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Titolo I
Premessa

Il sistema di misurazione e valutazione della performance del personale del Comune di Lumezzane si pone
la finalità di  misurare l’andamento annuale della performance, verificando il  contributo di ciascuno alla
performance  dell’Ente,  promuovendo  il  cambiamento  organizza vo,  lo  sviluppo  professionale  e  la
mo vazione, in una logica di miglioramento con nuo e di equa assegnazione degli incen vi.  
Il presente sistema si basa sul sistema di valori dell’ente, iden ficando le competenze e i comportamen
agi  che  nell’ambito  del  ruolo  e  del  lavoro  di  ciascuno,  nel  contesto  di  riferimento,  assumono  una
par colare rilevanza. 
È,  pertanto,  una  fondamentale  leva  di  crescita  delle  competenze  professionali  e  manageriali  e
dell’organizzazione nel suo complesso, per questo: 

- opera  in  modo integrato  con  altri  sistemi  ges onali,  con  par colare  riferimento  al  sistema  di
programmazione e controllo, con il quale si coordina a raverso apposi  indicatori finalizza  alla
verifica della performance, con l’obie vo di migliorare con nuamente i risulta  dell’ente; 

- coinvolge tu  gli a ori dell’organizzazione in una logica di processo di crescita comune. 

1. L’adeguamento proposto

Il sistema proposto, sicuramente de ato dalla con ngenza dell’adeguamento alla novella norma va, è 
finalizzato anche a rendere maggiormente efficace lo strumento di misurazione in relazione a due dire rici 
fondamentali: 

a) In primo luogo rendendo maggiormente marcato l’aggancio ai documen  di programmazione e
rendicontazione vigen ; 

b) In secondo luogo la nuova versione persegue la finalità di rendere maggiormente de agliate le
competenze, ossia l’insieme dei comportamen  organizza vi richies  a ciascuna area professionale
di riferimento; 

Il tu o in piena aderenza con il de ato dell’ar colo 9 del D.Lgs. n. 150/2009 come modificato dall’ar colo 7
del D.lgs. 25 maggio 2017 n. 74 e con lo scopo di perseguire le seguen  finalità: 

- sviluppare le competenze ges onali e organizza ve dei dirigen  e dei funzionari tolari di incarichi
di  Elevata  Qualificazione,  valutando  la  capacità  sia  di  raggiungere  obie vi  strategicamente
prioritari  e  di  miglioramento,  sia  di  o mizzare  l’a vità  ordinaria,  nonché  il  possesso  delle
competenze proprie di chi per ruolo è chiamato al più efficiente ed efficace u lizzo delle risorse che
gli sono affidate; 

- far  crescere, a raverso il  confronto, la professionalità del personale  delle  aree degli  Operatori,
degli Operatori Esper , degli Istru ori e dei Funzionari, collegando la valutazione delle prestazioni
sia ai comportamen  sia al raggiungimento degli obie vi individuali e/o dell’a vità ordinaria; 

- consolidare i valori dell’Ente, da porre alla base dei comportamen  di tu  i sogge  che operano
nei vari ruoli dell’Amministrazione Comunale; 

- accrescere  la  partecipazione  a va del  valutato  nel  processo valuta vo,  a raverso momen  di
confronto e di autovalutazione; 

- garan re  la  trasparenza  di  metodi  e  risulta  prevedendo  la  pubblicazione  dei  risulta  della
valutazione  opportunamente  elabora  sul  sito  web  dell’Ente,  nell’apposita  sezione
“Amministrazione Trasparente”; 

- garan re la corre ezza  del  processo di  valutazione individuale, collocato nel  più ampio ciclo di
ges one della performance,  a raverso la validazione,  per  ciascun anno di  riferimento,  dei  da
consun vi dei documen  di programmazione, da parte dell’Organismo Indipendente di Valutazione
al quale compete la misurazione e valutazione della performance nel  suo complesso nonché la
proposta di valutazione annuale dei dirigen , ai sensi degli ar . 7 e 14 del D. Lgs. n. 150/2009; 

- garan re il collegamento tra retribuzione accessoria e performance, u lizzando i sistemi premian
secondo criteri di valorizzazione del sistema di misurazione e valutazione della performance del
Comune di Lumezzane.  
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2.      Gli elemen  della valutazione

Il  sistema di misurazione e valutazione della performance del Comune di Lumezzane ha per ogge o la
performance di tu o il personale dell’Ente e riassume, in un unico valore, la valutazione espressa rispe o
agli elemen  considera  per ogni specifico ruolo.  
La valutazione individuale prevede due ambi , compos  ciascuno da due macro aree, così individua : 
Performance Organizza va: 

- Risultato di  Ente: fa  riferimento alla  performance complessiva dell’Ente,  misurata a raverso la
salute  economico-finanziaria,  la  salute  organizza va,  la  capacità  di  raggiungimento  dei  risulta
programma  e lo stato di salute dei Servizi resi al ci adino. Il risultato di ente è espresso in termini
percentuali in un unico valore di sintesi.  

- Risultato di gruppo: derivante dai risulta  degli obie vi opera vi di PIAO, individua  ai fini della
valutazione, in cui sono coinvol  due o più valuta  (macro area rela va alla valutazione dei dirigen
e dei tolari di incarichi di Elevata Qualificazione). 

La valutazione della performance organizza va si misura a raverso la valutazione dell’Ente come stru ura
organizza va nel suo complesso. Alla luce delle  innovazioni  e delle sollecitazioni contenute nelle Linee
Guida del  Dipar mento  della  Funzione Pubblica  n.  4  e  n.  5  del  2019 sarà  gradualmente introdo a  la
misurazione della performance organizza va dei Servizi, i quali cos tuiscono “l’ar colazione organizza va
di  base,  centro  di  responsabilità  deputato  all’espletamento  delle  competenze  specificamente  ad  essa
a ribuite per materie e funzioni assegnate”.
Rispe o al  sistema di misurazione e valutazione della performance organizza va le  aree peculiari  della
valutazione, ai sensi dell’art. 8 del D.Lgs. n. 150/2009 e successive modificazioni, sono rappresentate nelle
qua ro dimensioni in cui esso è ar colato e nei rela vi sistemi di indicatori.
Tali aree concernono l’a uazione delle poli che, degli obie vi ad esse connesse e collegate ai bisogni e alle
esigenze della colle vità, l’a uazione di piani e programmi nel rispe o delle tempis che e degli standard
qualita vi  e  quan ta vi  predefini ,  la  modernizzazione  e  il  miglioramento  dell’organizzazione  e  delle
competenze  professionali,  l’efficienza  nell’impiego  delle  risorse  e  l’o mizzazione  dei  tempi  dei
procedimen  amministra vi, la qualità dei servizi resi e la promozione delle pari opportunità.
Le qua ro dimensioni sono:

 Stato di salute finanziaria (stato delle risorse finanziarie e del loro impiego);
 Stato  di  salute  organizza va  (stato  delle  risorse  umane,  promozione  delle  pari  opportunità,

benessere organizza vo, stato di a uazione del lavoro agile e digitalizzazione di processi e servizi);
 Capacità di raggiungimento dei risulta  programma  (capacità di a uare gli obie vi di sviluppo e

di miglioramento che confluiscono nel Piano della Performance, assorbito dal PIAO,  e che sono  a
loro volta stre amente connessi all’a uazione delle poli che e delle strategie dell’Ente. Per ogni
obie vo è  definito il  risultato a eso complessivamente misurato da un insieme di  indicatori  e
valori a esi che ne determinano il grado di raggiungimento finale);

 Stato di salute dei Servizi resi al ci adino: rappresenta la performance dei servizi (qualità e quan tà
delle prestazioni erogate, rispe o degli standard di qualità di cui alle Carte dei servizi, rispe o dei
tempi di erogazione dei servizi).

Ciascuna dimensione ha un diverso  peso % sul  calcolo  finale,  una diversa  incidenza  sulla performance
complessiva. I pesi da a ribuire alle 4 dimensioni sono riporta  nello schema seguente:
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Le dimensioni della Performance Organizza va

1 2 3 4

Stato di salute finanziaria Stato di salute
organizza va

Capacità di raggiungere
risulta  programma

Stato di salute  dei Servizi
resi al ci adino

25% 20% 25% 30%

Il punteggio massimo a ribuibile del risultato di ente è di 50 pun , da assegnare proporzionalmente in caso
di raggiungimento parziale della performance complessiva.
Gli  indicatori  componen  le  qua ro dimensioni  sono valida  dal Nucleo di  Valutazione e defini  dalla
Giunta Comunale, che approva il PIAO, su proposta del Segretario Generale.
Essi sono partecipa  ai Dirigen  e ai tolari di incarichi di Elevata Qualificazione a cura dell’Ufficio Controllo
di Ges one.
La metodologia di misurazione dei singoli aggrega  è individuata dal Nucleo di Valutazione su proposta del
Segretario Generale. Il  Segretario Generale informa periodicamente la Giunta Comunale sull’andamento
della performance organizza va.

