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Parte 1 - Principi e definizioni 

 

Art. 1 – Finalità 

1. Il Comune di Adria misura e valuta la performance con riferimento alla Amministrazione nel suo 

complesso, alle unità organizzative in cui si articola e ai singoli dipendenti al fine di migliorare la 

qualità dei servizi offerti nonché la crescita delle competenze professionali attraverso la 

valorizzazione del merito e l’erogazione dei premi per i risultati perseguiti dai singoli e dalle unità 

organizzative, in un quadro di pari opportunità di diritti e doveri, trasparenza dei risultati e delle 

risorse impiegate per il loro perseguimento. 

2. Il rispetto dei principi generali in materia di misurazione e valutazione della performance è 

condizione necessaria per l’erogazione di premi e componenti del trattamento retributivo legati alla 

performance e rileva ai fini del riconoscimento delle progressioni economiche, dell’attribuzione 

degli incarichi di responsabilità al personale, nonché del conferimento degli incarichi dirigenziali. 

3. La valutazione negativa, come disciplinata nell’ambito del sistema di misurazione e valutazione 

della performance, rileva ai fini dell’accertamento della responsabilità dirigenziale e ai fini 

dell’irrogazione della sanzione del licenziamento disciplinare ai sensi dell’art. 55-quater, comma 1, 

lett. f-quinquies), del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i, ove resa a tali fini specifici nel rispetto delle 

disposizioni del D.Lgs. n. 150/2009 e s.m.i.. 

 

Art. 2 - Definizione di performance organizzativa 

1. La performance organizzativa fa riferimento ai seguenti aspetti: 

a) impatto dell'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della 

collettività, secondo la disciplina di cui ai successivi artt. 8-bis e 8-ter; 

b) sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti i 

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

secondo la disciplina di cui ai successivi artt. 8-bis e 8-ter; 

c) rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi anche attraverso 

modalità interattive, secondo la disciplina di cui ai successivi artt. 8-bis e 8-ter; 

d) qualità e quantità delle prestazioni e dei servizi erogati, secondo la disciplina di cui ai successivi 

artt. 8-bis e 8-ter; 

e) raggiungimento di obiettivi in materia di finanza pubblica, tempi di pagamento, trasparenza, 

conclusione procedimenti amministrativi, anticorruzione; 

f) il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità, secondo quanto riportato 

nel Piano delle Azioni Positive, avente respiro triennale ed approvato annualmente, quale allegato 

al Piano della Performance; 

g) incidenza sulla performance organizzativa complessiva dell’ente, finalizzata alla modernizzazione 

e al miglioramento qualitativo dell'organizzazione e alle competenze professionali e alla capacità di 

attuazione di piani e programmi (aspetto residuale). 

2. Gli aspetti, di cui al precedente comma 1., dovranno essere inseriti, annualmente, in sede di 

approvazione del Piano della Performance, quali elementi di valutazione, in apposite schede 

obiettivo, per singolo dipendente (distintamente fra personale delle aree e dirigenti), riportanti gli 

indicatori per la relativa pesatura (secondo quanto riportato negli allegati da 11 a 14), salvo quanto 

disposto al successivo art. 8-ter comma 7. 

3. La performance organizzativa verrà valutata, per singolo dipendente, mediante apposita scheda 

denominata “Scheda di valutazione Obiettivi Performance Organizzativa”, distintamente fra 

personale delle aree e dirigenti, allegata al presente regolamento (allegati 13 e 14). 



4. La voce di cui al precedente comma 1. lett. g) ha carattere residuale, nel senso che il relativo peso 

potrà variare se il dipendente interessato dalla valutazione della performance organizzativa non è 

coinvolto nella customer satisfaction di cui al precedente comma 1. lett. da a) a d). 

5. Nel caso il dipendente, ai fini della performance organizzativa, sia coinvolto in tutti gli aspetti di 

cui al precedente comma 1. lett. da a) a f), la voce residuale, di cui al precedente comma 1. lett. g), 

avrà lo specifico peso di cui alle allegate schede 13 e 14. 

 

Art. 3 - Definizione di performance individuale 

1. La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti e del personale 

responsabile di unità organizzativa in posizione di autonomia e responsabilità è collegata: 

a) agli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilità; 

b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; 

c) alla qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze 

professionali e manageriali dimostrate; 

d) alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa 

differenziazione delle valutazioni. 

2. La misurazione e la valutazione svolte dai dirigenti sulla performance individuale del personale 

sono effettuate sulla base del sistema di misurazione e valutazione della performance e collegate: 

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

b) alla qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa di appartenenza; 

c) alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi. 

 

Parte 2 - Sistema di valutazione della performance 

 

Art. 4 – Definizione 

1. La performance organizzativa e la performance individuale sono valutate annualmente; a tal fine, 

la Giunta Comunale adotta un sistema di misurazione e valutazione della performance, previo 

parere vincolante dell’Organismo di Valutazione. 

2. Il Sistema di misurazione e valutazione della performance, adottato in base alle necessità 

organizzative e gestionali dell’Ente, viene costantemente adeguato alla legislazione ed alle norme 

contrattuali vigenti. 

3. Il Sistema di valutazione della performance è adottato in coerenza con gli indirizzi forniti dal 

Dipartimento della Funzione Pubblica, nello stesso sono previste, inoltre le procedure di 

conciliazione, a garanzia dei valutati, relative all’applicazione del sistema di misurazione e 

valutazione della performance e le modalità di raccordo e integrazione con i documenti di 

programmazione finanziaria e di bilancio. 

 

Art. 5 – Soggetti 

1. La funzione di misurazione e valutazione della performance è svolta: 

- dall’Organismo di Valutazione della performance, dall’art. 16 del Regolamento sull’Ordinamento 

dei Servizi e degli Uffici; 

- dai dirigenti, che valutano la performance organizzativa ed individuale del personale assegnato, 

compresa quella degli incaricati di Elevata Qualificazione, tenuto conto degli ambiti di misurazione 

e valutazione previsti dalle vigenti disposizioni; 

- dal cittadino-utente, in rapporto alla qualità dei servizi resi dall’amministrazione, come risultante 

dal sistema di rilevazione del rispettivo grado di soddisfazione.  
  



 

Parte 3 - Ciclo di gestione della performance 

 

Art. 6 – Fasi del ciclo di gestione della performance 

Il ciclo di gestione della performance si sviluppa nelle seguenti fasi: 

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di 

risultato e dei rispettivi indicatori, tenendo conto anche dei risultati conseguiti nell’anno 

precedente, come documentati e validati nella relazione annuale sulla performance; 

b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse; 

c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi; 

d) misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale; 

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito; 

f) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle 

amministrazioni, nonché ai competenti organi di controllo interni ed esterni, ai cittadini, ai soggetti 

interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi. 

 

Art. 7 – Il Piano della Performance 

1. Il Piano della Performance definisce ed assegna gli obiettivi che si intendono raggiungere, i valori 

attesi di risultato ed i rispettivi indicatori. 

2. Il Piano Esecutivo di Gestione (PEG), deliberato annualmente in coerenza con il bilancio di 

previsione e con il documento unico di programmazione, assicura il collegamento tra gli obiettivi 

stabiliti nel Piano della Performance e l’eventuale allocazione delle risorse necessarie al loro 

raggiungimento. 

3. Il Piano della Performance viene pubblicato sul sito istituzionale dell’ente, nell’apposita sezione 

dedicata alla trasparenza. 

 

Art. 8 – Misurazione e valutazione della performance 

1. La misurazione della performance si realizza attraverso le strutture dedicate al controllo di 

gestione nelle modalità definite dall’ente. 

2. La validazione della performance dell’ente è effettuata dall’Organismo di Valutazione secondo 

quanto previsto dal presente Sistema di valutazione. 

3. Per la misurazione e la valutazione della performance si rinvia a quanto contenuto nell’allegato 

Tecnico al presente regolamento (allegato 1). 

4. L’assegnazione degli obbiettivi, la verifica del loro raggiungimento e la valutazione della 

Performance (sia individuale che organizzativa) è fatta sulla base della Nota Tecnica e dei modelli 

allegati al presente Regolamento (allegati da 1 a 15). 

