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Oggetto: Politiche di sviluppo delle risorse umane e per la produttività. Valutazione del 

personale. Approvazione della modulistica. Determinazioni in merito. 

 

 

L'anno duemilaundici addì sei del mese di luglio alle ore 18.30 nella solita  sala  delle adunanze, 

regolarmente convocata, si è riunita la Giunta Comunale nelle persone dei Signori: 

 

                                                
      presenti 

 
LEGER Riccardo    Sindaco    SI 

 

RICHAUD Laura    Assessore    SI 

 

TRON Renzo     Assessore    SI 

 

GELATO Roberto    Assessore   SI 

 

BERTALMIO Paolo    Assessore   SI 

 

 

Assiste alla seduta il Segretario Comunale Solaro dr. Graziano. 

Il Presidente riconosciuta legale l'adunanza, dichiara aperta la seduta. 



OGGETTO: Politiche di sviluppo delle risorse umane e per la produttività. Valutazione del personale. 
Approvazione della modulistica. Determinazioni in merito. 
 

LA GIUNTA COMUNALE 
 

PREMESSO che, a norma dell’art. 16, comma 2 del D.Lgs. 27 ottobre 2000, n. 150, i Comuni, entro il 31 

dicembre 2010, adeguano i propri ordinamenti interni, ai principi contenuti negli articoli 3, 4, 5, comma 

2, 7, 9 e 15, comma 1, dello stesso D.Lgs.; 

 

VISTO l’art. 13, comma 2, dello stesso D.Lgs. n. 150/2009, che dispone: 

“Mediante intesa tra la Conferenza delle Regioni e delle Province autonome, l'Anci, l'Upi e la 

Commissione sono definiti i protocolli di collaborazione per la realizzazione delle attività di cui ai 

commi 5, 6 e 8.”; 

 

VISTO il protocollo d’intesa fra l’Anci e la Commissione per la valutazione, la trasparenza e l’integrità 

delle amministrazioni pubbliche (CiVIT) in data 16 settembre 2010 per l’attivazione delle norme 

sopracitate; 

 

VISTA la deliberazione della CiVIT n. 111, in data 22 ottobre 2010 che nella parte narrativa, fra l’altro, 

testualmente recita: 

 

RILEVATO, altresì, che alcuni Organismi indipendenti di valutazione – cui compete in sede di prima 

attuazione, a norma del 3° comma dell’art. 30 del citato decreto legislativo n. 150 del 2009, la 

definizione di detti Sistemi di misurazione in modo da assicurarne la piena operatività a decorrere dal 1° 

gennaio 2011 – hanno prospettato l’eventualità che, alla luce della sopravvenuta disciplina di cui al 

citato art. 9 del decreto legge n. 78 del 2010, non sia necessario operare la valutazione individuale; 

 

RITENUTO che non rientra nella competenza di questa Commissione offrire interpretazioni vincolanti del 

combinato disposto degli artt. 19 e 65 del decreto legislativo n. 150 del 2009, problema, questo, sul 

quale è opportuno richiamare l’attenzione, anche ai sensi dell’art. 13, 1° comma del citato decreto, del 

Dipartimento della Funzione pubblica; 

 

RITENUTO, invece, che questa Commissione può e deve ribadire che, entro i termini previsti dalla legge, le 

amministrazioni sono tenute ad operare la valutazione individuale del personale dirigenziale e non 

dirigenziale, anche indipendentemente dalle conseguenze di ordine economico; 

 

RILEVATO, infine, che tali principi devono valere a maggior ragione anche per il comparto delle regioni e 

autonomie locali, considerando che i termini per l’adeguamento della contrattazione collettiva 

integrativa sono differiti, rispettivamente, al 31 dicembre 2011 e al 31 dicembre 2012, e che, in sede di 

prima valutazione, potrà procedersi in applicazione dei criteri attualmente in vigore, disponendo che, 

indipendentemente dall’adeguamento alle disposizioni di cui al Titolo III del decreto legislativo n. 150 del 

2009 della contrattazione collettiva integrativa vigente e, comunque, dall’operatività delle previsioni di 

cui all’art. 19, alla luce della sopravvenuta normativa (decreto legge n. 78 del 2010, convertito nella 

legge n. 122 del 2010): 

a) le amministrazioni devono procedere alla definizione e adozione dei Sistemi di misurazione e 

valutazione anche della performance individuale e a darne concreta applicazione nei termini 

legislativamente previsti; 

b) gli enti territoriali devono egualmente procedere alla valutazione individuale, eventualmente in 

applicazione dei criteri vigenti. 

 

VISTA la legge 7 agosto 1990, n. 241, recante: “Nuove norme in materia di procedimento amministrativo 

e di diritti  di accesso ai documenti amministrativi” e successive modificazioni; 

 

VISTO il D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267, recante: “T.U. delle leggi sull’ordinamento degli Enti locali” e 

successive modificazioni; 

 
DATO ATTO che sul presente provvedimento sono stati acquisiti i pareri di cui all’art.49 del D. Lgs. 
n.267/2000; 

 
CON VOTI  unanimi e favorevoli espressi nelle forme e nei modi di legge; 
 

D E L I B E R A 
 

di procedere alla valutazione individuale del personale dipendente in applicazione dell’art. 18 del C.C.N.L. 1 

aprile 1999, come sostituito dall’art. 37 del C.C.N.L. 22 gennaio 2004, e dell’art. 5 del C.C.N.L. 31 luglio 2009, 

nonché dei conseguenti contratti integrativi decentrati; 

 

di approvare la metodologia di gestione delle performance, di cui all’allegato A) alla presente deliberazione 

per farne parte integrante e sostanziale; 

 

di approvare per la valutazione delle prestazioni individuali, la “scheda di gestione delle performance dei 

singoli dipendenti”, di cui all’allegato B)  alla presente deliberazione per farne parte integrante e sostanziale; 

 

di approvare per le attività svolte in posizione organizzativa, la scheda di gestione delle performance, di cui 

all’allegato C alla presente deliberazione per farne parte integrante e sostanziale. 
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 M
etodologia di gestione delle perform

ance 
 Il sistem

a di gestione delle perform
ance deriva direttam

ente dalle priorità politiche di ciascuna 
G

iunta 
ed 

è 
strettam

ente 
coordinato 

con 
tutti 

gli 
altri 

strum
enti 

di 
pianificazione 

e 
program

m
azione, prim

o fra tutti il bilancio previsionale. 
La m

etodologia riguarda il ciclo di gestione delle perform
ance, finalizzato ad assicurare che le 

attività 
portate 

avanti 
da 

ciascun 
R

esponsabile 
di 

P
osizione 

O
rganizzativa 

e 
da 

ciascun 
D

ipendente nel corso dell’anno siano sinergiche rispetto al raggiungim
ento degli obiettivi che la 

G
iunta si è posta e per i quali è stata eletta. 