Performance Individuale:  
 Risultato individuale: inteso come performance rela va agli indicatori di obie vi opera vi di PIAO

assegna  al valutato. 
 le  competenze  professionali/comportamentali,  individuate  tenendo  conto  delle  strategie

dell’amministrazione e valutate a raverso l’osservazione dei comportamen  lavora vi nel periodo
considerato. Per le figure del Segretario generale e quelle dirigenziali  sono state predisposte nel
presente Sistema di Valutazione della Performance tabelle che individuano competenze dis n ve,
strategiche e manageriali,  prendendo come riferimento il  “Modello di  competenze dei  dirigen
della  PA  italiana”  sviluppato  dalla  Scuola  Nazionale  dell’Amministrazione  (SNA)  nell’ambito
dell’Advisory Board per la  predisposizione delle  Linee Guida sull’accesso alla dirigenza pubblica,
approvate con decreto del Ministro per la pubblica amministrazione del 28/09/2022. 
Per il personale non dirigenziale, invece, è stato predisposto un Sistema professionale, approvato
con Deliberazione di Giunta n° 42 del 28/03/2023 , a cui il presente Sistema di Valutazione della
Performance fa riferimento, che con ene:
 un catalogo delle competenze dis nte in  Competenze Tecnico – Professionali di Base (CTP),

Competenze Tecnico – Specialis che (CTS) e Competenze Comportamentali (CC);
 l’ elenco dei Profili Professionali presen  nel Sistema professionale, per ognuno dei quali è

stata  indicata  l’area  di  inquadramento  contra uale  prevista  dal  nuovo  sistema  di
classificazione del personale del CCNL del 16/11/2022;

 le schede di Profilo Professionale che descrivono per ogni profilo il processo di riferimento,
la finalità del ruolo, le a vità cara erizzan  il profilo e le competenze professionali di base
(CTP) e comportamentali (CC);

 per  ciascuna  competenza  cara erizzante  i  Profili  Professionali  è  stato  individuato  un
determinato Grading, da 1 a 4, il quale rappresenta il valore a eso di possesso delle stesse.

     
Le  competenze  professionali,  comportamentali  e  manageriali  sono  aggiornate  periodicamente
dall’amministrazione tenendo conto dei processi di cambiamento organizza vo.  
Gli  elemen  individua  nella scheda di  valutazione nella parte rela va alle tre macro aree “Risulta  di
ente”, “Risulta  di gruppo” (per i dirigen  e per i tolari di incarichi di Elevata Qualificazione) e “Risulta
individuali” derivano dai da  del monitoraggio annuale dei documen  di programmazione - elabora  nei
report predispos  dall’unita organizza va competente e valida  dal Nucleo di Valutazione - e confluiscono
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nella scheda di ogni valutato. Al  termine della fase sperimentale potrà essere elaborato un so ware di
misurazione appositamente predisposto.

Nell’ambito del sistema, per quanto riguarda la valutazione della performance del Segretario Generale, dei
dirigen  e funzionari tolari di incarichi di Elevata Qualificazione  alle due macro aree “Risultato di gruppo”
e  Risultato  individuale”  -  che  corrispondono  all’ambito  organizza vo  di  dire a  responsabilità  -  viene
a ribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva.  
La macro area valuta va “competenze professionali e manageriali” nel caso di dirigen  o funzionari tolari
di incarichi di Elevata Qualificazione  o “competenze professionali/comportamentali” per le altre pologie
di  dipenden  è  l’area  da  considerare  ai  fini  dell’art.  55-  quater del  D.  L.gs.  n.  165/2001,  così  come
modificato  dal  D.  L.gs.  n.  75/2017,  che  prevede  il  licenziamento  disciplinare  nel  caso  di  insufficiente
rendimento  rilevato  dalla  costante  valutazione  nega va  della  performance  del  dipendente  nell’arco
dell'ul mo triennio.  

3.      Gli a ori della valutazione

Valutatori e valuta  
Il  processo di  valutazione individuale perme e di  effe uare una valutazione finale quale sintesi  di  una
pluralità di informazioni e valutazioni, rese da sogge  diversi.
Di seguito una tabella riepiloga va degli a ori coinvol  per ciascun ruolo organizza vo. 

Valutatori Valuta Sindaco Assessori Segretario 
Generale

Dirigente di se ore NdV

Segretario generale X X
Dirigen X X X X
Titolari di incarichi 
di Elevata 
Qualificazione

X

Funzionari X
Istru ori, Operatori
Esper  ed 
Operatori

X

In par colare: 
Il Sindaco, responsabile della valutazione del Segretario Generale e dei dirigen , sulla base delle proposte 
effe uate dal Nucleo di Valutazione esprime la valutazione finale. 
L’Organismo Indipendente di Valutazione: 

- interviene nella fase iniziale di individuazione degli obie vi e delle risorse assegnate ai tolari di 
Elevata Qualificazione e di validazione degli stessi; 

- garan sce la  corre ezza  dei  processi  di  misurazione e valutazione della  performance dell’ente,
validando i risulta  raggiun ; 

- acquisisce e valuta tu  gli elemen  u li affinché il Sindaco, tolare della valutazione finale delle
prestazioni dei dirigen , possa esprimere in modo completo, a endibile e appropriato la propria
valutazione. 

Gli  Assessori, in veste di a ori poli ci, partecipano al processo di valutazione dei dirigen  dei se ori di
propria competenza, fornendo informazioni in riferimento alle modalità di realizzazione degli obie vi del
programma di mandato del Sindaco di loro competenza. 

Il Segretario Generale:
- quale organo che sovrintende allo svolgimento delle funzioni dei dirigen  e ne coordina l’a vità; 
- presidia tu o il processo di valutazione collaborando con il N.d.V.;
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- valuta la capacità del dirigente di ges re il proprio ruolo nel contesto norma vo di riferimento;
- procede dire amente ad esprimere una valutazione delle competenze manageriali e professionali

dei dirigen , a raverso un colloquio valuta vo; 
- in qualità di sogge o valutato, esprime un’autovalutazione in riferimento allo sviluppo delle proprie

competenze  e  sulle  eventuali  cause  di  scostamento  tra  previsioni  e  obie vi  raggiun ,
presentandola nel colloquio con il Sindaco. 

I Dirigen , in quanto: 
- sogge  valutatori, sono responsabili della valutazione finale del personale assegnato al se ore e

possono delegare alcune fasi del processo valuta vo ai responsabili delle stru ure dire e.  Nel caso
in cui il dipendente valutato sia assegnato a più se ori, il valutatore è il dirigente del se ore di
assegnazione prevalente; in quello in cui il dipendente operi su più en , il valutatore è il dirigente
dell’ente in cui il dipendente è inquadrato giuridicamente.  In entrambi i casi il valutatore dovrà
comunque confrontarsi con il dirigente di riferimento dell’altro se ore / ente; 

- sogge  valuta ,  esprimono  un’autovalutazione  in  riferimento  allo  sviluppo  delle  proprie
competenze  e  sulle  eventuali  cause  di  scostamento  tra  previsioni  e  obie vi  raggiun ,
presentandola nel colloquio con il Segretario generale. 

I tolari di incarichi di Elevata Qualificazione, in quanto: 
- sogge  valutatori  (se  delega  dal  dirigente),  sono  responsabili  della  valutazione  finale  del

personale assegnato al servizio; 
- sono coinvol  nel processo di valutazione dei dirigen , a raverso la valutazione dei risulta  del

ques onario  di  benessere  organizza vo,  somministrato  periodicamente  o  di  altri  strumen  di
valutazione finalizza  al medesimo scopo. 

Personale delle Aree degli Istru ori, degli Operatori Esper  e degli Operatori: 
- quale  sogge o  valutato,  può  esprimere  un’autovalutazione  in  riferimento  allo  sviluppo  delle

proprie competenze; 
- può essere coinvolto nel processo di valutazione dei dirigen  a raverso la valutazione dei risulta

del ques onario di benessere organizza vo, somministrato periodicamente, o di altri strumen  di
valutazione finalizza  al medesimo scopo.

4.      Sogge  valuta

I des natari della valutazione sono i seguen : 
- Personale a tempo indeterminato, che abbia lavorato nell’anno di riferimento. Sono inclusi, quindi,

tu  i dipenden  assun  o cessa  nel corso dell’anno, ad eccezione di coloro che sono sta  presen
in servizio per meno di 30 giorni, che non sono so opos  alla valutazione individuale.  

- Personale a tempo determinato in servizio per il periodo di tempo previsto dal CCDI e u le anche
all’incen vazione monetaria (a ualmente pari a 6 mesi). 

Non viene so oposto a valutazione il personale cessato per mo vi disciplinari, in quanto non presenta il
requisito dell’appropriatezza dell’esercizio del ruolo assegnato, da intendersi come costante rispe o delle 
norme  legisla ve  o  regolamentari,  del  contra o  colle vo  o  individuale,  di  a  e  provvedimen
dell’amministrazione di appartenenza o dei codici di comportamento. 
Il personale: 

- che  viene  trasferito  (anche  temporaneamente)  all’interno  dell’Ente  è  valutato  dal  dirigente
responsabile del Se ore al quale il dipendente è assegnato al 31 dicembre dell’anno di riferimento,
sen to il dirigente precedente rispe o al periodo di lavoro svolto in altro Se ore.  In questo caso la
valutazione della performance dovrà essere effe uata tenendo conto anche degli obie vi e delle
a vità assegnate negli altri Se ori nel corso dell’anno.  
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- che  opera  su  più  Se ori  o  più  En  viene  valutato  dal  dirigente  cui  è  assegnato  in  maniera
prevalente al 31/12 dell’anno di riferimento, sen to l’altro dirigente/ente. 

Nel caso in cui il personale pres  servizio in u lizzo congiunto fra i due en , viene prevista un’unica scheda
di valutazione individuale predisposta dall’ente di appartenenza, integrata con obie vi dell’altro ente (se
presen ) nel quale il valutato è coinvolto e a cui sarà collegato. 
Nel caso in cui al personale con qualifica dirigenziale sia stato affidato un diverso incarico, per ciascuno dei
due en  vengono previste due dis nte schede di valutazione (una rela va a ciascun Comune), in ciascuna
delle quali dovranno essere riporta  i risulta  del se ore dire o per l’ente preso in considerazione.  