 

Art. 8 bis – Rilevamento del grado di soddisfazione dei cittadini e degli utenti ai fini della Customer 

Satisfaction 

1. Il Comune di Adria rileva il grado di soddisfazione dei cittadini e degli utenti (c.d. customer 

satisfaction), rappresentato dagli aspetti di cui al precedente art. 2 comma 1. lett. a), b), c) e d), 

utilizzando lo strumento di segnalazione (questionario) di cui al presente articolo e al successivo 

articolo 8-ter. 

2. Lo strumento di cui al comma 1. consente anche di formulare comunicazioni articolate sulla 

qualità del servizio, di segnalare eventuali disservizi e di formulare proposte di miglioramento per 

l’amministrazione comunale.  

3. Tale strumento inciderà sulla valutazione delle performance organizzativa come disciplinato dai 

successivi commi e dall’articolo 8-ter. 



4. I cittadini e gli utenti possono manifestare il loro grado di soddisfazione mediante un questionario 

allegato al presente regolamento (Allegato 15). 

5. Il questionario potrà essere acquisito sia attraverso lo Sportello Telematico del Comune di Adria 

che in modalità cartacea.  

6. I questionari sono raccolti da ogni Servizio cui si riferisce il questionario e trasmessi entro il giorno 

10 del mese successivo al Servizio Personale.  

7. I dati dei cittadini e degli utenti, che avranno compilato i questionari in forma non anonima, non 

saranno divulgati per alcuna ragione.  

8. Per l’anno 2020, il primo bimestre si considererà scaduto il 31 agosto 2020. 

 

Art. 8 ter – Utilizzo dei questionari dei cittadini e degli utenti per la valutazione della Customer 

Satisfaction ai fini della Performance Organizzativa 

 

1. I questionari, di cui all’allegato 15, pur se con contenuti uguali, dovranno riportare, 

nell’intestazione, l’indicazione del servizio cui si riferiscono e non essere rivolti, genericamente, 

all’amministrazione nel suo complesso. 

2. I questionari, di cui al precedente comma 1., rappresentano lo strumento per consentire agli 

stakeholders (cittadini e utenti) di incidere sulla valutazione delle performance organizzativa a 

condizione che i questionari pervenuti siano, per ogni anno solare, almeno 10 per ogni servizio. 

3. La voce “Customer Satisfaction” non sarà considerata in sede di valutazione della performance 

organizzativa nei confronti dei dipendenti appartenenti al servizio che non abbia raggiunto il 

quantitativo minimo di cui al precedente comma 2. 

4. Nel caso in cui uno stesso cittadino o uno stesso utente presenti più questionari nel corso dello 

stesso anno solare, riferiti allo stesso servizio, si terrà conto del valore medio da essi espresso. 

5. La valutazione dell’aspetto “Customer Satisfaction” dovrà tenere conto degli indicatori inseriti 

nelle relative schede obiettivo (allegati 13 e 14) e considererà i medesimi questionari per tutti i 

dipendenti appartenenti ad un medesimo servizio.  

6. Per l’anno 2020, i valori di cui al precedente comma 2 si rapportano ad un semestre. 

 

Art. 9 – Sistema premiante 

1. Al fine di migliorare la performance individuale ed organizzativa e valorizzare il merito, l’Ente 

introduce sistemi premianti selettivi secondo logiche meritocratiche e valorizza i dipendenti che 

conseguono le migliori performance attraverso l’attribuzione selettiva di riconoscimenti sia 

monetari che non monetari, e di carriera. 

2. Il sistema premiante dell’ente è definito, secondo l’ambito di rispettiva competenza, dalla 

normativa vigente, dalle disposizioni del CCNL, dal contratto integrativo e dalle norme interne in 

materia. 

 

Art. 10 –Rendicontazione dei risultati 

1. La rendicontazione dei risultati avviene attraverso la redazione di un Relazione sulla Performance 

finalizzato alla presentazione dei risultati conseguiti agli organi di indirizzo politico-amministrativo, 

ai vertici delle amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti 

interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi anche in adempimento di quanto previsto dalla 

legislazione vigente. 

2. La Relazione sulla Performance di cui al comma 1 può essere unificata al Rendiconto di gestione. 

3. La Relazione sulla Performance viene pubblicata sul sito istituzionale dell’ente, nell’apposita sott-

sezione dell’Amministrazione Trasparente. 

 



Parte 4 – Premialità, criteri e modalità di valorizzazione del merito 

 

Art. 11 – Principi generali 

1. Il Comune di Adria promuove il merito anche attraverso l’utilizzo di sistemi premianti selettivi e 

valorizza i dipendenti che conseguono le migliori performance attraverso l’attribuzione selettiva, 

ma non discriminatoria, di riconoscimenti monetari, non monetari e di carriera. 

2. La distribuzione di incentivi al personale del comune non può essere effettuata in maniera 

indifferenziata, sulla base di automatismi o in assenza di criteri predeterminati. 

 

Art. 12 – Oneri 

1. Dall’applicazione delle disposizioni del presente titolo non devono derivare nuovi o maggiori oneri 

per il bilancio dell’Ente. L’Amministrazione utilizza a tale fine le risorse umane, finanziarie e 

strumentali disponibili a legislazione vigente. 

 

Parte 5 – Il sistema di incentivazione 

 

Art. 13 – Definizione 

1. Il sistema di incentivazione dell’ente comprende l’insieme degli strumenti finalizzati a valorizzare 

il personale e a far crescere la motivazione interna. 

 

Art. 14 – Strumenti di incentivazione monetaria 

1. Per premiare il merito, il Comune di Adria può utilizzare i seguenti strumenti di incentivazione 

monetaria: 

a) premi annuali individuali e/o collettivi da distribuire sulla base dei risultati della valutazione delle 

performance annuale; 

b) bonus annuale delle eccellenze; 

c) premio annuale per l’innovazione; 

d) progressioni economiche. 

2. Gli incentivi del presente articolo sono assegnati utilizzando le risorse disponibili a tal fine 

destinate nell’ambito della contrattazione collettiva integrativa, nel rispetto delle norme in materia 

di spesa del personale. 

 

Art. 15 – Premi annuali sui risultati della performance 

1. Sulla base dei risultati annuali della valutazione della performance organizzativa ed individuale, i 

dipendenti e i dirigenti dell’ente sono valutati secondo criteri idonei a garantire che alla significativa 

differenziazione dei giudizi corrisponda un’effettiva diversificazione dei trattamenti economici. 

2. Tali criteri, unitamente alla quota delle risorse del trattamento economico accessorio collegato 

alla performance individuale e collettiva, sono definiti dalle normative vigenti, dal contratto 

collettivo nazionale, dal contratto integrativo e dagli indirizzi delle Authority di Controllo. 

3. Per i dirigenti i criteri di cui al punto 2 sono applicati con riferimento alla retribuzione di risultato. 

 

Art. 16 – Bonus annuale delle eccellenze 

1. Il Comune di Adria può istituire annualmente il bonus annuale delle eccellenze al quale concorre 

il personale, dirigenziale e non, che ha ottenuto la valutazione più alta. 

2. Il bonus delle eccellenze può essere assegnato a non più del 5% del personale ed è erogato entro 

l’anno successivo a quello di riferimento. 

3. Le risorse da destinare al bonus delle eccellenze sono individuate tra quelle appositamente 

destinate a premiare il merito e il miglioramento della performance nell’ambito di quelle previste 



per il rinnovo del contratto collettivo nazionale di lavoro ai sensi dell’art. 45 del D.Lgs. n. 165/2001, 

nel rispetto della normativa in materia di spesa per il personale. 

4. Il personale premiato con il bonus annuale delle eccellenze può accedere al premio annuale per 

l’innovazione e ai percorsi di alta formazione solo se rinuncia al bonus stesso. 

 

Art. 17 – Premio annuale per l’innovazione 

1.Al fine di premiare annualmente il miglior progetto realizzato in grado di produrre un significativo 

miglioramento dei servizi offerti o dei processi interni di lavoro con un elevato impatto sulla 

performance organizzativa, il Comune di Adria può istituire il premio annuale per l’innovazione. 