 In particolare, si vogliono raggiungere i seguenti obiettivi: 
- 

C
ollegare 

strettam
ente 

il 
sistem

a 
di 

obiettivi 
assegnati 

ai 
R

esponsabili 
di 

P
osizione 

O
rganizzativa 

ed 
al 

personale 
con 

gli 
obiettivi 

rilevanti 
per 

l’A
m

m
inistrazione 

e 
gli 

stakeholder (soggetti portatori di interessi verso la P
.A

.); 
- 

C
ollegare più strettam

ente la valutazione agli esiti effettivi dell’attività svolta; 
- 

R
idurre in m

odo assai m
arcato gli spazi di “autovalutazione”; 

- 
R

endere più vincolante ed obiettivo il nesso con le capacità m
anageriali e le com

petenze 
professionali; 

- 
P

revedere 
form

e 
di 

valutazione 
delle 

attività 
svolte 

e 
del 

loro 
im

patto 
esterno, 

con 
particolare riferim

ento alla percezione da parte degli utenti; 
- 

O
m

ogeneizzare i criteri di valutazione dei responsabili e del personale. 
La m

etodologia è stata strutturata in m
odo da garantire la m

assim
a integrazione fra tutte le 

attività di produzione di docum
entazione richieste dal D

ecreto 150/2009. 
 Il percorso previsto è il seguente (T

em
pi e procedure): 

 - 
N

el m
ese di ottobre dell’anno precedente a quello oggetto di valutazione la G

iunta ed i 
R

esponsabili di P
osizione O

rganizzativa effettuano l’analisi della situazione del C
om

une, 
verificando i bisogni del territorio, i progressi registrati rispetto al program

m
a di m

andato, le 
eventuali nuove priorità insorte, le risorse a disposizione (um

ane ed econom
iche) e le 

eventuali 
criticità 

interne 
(es. 

sottodim
ensionam

ento 
di 

alcuni 
servizi). 

Il 
S

egretario 
com

unale è facilitatore e coordinatore di tale processo, che dovrebbe avviarsi di pari passo 
con la program

m
azione finanziaria di bilancio. 

- 
S

ulla base dell’analisi condotta al punto precedente, la G
iunta individua le priorità che 

intende perseguire nel triennio successivo. T
ali inform

azioni costituiscono la base per la 
relazione 

previsionale 
e 

program
m

atica 
e 

per 
la 

parte 
triennale 

del 
P

iano 
delle 

P
erform

ance. 
- 

E
ntro il 30 novem

bre i R
esponsabili di P

osizione O
rganizzativa inviano al S

egretario 
com

unale una proposta di obiettivi elaborati coerentem
ente con le priorità definite dalla 

G
iunta. G

li obiettivi sono in un num
ero variabile da 4 a 6 ed alm

eno 2 degli obiettivi 
riguardano 

il 
m

iglioram
ento 

dell’efficacia 
e/o 

dell’efficienza 
delle 

attività 
del 

proprio 
S

ervizio. 
- 

N
el corso del m

ese di dicem
bre la G

iunta ed i R
esponsabili di P

osizione O
rganizzativa, 

supportati dal S
egretario com

unale, verificano la disponibilità delle risorse necessarie per il 
raggiungim

ento degli obiettivi. 
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- 
N

el m
ese di dicem

bre la G
iunta, con il supporto del S

egretario com
unale e del N

ucleo di 
V

alutazione, definisce gli obiettivi. 
- 

E
ntro il 31 gennaio la G

iunta approva il P
E

G
 - P

iano delle P
erform

ance. Q
ualora il bilancio 

non sia ancora stato approvato e ci siano obiettivi che richiedono una copertura econom
ica 

da inserire a bilancio, il P
E

G
 - P

iano delle P
erform

ance specificherà che tali obiettivi 
saranno suscettibili di eventuali revisioni qualora gli stanziam

enti effettivam
ente approvati 

nel bilancio si rivelino difform
i dalle previsioni. 

- 
N

el corso dell’anno i R
esponsabili di P

osizione O
rganizzativa ed il S

egretario com
unale 

segnalano 
- 

entro 
un 

m
ese 

dall’insorgenza 
- 

eventuali 
criticità 

o 
nuove 

priorità 
che 

dovessero rallentare o im
pedire il raggiungim

ento degli obiettivi. Le m
odifiche vengono 

registrate nel P
E

G
 P

iano delle P
erform

ance. 
- 

E
ntro il 15 m

aggio i R
esponsabili di P

osizione O
rganizzativa ed il S

egretario com
unale 

inviano al N
ucleo di V

alutazione il m
ateriale utile ai fini della prim

a valutazione interm
edia. 

- 
Il N

ucleo di V
alutazione procede alla prim

a valutazione interm
edia entro il 15 giugno. La 

prim
a valutazione interm

edia viene effettuata solo se il P
E

G
 P

iano delle P
erform

ance è 
approvato entro febbraio. 

- 
E

ntro il 15 settem
bre i R

esponsabili di P
osizione O

rganizzativa ed i S
egretario com

unale 
inviano 

al 
N

ucleo 
di 

V
alutazione 

il 
m

ateriale 
utile 

ai 
fini 

della 
seconda 

valutazione 
interm

edia. 
- 

Il N
ucleo di V

alutazione procede alla seconda valutazione interm
edia entro il 15 ottobre 

(ovvero questa diviene l’unica valutazione interm
edia per i casi in cui il P

E
G

 P
iano delle 

P
erform

ance sia approvato dopo il m
ese di febbraio). 

- 
E

ntro il 15 gennaio dell’anno successivo a quello oggetto di valutazione i R
esponsabili di 

P
osizione O

rganizzativa ed i S
egretario com

unale inviano al N
ucleo di V

alutazione il 
m

ateriale utile ai fini della valutazione finale. 
- 

Il N
ucleo di V

alutazione procede alla valutazione finale entro il 15 febbraio. 
- 

E
ntro il 28 febbraio la G

iunta adotta le valutazioni sulla base dell’istruttoria del N
ucleo di 

V
alutazione. 

- 
E

ntro il 28 febbraio il N
ucleo di V

alutazione valida la R
elazione sulla P

erform
ance. 

- 
N

el m
ese di m

arzo la G
iunta adotta la R

elazione sulla P
erform

ance. 
- 

E
ntro il 31 m

arzo il N
ucleo di V

alutazione invia a C
IV

IT
 la R

elazione sulla P
erform

ance. 

 
La definizione della perform

ance attesa 

Il P
E

G
 - P

iano delle P
erform

ance  

Il P
E

G
 - P

iano delle P
erform

ance definisce gli obiettivi che l’A
m

m
inistrazione si prefigge di 

raggiungere nell’arco del triennio successivo, con un approfondim
ento sul prim

o anno che 
dettaglia i risultati di perform

ance attesa, cioè cosa l’A
m

m
inistrazione si aspetta di riuscire a 

realizzare nel corso del prim
o anno. 

