 

La performance organizzativa degli incaricati di EQ viene valutata dal Nucleo di Valutazione facendo 

riferimento a ogni elemento di giudizio in suo possesso. La proposta di valutazione è approvata dal 

Sindaco, nel caso di Nucleo di Valutazione coincidente con il Segretario Comunale, ovvero da 

quest’ultimo nel caso in cui la funzione dell’Organismo Interno di Valutazione sia coperta da un 

soggetto esterno alla struttura dell’Ente. 

2) LA PERFORMANCE INDIVIDUALE DEI DIPENDENTI INCARICATI DI PO 

La performance individuale degli incaricati di Elevata Qualificazione è valutata in funzione del grado 

(percentuale) di raggiungimento dei risultati rispetto agli obiettivi assegnati nell’anno di riferimento. 

Gli obiettivi sono assegnati dalla Giunta Comunale in sede di approvazione del Piano dettagliato degli 

obiettivi e della performance. Con il concorso delle proposte dei responsabili dei servizi, essi vengono 

corredati delle risorse economiche, umane e strumentali necessarie e vengono accompagnati da 

specifici indicatori di misurazione del grado di conseguimento dei risultati attesi, nonché da specifici 

indici di ponderazione. 

In sede di monitoraggio e comunque entro e non oltre il 30 settembre gli obiettivi assegnati possono 

essere, su proposta dei responsabili di servizio o su iniziativa dell’amministrazione, rinegoziati 

ovvero ricalibrati. Eventuali nuovi obiettivi che emergano durante l'anno dovranno essere negoziati 

con la Giunta e da questa formalmente assegnati ai singoli responsabili di servizio. Nel caso in cui un 

obiettivo non sia raggiunto per ragioni oggettivamente non addebitabili al responsabile del servizio, 

lo stesso non sarà considerato valutabile e, di conseguenza, la valutazione sarà effettuata sugli altri 

obiettivi, rimodulandone in proporzione il peso. 

La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi individuali (performance individuale) si 

articola nel seguente modo: 

• Fino a 10 punti quando l’obiettivo non è stato raggiunto; 

• Tra 10 e 20 punti quando l’obiettivo è stato parzialmente raggiunto; 

• Tra 20 e 30 punti quando l’obiettivo è stato raggiunto. 

La valutazione massima attribuibile alla performance individuale del personale titolare di PO è di 30 

punti. 

 

3) LA VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI DEI DIPENDENTI 

INCARICATI DI PO 

Per comportamenti organizzativi si intende la capacità del titolare di Elevata Qualificazione di: 



1. incidere sulle attività e sul funzionamento dell’area organizzativa direttamente gestita, anche 

in rapporto al funzionamento e all’ andamento della struttura dell’Ente; 

2. orientare l’azione ai risultati attesi (anche in termini di trasparenza, efficienza, efficacia ed 

economicità), nell’ambito di un sistema di misurazione del grado di corrispondenza tra 

obiettivi assegnati e risultati conseguiti a livello sia di singola area, sia di sistema complessivo. 

Essa si misura concretamente mediante atti e funzioni e non attraverso astratte “capacità” e “idoneità”. 

La valutazione del contributo assicurato dal titolare di Elevata Qualificazione, in termini di 

comportamenti organizzativi suscettibili di incidere sul funzionamento del Settore assegnato e sul 

funzionamento del sistema organizzativo nel suo complesso, spetta al Nucleo di valutazione, che tiene 

conto di eventuali cause esogene ostative al conseguimento. 

La valutazione delle cd. capacità manageriali espresse si articola secondo il seguente prospetto: 

• Interazione con gli organi di indirizzo politico e collaborazione: capacità di soddisfare le 

esigenze e le aspettative dell’organo politico di riferimento e di attuare efficacemente e in 

tempi ragionevoli i programmi, le direttive e le disposizioni emanate dagli organi di indirizzo 

in conformità alle norme di legge, statutarie e regolamentari dell’Ente. Capacità di stabilire 

un clima di collaborazione attiva, in particolare con i colleghi e con il personale, per 

raggiungere gli obiettivi “di sistema” dell’ente (FINO A 3 PUNTI); 

• Decisionalità: capacità di prendere decisioni tra più opzioni, valutando rischi e opportunità, 

anche in condizioni di incertezza (FINO A 2 PUNTI); Il punteggio massimo attribuibile alla 

valutazione dei comportamenti organizzativi è di 5 punti. 