2. Il premio per l’innovazione assegnato individualmente non può essere superiore di quello del 

bonus annuale di eccellenza. 

3. L’assegnazione del premio annuale per l’innovazione compete all’Organismo di Valutazione della 

performance, sulla base di una valutazione comparativa delle candidature presentate da singoli 

dirigenti e dipendenti o da gruppi di lavoro. 

 

Parte 6 – Le risorse per premiare 

 

Art. 18 – Definizione annuale delle risorse 

1. L’ammontare complessivo annuo delle risorse per premiare sono individuate nel rispetto di 

quanto previsto dal CCNL e sono destinate alle varie tipologie di incentivo nell’ambito della 

contrattazione decentrata. 

2. Nel rispetto dei vincoli di bilancio e di quanto previsto dai CCNL, l’amministrazione definisce 

eventuali risorse decentrate aggiuntive finalizzate all’incentivazione di particolari obiettivi di 

sviluppo relativi all’attivazione di nuovi servizi o di potenziamento quali-quantitativo di quelli 

esistenti. 

3. Le risorse decentrate destinate all’incentivazione prevedono quindi una combinazione di premi 

da destinare in modo differenziato ai meritevoli su obiettivi di ente o di struttura, e di premi da 

destinare ad obiettivi ad elevato valore strategico da assegnare solo al personale che partecipa a 

quegli specifici obiettivi. 

 

Art. 19 – Premio di efficienza 

1. Le risorse annuali definite ai sensi dell’art. 18, sono annualmente incrementate delle risorse 

necessarie per attivare i premi di efficienza. 

2. Nel rispetto di quanto previsto dall’art. 27 del decreto legislativo n. 150/2009, una quota fino al 

30% dei risparmi sui costi di funzionamento derivanti da processi di ristrutturazione, 

riorganizzazione e innovazione all’interno delle pubbliche amministrazioni è destinata, in misura 

fino a due terzi, a premiare il personale direttamente e proficuamente coinvolto e per la parte 

residua ad incrementare le somme disponibili per la contrattazione stessa.  

3. I criteri generali per l’attribuzione del premio di efficienza sono stabiliti nell’ambito della 

contrattazione collettiva integrativa. 

4. Le risorse di cui al comma 2 possono essere utilizzate solo a seguito di apposita validazione da 

parte dell’Organismo di Valutazione 
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METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLA 
PERFORMANCE INDIVIDUALE E 

ORGANIZZATIVA DEI DIRIGENTI, TITOLARI 
DI ELEVATA QUALIFICAZIONE E 

DIPENDENTI 
 

– Parte 1: Contenuti della Metodologia di Valutazione della performance individuale e 

organizzativa 

 
 

– Parte 2: Sintesi della Valutazione dei comportamenti  

 
 

– Parte 3: Sintesi della Valutazione degli obiettivi e valutazione complessiva 

 

 

– Parte 4: Dalla pianificazione del documento unico di programmazione (DUP), alla 

definizione degli obiettivi, alla valutazione 
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PARTE 1 
CONTENUTI DELLA METODOLOGIA DI VALUTAZIONE 

DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE E ORGANIZZATIVA 

 
1. PREMESSA METODOLOGICA 

 

La valutazione del personale dipendente è parte integrante del ruolo del Dirigente, il quale risulta il 

primo responsabile della efficienza della propria organizzazione.  

La valutazione si basa sui seguenti principi: 

- la valutazione di una persona sul lavoro e del suo ruolo è un diritto – dovere sia dell’ente che 

del dipendente; 

- è la base indispensabile di un corretto rapporto di prestazione scambievole; 

- si concretizza in una serie di giudizi formulati in rapporto a una realtà di riferimento; 

- i comportamenti delle persone e le caratteristiche organizzative di un ruolo possono essere 

descritti secondo criteri stabiliti e standardizzati; pertanto, possono essere confrontati tra loro 

e dare luogo a distribuzioni di valore che diventano misura in rapporto agli standard di 

riferimento.  

Gli ambiti della valutazione sono principalmente quattro e riguardano: 

- la Posizione nel lavoro (cosa si deve fare); 

- la Prestazione sul lavoro (cosa si è fatto); 

- il Potenziale individuale (cosa si può fare in più);  

- il Potenziamento personale (cosa si può migliorare). 

I criteri della valutazione consistono nello scegliere alcuni fattori, valutarli in termini di realizzabilità 

e di realizzazione, applicarli a un individuo o ad un ruolo, confrontare i risultati rispetto all’universo 

di riferimento ed esprimere, infine, un giudizio sintetico. 

Dei quattro ambiti sopra elencati (Posizione, Prestazione, Potenziale e Potenziamento) questo 

documento affronta la valutazione della Prestazione sul lavoro o c.d. performance individuale e 

organizzativa.  

 
LE CONDIZIONI DELLA VALUTAZIONE 
La presente metodologia di valutazione tende a sostituire i comuni "apprezzamenti", espressi 

spontaneamente sulla base di molteplici indirizzi soggettivi, mirando a un giudizio per quanto più 

possibile equo. 

Ciò premesso, si individuano i seguenti principi della metodologia di valutazione. 

 
a) FREQUENZA 

La valutazione delle prestazioni è un processo continuo. Essa dovrà essere formalizzata con frequenza 

annuale (o semestrale) per garantire omogeneità di giudizio e perché possa essere utilizzata per fornire 

elementi utili per altre decisioni relative allo sviluppo professionale (formazione, retribuzione, 

carriera). 
 

b) TECNICA 
La valutazione si basa sul confronto tra "Atteso" ed "Effettivo o Raggiunto" e fa riferimento, in primo 

luogo, agli effetti gestionali del “Comportamento” e in secondo luogo, a fatti gestionali collegati ai 

“Risultati”. La valutazione non deve fare riferimento alle caratteristiche personali in sé, bensì alla 

prestazione. 
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c) RESPONSABILITA' 

La responsabilità della valutazione è affidata al Dirigente (e, nel caso del Dirigente, al Sindaco, su 

proposta dell’Organismo di valutazione), che può acquisire dai propri collaboratori ogni utile 

informazione ai fini di una efficace e completa valutazione. 

Nel caso il valutato abbia partecipato a obiettivi di altro Settore, Servizio o Ufficio, il valutatore potrà 

acquisire informazioni anche dai referenti dei relativi obiettivi. 

 

d) COORDINAMENTO 
La valutazione è l'espressione di una opinione personale espressa dal valutatore e rimane, quindi, un 

fatto soggettivo. 

Pertanto, diventa centrale il ruolo dell’Organismo di Valutazione e del Segretario Generale, che 

coordina la valutazione complessiva dell'ente, affiancando i singoli valutatori, affinché le valutazioni 

siano effettuate correttamente e si riducano i fenomeni di discriminazione tra valutati. 
 

e) COMUNICAZIONE 
La comunicazione è un requisito essenziale perché la valutazione non sia soltanto uno strumento di 

giudizio, ma anche un'opportunità che consenta: 

- al valutatore di verificare il suo modo di vedere la prestazione del valutato; 

- al valutato di confrontarsi con il valutatore; 

- al valutatore e al valutato di fare chiarezza su: risultati attesi, risultati effettivi, problemi gestionali, 

sviluppo delle prestazioni. 
 

f) DESTINATARI 
La presente metodologia di valutazione riguarda il personale Dirigente, i Titolari di incarichi di 

Elevata Qualificazione e il personale dipendente. 
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2. OBIETTIVI DELLA METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE 
PRESTAZIONI 

 

La metodologia di valutazione ha lo scopo primario di orientare le prestazioni verso una sempre 

migliore partecipazione dei singoli al raggiungimento degli obiettivi dell’ente. 

 

Questo scopo primario comprende due diversi aspetti: 

- la chiarificazione, a ciascun dipendente, degli obiettivi assegnati e delle conseguenti responsabilità; 

- la facilitazione del confronto aperto tra valutatore e valutato sui risultati ottenuti .. 

 

Secondo scopo della metodologia è di rendere esplicito, trasparente e analitico il processo di 

valutazione delle prestazioni del personale. 

 

Terzo scopo della metodologia è di valorizzare al meglio le risorse umane dell’ente facendo emergere, 

attraverso l’analisi e la valutazione delle prestazioni individuali, sia le esigenze e le condizioni per un 

miglior impiego del personale, sia le eventuali esigenze ed opportunità di formazione. 