5.      Il ciclo di ges one della performance

 Fasi del ciclo di ges one della performance.
Il ciclo di ges one della performance si ar cola nelle seguen  fasi:

a) definizione e assegnazione degli  obie vi che si  intendono raggiungere,  dei  valori  a esi  di
risultato  e  dei  rispe vi  indicatori,  tenendo  conto  anche  dei  risulta  consegui  nell’anno
precedente;

b) collegamento tra gli obie vi e l’allocazione delle risorse;
c) monitoraggio in corso di esercizio e a vazione di eventuali interven  corre vi;
d) misurazione e valutazione della performance, organizza va e individuale;
e) u lizzo dei sistemi premian , secondo criteri di valorizzazione del merito;
f) rendicontazione  dei  risulta  agli  organi  di  indirizzo  poli co-amministra vo,  ai ver ci  delle

amministrazioni, nonché ai competen  organi di controllo interni  ed esterni, ai ci adini,  ai
sogge  interessa , agli uten  e ai des natari dei servizi.

 Sistema di pianificazione e controllo.
La definizione ed assegnazione  degli obie vi che si intendono raggiungere, dei valori a esi  di
risultato  e dei rispe vi indicatori, nonché il collegamento tra gli obie vi e  l’allocazione delle
risorse si realizza a raverso i seguen  strumen  di programmazione:
a) le   “Linee Programma che di  Mandato” sono il  documento in  cui,  all’inizio  del  mandato,

vengono delineate le priorità poli che e strategiche dell’Amministrazione;
b) il  “Documento Unico di  Programmazione”  (DUP)  è lo  strumento che perme e l'a vità  di

guida  strategica  ed  opera va  dell’ente  e  cos tuisce,  nel  rispe o  del  principio  del
coordinamento e coerenza dei documen  di bilancio, il presupposto necessario di tu  gli altri
documen  di programmazione;

c) il “Piano esecu vo di ges one”, è il documento approvato dalla Giunta, suddiviso in una  parte
descri va ed una contabile, che autorizza la ges one per budget del bilancio di previsione
e assegna obie vi e risorse ai responsabili dei servizi;

d) il  “Piano integrato di a vità e organizzazione”, è un documento programma co, di durata
triennale,  aggiornato  annualmente,  che  comprende  nella  Sezione  2.2  “Performance”  la
declinazione degli obie vi strategici ed opera vi  dell’Ente.

 Monitoraggio e interven  corre vi.
Il  ciclo  della  performance  viene  so oposto  a  monitoraggio  con nuo  in  corso  di esercizio.  Il
monitoraggio è svolto dai Dirigen  e dai Responsabile dell’ente coadiuva  dal Segretario generale
con la collaborazione della stru ura organizza va preposta al Controllo di Ges one, a raverso la
verifica dello stato di realizzazione degli obie vi contenu   nei documen  di programmazione.
A seguito di tali verifiche possono essere propos  eventuali interven  corre vi necessari per l’ effe va
realizzazione  degli  obie vi  e  dei  programmi  dell’amministrazione e il  regolare svolgimento
dell’a vità amministra va.
Il monitoraggio trova espressione nel documento sullo stato di a uazione dei programmi approvato dal
Consiglio comunale entro il 31 luglio di ogni anno,  nel quale viene data dimostrazione del rispe o delle fasi
di  avanzamento  dei  programmi,  sia  in  termini  finanziari  che  di  perseguimento  delle  finalità.
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Contestualmente viene predisposto il documento sullo stato di  a uazione degli obie vi opera vi del
PIAO al primo semestre dell’anno.

 Rendicontazione dei risulta .
La rendicontazione dei risulta  avviene a raverso i seguen  documen :
a) la Relazione del Segretario Dire ore Generale in ordine alla verifica dei risulta  raggiun  dagli

uffici  nel  corso  dell’anno  precedente,  in  forza  dell’art.  18  del vigente  regolamento  di
organizzazione, validata dal Nucleo di Valutazione ed approvata dalla Giunta Comunale entro il
30 aprile di ogni anno;

b) il Rendiconto  della Ges one e la allegata Relazione sulla Ges one contenente l’analisi sullo
stato di a uazione dei Programmi ed Obie vi del DUP e del PIAO, entro il 30 aprile di ogni
anno;

c) il Referto del Controllo di Ges one, documento reda o ai sensi dell’art. 198 e seguen  del
TUEL, nel quale viene data dimostrazione dello stato finale di a uazione  degli  obie vi
mediante indicatori di performance, di cui la Giunta comunale prende a o entro il 30 giugno di
ogni anno;

d) la  Relazione sulla Performance è il  documento che rendiconta, per ciascuno degli obie vi
contenu  nel  Piano Integrato  di  A vità  e  Organizzazione (PIAO – Sezione performance), i
risulta  realizza  al 31 dicembre, ar cola  per obie vi opera vi, obie vi esecu vi e singoli
indicatori secondo la stru ura per Missioni e Programmi.
La  Relazione  descrive  le  cara eris che  socio-economiche  e  demografiche  del  territorio
comunale  ed  espone  gli  elemen  cara erizzan  l’ente  comunale  in  termini  di  stru ure
organizza ve, personale, in servizio ed indicatori economico-finanziari.
Cos tuiscono,  inoltre,  un’appendice  al  documento  gli  esi  del  processo  di  valutazione del
personale dipendente, riporta  in forma aggregata.
La Relazione sulla performance ed i risulta  del processo di valutazione dei dipenden  sono
valida  dal  Nucleo  di  Valutazione,  secondo  quanto  disposto  dalla  norma va  vigente  e
pubblica  sul sito is tuzionale dell’ente entro il 30 giugno di ogni anno.

6.      Il processo di valutazione

La valutazione è svolta in un’o ca di processo, che inizia il 1 gennaio e si conclude il 31 dicembre.
Il percorso valuta vo si a va con la condivisione degli elemen  di valutazione e si sviluppa a raverso un
processo  di  confronto  con nuo,  finalizzato  sia  al  raggiungimento  degli  obie vi  sia  alla  crescita
professionale del personale. 
 Il processo di valutazione è suddiviso nelle seguen  fasi:

a) Assegnazione obie vi e competenze/comportamen ;
b) Verifica intermedia;
c) Valutazione finale e rilascio schede di valutazione;

a)  Assegnazione obie vi e competenze/comportamen .
E’ la fase iniziale, da realizzare ad inizio anno a seguito dell’approvazione del PEG e del PIAO, nel quale è
confluito il Piano per la Performance, con l’assegnazione e la comunicazione a tu o il personale degli ambi
di performance di  ente e degli  obie vi e/o a vità di  PEG e di PIAO assegna  (al se ore/al gruppo di
lavoro/individuali), compresi gli indicatori individua  per misurare la performance di ciascuno.
Tempi indica vi:

 successivamente  alla  definizione  degli  obie vi  opera vi  e  tendenzialmente  entro  un  mese
dall’approvazione del PIAO.

 Nel caso di nuovo personale (es.  nuove assunzioni,  trasferimen  interni  anche all’interno dello
stesso ente), tendenzialmente entro un mese dalla data di assegnazione del dipendente.
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Questa fase, che riveste fondamentale importanza, è un’occasione che avvicina il valutato al valutatore e
nella quale sono assegna  obie vi e competenze/comportamen  a tu o il personale dell’ente e descri o il
contributo a eso (elemento indispensabile) rispe o agli obie vi assegna .

Modalità di assegnazione:
I  valutatori  comunicano gli  obie vi  e le  competenze /comportamen  a esi  dal  personale mediante la
consegna della scheda individuale contenente gli obie vi assegna , al termine dello svolgimento di una
delle seguen  modalità:

 la riunione di unità organizza va.
E’ u lizzata per condividere con tu o il personale appartenente all’unità organizza va le a vità da
realizzare nel corso dell’anno (raggiungimento degli obie vi) e per scegliere le strategie da me ere
in a o.

 I colloqui individuali.
Sono effe ua  al fine di comunicare obie vi e comportamen  assegna  e di condividere le a vità
da realizzare e il contributo individuale a eso in termini di comportamen  da me ere in a o.

Il feedback con nuo rappresenta un modello a cui tendere in tu e le fasi del processo valuta vo.
Per il personale che muta nel corso dell’anno la stru ura di assegnazione o il profilo, è prevista la “mul
assegnazione”, sia di obie vi sia di competenze/comportamen , da parte dei valutatori delle stru ure di
assegnazione nel corso dell’anno.
Le modalità di assegnazione e comunicazione degli elemen  su cui ciascuno è valutato dovranno essere
comunica  dal Segretario Generale, tramite l’ufficio Risorse Umane.
Della mancata informazione al  personale del  se ore si  terrà  conto nella valutazione delle  competenze
individuali del dirigente interessato.

b)  Verifica intermedia.
E’  un momento di monitoraggio intermedio,  nel  quale il  Segretario Generale, supportato dal  Nucleo di
Valutazione,  si  confronta  con  i  dirigen  circa  l’andamento  degli  obie vi  e  delle  a vità,  al  fine  di
evidenziare eventuali cri cità e apportare le opportune modifiche alla programmazione; analogamente i
dirigen  prevedono gli opportuni momen  di confronto con il personale del se ore rispe o all’andamento
degli obie vi e delle a vità. Per quanto riguarda la valutazione delle competenze il dirigente è tenuto ad
effe uare un confronto dire o e tempes vo con il personale che presenta una performance non in linea
con i comportamen  standard defini , individuando percorsi di miglioramento. 
E’ una fase u le per monitorare l’andamento degli obie vi e i comportamen  messi in a o finalizza  al
loro raggiungimento , in modo tale da poter fornire un feedback agli interessa .
Il suo scopo è di riorientare il collaboratore verso le prestazioni a ese e di prospe are eventuali modifiche
agli obie vi che per circostanze ogge ve li hanno resi non più perseguibili.