La valutazione dei comportamenti organizzativi si articola nel seguente modo: 

• Da 0 a 1 punti sono stati manifestati comportamenti organizzativi insufficienti; 

• Punti 2: sono stati manifestati comportamenti organizzativi mediocri; 

• Punti: 3 sono stati manifestati comportamenti organizzativi sufficienti; 

• Punti 4: sono stati ampliamente manifestati comportamenti organizzativi adeguati al ruolo 

ricoperto; 

• Punti 5: sono stati manifestati comportamenti organizzativi in maniera ottimale. 

 

4) RISPETTO DEI TEMPI DI PAGAMENTO DELLE FATTURE COMMERCIALI. Si tiene 

conto dell’indicatore elaborato mediante la piattaforma telematica della certificazione dei crediti 

commerciali – sistema PCC. (FINO A 30 PUNTI) 

Il punteggio massimo conseguibile per il rispetto dei tempi di pagamento delle fatture commerciali è 

di 30 punti ed avviene sulla base dei seguenti criteri: 

 

RISPETTO DEI TEMPI DI PAGAMENTO DA PUNTEGGIO MASSIMO 

(max 30 punti) 

 



PIATTAFORMA DEI CREDITI COMMERCIALI – 

SISTEMA PCC 

 

RITARDO DA 0 A 3 GIORNI 30 punti 

RITARDO DA 4 A 7 GIORNI 25 punti 

RITARDO DA 8 A 11 GIORNI 20 punti 

RITARDO DA 12 A 15 GIORNI 15 punti 

RITARDO DA 16 A 19 GIORNI 10 punti 

RITARDO UGUALE E 

SUPERIORE A 20 GIORNI 

0 punti 

 

 

Il punteggio complessivo che può essere attribuito al titolare di Elevata Qualificazione per la 

valutazione e misurazione della performance è di 100 punti pari alla somma del: 

• punteggio massimo di 35 punti conseguibile in sede di valutazione di performance 

organizzativa, 

• punteggio massimo di 30 punti conseguibile in sede di valutazione di performance 

individuale; 

• punteggio massimo di 5 punti conseguibile in sede di valutazione delle competenze 

professionali. 

• punteggio massimo di 30 punti conseguibile in sede di valutazione del rispetto dei tempi di 

pagamento delle fatture commerciali; Ai fini dell’attribuzione del trattamento economico 

accessorio alle PO occorre una valutazione minima di 60/100. 

 

Il punteggio complessivo conseguito dal responsabile di servizio in sede di valutazione complessiva 

della performance esprime la percentuale da applicare alla misura dell’indennità di risultato massima 

percepibile nell’anno di riferimento. 

Il CCNL 21 maggio 2018 e successivi hanno profondamente modificato la struttura della 

retribuzione di risultato dei funzionari incaricati nell’area delle Posizioni Organizzative 

prevedendo che: “Gli enti definiscono i criteri per la determinazione e per l'erogazione annuale della 

retribuzione di risultato delle posizioni organizzative, destinando a tale particolare voce retributiva 

una quota non inferiore al 15% delle risorse complessivamente finalizzate all’erogazione della 

retribuzione di posizione e di risultato di tutte le posizioni organizzative previste dal proprio 

ordinamento”. 