 

In sintesi, finalità della presente metodologia di valutazione è di fornire una ponderata e sistematica 

valutazione delle prestazioni del personale dell’ente. 

In definitiva, la metodologia di valutazione delle prestazioni non è volta a realizzare astratte 

classifiche dei dipendenti, ma è soprattutto un fondamentale mezzo per conoscere e migliorare la realtà 

organizzativa, riconoscendo il merito dei maggiori apporti all’attività dell’ente. 
 

  



Allegato 1 

5  

 

3. GLI ELEMENTI DELLA METODOLOGIA DI VALUTAZIONE 
 

A) L’OGGETTO DELLA VALUTAZIONE INDIVIDUALE: OBIETTIVI E 
COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE 

 

La valutazione della prestazione individuale (performance individuale) avviene su due piani 

fondamentali: 

- il grado di raggiungimento di obiettivi predeterminati; questo elemento sarà valutato attraverso il 

fattore di valutazione “Risultati Ottenuti”, di cui alla presente metodologia di valutazione; 

- l’adeguatezza dei comportamenti organizzativi e delle competenze, valutata con riferimento a 

quattro ambiti di valutazione: rendimento qualitativo, integrazione personale nell’organizzazione, 

capacità organizzative e di gestione, competenza professionale e capacità tecnica, che saranno 

specificati di seguito. 

La valutazione degli obiettivi assumerà valore crescente all’aumentare dell’autonomia gestionale e di 

ruolo; in questo senso assumerà maggiore peso e importanza per le aree di inquadramento di livello 

superiore (in particolare per i dipendenti dell’Area dei Funzionari e dell’Elevata qualificazione, per i 

Titolari di Incarichi di Elevata Qualificazione e per i Dirigenti). 
 

Valutazione dei Dirigenti 
La presente metodologia di valutazione è utilizzata sia con riferimento alla valutazione dei 

comportamenti organizzativi e delle competenze, sia con riferimento agli obiettivi. 

Gli obiettivi si potranno distinguere nelle seguenti tipologie: 

- obiettivi di Settore, e/o trasversali tra Settori, e/o complessivi di Ente; 

- obiettivi personali. 

Per ogni singolo obiettivo dovrà essere redatta apposita scheda di descrizione. 

A fine periodo si procederà a misurare il raggiungimento dei singoli obiettivi e alla relativa 

valutazione, secondo le schede allegate. 

 

Valutazione dei Titolari di Incarichi di Elevata Qualificazione 
La presente metodologia di valutazione è utilizzata sia con riferimento alla valutazione dei 

comportamenti organizzativi e delle competenze, sia con riferimento agli obiettivi. 

Gli obiettivi si potranno distinguere nelle seguenti tipologie: 

- obiettivi di Servizio, e/o trasversali con altri servizi e/o uffici; 

- obiettivi personali. 

Per ogni singolo obiettivo dovrà essere redatta apposita scheda di descrizione. 

A fine periodo si procederà a misurare il raggiungimento dei singoli obiettivi e alla relativa 

valutazione, secondo le schede allegate. 

 

Valutazione dei Dipendenti 
I dipendenti sono valutati sui seguenti elementi: 

a) raggiungimento degli obiettivi di servizio e/o ufficio, e/o trasversali con altri servizi e/o uffici, 

anche con la possibilità di specifici obiettivi di gruppo e/o individuali; 

b) comportamenti organizzativi e competenze dimostrate. 
 

B) CARATTERISTICHE GENERALI DEGLI OBIETTIVI  
In generale, gli obiettivi rappresentano: 

1. risultati attesi dalla prestazione nel periodo di riferimento; 

2. riferiti sia alla normale operatività che ad eventuali progetti di natura straordinaria; 

3. in grado di rappresentare nell'insieme gli aspetti più qualificanti della prestazione; 

4. concordati ad inizio periodo; 

5. risultati riferiti all’intero settore (che però non siano l'attività ordinaria complessiva o attività 

routinaria e normale).  
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La valutazione degli obiettivi presuppone un efficace processo di elaborazione degli indirizzi politici, 

con i quali gli obiettivi devono essere in linea secondo il percorso: Programma di Mandato, DUP e 

P.E.G./Piano della Performance. 

 
Requisiti degli obiettivi: 
Sempre in linea generale, gli obiettivi devono possedere i seguenti requisiti formali: 

- chiari e precisi: devono identificare in modo chiaro e preciso il punto di arrivo ed i risultati attesi; 

- sintetici: devono contenere una descrizione sintetica delle attività che si prevede di porre in essere, 

evitando elencazioni lunghe e ridondanti; 

- sufficientemente ampi e generali: essi possono essere declinati a livello di azioni o di risultati, 

evitando eccessivi dettagli. 

 

Oltre ai requisiti formali, gli obiettivi devono possedere alcuni requisiti di contenuto. A tale riguardo, 

gli obiettivi dovranno essere: 

- sfidanti: non devono essere irrealistici o indipendenti dall'azione del dipendente, né devono essere 

scontati e di facile realizzazione;  

- orientati alla soluzione di problemi: anche laddove le attività si presentano routinarie e ripetitive, 

è possibile individuare problemi irrisolti e situazioni da migliorare;  

- adeguatamente selezionati: devono individuare solo quegli obiettivi che, più degli altri, siano 

sfidanti e orientati alla soluzione di problemi, in modo che il numero degli obiettivi non sia eccessivo. 
 

C) GLI ELEMENTI CHE COMPONGONO UN OBIETTIVO 
Per costruire obiettivi che abbiano le caratteristiche di forma e di contenuto individuate nei precedenti 

paragrafi, essi devono presentare i seguenti elementi caratteristici: 

- titolo: serve a identificare l'obiettivo; 

- descrizione sintetica dei contenuti dell'obiettivo e del risultato atteso dalla sua realizzazione; 

- eventuale declinazione in fasi, ovvero singole attività necessarie alla realizzazione 

dell'obiettivo;  

- indicatori (indici) di risultato riferiti sia alle eventuali singole attività sia e al raggiungimento 

dell’obiettivo complessivo. 
 

Processo per l’identificazione degli obiettivi  
Il processo di individuazione degli obiettivi si articola nelle seguenti fasi: 

- eventuale collegamento con il piano politico: indirizzi, linee di azione, bilancio preventivo; 

- definizione degli obiettivi attraverso appositi incontri tra Sindaco/Giunta e Dirigenti, con l’eventuale 

supporto tecnico dell’Organismo di Valutazione, al fine di descrivere in modo articolato e completo 

le principali finalità e i risultati che l’organo di indirizzo vuole raggiungere nel corso del proprio 

mandato e nel periodo di riferimento; 

- coerenza tra obiettivi di DUP e obiettivi di Performance; 

- ricerca ed identificazione di parametri qualitativi e quantitativi significativi per il governo della 

propria attività, e identificazione di eventuali situazioni problematiche; 

- individuazione di obiettivi anche sulla base di progetti di anni precedenti non ancora completati.  
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Indicatori (Indici) di performance 
In primo luogo, gli indicatori di performance devono essere: 

Tempificati e tempestivi. Per esercitare un effettivo controllo, i dati devono essere raccolti secondo 

intervalli di tempo appropriati ed analizzati rapidamente in modo di adottare le necessarie azioni 

correttive rispetto alle performance perseguite. 

Precisi e affidabili: gli indicatori devono essere accurati e produrre i medesimi risultati, a parità di 

condizioni, quando sono utilizzati da persone diverse o in occasioni diverse. 

Predefiniti e misurabili: non possono rinviare la verifica a posteriori del risultato, qualunque esso 

sia. Se un parametro non si può misurare non si può controllare. 

Completi. Le informazioni ricavabili non devono essere parziali. 

Coerenti rispetto all’obiettivo.  

Dinamici, con variazione o aumento degli stessi. Nel caso di aumento della complessità degli 

obiettivi, quando le variazioni sono rilevanti e possono incidere sugli obiettivi già assegnati, è 

opportuna una rimodulazione degli obiettivi già stabiliti. La riorganizzazione è altresì opportuna 

quando alcuni obiettivi subiscono le variazioni che saranno trattate successivamente, nel paragrafo 

sulla periodicità della valutazione. 