Il 
P

E
G

 
- 

P
iano 

delle 
P

erform
ance 

ha 
la 

finalità 
di 

chiarire a tutti i portatori di interesse 
dell’A

m
m

inistrazione (cittadini, aziende del territorio, m
a anche i dirigenti e dipendenti com

unali) 
quali sono gli obiettivi che questa si prefigge e com

e intende raggiungerli. 
Il P

iano deve quindi identificare obiettivi che com
portino un significativo m

iglioram
ento 

di aspetti rilevanti rispetto ai bisogni della coll
ettività, alla m

issione istituzionale, alle 
priorità politiche ed alle strategie dell’A

m
m

inistr
azione

. 



 
  

 
 

3 

Il P
iano deve avere la caratteristica della com

prensibilità, cioè deve evidenziare il collegam
ento 

tra i bisogni della collettività, la m
issione istituzionale, le priorità politiche, le strategie, gli 

obiettivi e gli indicatori dell’am
m

inistrazione. 
Infine il P

iano deve garantire l’attendibilità della rappresentazione della perform
ance, cioè la 

possibilità 
di 

verificare 
ex 

post 
la 

correttezza 
del 

processo 
di 

pianificazione 
e 

delle 
sue 

risultanze. 
N

ella stesura del P
iano devono essere rispettati i seguenti principi generali: 

T
rasparenza:

 il P
iano deve essere disponibile sul sito internet, deve essere presentato agli 

stakeholder attraverso diversi canali di com
unicazione, deve prevedere il coinvolgim

ento degli 
stakeholder e deve essere presentato con un linguaggio adeguato alle diverse tipologie di 
destinatari. Inoltre il processo di form

ulazione del P
iano deve essere trasparente. 

Im
m

ediata intelligibilità: deve avere dim
ensioni contenute ed adottare un linguaggio facilm

ente 
com

prensibile anche dagli stakeholder esterni 
V

eridicità e verificabilità 
P

artecipazione:
 in fase di elaborazione deve essere sollecitata la partecipazione attiva del 

personale D
irigente e deve essere favorita ogni form

a di interazione con gli stakeholder esterni 
C

oerenza interna ed esterna:
 poiché il P

iano deve essere attuabile, i contenuti del P
iano delle 

P
erform

ance devono essere coerenti con il contesto di riferim
ento (coerenza esterna) e con gli 

strum
enti e le risorse disponibili (coerenza interna) 

O
rizzonte pluriennale: 

il P
iano delle P

erform
ance deve abbracciare un periodo di tre anni, con 

scom
posizione 

di 
obiettivi 

annuali 
secondo 

una 
logica 

di 
scorrim

ento. 
La 

struttura 
del 

docum
ento 

deve 
perm

ettere 
il 

confronto 
negli 

anni 
dello 

stesso 
con 

la 
R

elazione 
delle 

P
erform

ance 

Il sistem
a di gestione delle perform

ance 

Il sistem
a di valutazione delle perform

ance organizzativa e individuali è elaborato sulla base 
delle finalità che la G

iunta com
unale si è data, in funzione delle priorità specifiche del territorio 

su cui opera. 
S

ulla base di tali finalità si individuano obiettivi strategici (che tipicam
ente hanno un effetto 

diretto sulla collettività e si raggiungono in un arco tem
porale di più anni) e operativi (che sono 

di norm
a raggiungibili nell’arco di un anno e sono sotto il diretto controllo dell’E

nte); gli indicatori 
in base ai quali viene m

isurata la perform
ance organizzativa vengono utilizzati di norm

a anche 
per la m

isurazione della perform
ance individuale delle persone che operano nella struttura 

com
petente per l’area di tale indicatore. Q

ualora fossero coinvolte più aree, si valuterà se 
assegnare 

obiettivi 
individuali 

condivisi 
o 

se 
suddividere 

l’indicatore 
di 

perform
ance 

organizzativa in più indicatori. 
Le perform

ance organizzativa e individuale vengono m
isurate in base a param

etri predefiniti e 
costruiti 

su 
dati 

oggettivi 
e 

m
isurabili 

prescindendo 
dall’autovalutazione 

del 
titolare 

della 
posizione responsabile del raggiungim

ento dell’obiettivo.  
P

er ogni indicatore viene definito un target atteso, che viene utilizzato com
e m

etro ai fini della 
valutazione della perform

ance. 

P
erform

ance organizzativa  

C
om

e previsto dall’articolo 8 del D
ecreto 150, la m

isurazione della perform
ance organizzativa 

riguarda: 
- 

l’attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettività; 
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l’attuazione di piani e program
m

i, ovvero la m
isurazione dell’effettivo grado di attuazione dei 

m
edesim

i, nel rispetto delle fasi e dei tem
pi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi 

definiti, del livello previsto di assorbim
ento delle risorse; 

- 
la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi anche 
attraverso m

odalità interattive; 
- 

la m
odernizzazione e il m

iglioram
ento qualitativo dell’organizzazione e delle com

petenze 
professionali e la capacità di attuazione di piani e program

m
i; 

- 
lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli 
utenti e i  destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di form

e di partecipazione e 
collaborazione; 

- 
l’efficienza nell’im

piego delle risorse, con particolare riferim
ento al contenim

ento ed alla 
riduzione dei costi, nonché all’ottim

izzazione dei tem
pi dei procedim

enti am
m

inistrativi; 
- 

la qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati; 
- 

il raggiungim
ento degli obiettivi di prom

ozione delle pari opportunità. 
La 

valutazione 
della 

perform
ance 

organizzativa 
è 

effettuata, 
per 

ogni 
area 

strategica 
ed 

obiettivo 
strategico, 

sulla 
base 

del 
grado 

di 
raggiungim

ento 
dei 

target 
fissati 

in 
fase 

di 
definizione degli obiettivi. 

P
erform

ance individuale 

C
om

e previsto dall’articolo 8 del D
ecreto 150 la m

isurazione della perform
ance individuale dei 

R
esponsabili di P

osizione O
rganizzativa riguarda: 

• 
Indicatori di perform

ance relativi all’am
bito organizzativo di diretta responsabilità ed il 

raggiungim
ento di specifici obiettivi individuali (peso 60%

); 
• 

Q
ualità del contributo assicurato alla perform

ance generale della struttura, com
petenze 

professionali e m
anageriali dim

ostrate (peso 35%
); 

• 
C

apacità 
di 

valutazione dei propri collaboratori, dim
ostrata tram

ite una significativa 
differenziazione dei giudizi (peso 5%

).  
P

er i D
ipendenti la m

isurazione della perform
ance individuale concerne: 

• 
R

aggiungim
ento di specifici obiettivi di gruppo o individuali (peso 60%

); 
• 

Q
ualità 

del 
contributo 

assicurato 
alla 

perform
ance 

dell’unità 
organizzativa 

di 
appartenenza, com

petenze dim
ostrate e com

portam
enti professionali e organizzativi 

(peso 40%
). 

P
er il S

egretario com
unale la m

isurazione della perform
ance individuale concerne: 

• 
Indicatori di perform

ance relativi all’am
bito organizzativo di diretta responsabilità ed il 

raggiungim
ento di specifici obiettivi individuali (peso 70%

); 
• 

Q
ualità 

del 
contributo 

assicurato 
alla 

perform
ance 

dell’unità 
organizzativa 

di 
appartenenza, com

petenze dim
ostrate e com

portam
enti professionali e organizzativi 

(peso 30%
). 