 

LA  PERFORMANCE  ORGANIZZATIVA  DEI  DIPENDENTI  NON TITOLARI DI PO è 

valutata in funzione: 

http://www.lagazzettadeglientilocali.it/doc/5547806


a. del grado di apporto (contributo) fornito da ciascun dipendente all’attuazione degli 

obiettivi generali dell’Ente (obiettivi di programmazione strategica e trasversali alle singole 

strutture organizzative) nonché al raggiungimento degli obiettivi specifici del settore di 

appartenenza, come ricavabili dagli obiettivi assegnati a ciascun responsabile di servizio. Si 

terrà conto anche delle indagini di customer satisfaction finalizzate a rilevare il grado di 

soddisfazione dell’utenza tanto nei confronti della struttura complessiva dell’Ente quanto nei 

confronti del grado di qualità dei servizi erogati dal singolo Settore (FINO A 15 PUNTI); 

b. dell’efficienza organizzativa ed affidabilità. Si valutano le capacità di impostare correttamente 

il proprio lavoro, con efficienza ed autonomia operativa e di ridefinire gli aspetti procedurali ed 

organizzativi del proprio lavoro in relazione al mutare delle condizioni di riferimento (FINO A 

15 PUNTI); 

c. della flessibilità. Si valuta la capacità di interpretare le esigenze di adattamento organizzativo 

alle variabili esterne al fine di assicurare un elevato indice di gradimento delle prestazioni del 

servizio, sia all’utenza che all’amministrazione (FINO a 15 punti). 

Il punteggio massimo attribuibile alla valutazione della performance organizzativa è di 45 punti ed 

avviene sulla base dei seguenti criteri: 

 

 

Performance organizzativa (Max 45 punti):  

Giudizio Punti 

  

Da 0 a 10 punti Il giudizio è insufficiente (soddisfazione <49 %) 

Da 10 a 15 punti Il giudizio è mediocre 

(soddisfazione >49% e <=59%) 

Da 15 a 20 punti Il giudizio è sufficiente (soddisfazione >59% e 

<=69%) 

Da 20 a 30 punti Il giudizio è soddisfacente (soddisfazione >69% 

<=79%) 

 

  

Da 30 a 35 punti Il giudizio è buono (soddisfazione >79% e 

<=89%) 



Da 35 a 45 punti Il giudizio è ottimo (soddisfazione >89%) 

 

 

La performance organizzativa del personale dipendente non titolare di PO viene valutata dal 

responsabile del servizio facendo riferimento ad ogni elemento di giudizio in suo possesso e/o 

mediante rilevazioni di soddisfazione dell’utenza sulla qualità degli specifici servizi erogati dal 

Settore/Ufficio cui il dipendente stesso appartiene nonché sui tempi di risposta alle esigenze del 

cittadino. La valutazione viene effettuata dal Responsabile del Servizio e approvata definitivamente 

dal nucleo di valutazione. 

 

1) LA PERFORMANCE INDIVIDUALE DEI DIPENDENTI NON TITOLARI DI 

PO 

Viene valutata in relazione al grado di raggiungimento dei risultati attesi rispetto agli obiettivi 

assegnati. Le risorse destinate dalla contrattazione decentrata integrativa, nell’ambito del fondo per 

le risorse decentrate, alla incentivazione delle performance individuali sono assegnate ai singoli 

Settori in proporzione al numero dei dipendenti assegnati allo stesso ed alle rispettive categorie di 

inquadramento. 

Gli specifici obiettivi individuali non possono riguardare astratte “capacità” o “idoneità”, ma 

concernere effettive prestazioni di risultato rapportate agli obiettivi operativi assegnati, tenuto conto 

della categoria di appartenenza e del profilo professionale del dipendente. 

La valutazione del grado di conseguimento degli obiettivi individuali spetta al titolare di posizione 

organizzativa, che tiene conto di eventuali cause esogene ostative al conseguimento. 

Ciascun obiettivo individuale avrà una pesatura, tale che la somma di essi dia sempre come totale 30 

punti. 

La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi individuali (performance individuale) si 

articola nel seguente modo: 

❖ Fino a 10 punti quando l’obiettivo non è stato raggiunto; 

❖ Tra 10 e 20 punti quando l’obiettivo è stato parzialmente raggiunto; 

❖ Tra 20 e 30 punti quando l’obiettivo è stato raggiunto; 

La valutazione massima attribuibile alla performance individuale del personale non titolare di PO è 

di 30 punti 

2) LA VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI

 ORGANIZZATIVI DEI DIPENDENTI NON TITOLARI DI P.O. 