Tempi indica vi:
Successivamente alla predisposizione dello stato di a uazione dei Programmi/Obie vi e degli  indicatori
performan , il quale deve essere effe uato entro il 30 giugno di ogni anno, come previsto dagli art. 14 e 18
del “Regolamento comunale del sistema dei controlli interni”. 

Anche  in  questa fase,  come la  precedente,  è  necessario  proporre  riunioni  e  colloqui,  così  da  rendere
partecipe tu o il personale degli eventuali cambiamen  da effe uarsi e/o il singolo dei comportamen  da
migliorare.

c)  Valutazione finale e rilascio schede di valutazione.
E’ il un momento conclusivo del percorso che si realizza nel colloquio individuale di valutazione e nella
consegna  della  scheda,  che  si  programma  dopo  l’approvazione  dei  documen  consun vi  di
programmazione e controllo. Il colloquio rappresenta il momento di “valore” dell’intero processo, perché
perme e il confronto dire o tra valutato e valutatore come opportunità di vera crescita personale oltre
che professionale. Il colloquio valuta vo individuale deve essere effe uato dal dirigente di riferimento a
tu o il personale e non può essere sos tuito con momen  collegiali. Nel caso di se ori in cui il personale

10











La penalizzazione da applicare al  singolo dirigente,  in una fascia compresa tra 1 e 5 pun ,  opera sulla
performance individuale, ossia sulla somma del punteggio rela vo agli obie vi di risultato individuale e alle
competenze professionali e manageriali.
Il  Nucleo  di  Valutazione,  tenuto  conto  della/e  gravità  della/e  violazione/i,  determina,  con  adeguata
mo vazione, la penalizzazione da applicare nella valutazione annuale del Dirigente, nel rispe o dei limi
sopraindica .

10.      La valutazione nega va

 Per il Segretario Generale, i Dirigen  e i funzionari tolari di incarichi di Elevata Qualificazione, la
valutazione si intende nega va quando:
-  la  percentuale  di  raggiungimento  del  risultato  di  ente  è  inferiore  al  50%,  con un  punteggio
inferiore a 25;
- la percentuale di raggiungimento degli obie vi di gruppo dire amente assegna  è inferiore al
50%, con un punteggio inferiore a 50;
- la percentuale di raggiungimento degli obie vi individuali dire amente assegna  è inferiore al
50%, con un punteggio inferiore a 75;
- il punteggio complessivo sulle competenze professionali/manageriali è inferiore al 65%, con un
punteggio minimo di 130; 

 Per i funzionari la valutazione si intende nega va quando:
-  la  percentuale  di  raggiungimento  del  risultato  di  ente  è  inferiore  al  50%,  con un  punteggio
inferiore a 25;
- la percentuale di raggiungimento degli obie vi individuali dire amente assegna  è inferiore al
50%, con un punteggio inferiore a 100;
- il punteggio complessivo sulle competenze professionali/comportamentali è inferiore al 62%, con
un punteggio minimo di 155; 

 Per gli istru ori la valutazione si intende nega va quando:
-  la  percentuale  di  raggiungimento  del  risultato  di  ente  è  inferiore  al  50%,  con un  punteggio
inferiore a 25;
- la percentuale di raggiungimento degli obie vi individuali dire amente assegna  è inferiore al
50%, con un punteggio inferiore a 75;
- il punteggio complessivo sulle competenze professionali/comportamentali è inferiore al 60%, con
un punteggio minimo di 180; 

 Per gli operatori esper  la valutazione si intende nega va quando:
-  la  percentuale  di  raggiungimento  del  risultato  di  ente  è  inferiore  al  50%,  con un  punteggio
inferiore a 25;
- la percentuale di raggiungimento degli obie vi individuali dire amente assegna  è inferiore al
50%, con un punteggio inferiore a 50;
- il punteggio complessivo sulle competenze professionali/comportamentali è inferiore al 58,87%,
con un punteggio minimo di 205; 

 Per gli operatori la valutazione si intende nega va quando:
-  la  percentuale  di  raggiungimento  del  risultato  di  ente  è  inferiore  al  50%,  con un  punteggio
inferiore a 25;
- la percentuale di raggiungimento degli obie vi individuali dire amente assegna  è inferiore al
50%, con un punteggio inferiore a 25;
- il punteggio complessivo sulle competenze professionali/comportamentali è inferiore al 57,50%,
con un punteggio minimo di 230; 

Di  seguito  di  riporta  un  prospe o  riepiloga vo  in  riferimento  al  punteggio  sulle  competenze
professionali/comportamentali: 
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AREA
PESO

COMPORTAMENTI

% PUNTEGGIO 
MINIMO PER 
L’AREA 
VALUTATIVA 
“COMPETENZE 
PROFESSIONALI”

PUNTEGGIO 
MINIMO PER 
L’AREA 
VALUTATIVA 
“COMPETENZE 
PROFESSIONALI”

PUNTEGGIO 
MINIMO  
COMPLESSIVO PER 
OTTENERE UNA 
VALUTAZIONE 
POSITIVA

OPERATORI 80% 57,50% 230 280

OPERATORI ESPERTI 70% 58,57% 205 280

ISTRUTTORI 60% 60% 180 280

FUNZIONARI NON 
TITOLARI DI 
ELEVATA 
QUALIFICAZIONE

50% 62% 155 280

FUNZIONARI  
TITOLARI DI 
INCARICHI DI  
ELEVATA 
QUALIFICAZIONE

40% 65% 130 280

DIRIGENTI 40% 65% 130 280

SEGRETARIO 
GENERALE 40% 65% 130 280

In riferimento a tu o il personale, indipendentemente dall’Area contra uale di appartenenza, si considera
nega va la valutazione se il punteggio minimo complessivo, comprensivo dei punteggi consegui  per ogni
macro  area  valuta va  (risultato  di  ente,  risultato  di  gruppo,  risultato  individuale,  competenze
professionali/comportamentali), è inferiore a 280/500 pun .   
Al dipendente con valutazione nega va non è a ribuito alcun premio legato alla performance individuale.
Nella  logica  di  graduazione  delle  valutazioni  finali,  i  punteggi  superiori  alla  soglia  iden ficata  come
valutazione  nega va  consen ranno  l’accesso  ai  diversi  livelli  di  retribuzione  di  risultato  fino  al
raggiungimento del massimo valore previsto.
La valutazione nega va deve essere mo vata,  indicando gli interven  messi in campo dal valutatore nel
corso dell’anno. 
La definizione di valutazione nega va è rilevante anche ai fini delle ulteriori conseguenze previste dalla
norma va  (responsabilità  dirigenziale,  revoca  dell’incarico  di  elevata  qualificazione,  licenziamento,
progressioni economiche orizzontali).
Se la valutazione media sulle competenze risulta inferiore alle percentuali sopra indicate ed è definita come
insufficiente, determina una valutazione nega va ai sensi dell’art. 55-quater del D. L.gs. n. 165/2001, così
come  modificato  dal  D.L.gs.  n.  75/2017.   La  valutazione  nega va  per  tre  anni  consecu vi  determina
l’obbligatoria  apertura  del  procedimento  disciplinare  per  insufficiente  rendimento  ai  sensi  dell’art.  3
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comma  5  bis  del  D.Lgs.  n.  150/2009,  che  prevede  il  licenziamento  disciplinare  nel  caso  di  reiterata
valutazione nega va della performance del dipendente nell’arco dell'ul mo triennio.

La fase di valutazione termina con la consegna ad ognuno (SG, dirigente, tolare di  incarichi di Elevata
Qualificazione  o  altro  dipendente)  della  propria  scheda,  la  quale  riassume  gli  elemen  del  sistema  di
valutazione sopra descri , predisposta in ogni sua parte e so oscri a sia dal  valutatore sia dal valutato. 

Il  risultato  della  valutazione  individuale  corrisponde  all’individuazione  delle  aree  di  miglioramento  di
ciascuno, sulle quali è opportuno intervenire in una logica di crescita e sviluppo. 
I risulta  finali della valutazione della performance rappresentano: 

- per il singolo, il punto di partenza per definire specifici percorsi di crescita anche programmando
opportune azioni forma ve; 

- per  l’amministrazione,  in  forma  aggregata,  un’  importante  fonte  informa va  rispe o  ai
cambiamen  organizza vi  in  a o,  conseguen  alle  scelte  effe uate,  che  sarà  u le  per
programmare le necessarie a vità di formazione, comunicazione o riorganizzazione da a vare.

11.      Il Contraddi orio

Entro 10 giorni dal ricevimento della scheda individuale, il valutato può chiedere un colloquio al dirigente (o
tolare di incarichi di Elevata Qualificazione  in caso di delega), finalizzato a ricevere chiarimen  in merito al

punteggio  assegnato  per  la  valutazione.  Il  valutatore,  entro  i  10  giorni  successivi  al  ricevimento  della
richiesta effe ua il  colloquio,  confermando la valutazione effe uata o modificandola;  dell’esito  di  tale
confronto il dirigente fornirà contestuale, immediata e mo vata informazione al Segretario Generale e alla
stru ura del Se ore Personale e Organizzazione competente in materia di valutazione individuale. 