La 
definizione 

degli 
obiettivi 

e 
capacità 

gestionali 
attese 

per 
i 

R
esponsabili 

di 
P

osizione 
O

rganizzativa del C
om

une viene adottata dalla G
iunta col supporto del N

ucleo di V
alutazione e 

la relativa valutazione viene adottata dalla G
iunta su istruttoria del N

ucleo di V
alutazione. 

O
gni R

esponsabile di P
osizione O

rganizzativa definisce le perform
ance attese ed effettua le 

valutazioni delle persone che coordina direttam
ente. Il S

egretario com
unale effettua, con il 

supporto del N
ucleo di V

alutazione, una supervisione del processo volta a garantire la corretta 
adozione della m

etodologia sia in fase di definizione delle attese sia in fase di valutazione.  
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C
ollegam

ento fra perform
ance organizzativa e indivi

duale 

La connessione fra la perform
ance organizzativa e quella individuale è schem

atizzata in figura 
1. L’area verde indica la sovrapposizione delle due perform

ance. 
 

 
 C

om
e 

esem
plificato 

dalla 
figura, 

il 
m

andato 
istituzionale, 

contestualizzato 
rispetto 

alla 
situazione esterna ed interna all’am

m
inistrazione, contribuisce alla definizione della M

issione 
del C

om
une, cioè alla definizione di quali sono i m

otivi per cui quella specifica G
iunta ritiene che 

la collettività l’abbia votata. D
alla M

issione derivano in m
odo diretto le priorità e, quindi, le aree 

che la G
iunta ritiene strategiche. P

er ogni area, sarà necessario definire uno o più outcom
e  

(im
patti effettivi dell’azione dell’am

m
inistrazione verso l’esterno) 

U
na 

volta 
segnalate 

le 
priorità 

strategiche, 
vengono 

definiti 
gli 

obiettivi 
strategici 

che 
consentono di raggiungere l’outcom

e atteso. P
er ciascun obiettivo è identificato uno o più 

indicatori. 
G

li obiettivi strategici sono declinati in obiettivi operativi, che possono o m
eno essere articolati 

in piani. 
P

er ciascun obiettivo è necessario identificare uno o più indicatori ed individuare in m
odo chiaro 

le risorse necessarie per il suo raggiungim
ento. P

er obiettivi com
plessi, può inoltre essere utile 

definire le azioni previste e la relativa tem
pistica. 

P
oiché la principale finalità del sistem

a di gestione delle perform
ance consiste nel m

igliorare i 
servizi offerti agli stakeholder, è necessario preferire, ove possibile, indicatori di risultato rispetto 
a quelli di processo. 
A

lcuni obiettivi strategici e tutti gli obiettivi operativi costituiscono gli obiettivi da inserire nelle 
schede di gestione della perform

ance individuale. 

D
efinizione degli obiettivi individuali  

G
li obiettivi assegnati al personale sono: 

F
ig

u
ra

 1
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• 
R

ilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività, alla m
issione istituzionale, alle 

priorità politiche ed alle strategie dell’am
m

inistrazione; 
• 

S
pecifici e m

isurabili in term
ini concreti e chiari; 

• 
T

ali da determ
inare un significativo m

iglioram
ento della qualità dei servizi erogati e degli 

interventi; 
• 

R
iferibili ad un arco tem

porale determ
inato; 

• 
C

om
m

isurati ai valori di riferim
ento derivanti da standard; 

• 
C

onfrontabili con le tendenze della produttività dell’am
m

inistrazione con riferim
ento, ove 

possibile, alm
eno al triennio precedente; 

• 
C

orrelati alla quantità e alla qualità delle risorse disponibili  
A

d ogni R
esponsabile di P

osizione O
rganizzativa sono assegnati da 4 a 6 obiettivi. 

A
lm

eno due degli obiettivi devono riguardare il m
iglioram

ento dell’efficacia e/o dell’efficienza 
dell’azione am

m
inistrativa. 

G
li 

obiettivi 
devono 

essere 
sfidanti 

(cioè 
difficili 

da 
raggiungere, 

m
a 

possibili) 
e 

devono 
riguardare elem

enti significativi per l’attività del V
alutato riguardo l’anno in corso.  

Q
ualora nell’area di com

petenza del V
alutato vi siano delle situazioni di criticità, è prioritario 

assegnare 
obiettivi 

relativi 
al 

risanam
ento 

di 
tali 

situazioni 
o 

quantom
eno 

ad 
un 

loro 
m

iglioram
ento. 

P
er ogni obiettivo è definita una finalità, che individua i m

otivi per cui l’obiettivo è assegnato ed 
un param

etro, che indica sulla base di quali fattori sarà valutato il raggiungim
ento dell’obiettivo. 

N
ella colonna “N

ote” sono indicati i docum
enti che saranno considerati rilevanti ai fini della 

valutazione e se l’obiettivo è assegnato in m
odo individuale o se si tratta di un obiettivo di 

gruppo (con la specifica delle altre persone coinvolte). 
P

er ogni obiettivo deve essere definito un peso, che ne indica la rilevanza in considerazione del 
livello di strategicità (contributo più o m

eno diretto alla realizzazione degli obiettivi strategici) e 
della effettiva com

plessità (obiettivi più difficili avranno un peso più elevato). La som
m

a dei pesi 
degli obiettivi assegnati non potrà superare 100. Q

ualora la som
m

a dei pesi sia inferiore a 100, 
l’indennità di risultato m

assim
a teorica sarà ridotta in proporzione.   

G
li obiettivi del V

alutato non possono essere identici a quelli del proprio R
esponsabile: anche 

nelle situazioni in cui il V
alutato si occupa m

aterialm
ente della realizzazione delle attività 

necessarie al raggiungim
ento di un obiettivo assegnato al proprio R

esponsabile, l’obiettivo 
dovrà essere costruito in m

odo alm
eno parzialm

ente diverso.  
Il personale dipendente da ciascun R

esponsabile potrà avere assegnati un num
ero di obiettivi 

inferiore a 4, m
a tendenzialm

ente dovrebbero essere alm
eno 2. 

D
efinizione e valutazione delle capacità espresse 

Le schede di valutazione allegate alla presente m
etodologia definiscono le capacità rilevanti ai 

fini della valutazione del S
egretario com

unale, dei R
esponsabili di P

osizione O
rganizzativa e 

dei D
ipendenti. 