 
D) LA VALUTAZIONE FINALE DEGLI OBIETTIVI DI PERFORMANCE INDIVIDUALE E 

ORGANIZZATIVA 
La valutazione a consuntivo degli obiettivi si propone di stabilire: 

- se l'obiettivo è stato conseguito, non conseguito o conseguito parzialmente; 

- in quale misura l'obiettivo è stato conseguito. In questo caso, si collegherà il punteggio al livello 

di raggiungimento dell’obiettivo. Per cui potrà rilevarsi quanto segue: 

- il risultato non è stato raggiunto o è stato parzialmente raggiunto specificando il perché e le 

eventuali attenuanti a carico del dipendente che determinano una valutazione più o meno non 

soddisfacente;  

- il risultato è stato raggiunto, distinguendo se a livello sufficiente o se pienamente conseguito. 

A questi livelli di valutazione verrà quindi associato un punteggio. 

La misurazione risulta più problematica nel caso in cui l'obiettivo sia riferito a fenomeni complessi i 

cui effetti siano difficilmente traducibili in quantità misurabili, come la qualità dei servizi. 

 

"Misurazione" e "valutazione" sono attività distinte, ma complementari. 

"Misurare" significa quantificare il livello di raggiungimento dei risultati e degli impatti da questi 

prodotti sugli utenti, attraverso il ricorso a indicatori. 

"Valutare" costituisce invece un'attività di analisi e interpretazione dei valori misurati, che tiene conto 

dei fattori di contesto che possono avere determinato l’allineamento o lo scostamento rispetto ad un 

valore di riferimento. 

Stabilire in quale "misura" l'obiettivo è stato conseguito non significa fornire una "misura 

quantitativa" di tale conseguimento (ad esempio, il 73% o il 47% di conseguimento) ma valutare se 

gli indicatori raggiunti sono più o meno in linea con gli obiettivi prefissati. 

A tale fine, è necessario: 

- prendere in considerazione i risultati attesi di ciascun obiettivo; 

- stabilire lo scostamento tra risultati ottenuti e risultati attesi, avvalendosi di indicatori quantitativi; 

- formulare un giudizio di sintesi su ogni risultato; 

- stabilire, tenendo conto dei risultati realizzati e del rispetto dei tempi (ma senza alcun 

automatismo), il grado di conseguimento dell'obiettivo globalmente considerato; 

- formulare un giudizio di sintesi sul grado di conseguimento dell'obiettivo; 

- valutare l’impatto sulla realtà di riferimento e il soddisfacimento reale dei bisogni degli utenti 

finali.  

Per la valutazione ex post degli obiettivi è previsto l’utilizzo di una "scheda di valutazione 

dell’obiettivo". Tale scheda, in linea con il metodo proposto, prevede i seguenti momenti di 
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valutazione: 

- una valutazione della realizzazione delle singole fasi o attività in cui sia eventualmente declinato 

un obiettivo; in questo caso si potrà evidenziare la percentuale di raggiungimento delle fasi e gli 

eventuali ritardi; questa parte porterà ad una valutazione complessiva delle attività svolte; 

- una valutazione relativa ad indicatori quali-quantitativi, significativi rispetto all’obiettivo; 

- un giudizio sintetico del grado di raggiungimento dell'obiettivo, che rappresenta il momento 

conclusivo della valutazione: nessun automatismo è stabilito tra tale giudizio sintetico e gli altri 

momenti di valutazione. 

 
La Valutazione Finale  
Ai fini della valutazione finale del grado di raggiungimento degli obiettivi, l’Organismo di 

Valutazione potrà acquisire elementi di giudizio dal Sindaco e/o dalla Giunta. 

La valutazione finale viene espresso in trentesimi secondo il grado di raggiungimento degli indicatori 

e si articola in cinque fasce. 
 

E) LA VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/ DELLE COMPETENZE  
La valutazione dei comportamenti ha per oggetto una lista di comportamenti, capacità e competenze. 
 

Le aree di valutazione della prestazione 
La valutazione delle prestazioni dei dipendenti deve considerare: 

- il concreto contesto organizzativo e operativo nel quale il dipendente è collocato; 

- il riferimento non ai singoli atti in cui si articola la prestazione lavorativa, ma ad un ciclo annuale 

di prestazioni considerato nella sua globalità e continuità e finalizzato ad un risultato 

significativo; 

- la definizione della prestazione professionale come processo da seguire, analizzare e ottimizzare 

nel suo svolgimento, anche attraverso azioni correttive, di formazione e di valorizzazione; 

- il contributo del dipendente alla concreta soluzione dei problemi in un contesto di relazioni con 

altri soggetti e articolazioni organizzative interne e con soggetti esterni. 

 

A questo fine, la valutazione comprende quattro ambiti: 
 

a) Rendimento qualitativo: capacità di adattamento operativo al contesto di intervento, alle 
esigenze di flessibilità e alla gestione dei cambiamenti 

Riguarda: 

- la qualità dell’attività professionale svolta e dei risultati direttamente ottenuti dal dipendente e, più 

in genere, l’apporto personale del dipendente ai processi di lavoro; 

- l’impegno, la flessibilità nel tempo e nello spazio, e la disponibilità ad accettare positivamente il 

cambiamento. 

 
b) Integrazione personale nell'organizzazione: orientamento all'utenza e alla 

collaborazione all'interno del proprio ufficio e tra uffici diversi 
Riguarda la disponibilità e la capacità di intrattenere buone relazioni e rapporti con i cittadini e con i 

colleghi del proprio e di altri uffici.  

Relativamente al fattore “Capacità di gestione delle relazioni con gli organi di indirizzo - 

Rappresentanza istituzionale”, ai fini della valutazione dei Dirigenti, l’Organismo di Valutazione 

potrà acquisire la proposta di valutazione da parte del Sindaco e/o Assessori delegati (che si potrà 

esprimere attraverso la proposta di una fascia di valutazione).  

 
c) Capacità organizzative e di gestione 

Riguarda la responsabilità decisionale e la capacità di organizzare e gestire risorse economiche e 

umane. 
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d) Competenza professionale e capacità tecnica 
Riguarda la progressiva acquisizione di abilità, conoscenze, competenze, e metodologie tecnico-

professionali tali da qualificare il bagaglio professionale e necessarie per operare utilmente. 

 
F) PERIODICITÀ DELLA VALUTAZIONE 

L'attività valutativa non deve proporsi semplicemente di stabilire, al termine della gestione, in quale 

misura: 

- gli obiettivi sono stati conseguiti; 

- i valutati dimostrano buone capacità gestionali e direzionali. 

Deve invece essere intesa come un processo che accompagna l'ente nel corso dell'intera gestione. Solo 

in questo modo sarà possibile: 

- evidenziare tempestivamente gli eventuali problemi, anche con confronti sull’andamento delle 

prestazioni; 

- consentire per tempo l'adozione di misure correttive. 

Per quanto concerne gli obiettivi, sarà necessario concordare: 

- gli interventi correttivi possibili e necessari; 

- il significato specifico attribuito, in un certo periodo e in un determinato contesto, ai diversi 

ambiti di valutazione ed elementi. 

- la eliminazione di obiettivi che, per circostanze oggettive, non sono più perseguibili; 

- la specificazione di obiettivi inizialmente definiti in modo non del tutto preciso; 

- la parziale ridefinizione di obiettivi che, per circostanze oggettive, necessitano di essere rivisti e 

riconsiderati. 
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4. GLI ASPETTI TECNICI DELLA VALUTAZIONE 
 

Il metodo proposto prevede l'attribuzione, alla prestazione di ciascun dipendente, di distinti punteggi 

per ogni ambito di valutazione. Ogni ambito di valutazione sarà suddiviso in tre, quattro o cinque 

elementi. 

La metodologia di valutazione prevede la ponderazione degli elementi componenti ciascun ambito 

oggetto di valutazione, secondo una scala di importanza e priorità relativa che va da 0 a 100; la 

ponderazione degli elementi di valutazione varierà in funzione delle diverse aree di 

inquadramento del personale. Le specifiche ponderazioni degli ambiti di valutazione in relazione alle 

singole aree di inquadramento del personale sono evidenziate nell’apposita “Tabella della 

ponderazione degli ambiti di valutazione” sotto riportata. 