12.      Collegamento con incen vo monetario

Il  risultato  del  processo  valuta vo  cos tuisce  la  base  per  il  calcolo  della  retribuzione  di  risultato  e
dell’incen vo della performance, secondo quanto previsto dai rispe vi CCNL e dai CCDI. 
La valutazione nega va non è incen vabile economicamente.
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TITOLO II

1. La valutazione del Segretario Generale

La  valutazione  del  Segretario  Generale  viene  effe uata  sulla  base  di  quanto  stabilito  dall’art.  42  del
Contra o Colle vo Nazionale 1998-2001.  
In considerazione della dipendenza funzionale del Segretario dall’organo di ver ce poli co dell’ente e della
natura  fiduciaria  dell’incarico  (nominato  ai  sensi  dell’art.  17  del  contra o  stesso  e  nel  rispe o  delle
previsioni dell’art. 99 del D. Lgs. n. 267/2000), il Sindaco è individuato quale sogge o valutatore che, per lo
svolgimento di tale funzione, si avvarrà del supporto del Nucleo di valutazione. 

Nel Comune di Lumezzane il Segretario Generale svolge funzioni piche del ruolo, di coordinamento dei
dirigen  e di direzione delle stru ure organizza ve. Pertanto, la valutazione finale è il risultato dell’insieme
di elemen  che tengono conto dei seguen  ambi  di valutazione: 

- Performance Organizza va: 
 Risultato di  Ente: fa  riferimento alla performance complessiva dell’Ente,  misurata a raverso la

salute  economico-finanziaria,  la  salute  organizza va,  la  capacità  di  raggiungimento  dei  risulta
programma  e lo stato di salute dei Servizi resi al ci adino. Il risultato di ente è espresso in termini
percentuali in un unico valore di sintesi.  I risulta  della Performance di Amministrazione pesano
10/100.    

 Risultato di gruppo: derivante dai risulta  degli obie vi opera vi di PIAO, assegna  all’Ambito del
Segretario Generale. 

- Performance Individuale:  
 Risultato individuale: macro area valuta va nella quale confluiscono i risulta  degli indicatori di

obie vi opera vi di DUP, di obie vi ges onali di PEG e del PIAO  o di a vità stru urali di PEG
assegna  al  valutato,  a  ciascuno  dei  quali  viene  a ribuito  un  peso  diverso  a  seconda  della
strategicità dell’obie vo. 

 Competenze manageriali cara erizzan  il ruolo. 

In  riferimento  alla  performance  del  Segretario  Generale,  alle  indicate  qua ro  macro  aree  valuta ve
saranno assegna  i seguen  pesi complessivi: 

- Risultato di ente: peso 10/100 (valore iden co per tu o il personale pari al 10%); 
- Risultato di gruppo: peso 20/100;
- Risultato individuale: peso 30/100; 
- Competenze professionali e manageriali: a ciascuna delle competenze individuate è a ribuito un

peso, per un totale complessivo pari a 40/100. 

Il sindaco esprime la valutazione finale, a seguito di colloquio di valutazione con il Segretario Generale, che
potrà essere integrato da eventuali relazioni richieste. La fase di valutazione termina con la consegna della
scheda, la quale riassume gli elemen  del sistema di valutazione sopra descri . Il punteggio totale espresso
nella scheda rappresenta la valutazione individuale finale. 

2. Le competenze del Segretario Generale

Le competenze professionali e manageriali valutate nella scheda, ritenute dis n ve e strategiche rispe o al
ruolo del Segretario Generale, sono elencate nella tabella seguente. Ogni competenza è descri a a raverso
una specifica definizione ed è declinata in una serie di elemen  da considerare ai fini della valutazione della
competenza.
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Competenze Comportamen  a esi
Presidio giuridico – amministra vo
Qualità e competenze espresse nel garan re la
funzione  generale  di  presidio  dell’ambito
giuridico - amministra vo

Supervisionare  la  qualità  del  monitoraggio
giuridico – amministra vo svolto in modo dire o
nelle diverse unità organizza ve

Garan re,  a raverso  l’a vità  di  consulenza  agli
Organi  di  Governo,  la  legalità  delle  scelte
dell’Amministrazione e  delle modalità individuate
per  perseguire  gli  obie vi,  limitando  il  rela vo
livello di contenzioso;

S molare la semplificazione amministra va
Tutela dell’immagine dell’Ente
Qualità  e  competenze  espresse  nel  contribuire
posi vamente all’immagine dell’Ente

S molare  l’azione dei  dirigen  verso modalità  di
lavoro trasparen  ed integre;
Coordinare l’azione organizza va nel rispe o delle
previsioni  in  materia  di  prevenzione  della
corruzione

Coordinamento generale
Qualità e competenze espresse nel coordinamento
generale dell’Ente

Garan re  un  raccordo  efficace  tra  il  livello
strategico-poli co ed il livello manageriale
Svolgere  un’efficace  azione  di  coordinamento
direzionale
Dirimere  i  casi  di  confli  di  competenza  fra  i
se ori

Innovazione organizza va
Qualità  e  competenze  espresse  nel  promuovere
l’innovazione organizza va,  favorendo lo sviluppo
di una cultura del cambiamento

Cogliere  in  chiave  prospe ca  le  dinamiche,
an cipando  evoluzioni  che  condizionano  la
proge ualità o problema che potenziali

Individuare le strategie più idonee per mantenere
allineata  la  stru ura  organizza va  e  le  modalità
ges onali  con  le  necessità  del  contesto  di
cambiamento.
Coinvolgere  gli  interlocutori  dire amente
interessa  dai  processi  di  cambiamento,
individuando  le  opportune  modalità  di
comunicazione, condivisione e collaborazione

Poichè  il  Segretario  Generale  ges sce  un  Ambito/Se ore  con  responsabilità  e  compi  dirigenziali,  le
competenze manageriali a cui fare riferimento ai fini della valutazione complessiva saranno anche quelle
elencate  nella  scheda  delle  competenze   dei  dirigen ,  riportata  nel  Titolo  III  del  presente  Sistema  di
misurazione e valutazione della Performance.  

3. Sistema di incen vazione
 
In applicazione dell’art. 42 CCNL 1998-2001 al Segretario generale verrà a ribuito un compenso annuale,
denominato retribuzione di risultato, fino a un massimo del 10% della retribuzione nell’anno di riferimento
e  nell’ambito  delle  risorse  disponibili  e  nel  rispe o  della  propria  capacità  di  spesa,  proporzionale  al
punteggio o enuto, sulla base del conseguimento degli obie vi assegna  e tenendo conto del complesso
degli incarichi aggiun vi eventualmente conferi .  
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TITOLO III

1. La valutazione del personale dirigente

Il processo si a va con la condivisione degli elemen  di valutazione e si sviluppa a raverso un percorso di
confronto con nuo con il  Segretario Generale,  che si  realizza tramite incontri  individuali  e/o di gruppo
finalizza  a valutare sia l’andamento degli obie vi assegna  sia le competenze manageriali e professionali. 

La valutazione della performance organizza va dei dirigen  è stre amente interconnessa con il sistema di
programmazione  e  controllo  dell’ente  e  prevede  che,  ad  inizio  anno,  siano  individua  dal  Segretario
Generale  e  dal  Nucleo  di  Valutazione  gli  obie vi  opera vi  di  PIAO,  coeren  coi  documen  di
programmazione, a raverso i quali si intende esprimere la valutazione.  

La misurazione e valutazione della  performance individuale del personale dirigente è collegata anche ai
risulta  consegui  nel raggiungimento di tu  gli obie vi assegna , misura  a raverso specifici indicatori
appositamente individua  a inizio anno nel PIAO, a ciascuno dei quali è a ribuito un peso determinato, e
alle competenze professionali e manageriali. Nella valutazione delle competenze del dirigente interessato si
terrà conto della mancata comunicazione al personale del se ore degli elemen  su cui ciascuno è valutato. 

La valutazione, pertanto, è il risultato di un insieme di azioni che, coordinate dal Segretario con il supporto
del  Nucleo  di  Valutazione,  portano,  per  ogni  dirigente,  alla  proposta  di  valutazione  individuale  da
so oporre al Sindaco, che esprimerà la valutazione finale.  

In par colare, nella scheda di valutazione sono previste: 

- Performance Organizza va: 
 Risultato di  Ente: fa riferimento alla performance complessiva dell’Ente,  misurata a raverso la

salute  economico-finanziaria,  la  salute  organizza va,  la  capacità  di  raggiungimento  dei  risulta
programma  e lo stato di salute dei Servizi resi al ci adino. Il risultato di ente è espresso in termini
percentuali in un unico valore di sintesi. I risulta  della Performance di Amministrazione pesano
10/100.   

 Risultato di gruppo: derivante dai risulta  degli obie vi opera vi di PIAO, assegna  al se ore di
competenza. 

 
- Performance Individuale:  

 Risultato  individuale:  macro  area valuta va nella  quale  confluiscono i  risulta  degli  indicatori,
appositamente individua , degli obie vi opera vi del PIAO  assegna  al dirigente di riferimento, a
ciascuno dei quali viene a ribuito un peso diverso a seconda della strategicità dell’obie vo.