A
 ciascuna capacità attesa viene associato un peso in funzione della sua com

plessità e 
rilevanza per il ruolo del valutato. 
P

er 
ogni 

capacità 
sono 

indicati 
dei 

com
portam

enti 
significativi 

sulla 
base 

dei 
quali 

verrà 
effettuata la valutazione. 
V

a sottolineato il fatto che questi elem
enti, pur avendo anche un rilievo soggettivo, devono 

riferirsi non alle capacità possedute in astratto, m
a piuttosto alle situazioni che – il più possibile 

oggettivam
ente – il soggetto abbia espresso in concreto durante il periodo in valutazione. 
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La m

isurazione e valutazione della perform
ance  

La m
isurazione della perform

ance organizzativa e di quella individuale del S
egretario com

unale 
e dei R

esponsabili di P
osizione O

rganizzativa sono effettuate dal N
ucleo di V

alutazione anche 
sulla 

base 
delle 

rilevazioni 
effettuate 

dal 
controllo 

di 
gestione 

(ove 
presente 

nell’am
m

inistrazione). N
ell’am

bito di tale attività, il N
ucleo può fornire indicazioni al S

ervizio di 
C

ontrollo di G
estione. 

La valutazione è effettuata sulla base dei docum
enti ufficiali e dei dati provenienti dalle strutture. 

La valutazione del grado di raggiungim
ento degli obiettivi è pari alla som

m
a delle percentuali di 

raggiungim
ento di ciascun obiettivo m

oltiplicate per il peso assegnato all’obiettivo. 
La valutazione del grado di rispondenza alle com

petenze attese è pari alla som
m

a delle 
valutazioni 

registrate 
per 

ciascuna 
com

petenza 
m

oltiplicate 
per 

il 
peso 

assegnato 
alla 

com
petenza. P

er questi param
etri è possibile ottenere, in casi di eccellenza, un punteggio sino 

a 110 che va a com
pensazione di eventuali altri. 

P
er i R

esponsabili di P
osizione O

rganizzativa la capacità di valutare i propri collaboratori 
differenziando le valutazioni è pari alla m

edia delle valutazioni registrate per i due param
etri di 

valutazione. 
In caso di parziale raggiungim

ento degli obiettivi assegnati o di ritardo nel conseguim
ento, sono 

utilizzati i seguenti param
etri di valutazione: 

P
er gli obiettivi che hanno un param

etro num
erico, la percentuale di raggiungim

ento verrà 
calcolata in m

isura proporzionale rispetto a quanto richiesto 
P

er la realizzazione di progetti 
- 

R
iunioni inform

ali (testim
oniate quantom

eno da e-m
ail di convocazione): 10%

 
- 

S
tudio di fattibilità: 20%

 
- 

A
ssegnazione del progetto all’esterno o avvio dei lavori: 40%

 
- 

C
om

pletam
ento del progetto: 100%

 
P

er eventuali ritardi: 
- 

R
itardo entro i 30 giorni: 80%

 
- 

D
a 31 a 45 giorni: 70%

 
- 

D
a 46 a 60 giorni: 50%

 
- 

O
ltre: 0%

 
P

er la realizzazione dei controlli: 
- 

D
elibera o determ

ina che li prevede: 10%
 

- 
A

ssegnazione della realizzazione dei controlli /avvio dei controlli: 20%
 

- 
R

ealizzazione 
di 

una 
percentuale 

inferiore 
al 

previsto: 
20%

 
+

 
la 

%
 

effettuata 
riparam

etrizzata a 80 (poniam
o ad esem

pio che l’obiettivo chiedesse di effettuare controlli 
sul 50%

 dei lavori appaltati e che i controlli siano stati effettuati sul 30%
, avrem

o com
e 

percentuale di raggiungim
ento: 20+

(30/50)x100x80/100 =
 68%

 
P

er le cam
pagne di com

unicazione: 
- 

D
elibera o determ

ina che li prevede: 10%
 

- 
A

ssegnazione della realizzazione: 20%
 

- 
R

ealizzazione: 70%
 

- 
D

im
ostrazione della copertura richiesta: 100%

 
P

er 
tutti 

gli 
altri 

obiettivi, 
la 

percentuale 
di 

raggiungim
ento 

verrà 
calcolata 

in 
m

isura 
proporzionale rispetto a quanto richiesto (ad esem

pio, se l’obiettivo richiedeva l’im
pegno del 

90%
 

dei 
fondi 

stanziati 
a 

bilancio 
e 

ne 
sono 

stati 
im

pegnati 
l’80%

, 
la 

percentuale 
di 

raggiungim
ento sarà pari a 80x100/90 =

 89%
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A
i fini della valutazione non sono considerati validi gli im

pegni effettuati a favore di “creditori 
diversi” o che com

unque non corrispondano a una obbligazione giuridicam
ente perfezionata 

Q
ualora qualche obiettivo non sia stato raggiunto com

pletam
ente o parzialm

ente per cause non 
im

putabili al V
alutato, la valutazione di questo sarà pari alla m

edia delle valutazioni degli altri 
obiettivi. P

er avvalersi di tale regola è però necessario produrre una docum
entazione ufficiale a 

dim
ostrazione delle afferm

azioni fatte (ad esem
pio una lettera del S

indaco, dell’A
ssessore 

com
petente per m

ateria o una delibera di G
iunta). 

La 
m

ancata 
o 

parziale 
predisposizione 

della 
docum

entazione 
necessaria 

ai 
fini 

della 
valutazione interm

edia com
porterà la parziale o totale non assegnazione del relativo 10%

 di 
valutazione.   
La valutazione com

plessiva è effettuata com
e m

edia ponderata delle valutazioni indicate. 
A

i 
fini 

della 
valutazione 

delle 
capacità 

attese 
il 

V
alutatore 

com
pila 

la 
parte 

relativa 
ai 

com
portam

enti 
significativi 

per 
ogni 

com
petenza 

e, 
sulla 

base 
delle 

valutazioni 
effettuate 

definisce se la valutazione è:  
a) 

m
olto al di sotto delle aspettative 

b) 
al di sotto delle aspettative 

c) 
in linea con le aspettative 

d) 
al di sopra delle aspettative. 

In 
funzione 

della 
valutazione 

indicata, 
il 

V
alutatore 

assegna 
poi 

un 
punteggio 

secondo 
il 

seguente schem
a e lo scrive nella colonna “%

”: 
- 

valutazione a): punteggio da 0 a 30 
- 

valutazione b): punteggio da 31 a 60 
- 

valutazione c): punteggio da 61 a 90 
- 

valutazione d): punteggio da 91 a 110 
In linea teorica, la valutazione com

plessiva delle capacità attese può essere superiore a 100. 
Il file della scheda contiene delle form

ule che consentono di calcolare autom
aticam

ente la 
valutazione 

com
plessiva 

di 
ciascuna 

sezione 
(obiettivi, 

capacità 
e 

differenziazione 
delle 

valutazioni) e quella finale. 

 
L’attribuzione delle fasce di m

erito 
S

ulla base delle valutazioni ottenute, ciascun V
alutato viene inserito in una fascia di m

erito 
articolate com

e segue: 
- 

P
rim

a 
fascia 

(valutazione 
più 

elevata): 
30%

 
del 

P
ersonale/R

esponsabili 
di 

P
osizione 

O
rganizzativa  

- 
S

econda fascia (valutazione m
edio elevata): 40%

 del P
ersonale/R

esponsabili di P
osizione 

O
rganizzativa  

- 
T

erza fascia (valutazione m
edia): 30%

 del P
ersonale P

ersonale/R
esponsabili di P

osizione 
O

rganizzativa 
V

engono effettuate graduatorie separate: una per i  R
esponsabili di P

osizione O
rganizzativa  ed 

una per i D
ipendenti.  