Come si evince dalla tabella, la sommatoria del peso specifico attribuito agli elementi di ogni ambito 

di valutazione avrà come risultato 100. 

 

 
 

Ad ogni singolo elemento di valutazione sarà attribuito un punteggio in trentesimi (da 0 a 30), secondo 

5 fasce di punteggio cui corrispondono specifiche declaratorie di valutazione allegate alla presente 

metodologia di valutazione.  

Le declaratorie definite per ogni elemento permetteranno di agevolare il processo di valutazione. 
 

La valutazione finale della prestazione 
I punteggi attribuiti ad ogni elemento di valutazione saranno ponderati in base al corrispondente peso 

e determineranno un punteggio finale complessivo espresso in trentesimi (da 0 a 30). 

Le valutazioni complessive relative all’area dei comportamenti e all’area degli obiettivi saranno poi fra 

loro ponderate in funzione dell’area di inquadramento, in particolare, dando una importanza crescente 

all’area dei risultati al crescere dell’area di inquadramento. 

  

Voce 1 Voce 2 Voce 3 Voce 4 Voce 5 Voce 1 Voce 2 Voce 3 Voce 4 Voce 1 Voce 2 Voce 3 Voce 4 Voce 1 Voce 2 Voce 3 Voce 4

Dirigenti 20 25 20 20 15 25 20 30 25 30 20 20 30 20 30 20 30

Titolari di Incarichi di 

Elevata Qualificazione
20 25 20 20 15 25 20 30 25 30 20 20 30 20 30 20 30

Dei Funzionari e 

dell'Elevata Qualificazione
20 20 20 20 20 30 20 30 20 30 20 25 25 20 30 25 25

Istruttori 20 25 30 25 30 35 20 15 30 40 30 15 25 35 25

Operatori Esperti 20 25 30 25 25 35 20 20 40 25 35 15 20 40 25

Operatori 15 30 30 25 25 40 20 15 30 45 25 10 20 50 20

PONDERAZIONE DEGLI ELEMENTI DI VALUTAZIONE IN RELAZIONE ALLE AREE DI INQUADRAMENTO

Rendimento Integrazione dell'Organizzazione Capacità organizzative e gestionali Competenze
Area Inquadramento
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La ripartizione dei premi 
Al fine di partecipare alla ripartizione dei premi correlati alla performance dovrà essere conseguita 

una valutazione finale complessiva pari ad almeno il 60% del valore massimo ottenibile. 

Non parteciperanno alla ripartizione del fondo per il salario accessorio, inoltre, i dipendenti che 

risulteranno assenti per un periodo superiore a sette mesi in un anno.  
 
PONDERAZIONE TRA AREE DI VALUTAZIONE IN FUNZIONE DELLE AREE DI 
INQUADRAMENTO 
 

AREE DI 
VALUTAZIONE 
 

AREE 
OPERATORI E  
OPERATORI 

ESPERTI 

AREA 
ISTRUTTORI 

AREA 
FUNZIONARI E 

ELEVATA 
QUALIFICAZIONE 

TITOLARI DI 
INCARICHI DI 

ELEVATA 
QUALIFICAZIONE 

DIRIGENTI 

Comportamenti 
organizzativi/ 
Competenze 

70% 60% 50% 40% 30% 

Obiettivi 30% 40% 50% 60% 70% 
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5. COME REDIGERE E COMUNICARE LE SCHEDE DI VALUTAZIONE 
 

Durante il periodo di valutazione 
Il valutatore potrà esercitare un’azione di verifica nei confronti del valutato finalizzata a: 

- segnalargli tempestivamente criticità o rilievi in ordine alla prestazione; 

- verificare lo stato di avanzamento delle attività programmate per eventualmente revisionare gli 

obiettivi concordati sulla base di impreviste circostanze; 

- annotare i fatti e le circostanze salienti, via via che queste si verificano. 
 
Al termine del periodo di valutazione  
Il ciclo di valutazione si conclude con l’analisi delle prestazioni effettivamente rese dal dipendente e 

osservate nel periodo di riferimento nonché sul raggiungimento degli obiettivi. 

Vi si procede compilando le schede di valutazione, finalizzate a garantire il massimo possibile di 

omogeneità dei giudizi espressi dai diversi valutatori, sia dei comportamenti/competenze sia degli 

obbiettivi di performance individuale e organizzativa, sulla scorta delle annotazioni di fatti e 

circostanze già esplicitate durante il periodo e sulla base dei risultati effettivamente raggiunti al 

termine del periodo stesso. 

Per promuovere la massima oggettività e comparabilità delle valutazioni, per evitare il più possibile 

la soggettività dei criteri di giudizio e per semplificare la gestione della metodologia e le analisi delle 

prestazioni, le schede dei comportamenti/competenze sono state così strutturate:  

- articolazione in ambiti ed elementi; 

- in corrispondenza di ogni elemento, il valutatore gradua i possibili giudizi sulla prestazione del 

dipendente; è inoltre riportato uno spazio per le motivazioni di eventuali giudizi non ricadenti 

nella fascia più alta.  

Il valutatore compila la scheda di valutazione dei comportamenti/competenze optando, in relazione a 

ciascun elemento di valutazione, per uno tra i possibili giudizi; ove il giudizio sia negativo, deve 

specificarne in dettaglio le ragioni. I punteggi relativi a ciascun elemento di valutazione, moltiplicati 

per il peso assegnato, danno il punteggio effettivo. 

Il valutatore deve condurre il colloquio di valutazione, nel corso del quale provvede a: 

- discutere fatti, dati, informazioni; 

- analizzare problemi e le loro cause; 

- definire possibilità di intervento. 

La valutazione dei comportamenti/competenze si conclude con la consegna della scheda di 

valutazione a ciascun dipendente. In tale occasione il valutatore può illustrare le motivazioni della 

valutazione ed eventuali criticità e correttivi da apportare, e il dipendente può far riportare proprie 

osservazioni e precisazioni nell’apposita sezione della scheda, ed eventualmente chiederne la 

revisione. A norma dell’art. 16 del Regolamento uffici e servizi, l’Organismo di valutazione monitora 

il funzionamento del sistema di valutazione e si pronuncia sulla corretta applicazione, prestando a tal 

fine il necessario supporto in sede di confronto sulla valutazione contestata. Nel caso mancata 

conclusione bonaria della controversia, si rinvia a quanto previsto dall'art. 410 cpc, in materia di 

risoluzione delle controversie di lavoro. 
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PARTE 2 

SCHEDE DELLA VALUTAZIONE DEI 
COMPORTAMENTI/COMPETENZE 

 
La metodologia viene utilizzata per la valutazione dei dirigenti, dei titolari degli incaricati di elevata 

qualificazione e dei dipendenti, sia con riferimento ai comportamenti sia con riferimento agli obiettivi. 

Per la metodologia completa si rimanda all’Allegato Tecnico e alle schede per la valutazione del personale 

dipendente, distinte per: 

- Area Operatori – Allegato 3; 

- Area Operatori Esperti– Allegato 4; 

- Area Istruttori – Allegato 5; 

- Area Funzionari ed Elevata Qualificazione – Allegato 6; 

- Incaricati di Elevata Qualificazione – Allegato 7; 

- Dirigenti – Allegato 8. 
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PARTE 3 

SINTESI DELLA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI E 
VALUTAZIONE COMPLESSIVA 

 

Valutazione dei Dirigenti  
La metodologia di valutazione dovrà essere utilizzata per la valutazione dei Dirigenti anche con 

riferimento alla valutazione degli obiettivi. 

Gli obiettivi potranno essere: 

- obiettivi di settore, e/o trasversali tra settori, e/o complessivi di ente; 

- specifici obiettivi complessivi dell'amministrazione, particolarmente strategici; 

- eventuali obiettivi personali. 

In questo caso, per ogni singolo obiettivo dovrà essere redatta apposita scheda di descrizione. 