 Competenze professionali  e  manageriali:  la  valutazione  delle  competenze è  il  risultato  di  una
pluralità  di  valutazioni,  espresse  dai  diversi  sogge  con  cui  il  dirigente  si  rapporta  nello
svolgimento della propria a vità, in par colare:  

 gli  Assessori  a raverso il  confronto con il Segretario Generale esprimono una valutazione della
capacità di raggiungere obie vi programma ; 

 I  collaboratori  del  dirigente,  precedentemente  individua ,  esprimono  annualmente  una
valutazione a raverso un ques onario di valutazione non gerarchica e, con cadenza pluriennale,
a raverso i ques onari di benessere organizza vo somministra  a tu a la stru ura dire a; 

 Il NDV riassume la valutazione espressa da tu  i sogge  coinvol , verifica la corre a applicazione
delle linee guida e delle metodologie e propone al Sindaco la valutazione finale dei dirigen ; 

 Il  Segretario  Generale effe ua  il  colloquio  valuta vo,  in  una  logica  di  confronto  tesa  al
miglioramento, individuando specifiche azioni di crescita per ogni dirigente, secondo le indicazioni
del N.d.V. e del Sindaco, esprimendo a sua volta una valutazione sulle competenze professionali e
manageriali; 
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 Il  Sindaco esprime  la  valutazione  finale  che  rappresenta  il  punteggio  assegnato  a  ciascuna
competenza nella scheda di valutazione.  

Per i dirigen  sono individua  i seguen  pesi complessivi riferi  a ciascuna macro area: 
- Risultato di ente: peso 10/100 (valore iden co per tu o il personale pari al 10%); 
- Risultato di gruppo: peso 20/100;
- Risultato individuale: peso 30/100; 
- Competenze professionali e manageriali: a ciascuna delle competenze individuate è a ribuito un

peso, per un totale complessivo pari a 40/100. 

Un  punteggio  inferiore  al  65%  del  punteggio  massimo  o enibile  per  l’area  valuta va  “competenze
professionali e manageriali” determina una valutazione nega va ai sensi dell’art. 55-quater del D. L.gs.  n.
165/2001, così come modificato dal D. L.gs. n. 75/2017, che prevede il licenziamento disciplinare nel caso di
reiterata  valutazione  nega va  della  performance  del  dipendente  nell’arco  dell'ul mo  triennio.    La
valutazione nega va deve essere mo vata. 
La fase di valutazione termina con la consegna a ciascun dirigente della propria scheda, la quale riassume gli
elemen  del sistema di valutazione sopra descri . Il punteggio totale espresso nella scheda rappresenta la
valutazione individuale finale. 
Le competenze professionali elencate nella tabella seguente fanno riferimento al “Modello di competenze
dei dirigen  della PA italiana” sviluppato dalla SNA nell’ambito dell’Advisory Board per la predisposizione
delle Linee Guida sull’accesso alla dirigenza pubblica, approvate con decreto del Ministro per la pubblica
amministrazione del 28/09/2022. 
Nell’ambito del sopracitato modello, sono individuate sei competenze considerate più rilevan  e ritenute
dis n ve e strategiche rispe o al ruolo manageriale. Ogni competenza è descri a a raverso una specifica
definizione ed è declinata in una serie di comportamen  standard richies  al dirigente, esemplifica vi del
modo di agire la competenza.
Tali competenze sono rela ve a:
- Soluzione dei problemi;
- Ges one dei processi;
- Sviluppo dei collaboratori;
- Decisione responsabile;
- Ges one delle relazioni interne ed esterne;
- Tenuta emo va.

2. Le competenze dei dirigen

Competenze Comportamen  a esi
Area cogni va

Soluzione dei problemi
Individuare tempes vamente i problemi, anche
complessi, analizzando in modo cri co e ampio
da  e informazioni,  per focalizzare le ques oni
più  rilevan ,  così  da  iden ficare  e  proporre
soluzioni efficaci, risponden  alle esigenze della
situazione  e  coeren  con  il  contesto  di
riferimento.

1.  Cogliere  ed  analizzare  i  problemi  con
a eggiamento costru vo;
2.   Esaminare  i  pro  e  i  contro  delle  diverse
soluzioni corre ve ed individuare quella adeguata
al contesto;
3.  Agire  per  la  soluzione   del  problema
coerentemente alla migliore soluzione individuata
in relazione alle proprie responsabilità;
4.    Verificare che la soluzione a uata abbia risolto
il problema secondo i risulta  a esi;
5.   Prendere  in  considerazione possibili  soluzioni
alterna ve;
6.  Generare  soluzioni  crea ve  quando  non  è
possibile seguire strade già tracciate.
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Area manageriale
Ges one dei processi
Stru urare  efficacemente  le  a vità  proprie  e
altrui,  programmando,  organizzando,  gestendo  e
monitorando  efficacemente  le  risorse  assegnate
(economico-finanziarie,  umane,  strumentali,
temporali), tenendo conto dei vincoli e in coerenza
con  le  strategie  delineate  e  gli  obie vi  da
perseguire.

1. Pianificare l’insieme dei proge  e a vità, che i
collaboratori in gruppo o individualmente devono
realizzare per raggiungere gli obie vi del Se ore,
e le scadenza che devono essere rispe ate;
2.  Sviluppare  un  piano  d’azione  adeguato  al
budget  disponibile  per  a uare  le  linee  guida
stabilite per la ges one del Se ore e realizzare il
monitoraggio del piano di lavoro o del proge o e
valutare i risulta ;
3. Rilevare gli scostamen  rispe o al piano iniziale,
sia  per  quanto  riguarda  i  tempi  che  per  quanto
riguarda le risorse impiegate e i risulta , e definire
le  azioni  per  correggere  gli  scostamen  e  le
distorsioni  rilevate  rispe o  al  piano  di  lavoro
iniziale;
4. Prevedere la possibilità di fronteggiare eventuali
imprevis ;
5.  Organizzare  in  modo  o male   i  servizi
iden ficando  i  ruoli,  le  persone  che  dovranno
svilupparli e le risorse disponibili;
6.  A ribuire  l’ordine  di  priorità  alle  a vità  del
proprio  gruppo  di  lavoro  in  base  al  livello  di
rilevanza
7.  Monitorare  le  azioni  sviluppate  dai  diversi
Servizi  a raverso  incontri  con  i  responsabili  e
l’analisi dei da  e degli indicatori;
8.  Fare  una  pianificazione  annuale  delle  linee  di
lavoro.

Sviluppo dei collaboratori
Riconoscere  i  bisogni  e  valorizzare  le  differen
cara eris che,  risorse  e  contribu  dei
collaboratori,  favorendone  la  crescita,
l’apprendimento  e  la  mo vazione  a raverso  la
valutazione,  il  feedback,  il  riconoscimento  e  la
delega, nel rispe o dei principi di trasparenza ed
equità organizza va.

1.  Incontrare  i  membri  del  gruppo  di  lavoro per
ascoltarli,  dare  feed  back,  cogliere  le  differenze,
valorizzarne  gli  appor ,  individuare  i  valori  di
riferimento,  i  pun  di  forza,  le  aree  di
miglioramento, le mo vazioni e agire per aiutarli a
svilupparle;
2.  Iden ficare  le  lacune  del  proprio  gruppo,
comunicare in modo asser vo e aiutare le persone
del  gruppo di lavoro a risolvere le  situazioni  con
una significa va componente tecnica;
3. Insegnare e trasme ere al gruppo di lavoro la
metodologia  e  le  procedure  ,  sia  facendolo
dire amente  che  formando  un  membro  del
gruppo  di  lavoro  che  poi  possa  trasferire  le
conoscenze agli altri colleghi;
4. Delegare gli incarichi di lavoro ai diversi membri
del gruppo al fine di contribuire alla loro crescita;
5. Promuovere la condivisione delle informazioni e
la  ges one  delle  conoscenze  con  il  gruppo  e
incoraggiare  affinché  quest’ul mo  abbia  una
visione globale delle a vità che vengono ges te;
6.  Applicare  il  rinforzo  posi vo  /nega vo  per  i
diversi membri del gruppo in modo coerente e con
gli stessi criteri;
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7.  Valutare  le  a vità  del  gruppo  di  lavoro  e  i
risulta  raggiun ,  senza  creare  barriere  o
re cenze;
8. Incoraggiare il gruppo di lavoro nell’a uazione
di nuove proposte e nell’intraprendere percorsi di
miglioramento;
9.  Applicare  poli che  che  aiu no  le  persone  a
crescere, sia a livello personale che professionale;
10.  Riconoscere  pubblicamente  le  buone
prestazioni e le competenze del gruppo di lavoro e
incoraggiare  affinché  quest’ul mo  ges sca  le
procedure affidate;
11.  Organizzare  l’ambiente  di  lavoro  per
promuovere la versa lità;
12. Incoraggiare la creazione di gruppi o comunità
di apprendimento.

Area realizza va
Decisione responsabile
Riconoscere  gli  elemen  controversi  di  una
decisione e gli aspe  potenzialmente cri ci anche
per  l’amministrazione  e  l’interesse  pubblico;
scegliere  tra  le  differen  opzioni  con
consapevolezza e tempes vità, anche in condizioni
di  incertezza,  complessità  e  carenza  di
informazioni,  valutando  pro  e  contro  e
combinando  il  rispe o  dei  vincoli  con  la
finalizzazione  della  decisione.  Assumersi  la
responsabilità delle decisioni e delle azioni proprie
e dei collaboratori  (accountability)

1. Decidere in autonomia;
2.  Prendere  decisioni  di  fronte  a  problemi
anche  complessi  valutandone  i  possibili
impa ;
3.  Assumersi  la  responsabilità  delle  proprie
scelte sugli ambi  di discrezionalità consen
dal ruolo;
4.  Valutare  e  decidere  tra  più  alterna ve
anche se pressato da tempi ristre ;
5.  Ricercare le  informazioni  necessarie senza
però  eccedere  in  ricerche  eccessivamente
onerose in termini di tempo e di risorse;
6.  Evitare  ritardi  nelle  decisioni  ma  non
lasciarsi prendere dall’impulsività.