Le graduatorie vengono effettuate solo nel caso in cui le persone che devono rientrare nelle 
fasce siano in num

ero m
aggiore di cinque per i dirigenti e le posizioni organizzative ed alm

eno 
otto D

ipendenti per la costruzione della graduatoria dei D
ipendenti. 

N
el caso di parità di punteggio tra i dirigenti/titolari di posizione organizzativa vanno in testa 

coloro che hanno ricevuto il punteggio più alto sul fattore raggiungim
ento degli obiettivi; in caso 
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di ulteriore parità coloro che hanno ricevuto il punteggio più alto sul fattore capacità gestionale; 
in caso di ulteriore parità la scelta sarà rim

essa al N
ucleo di V

alutazione. 
N

el caso di parità di punteggio tra i dipendenti vanno in testa coloro che hanno ricevuto il 
punteggio più alto sul fattore raggiungim

ento degli obiettivi; in caso di ulteriore parità la scelta 
sarà rim

essa al S
egretario com

unale. 
Le fasce di m

erito sono istituite a livello di E
nte. 

P
rim

a dell’inserim
ento nelle fasce di m

erito il N
ucleo di V

alutazione riceve tutte le proposte di 
valutazione da parte dei D

irigenti/posizioni organizzative, ne verifica la coerenza con i risultati 
della perform

ance organizzativa e propone eventuali aggiustam
enti.  

P
er i casi in cui non sia prevista la suddivisione in fasce, la differenziazione dei prem

i avviene in 
m

isura proporzionale al punteggio ottenuto da ciascun soggetto. 
 N

B
: 

P
E

R
 

I 
D

IP
E

N
D

E
N

T
I 

Q
U

E
S

T
O

 
P

A
S

S
A

G
G

IO
 

D
E

V
E

 
A

N
D

A
R

E
 

I
N

 
C

O
N

T
R

A
T

T
A

Z
IO

N
E

 S
IN

D
A

C
A

LE
 

Le risorse destinate al riconoscim
ento delle perform

ance sono distribuite com
e segue: 

Le risorse vengono attribuite in funzione del risultato della valutazione com
plessiva di ciascun 

D
ipendente/R

esponsabile di P
osizione O

rganizzativa  
- 

prim
a fascia: indennità spettante sulla base dei risultati conseguiti +

 10%
 di tale som

m
a 

- 
seconda fascia: indennità spettante sulla base dei risultati conseguiti  

- 
terza fascia: indennità spettante sulla base dei risultati conseguiti - 10%

 di tale som
m

a 
 N

essun prem
io spetterà, in term

ini assoluti, al personale che non raggiunga un punteggio di 
sufficienza. Q

uesto personale com
pleta il 30%

 della terza fascia e le relative risorse vanno ad 
econom

ia (di bilancio o risparm
i sul fondo da reim

piegare negli anni successivi a seconda dei 
casi). 
  



S
cheda di gestione delle perform

ance

N
om

e e C
ognom

e _____________________________

V
alutatore ___________________________________

A
nno____________________

S
cheda D

ipendenti

P
agina 1



Valutazione anno ____________________ Nome e Cognome _____________________________________________________

Numero Finalità Obiettivo Parametro Note Peso Capitolo  € 
1
2

0 facoltativo facoltativo



Scheda di valutazione anno ________ Nome e cognome __________________________________

Numero Obiettivo Parametro Note Peso Capitolo  € 
Percentuale di 
raggiungimento

Motivazione del Titolare 
di Posizione 
Organizzativa

Documenti attestanti il 
raggiungimento

1 0 0 0 0 0 0 0
2 0 0 0 0 0 0 0% 0

0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0

facoltativo facoltativo
0



V
alutazio

ne anno
 ____________________ N

o
m

e e C
o

gno
m

e 
___________________________________________________

__
P

eso
a

b
c

d
%

A
R

E
A

 R
E

LA
Z

IO
N

A
LE

C
om

unicazione:
capacità

espressa
di

entrare
in

relazione
con

gli
interlocutori,

cogliendo
illoro

m
essaggio

e
gliobiettivi(approfondendo

ove
ci

siano
elem

enti
di

scarsa
chiarezza)

e
facendo

com
prendere

loro
le

proprie posizioni/esigenze 
15

G
estione

del
reclam

o:
capacità

espressa
di

cogliere
gli

elem
entioggettivi

del
reclam

o
e

fornire
una

risposta
adeguata

(eventualm
ente

indirizzando
ad altri), ricom

ponendo il conflitto
14

Lavorare
in

gruppo
e

integrazione:
capacità

espressa
di

collaborare
con

gli
altri

al
fine

di
identificare

soluzioni
ottim

ali
per

gli
obiettivi

dell’organizzazione 
14

A
R

E
A

 T
E

C
N

IC
A

C
onoscenze

tecniche:
capacità

espressa
di

utilizzare
ed

aum
entare

le
com

petenze
tecniche

(sapere,
saper

fare,
saper

essere)
necessarie

per
il

corretto svolgim
ento del proprio ruolo

14
A

R
E

A
 O

R
G

A
N

IZ
Z

A
T

IV
O

-G
E

S
T

IO
N

A
LE

P
roblem

solving:
capacità

espressa
diperseguire

attivam
ente

gliobbiettivi
assegnati,

individuando
soluzioni

efficaci,
anche

attivando
autonom

e
iniziative

14
A

ttenzione
ai

costi:
capacità

espressa
di

valutare
l’im

patto
delle

proprie
azioni sull’econom

icità della propria struttura
15

P
rogram

m
azione

del
lavoro:

capacità
espressa

di
organizzare

le
attività

proprie e di altri in m
odo finalizzato al raggiungim

ento di obiettivi 
14100

0
a  m

olto al di sotto delle aspettative (da 0 a 30)
b  al di sotto delle aspettative (da 31 a 60)
c in linea con le aspettative (da 61 a 90)
d al di sopra delle aspettative (da 91 a 110)

P
erform

ance

4 di 7



Valutazione anno ____________________ Nome e Cognome _____________________________________________________

Quasi 
mai A volte Spesso

Quasi 
sempre

Non 
applicabile

Comunicazione 
Adatta la propria spiegazione in funzione dell’interlocutore
Ascolta le esigenze del cliente (concetto di ascolto attivo)
E’ attento e sensibile ai problemi e bisogni degli altri (utenti e colleghi)
Capisce l’ambiente, sa mettere ciascuno a proprio agio
Tratta tutti correttamente e con rispetto