A fine periodo sarà misurato il raggiungimento dei singoli obiettivi e si procederà alla relativa 

valutazione, secondo le schede illustrate (allegato 9).  

Potrà acquisire il giudizio del Sindaco e/o della Giunta, con riferimento agli effetti prodotti da tali 

obiettivi, dal punto di vista dell’impatto sulla cittadinanza e sul contesto di riferimento.  

L’ente potrà personalizzare tali schede con riferimento sia al numero di obiettivi che al contenuto di 

dettaglio. 
 

Valutazione dei Titolari di incarichi di elevata qualificazione 
La metodologia di valutazione dovrà essere utilizzata per la valutazione dei titolari di incarichi di 

elevata qualificazione anche con riferimento alla valutazione degli obiettivi. 

Gli obiettivi potranno essere: 

- obiettivi di servizio, e/o trasversali con altri servizi e/o uffici, in genere derivati dal P.E.G. o 

documento affine; 

- eventuali obiettivi personali. 

In questo caso, per ogni singolo obiettivo dovrà essere redatta apposita scheda di descrizione. 

A fine periodo sarà misurato il raggiungimento dei singoli obiettivi e si procederà alla relativa 

valutazione, secondo le schede illustrate (allegato 10).  

Ai fini della valutazione finale del raggiungimento degli obiettivi, l’Organismo di Valutazione potrà 

acquisire il giudizio del Sindaco e/o della Giunta, con riferimento agli effetti prodotti da tali obiettivi, 

dal punto di vista dell’impatto sulla cittadinanza e sul contesto di riferimento.  

L’ente potrà personalizzare tali schede con riferimento sia al numero di obiettivi che al contenuto di 

dettaglio. 
 

Valutazione dei dipendenti 
I dipendenti, oltre ad essere valutati su comportamenti e competenze dimostrate, sono valutati per il 

contributo fornito al raggiungimento degli obiettivi del servizio e/o ufficio di appartenenza, e/o 

trasversali con altri servizi o uffici, anche con la possibilità di specifici obiettivi di gruppo o 

individuali. 

Si potranno avere obiettivi derivati dal PEG (Obiettivi "gestionali" e "Obiettivi di mantenimento”) 

oppure, nel caso in cui il PEG non comprenda attività operative su cui opera il personale, obiettivi 

individuali o di gruppo riconducibili ai servizi dell'ente.  

A fine periodo sarà misurato il raggiungimento dei singoli obiettivi e si procederà alla relativa 

valutazione, secondo le schede illustrate (allegato 11).  
 

Valutazione performance Organizzativa 
La valutazione della performance organizzativa avverrà secondo specifiche schede, distintamente fra 

dipendenti delle aree e dirigenti (allegati 13 e 14).   
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PARTE 4 

DALLA PIANIFICAZIONE DEL DOCUMENTO UNICO DI 
PROGRAMMAZIONE (DUP), ALLA DEFINIZIONE DEGLI 

OBIETTIVI, ALLA VALUTAZIONE  
 

Sistema di Pianificazione degli enti locali e definizione degli Obiettivi 
 
4.1 IL DOCUMENTO UNICO DI PROGRAMMAZIONE (DUP) 
La programmazione è il processo di analisi e di valutazione che permette di organizzare, in una 

dimensione temporale di medio periodo, le attività e le risorse necessarie per la realizzazione di fini 

sociali e la promozione dello sviluppo economico e civile delle comunità di riferimento. 

Il processo di programmazione si svolge tenendo conto delle risorse economico-finanziarie e 

soprattutto dell’organizzazione e dell’evoluzione della gestione dell’ente, con il coinvolgimento dei 

Dirigenti.  

La programmazione si conclude con la formalizzazione delle decisioni politiche e gestionali che 

danno contenuto a programmi e piani futuri riferibili alle missioni dell’ente e si realizza nella 

integrazione tra pianificazione strategica (relativa all’organo politico) e programmazione operativa 

(che definisce le responsabilità e gli obiettivi dei dirigenti). 

Il Documento Unico di Programmazione (DUP) costituisce il presupposto necessario di tutti gli altri 

documenti di programmazione.  

Il DUP si compone di due sezioni: la Sezione Strategica (SeS) e la Sezione Operativa (SeO). 

La prima ha un orizzonte temporale di riferimento pari a quello del mandato amministrativo, la 

seconda pari a quello del bilancio di previsione. 

Nella SeS sono definiti, per ogni missione di bilancio, gli obiettivi strategici da perseguire entro la 

fine del mandato. Gli obiettivi strategici, nell’ambito di ciascuna missione, sono definiti con 

riferimento all’ente. 

L’individuazione degli obiettivi strategici consegue a un processo conoscitivo di analisi strategica 

delle condizioni esterne all’ente e di quelle interne, sia in termini attuali che prospettici, e alla 

definizione di indirizzi generali di natura strategica. 

La SeO individua, per ogni singola missione, i programmi che l’ente intende realizzare per conseguire 

gli obiettivi strategici definiti nella Sezione Strategica. 

Per ogni programma, e per tutto il periodo di riferimento del DUP, sono individuati gli obiettivi 

operativi annuali da raggiungere. 

Gli obiettivi della SeO devono essere controllati annualmente al fine di verificarne il grado di 

raggiungimento e, laddove necessario, modificati, per dare una rappresentazione veritiera e corretta 

dei futuri andamenti dell’ente e del processo di formulazione dei programmi all’interno delle 

missioni. 

In questo modo è importante il collegamento continuo e circolare tra DUP operativo e PEG, al fine 

di rendere allineati e aggiornati i due documenti. 

Sono state definite schede obiettivo, performance individuale, che permettono un collegamento tra 

strumenti di programmazione e valutazione del personale. La finalità è quella di avere un modello 

unico di scheda che eviti le duplicazioni di documenti, il trasferimento dei contenuti tra format diversi 

e soprattutto una divisione tra le diverse fasi di pianificazione e di valutazione finale. 

Le schede obiettivo, quando derivano dal DUP, definiscono gli elementi di lungo periodo della 

programmazione, per cui contengono la descrizione delle finalità e i principali risultati che si vogliono 

perseguire, senza entrare nei dettagli di tipo gestionale ed operativo. 

Le schede si compongono, come riportato nell’allegato 2, di: 

- esercizio di riferimento; 

- missione (oltra al programma per la parte operativa); 
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- titolo; 

- descrizione e risultato: è una descrizione dell'obiettivo e del risultato atteso dalla sua realizzazione.  

A livello di Piano della Performance, la scheda è ulteriormente dettagliata come segue, oltre a quanto 

riportato nel successivo punto 4.4: 

- Settore/Servizio/Ufficio; 

- Amministratore di riferimento; 

- Tipologia, distinguendo fra gestionale e di mantenimento. 
 

4.2 IL PIANO ESECUTIVO DI GESTIONE (PEG) 
Il piano esecutivo di gestione (PEG) è il documento che permette di declinare in maggior dettaglio la 

programmazione operativa contenuta nella SeO del Documento Unico di Programmazione (DUP). 

Il PEG assegna le risorse finanziarie ai vari Settori in cui si articola l’organizzazione dell’Ente. 

Il PEG facilita la valutazione della fattibilità tecnica degli obiettivi, definiti a livello politico 

orientando e guidando la gestione, e responsabilizza sull’utilizzo delle risorse e sul raggiungimento 

dei risultati. 

Inoltre, costituisce un presupposto del controllo di gestione e un elemento portante dei sistemi di 

valutazione. 
 

4.3 IL PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE  
Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (acronimo PIAO) è stato introdotto nel nostro 

ordinamento dall’art. 6 del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 

6 agosto 2021, n. 113 e ss.mm.ii. 

Obiettivi del PIAO sono: 

- assicurare la qualità e la trasparenza dell'attività amministrativa; 

- migliorare la qualità dei servizi ai cittadini e alle imprese; 

- procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche in 

materia di diritto di accesso. 