Area relazionale
Ges one delle relazioni interne ed esterne
Ges re  re  di  relazioni,  anche  complesse,
comunicando  efficacemente  con  i  diversi
interlocutori  interni  –  anche  in  una  logica  di
interfunzionalità  –  o  esterni  all’organizzazione  –
inclusi quelli is tuzionali – cogliendone le esigenze
e  costruendo  relazioni  posi ve,  orientate  alla
fiducia e collaborazione.

1. Creare integrazione fra i diversi ruoli e contes
differen ;
2.  Conoscere  e  comprendere  le  re  esterne  e
saper  individuare  tra  queste  gli  interlocutori
adegua  alle necessità organizza ve;
3.  Col vare  le  relazioni  trasversali,  favorendo
l’integrazione  e  la  collaborazione  tra  se ori
dell’Ente ed eventuali servizi in convenzione;
4.  Col vare  e  mantenere  proficue  relazioni  di
interscambio con gli interlocutori esterni;
5. Sostenere il consolidamento delle re  esisten  e
iden ficarne di nuove, al fine di costruire relazioni
u li nel presente e/o nel futuro;
6.  Conoscere  ed  u lizzare  gli  strumen  che  la
tecnologia  me e  a  disposizione  per  sostenere
processi di integrazione e lavoro coopera vo.

Area del self management
Tenuta emo va
Rispondere alle situazioni lavora ve di pressione,
difficoltà,  confli o,  crisi  o  incertezza  con  spirito

1. Riconoscere le emozioni proprie e altrui ed agire
me endo in campo tu e le  proprie competenze
emo ve;
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costru vo,  calma  e  lucidità,  mantenendo
inalterata la qualità della prestazione.
Riconoscere  l’impa o  sulla  vita  lavora va  delle
emozioni, proprie e degli altri, e a vare le risorse
interne necessarie per far fronte alle cri cità

2. E’ consapevole dei propri pun  di debolezza e si
a va per superarli;
3.  Comprendere  le  resistenze  e  i  meccanismi  di
difesa propri ed altrui;
4. Considerare il carico emo vo che le relazioni e
gli  even  potrebbero  comportare  alle  persone
coinvolte;
5. Me ersi nella prospe va dell’altro, cercando di
capire  sia  le  cause  delle  sue emozioni  sia  come
esse influenzino il suo comportamento;
6. Agire in modo consapevole riguardo le emozioni
che i propri comportamen  potrebbero s molare.

Il peso delle competenze viene stabilito di anno in anno dal Segretario generale e comunicato al dirigente 
durante il colloquio di valutazione dell’anno successivo.

3. Sistema di incen vazione

Il risultato del processo valuta vo cos tuisce la base per il calcolo della retribuzione di risultato, secondo
quanto previsto dalle vigen  disposizioni norma ve e contra uali nonché dalla contra azione decentrata
integra va per l’area della dirigenza. 

La percentuale di ripar zione del fondo des nato alla retribuzione di posizione e di risultato è individuata
annualmente nell’ambito della contra azione colle va decentrata integra va per l’area della dirigenza del
Comune di Lumezzane.  

Nel caso di valutazione nega va non consegue il diri o, neanche parziale, alla retribuzione di risultato.
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TITOLO IV

1. La valutazione del personale tolare di incarichi di Elevata Qualificazione

Il processo di valutazione individuale si a va con la condivisione degli elemen  di valutazione e si sviluppa
a raverso un processo di  confronto con nuo  con il  Dirigente  di  riferimento,  finalizzato  a  valutare  sia
l’andamento degli obie vi assegna  sia le competenze manageriali e professionali. 

La valutazione della performance organizza va del personale tolare di Elevata Qualificazione è collegato
sia  al  risultato  complessivo  di  Ente  sia  al  risultato  di  gruppo  rela vo  agli  obie vi  opera vi  di  PIAO,
individua  a  inizio  anno  dal  dirigente  di  riferimento,  il  quale  a ribuisce  a  ciascuno  di  essi  un  peso
determinato. Nel caso in cui al valutato non siano assegna  obie vi opera vi di PIAO lega  al risultato di
gruppo, verrà incrementato il peso a ribuito al risultato individuale, come successivamente individuato. 

La misurazione e valutazione della performance individuale del  personale  tolare di incarichi  di  Elevata
Qualificazione   è collegata sia ai risulta  consegui  negli obie vi opera vi di PIAO assegna  dal dirigente
di riferimento - misura  a raverso specifici indicatori appositamente individua , a ciascuno dei quali viene
a ribuito un peso determinato, sia alle competenze professionali e manageriali. 

La valutazione finale, pertanto, è il risultato di: 

- Performance Organizza va: 

 Risultato di  Ente:  fa riferimento alla performance complessiva dell’Ente,  misurata a raverso la
salute  economico-finanziaria,  la  salute  organizza va,  la  capacità  di  raggiungimento  dei  risulta
programma  e lo stato di salute dei Servizi resi al ci adino. Il risultato di ente è espresso in termini
percentuali in un unico valore di sintesi.  I risulta  della Performance di Amministrazione pesano
10/100. 

 Risultato di gruppo: derivante dai risulta  degli obie vi opera vi di PIAO, individua  ai fini della
valutazione, in cui sono coinvol  due o più valuta . 

- Performance Individuale:  

 Risultato  individuale:  macro  area valuta va nella  quale confluiscono i  risulta  degli  indicatori,
appositamente individua , degli obie vi opera vi  del PIAO  assegna  al valutato,  a ciascuno dei
quali viene a ribuito un peso dal dirigente di riferimento. 

 Competenze  professionali,  comportamentali  e  manageriali: la  valutazione  delle  competenze
professionali e comportamentali sono riportate nella scheda del profilo professionale di riferimento
indicato  nel  Sistema  professionale  del  Comune  di  Lumezzane  a  cui  si  rinvia.  Nella  fase  di
assegnazione  delle  competenze,  il  valutatore  deve  assegnare  le  competenze  sudde e  tenendo
conto  del  profilo  professionale  e,  altresì,  dell’a vità  effe vamente  svolta.  Poichè  i  tolari  di
incarichi  di  Elevata  Qualificazione  svolgono  un  ruolo  manageriale  e  compiono  a vità  di
coordinamento  e  ges one  di  persone,  oltre  alle  competenze  professionali  e  comportamentali
scelte  dal  valutatore  tra  quelle  indicate  nella  scheda  del  profilo  professionale  del  Sistema
professionale,  sono assegnate obbligatoriamente le competenze rela ve all’Area “Ges re le risorse
pubbliche” del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione ado ato in data 28 giugno
2023  sulle  competenze  trasversali  del  personale  di  qualifica  non  dirigenziale  delle  Pubbliche
Amministrazioni. 
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Tali competenze sono rela ve a:
- Ges one dei processi;
- Guida del gruppo;
- Sviluppo dei collaboratori;
- O mizzazione delle risorse.

Area Ges re le risorse pubbliche

GESTIONE DEI PROCESSI

Stru urare processi di lavoro, pianificando, gestendo e monitorando efficacemente le a vità, tenendo 
conto di vincoli/opportunità e in coerenza con gli obie vi da perseguire

Livello Indicatori di comportamento

Livello 1  Suddivide le a vità da svolgere in fasi  di  lavoro
coeren  con gli obie vi di breve periodo;

 Applica  modalità  e  strumen  di  lavoro  coeren
con gli obie vi di breve termine da raggiungere;

 Organizza  le  a vità  tenendo  conto  dei  vincoli
presen  nel suo ambito;

 Monitora gli avanzamen  del processo di lavoro a
lui assegnato;

Livello 2  Programma le a vità da svolgere coerentemente
con gli obie vi di breve - medio periodo;

 Definisce modalità e strumen  di lavoro coeren
con gli obie vi da raggiungere;

 Elabora piani di lavoro tenendo conto di vincoli e
opportunità presen  nella stru ura;

 Individua  ed  u lizza  indicatori  a  supporto  del
monitoraggio dei processi di lavoro;

Livello 3  Pianifica  i  processi  di  lavoro  sulla  base  delle
strategie dell’ente di medio- lungo periodo;

 Organizza  i  processi  di  lavoro  tenendo  conto  di
vincoli,  opportunità  e  possibili  imprevis  nel
contesto;

 Rimodula piani e programmi di lavoro in funzione
delle mutate condizioni del contesto;

 Monitora costantemente e in modo stru urato i
processi ed il contesto così da an cipare eventuali
cri cità.

GUIDA DEL GRUPPO

Coordinare e coinvolgere il gruppo per il raggiungimento degli obie vi, assegnando le a vità, favorendo
l’inclusione, promuovendo la circolarità della comunicazione e il lavoro di squadra anche a distanza.

Livello Indicatori di comportamento
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Livello 1  Trasme e al gruppo gli obie vi dell’ufficio;
 Fornisce  indicazioni  chiare  sulle  a vità  da

svolgere;
 Comunica  al  gruppo  le  informazioni  u li  allo

svolgimento del lavoro;
 E’  a ento  al  rispe o  delle  pari  opportunità

contrastando eventuali discriminazioni.

Livello 2  Coinvolge il gruppo negli obie vi da raggiungere;
 Assegna  le  a vità  ai  singoli  in  coerenza  con gli

obie vi del gruppo;
 Facilita  lo  scambio  e  la  condivisione  di

informazioni nel gruppo;
 S mola a vamente l’apporto di  tu ,  favorendo

l’inclusione.