Sa farsi ascoltare e sostenere e proprie posizioni con determinazione, ma senza aggressività
Non perde obiettività in caso di divergenza
Utilizza domande o altre tecniche per far condividere ed accettare agli ascoltatori idee, progetti o
attività
Gestione del reclamo 
Gestisce i reclami riguardanti la propria attività
Si prende cura dei reclami riguardanti le altre funzioni indirizzando correttamente i reclami alle
persone interessate
Tampona le situazioni che non è in grado di gestire in attesa che il problema venga risolto
Organizza le informazioni raccolte attraverso i diversi reclami e le trasferisce in modo organico al
proprio responsabile suggerendo ipotesi di soluzioni
Lavorare in gruppo e integrazione 
Contribuisce al lavoro del gruppo senza sopraffare gli altri
Accetta le critiche costruttive
Fa critiche costruttive
Propone idee e soluzioni nuove e le offre al gruppo senza considerarle una “proprietà privata”
Persegue gli obiettivi e gli interessi del gruppo, senza anteporre i propri
Aggiunge valore attraverso la messa in comune di conoscenze ed esperienze
Fa gruppo e stempera le tensioni
Accetta le critiche ed il confronto, anche sul proprio modo di porsi
Non subisce il conflitto, lo gestisce con calma e lucidità



Valutazione anno ____________________ Nome e Cognome _____________________________________________________

Conoscenze tecniche
Aggiorna le proprie conoscenze tecniche
Individua le conoscenze tecniche che è opportuno aggiornare e/o reperire
Utilizza nel lavoro conoscenze ed esperienze maturate 
Problem solving
Individua le possibili cause dei problemi
Propone soluzioni concrete (quindi adottabili dall’organizzazione) a problemi che riguardano 
diverse funzioni 
Nell’affrontare un problema non cerca colpe, ma soluzioni
Propone soluzioni semplici ed efficaci, valide non solo sul piano formale e che tengono conto della
complessità
Affronta compiti e responsabilità con impegno ed entusiasmo
Propone soluzioni orientate ai risultati e non soltanto evidenziazione dei problemi (vincoli legali,
responsabilità, …)
Attenzione ai costi
Conosce l’impatto che la propria attività ha sulla struttura economica del Servizio
È attento alla cura ed al risparmio dei mezzi strumentali e finanziari assegnati per lo svolgimento 
del proprio lavoro 



V
alutazio

ne anno
 ____________________ N

o
m

e e C
o

gno
m

e 
___________________________________________________

__

R
aggiungim

ento degli obiettivi x 60%
V

alutazione delle capacità gestionali x 40%

0
T

otale
0

V
alutazione com

plessiva

Interventi di sviluppo concordati

E
ventuali note

P
agina 7



S
tem

m
a C

om
une

S
cheda di gestione delle perform

ance

N
om

e e C
ognom

e _____________________________

V
alutatore ___________________________________

A
nno____________________

S
cheda T

itolari di P
osizione O

rganizzativa
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Scheda di negoziazione anno ________ Nome e cognome __________________________________

Numero Finalità Obiettivo Parametro Note Peso Capitolo  € 

0 facoltativo facoltativo



Scheda di valutazione anno ________ Nome e cognome __________________________________

Numero Obiettivo Parametro Note Peso Capitolo  € 
Percentuale di 
raggiungimento

Motivazione del Nucleo
Documenti attestanti il 
raggiungimento

0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0

facoltativo facoltativo
0



V
alutazio

ne anno
 _________ N

o
m

e e C
o

gno
m

e 
___________________________________________

P
eso

a
b

c
d

%
A

R
E

A
 R

E
LA

Z
IO

N
A

LE
C

om
unicazione:

capacità
espressa

di
entrare

in
relazione

con
gli

interlocutori,
cogliendo

illoro
m

essaggio
e

gliobiettivi(approfondendo
ove

ci
siano

elem
enti

di
scarsa

chiarezza)
e

facendo
com

prendere
loro

le
proprie posizioni/esigenze 

11
G

estione
del

reclam
o:

capacità
espressa

di
cogliere

gli
elem

entioggettivi
del

reclam
o

e
fornire

una
risposta

adeguata
(eventualm

ente
indirizzando

ad altri), ricom
ponendo il conflitto

11
Lavorare

in
gruppo

e
integrazione:

capacità
espressa

di
collaborare

con
gli

altri
al

fine
di

identificare
soluzioni

ottim
ali

per
gli

obiettivi
dell’organizzazione 

11
A

R
E

A
 T

E
C

N
IC

A
C

onoscenze
tecniche:

capacità
espressa

di
utilizzare

ed
aum

entare
le

com
petenze

tecniche
(sapere,

saper
fare,

saper
essere)

necessarie
per

il
corretto svolgim

ento del proprio ruolo
11

A
R

E
A

 O
R

G
A

N
IZ

Z
A

T
IV

O
-G

E
S

T
IO

N
A

LE
S

viluppo
degli

altri:
capacità

espressa
di

supportare
l’acquisizione

e
la

crescita di com
petenze dei propri collaboratori

11
G

estione
del

gruppo:
capacità

espressa
di

gestire
i

collaboratori
e

ottenere da loro le prestazioni funzionali agli obiettivi
12

P
roblem

solving:
capacità

espressa
diperseguire

attivam
ente

gliobbiettivi
assegnati,

individuando
soluzioni

efficaci,
anche

ricorrendo
a

m
odifiche

delle
procedure

non
vitali

per
l’organizzazione,

e
di

sostenerle
fino

alla
realizzazione

11
A

ttenzione
ai

costi:
capacità

espressa
di

valutare
l’im

patto
delle

azioni
proprie e della propria struttura sull’econom

icità del C
om

une
11

P
rogram

m
azione

del
lavoro:

capacità
espressa

di
organizzare

le
attività

future proprie e di altri in m
odo finalizzato al raggiungim

ento di obiettivi 
11100

0
a  m

olto al di sotto delle aspettative (da 0 a 30)
b  al di sotto delle aspettative (da 31 a 60)
c in linea con le aspettative (da 61 a 90)
d al di sopra delle aspettative (da 91 a 110)

P
erform

ance

5 di 11



Valutazione anno ____________________ Nome e Cognome _____________________________________________________

Quasi 
mai A volte Spesso

Quasi 
sempre

Non 
applicabile

Comunicazione 
Adatta la propria spiegazione in funzione dell’interlocutore
Ascolta le esigenze del cliente (concetto di ascolto attivo)
E’ attento e sensibile ai problemi e bisogni degli altri (utenti e colleghi)
Capisce l’ambiente, sa mettere ciascuno a proprio agio
Tratta tutti correttamente e con rispetto