I comportamenti organizzativi dei singoli dipendenti vengono valutati in relazione a: 

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

appartenenza; essa si estrinseca nell’effettiva capacità del dipendente di incidere, 

attraverso comportamenti ed attività, sul risultato raggiunto dall’unità organizzativa di 

appartenenza; 

b. ore lavorative svolte allo scopo di conseguire il risultato di Settore di appartenenza; 



c. capacità professionali e relazionali (verso colleghi, responsabile, utenza), attraverso le 

quali vengono svolte le funzioni e le attività di propria spettanza. Essa si misura non 

mediante astratte “capacità” e “idoneità”, bensì avendo riguardo a concrete attività e 

funzioni, determinate dal titolare di posizione organizzativa attraverso atti di gestione 

(ordini di servizio, determinazioni organizzative) finalizzati alla organizzazione del 

lavoro ed alla corretta esecuzione delle prestazioni lavorative, sia individuali che 

collettive. 

La valutazione dei comportamenti organizzativi dei singoli dipendenti spetta ai singoli responsabili 

di servizio e tiene conto dei seguenti parametri: 

- Capacità di coinvolgimento attivo nelle esigenze della struttura (impegno, 

disponibilità, flessibilità) (Fino a 5 punti) 

- Capacità di lavorare in modo positivo con i colleghi (lavoro di gruppo) (Fino a 10 

punti) 

- Capacità di dare risposta da solo a specifiche esigenze dell’utenza (Fino 10 punti) Il 

punteggio massimo attribuibile alla valutazione dei comportamenti organizzativi è di 25 

punti. La valutazione dei comportamenti organizzativi si articola nel seguente modo: 

- Da 0 a 5 punti sono stati manifestati comportamenti organizzativi insufficienti; 

- Da 5 a 10 sono stati manifestati comportamenti organizzativi mediocri; 

- Da 10 a 15 sono stati manifestati comportamenti organizzativi sufficienti; 

- Da 15 a 20 punti sono stati ampliamente manifestati comportamenti organizzativi 

adeguati al ruolo ricoperto; 

- Da 20 a 25 punti sono stati manifestati comportamenti organizzativi in maniera ottimale. 

Il punteggio complessivo che può essere attribuito al dipendente non titolare di posizione 

organizzativa per la valutazione e misurazione della performance ai fini della retribuzione del salario 

accessorio relativo all’istituto della produttività, è di 100 punti pari alla somma delle seguenti tre 

parti: 

• punteggio massimo di 45 punti conseguibile in sede di valutazione di performance 

organizzativa. 

• punteggio massimo di 30 punti conseguibile in sede di valutazione di performance 

individuale. 

• punteggio massimo di 25 punti conseguibile in sede di valutazione dei comportamenti 

organizzativi. 

Ai fini dell’attribuzione del trattamento economico accessorio ai dipendenti non titolari di PO 

occorre: 

- Una valutazione minima di 60/100; 

- Presenza lavorativa di almeno 6 mesi nell’anno in caso di servizio espletato per l’intero 

anno solare ovvero per almeno la metà della presenza lavorativa nel caso di inizio del 

servizio in corso d’anno. 

Al punteggio complessivo conseguito dal dipendente non titolare di Po in sede di valutazione 

complessiva della performance corrisponde la percentuale da riconoscere ed applicare all’importo 

massimo di trattamento accessorio a tal fine attribuibile nell’anno di riferimento. 



 

 

Punteggio della 

valutazione 

Percentuale delle risorse 

liquidabili in relazione al 

punteggio conseguito 

Da 91 a 100 punti 100% 

 

Da 81 a 90 punti 90% 

Da 71 a 80 punti 60% 

Da 61 a 70 punti 30% 

Fino a 60 punti 0% 

 

Il valore complessivo delle risorse disponibili da destinare alla incentivazione della performance è 

determinato ogni anno dall’ente in sede di costituzione del fondo per le risorse decentrate ed è oggetto 

di riparto in sede di contrattazione decentrata per il suo utilizzo. 

 