Livello 3  Definisce  e  coinvolge  il  gruppo  negli  obie vi
generali e nelle strategie della stru ura;

 Coordina le a vità del gruppo, sia in presenza che
a distanza;

 Promuove  lo  scambio  e  la  condivisione  di
informazioni, favorendo il lavoro di squadra;

 Valorizza le differenze individuali come risorsa del
gruppo.

SVILUPPO DEI COLLABORATORI

Riconoscere  i  bisogni  e  valorizzare  le  differen  cara eris che,  risorse  e  contribu  dei  collaboratori,
favorendone  la  crescita,  l’apprendimento  e  la  mo vazione  a raverso  la  valutazione,  il  feedback,  il
riconoscimento e la delega, nel rispe o dei principi di trasparenza ed equità organizza va.

Livello Indicatori di comportamento

Livello 1  Conosce le competenze di cui i suoi collaboratori
sono portatori;

 Fornisce riscontri ai propri collaboratori in merito
al lavoro svolto;

 Delega  a vità  e  compi ,  esplicitando  i  risulta
a esi;

 Fornisce  ai  collaboratori  opportunità  di
apprendimento e aggiornamento professionale.

Livello 2  Riconosce  le  cara eris che  e  le  specificità  dei
diversi collaboratori;

 Fornisce  feedback  chiari  e  puntuali  sulle  a vità
svolte;

 Delega  a vità  e  responsabilità  ai  collaboratori
commisurate alle loro competenze;

 Sos ene  la  mo vazione  e  la  crescita  dei
collaboratori con metodi e azioni mirate.

Livello 3  Riconosce i bisogni e le cara eris che dei singoli
collaboratori e li valorizza;
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 A ua processi  di  valutazione  equi  e trasparen ,
fornendo feedback puntuali e costru vi;

 Delega compi  e responsabilità a supporto della
crescita e della mo vazione dei collaboratori

 Stru ura percorsi personalizza  di apprendimento
e  crescita  dei  collaboratori  per  promuoverne  la
mo vazione e l’ingaggio.

OTTIMIZZAZIONE DELLE RISORSE

Ges re  le  risorse  economico-finanziarie,  strumentali  e  tecnologiche  secondo  criteri  di  efficienza  e  di
efficacia, così da massimizzarne il valore.

Livello Indicatori di comportamento

Livello 1  E’  a ento/a  a  evitare  gli  sprechi  di  risorse
economiche e materiali dell’amministrazione;

 Lavora mostrando a enzione alla tutela dei beni
materiali e strumentali dell’amministrazione;

 Rispe a  i  criteri  di  impiego  delle  risorse  de a
dall’organizzazione;

 Imposta le sue a vità usando al meglio le risorse
materiali e strumentali a disposizione;

Livello 2  E’  consapevole  dell’impa o  della propria  a vità
sulla dimensione economico finanziaria dell’ente;

 Ges sce in modo razionale ed efficiente le risorse
materiali  (spazi,  strumentazioni)  che  ha  a
disposizione;

 Contribuisce alla definizione dei criteri di efficienza
ed efficacia per l’impiego delle risorse dell’ente;

 Monitora  i  cos /ricavi  economici  delle  a vità
presidiate.

Livello 3  Fa analisi di previsione circa i futuri cos  e ricavi;
 Iden fica  nuove   modalità  per  un  impiego  più

efficiente delle risorse materiali (spazi, strumen  e
tecnologie);

 Individua  criteri  per  valorizzare  le  risorse
economiche,  strumentali  e  materiali  ges te,  in
linea con le strategie dell’ente;

 Monitora  i  cos /ricavi  economici  delle  a vità
presidiate  individuando  azioni  corre ve  per
migliorare l’efficienza economica dei processi

La valutazione delle competenze professionali, comportamentali e manageriali assegnate al tolare
di incarichi di EQ è il risultato della valutazione del dirigente di riferimento,  espressa a raverso un
colloquio valuta vo.   

Tenendo conto che si tra a della valutazione di figure che hanno la possibilità di incidere dire amente con
la propria a vità sul raggiungimento degli obie vi individuali ed organizza vi assegna  dal dirigente di
riferimento, a ciascuna delle qua ro macro aree valuta ve saranno assegna  i seguen  pesi complessivi:
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- Risultato di ente: peso 10/100 (valore iden co per tu o il personale pari al 10%); 
- Risultato di gruppo: peso 20/100;
- Risultato individuale: peso 30/100; 
- Competenze  professionali e manageriali: a ciascuna delle competenze individuate è a ribuito un

peso, per un totale complessivo pari a 40/100. 

Un  punteggio  inferiore  al  65%  del  punteggio  massimo  o enibile  per  l’area  valuta va  “competenze
professionali e manageriali” determina una valutazione nega va ai sensi dell’art. 55-quater del D. L.gs. n.
165/2001, così come modificato dal D. L.gs. 75/2017, che prevede il licenziamento disciplinare nel caso di
reiterata  valutazione  nega va  della  performance  del  dipendente  nell’arco  dell'ul mo  triennio.   La
valutazione nega va deve essere mo vata. 

La fase di valutazione termina con la consegna a ciascun tolare di incarichi di Elevata Qualificazione della
propria  scheda di  valutazione  individuale,  la  quale  riassume gli  elemen  del  sistema sopra  descri .  Il
punteggio totale espresso nella scheda rappresenta la valutazione individuale finale. 

2. Sistema di incen vazione

Il risultato del processo valuta vo cos tuisce la base per il calcolo della retribuzione di risultato, secondo
quanto previsto dal CCNL e dal CCDI. Le risorse des nate all’incen vazione della performance dei tolari di
Elevata Qualificazione viene stabilita in sede di CCDI entro i limi  stabili  dal CCNL vigente. 

Nel caso di valutazione nega va non consegue il diri o, neanche parziale, alla retribuzione di risultato.
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TITOLO V

1. La valutazione del personale delle Aree degli Operatori, degli Operatori Esper , degli Istru ori e
dei Funzionari

La valutazione della performance del personale  delle Aree degli Operatori, degli Operatori Esper , degli
Istru ori e dei Funzionari non tolari di incarichi di EQ è collegata al risultato di ente, al risultato individuale
e alle competenze professionali /comportamentali agite. 

Ad inizio  anno  il  dirigente  dovrà  individuare  gli  obie vi  opera vi  del  PIAO da assegnare,  compresi  gli
specifici  indicatori  necessari  a  misurare  la  performance.  A  ciascuno  di  essi  viene  a ribuito  un  peso
determinato. 

In corso d’anno ciascun dirigente prevederà momen  di confronto con i dipenden  assegna  al se ore
finalizza  a valutare l’andamento della performance, sia rispe o agli obie vi/a vità assegna  sia rispe o
alle competenze ed, eventualmente, a riorientare verso gli obie vi e i comportamen  standard defini . 

La valutazione finale di ciascuno è il risultato di un insieme di elemen . Nello specifico: 

- Performance Organizza va: 

 Risultato di  Ente:  fa riferimento alla performance complessiva dell’Ente,  misurata a raverso la
salute  economico-finanziaria,  la  salute  organizza va,  la  capacità  di  raggiungimento  dei  risulta
programma  e lo stato di salute dei Servizi resi al ci adino. Il risultato di ente è espresso in termini
percentuali in un unico valore di sintesi.  I risulta  della Performance di Amministrazione pesano
10/100. 

- Performance individuale:  

 Risultato  individuale: macro area  valuta va nella  quale  confluiscono  i  risulta  degli  indicatori,
appositamente individua , degli obie vi opera vi  del PIAO  assegna  al valutato, a ciascuno dei
quali viene a ribuito un peso dal dirigente di riferimento.

 Competenze professionali  e  comportamentali:  la  valutazione delle  competenze professionali  e
comportamentali indicate nel Sistema professionale a cui si rinvia è il risultato della valutazione del
dirigente  di  riferimento  o  del  funzionario  tolare  di  incarico  di  EQ  se  delegato  dal  dirigente,
espressa a raverso un colloquio valuta vo. Nella fase di assegnazione il valutatore deve assegnare
le  competenze  sudde e  tenendo  conto  dell’area  di  appartenenza,  del  profilo  professionale  e,
altresì, dell’a vità effe vamente svolta.

 

Nel processo di valutazione,  coordinato dal  dirigente,  che resta il  responsabile della valutazione finale,
possono essere coinvol  diversi a ori: 

- Per il personale delle Aree degli Operatori, degli Operatori Esper  e degli Istru ori il dirigente può
avvalersi del supporto del Funzionario non  tolare di incarico di EQ, dire amente responsabile del
valutato, per raccogliere ulteriori elemen  sulla performance nell’anno considerato;  
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- Per il personale dell’Area Funzionari che non sono tolari di incarichi di EQ il dirigente può avvalersi
del supporto del personale tolare di incarico di EQ, dire amente responsabile del valutato, per
raccogliere ulteriori elemen  sulla performance nell’anno considerato.

2. Sistema di incen vazione

Le  risorse  rela ve  all’incen vazione  della  performance  del  personale  delle  Aree  degli  Operatori,  degli
Operatori  Esper ,  degli  Istru ori e dei Funzionari   sono definite annualmente in fase di  Contra azione
Decentrata Integra va per il personale dipendente.  

L’incen vo sarà assegnato sulla base dei risulta  derivan  dalla scheda di valutazione. 

Nel caso di valutazione nega va non consegue il diri o, neanche parziale, all’incen vo monetario.
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