Sa farsi ascoltare e sostenere e proprie posizioni con determinazione, ma senza aggressività
Non perde obiettività in caso di divergenza
Utilizza domande o altre tecniche per far condividere ed accettare agli ascoltatori idee, progetti o
attività
Gestione del reclamo 
Gestisce i reclami riguardanti la propria area
Si prende cura dei reclami riguardanti le altre funzioni indirizzando correttamente i reclami alle
persone interessate
Tampona le situazioni che non è in grado di gestire in attesa che il problema venga risolto
Organizza le informazioni raccolte attraverso i diversi reclami e le trasferisce in modo organico alla
Giunta suggerendo ipotesi di soluzioni
Lavorare in gruppo e integrazione 
Contribuisce al lavoro del gruppo senza sopraffare gli altri
Accetta le critiche costruttive
Fa critiche costruttive
Propone idee e soluzioni nuove e le offre al gruppo senza considerarle una “proprietà privata”
Persegue gli obiettivi e gli interessi del gruppo, senza anteporre i propri
Evidenzia i vincoli e le opportunità relativi ai diversi scenari e soluzioni ipotizzati
Aggiunge valore attraverso la messa in comune di conoscenze ed esperienze
Fa gruppo e stempera le tensioni



Valutazione anno ____________________ Nome e Cognome _____________________________________________________

Sa coinvolgere gli altri
Riconosce e valorizza il contributo degli altri
Ha ampiezza di visione interfunzionale tra tutti i settori del Comune

Risolve i problemi interni alla propria funzione considerando anche gli effetti sulle altre funzioni 
Favorisce il raggiungimento di accordi attraverso l’esplicitazione e l’aperta discussione delle ragioni
delle persone coinvolte
Accetta le critiche ed il confronto, anche sul proprio modo di porsi
Non subisce il conflitto, lo gestisce con calma e lucidità
Conoscenze tecniche
Aggiorna le proprie conoscenze tecniche
Individua le conoscenze tecniche che è opportuno aggiornare e/o reperire
Utilizza nel lavoro conoscenze ed esperienze maturate 
Sviluppo degli altri
Insegna alle persone a fare le cose non solo dando direttive su come fare, ma anche con
spiegazioni esaurienti di perché farle in un certo modo
Sa dare in modo accettabile anche feedback “scomodi”

Dà feedback utilizzabili (quindi anche critici) e non mette solo in rilievo il valore dell'interlocutore
Rassicura le persone dopo un fallimento
Dà feedback positivi specifici allo scopo di sviluppare gli altri
Non accentra
Gestione dei gruppi
E’ attento alla gestione del tempo dei collaboratori (ferie, permessi, straordinari, …)
Valorizza gli sforzi
Tollera gli errori
Usa stili diversi in funzione delle abilità delle persone che ha intorno e lo fa accettare da tutti
Sa dire fermamente “No” a richieste irragionevoli, stabilisce limiti per il comportamento altrui

Controlla la prestazione rispetto a degli standard ben chiari, si occupa di dare visibilità agli standard



Valutazione anno ____________________ Nome e Cognome _____________________________________________________

Problem solving
Individua le possibili cause dei problemi
Individua le procedure che possono essere modificate al fine di risolvere un problema
Risolve efficacemente problemi di elevata complessità
Propone soluzioni concrete (quindi adottabili dall’organizzazione) a problemi che riguardano 
diverse funzioni 
Nell’affrontare un problema non cerca colpe, ma soluzioni
Propone soluzioni semplici ed efficaci, valide non solo sul piano formale e che tengono conto della
complessità
Affronta compiti e responsabilità con impegno ed entusiasmo
Propone soluzioni orientate ai risultati e non soltanto evidenziazione dei problemi (vincoli legali,
responsabilità, …)
Attenzione ai costi

Conosce l’impatto che ogni attività del proprio Servizio ha sulla struttura economica del Comune
Organizza l’attività interna alla propria struttura perseguendo obiettivi di economicità (riduzione dei
costi e/o incremento delle entrate)
È attento alla programmazione e al controllo dei costi delle attività di competenza (richieste di 
stanziamento a bilancio, richieste di variazioni di bilancio) 
Programmazione del lavoro
Riconosce le priorità all’interno della propria attività
Riconosce e comprende le priorità delle altre funzioni 
Collabora col personale delle altre funzioni al fine di organizzare in modo più efficiente ed efficace
la programmazione del lavoro

Aiuta i collaboratori a pianificare, organizzare e darsi priorità per garantire i risultati del loro lavoro
Collabora col personale delle altre funzioni al fine di organizzare in modo più efficiente ed efficace
la gestione del lavoro
Fa il punto della situazione
Definisce obiettivi sfidanti ma realistici considerando le risorse a disposizione
E’ attento alla gestione del tempo (rispetto delle scadenze)



Valutazione anno ____________________ Nome e Cognome _____________________________________________________

Verifica la correttezza delle proprie previsioni e i risultati delle proprie azioni



V
alutazio

ne anno
 ____________________ N

o
m

e e C
o

gno
m

e 
___________________________________________________

__

a
si è dim

ostrato poco attento ed equo ed ha valutato tutti in m
odo m

olto 
sim

ile, anche in presenza di livelli di prestazione differenziati

b
è riuscito a differenziare poco le proprie valutazioni poiché non ha 
raccolto elem

enti adeguati per supportare la valutazione

c

ha differenziato le proprie valutazioni, basandole su dati oggettivi raccolti 
nel corso dell’anno, m

a non è riuscito a com
unicare in m

odo adeguato le 
m

otivazioni ai collaboratori

d

ha valutato in m
odo equo, prem

iando le prestazioni buone ed 
assegnando valutazioni basse a fronte di prestazioni non adeguate; ha 
gestito il processo di valutazione in m

aniera attenta durante il corso 
dell’anno, evidenziando tem

pestivam
ente ai collaboratori le prestazioni 

buone e quelle non appropriate, così che a fine anno i collaboratori hanno 
generalm

ente condiviso la valutazione effettuata
%

 di raggiungim
ento

a

ha
teso

ad
evitare

la
valutazione

dando
feedback

solo
occasionalie

poco
trasparenti
oppure
ha valutato in m

odo fortem
ente soggettivo

oppure
è stato eccessivam

ente severo o, al contrario, eccessivam
ente benevolo

b
la

valutazione
è

stata
fatta

aderendo
alle

indicazioni
tecniche

ed
alla

regola aziendale vigente

c
la

valutazione
è

stata
sostanzialm

ente
corretta

ed
efficace:

com
unica

tem
pestivam

ente valutazioni e feedback

d

ha
individuato

e
m

isurato
con

chiarezza
punti

di
forza

e
aree

di
m

iglioram
ento,

li
ha

com
unicati

efficacem
ente

ed
ha

pianificato
(e

realizzato, se possibile) le azioni di sviluppo concordate%
 di raggiungim

ento

V
alutazione com

plessiva
0

R
aggiungim

ento degli obiettivi x 60%
0

V
alutazione delle capacità gestionali x 35%

0
D

ifferenziazione delle valutazioni x 5%
00

T
otale

0

E
quità della valutazione delle prestazioni

N
ell’effettuare le valutazioni delle prestazioni dei propri collaboratori (D

irigenti e non)

E
fficacia della valutazione delle prestazioni e del

 feedback
D

alle schede di valutazione e dai colloqui conseguenti si può dedurre che:

V
alutazione com

plessiva
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ne anno
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o
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e e C
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gno
m

e 
___________________________________________________

__

E
ventuali note

Interventi di sviluppo concordati
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