L’art. 1, comma 1 del DPR 81/2022, rubricato «SOPPRESSIONI», individua tutti i Piani soppressi 

che, dal 15 luglio 2022, confluiscono in tale documento costituendone il contenuto obbligatorio: 

- Piano dei fabbisogni di personale, di cui all’art. 6, commi 1, 4, 6, e art. 6-ter del d.lgs. 30 marzo 

2001, n. 165; 

- Piano delle azioni concrete, di cui all’art. 60 bis, comma 2, del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165; 

- Piano per razionalizzare l’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano le 

stazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio, di cui all’art. 2, comma 594, lett. a) della legge 24 

dicembre 2007, n. 244 

- Piano della performance, di cui all’art. 10, comma 1, lett. a) e comma 1 ter del d.lgs. 27 ottobre 

2009, n. 150; 

- Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza di cui all’art. 1, commi 5, 

lett. a) e 60, lett. a) della legge 6 novembre 2012, n. 190; 

- Piano organizzativo del lavoro agile, di cui all’art. 14, comma 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124; 

- Piano di azioni positive, di cui all’art. 48, comma 1, del d.lgs. 11 aprile 2006, n. 198. 
 

4.4 LE SCHEDE OBIETTIVO  
Gli obiettivi contenuti nel Piano della Performance, oltre ad essere collegati a quelli del DUP Sezione 

Operativa, ed eventualmente al PEG, possono “nascere” direttamente all’interno del Piano stesso. In 

entrambi i casi, devono essere aggiunte le seguenti componenti: 

- le eventuali fasi da realizzare per raggiungere gli obiettivi; 

- gli indicatori (indici) da raggiungere, collegati alle eventuali singole fasi, intesi come grandezze 

quantitative, qualitative, di costo o temporali che permettono di valutare in modo oggettivo se 

l’obiettivo è stato raggiunto, ai fini della valutazione finale. 

Gli obiettivi di Performance si distinguono in due tipologie: 

- Obiettivo “gestionale”: si tratta di obiettivi strategici per l’amministrazione e derivano dagli obiettivi 



Allegato 1 

17  

definiti in sede di pianificazione nel DUP sezione operativa; 

- Obiettivo “di mantenimento”: sono obiettivi collegati ai servizi permanenti dell’ente e si traducono 

in miglioramenti o in mantenimenti di standard di efficacia ed efficienza. Questi obiettivi possono 

essere o meno collegati agli obiettivi di DUP della sezione operativa. 

Gli “obiettivi gestionali” costituiscono il risultato strategico atteso verso il quale indirizzare i servizi 

nell’ottica della soddisfazione dell’utenza, del miglioramento della qualità intrinseca del servizio, 

dell’innovazione e della definizione di nuovi scenari futuri. 

Gli “obiettivi di mantenimento” si collegano ai processi/servizi dell’ente, al fine di definire la 

puntuale programmazione operativa, l’efficace governo delle attività gestionali e dei relativi tempi di 

esecuzione; la chiara responsabilizzazione per i risultati effettivamente conseguiti. 

 

Gli obiettivi, per essere definiti, necessitano di un idoneo strumento di misurazione individuabile 

negli indicatori (indici). Essi consistono in parametri quantitativi, temporali, di costo e/o qualitativi 

considerati e definiti a preventivo, ma che poi dovranno trovare confronto con i dati desunti, a 

consuntivo, dall’attività svolta. 
 

Quanto alla Performance Organizzativa, sono individuati n. 7 macro obiettivi, ripartiti fra dipendenti 

delle aree e dirigenti, oltre ad una voce residuale, cui sono attributi pesi specifici e predeterminati, 

secondo le allegate schede 11 e 12. 

 



Allegato 2: Scheda Obiettivi Performance Individuale Dirigenti/Dipendenti con raccordo alle Linee Programmatiche di mandato e al DUP e con reportistica su raggiungimento obiettivi

Linea programmatica n. ____

Anno Anno Anno Anno Anno Anno

OBIETTIVO DUP SEZIONE STRATEGICA

OBIETTIVO DUP SEZIONE OPERATIVA

OBIETTIVO PERFORMANCE INDIVIDUALE

COMUNE DI ADRIA

OBIETTIVI PERFORMANCE INDIVIDUALE

% Peso Obiettivo dirigente (eventuale)

Settore/Servizio/Ufficio

Missione

Gestionale □ Di mantenimento□

Descrizione Fasi di attuazione (eventuale)

Descrizione e risultato atteso

Tipologia:

Descrizione e risultato atteso

____ SETTORE - Responsabile

Da realizzare entro 

Missione

Programma

Amministratore di riferimento

Esercizi di riferimento

Titolo

Esercizi di riferimento

Titolo

Programma

Esercizi di riferimento

Missione

Titolo

Descrizione e risultato atteso
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N. Indicatore

Part-time (in % su 36 ore)
% Peso Obiettivo Dipendenti

(Eventuale)

Data

Indicatore 

n. _____

Indicatore 

n. _____

Data

__________________________________________

__________________________________________

Il Dirigente/Il Segretario Generale/Il Sindaco

Valore Raggiunto
Valore Raggiunto

IN PERCENTUALE

Descrizione

Cause Cause

Provvedimenti correttivi da adottare entro la chiusura dell'esercizio Provvedimenti correttivi da adottare per l'anno successivo

Da attivare Da attivare

VERIFICA INTERMEDIA AL (EVENTUALE) VERIFICA FINALE AL

Risorse umane coinvolte nell'obiettivo Area di inquadramento

INDICATORI DI COSTO

INDICATORI DI QUANTITA'

INDICATORI DI TEMPO

INDICATORI DI QUALITA'

Valore Atteso

RENDICONTAZIONE FINALE

Il Dirigente/Il Segretario Generale

Indicatore (descrizione)

per raggiungimento obbiettivo

RENDICONTAZIONE INTERMEDIA - EVENTUALE

Già Intrapresi Già Intrapresi

VALORE RAGGIUNTO % VALORE RAGGIUNTO % - AI FINI DELLA VALUTAZIONE

Analisi degli scostamenti (eventuali) Analisi degli scostamenti (eventuali)

Descrizione



Allegato 3 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Area degli operatori

Cognome e nome del valutato COGNOME NOME

Periodo di valutazione Data

Profilo professionale

Settore di assegnazione

Responsabile della valutazione COGNOME NOME

A
Non adeguato al ruolo

da 0 a 14,99

AMBITO a)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Iniziativa personale 15 0,00

2. Qualità della prestazione: attenzione al risultato 30 0,00

3. Flessibilità nella gestione del lavoro 30 0,00

4. Senso del ruolo 25 0,00

0,00

Senso del ruolo ricoperto e responsabilità rispetto alle attività di competenza, con riferimento anche ai principi

del Codice di Comportamento e alle azioni di prevenzione della corruzione. Capacità di attivarsi in termini di

impegno e responsabilità lavorativa per la completa realizzazione delle attività attribuite.

TOTALE PONDERATO - AMBITO a)

RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE 

DEI CAMBIAMENTI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Capacità di intraprendere azioni per il miglioramento dei risultati e dei processi e di ricercare soluzioni innovative

e originali, ampliando i possibili approcci alle situazioni in un ottica di anticipazione di scenari futuri

Qualità dei risultati ottenuti. Attenzione dimostrata al risultato. Livello dell'impegno ed efficacia nello svolgere il

proprio ruolo

Disponibilità ed elasticità nell'interpretazione del proprio ruolo; disponibilità a svolgere attività collaterali al ruolo o

non richieste normalmente dalla posizione

COMUNE DI ADRIA

da 15 a 19,99 da 20 a 25,99 da 26 a 28,99 da 29 a 30

Non completamente adeguato al ruolo Adeguato al ruolo Pienamente adeguato al ruolo Supera le aspettative del ruolo

Fasce di Valutazione
B C E

SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE COMPORTAMENTI E COMPLESSIVA DEI DIPENDENTI - AREA DEGLI OPERATORI (ex cat. A)

D
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AMBITO b)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Capacità di gestione delle relazioni con gli utenti e 

con gli altri interlocutori
25 0,00

2. Capacità di gestione delle relazioni con i colleghi e 

di favorire la circolazione di informazioni
40 0,00

3. Collaborazione e integrazione organizzativa 20 0,00

4. Capacità di gestione delle relazioni con i superiori 

e/o gli organi di indirizzo
15 0,00

0,00

AMBITO c)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Capacità di organizzazione del lavoro e di lavorare 

in gruppo
30 0,00

2. Rendimento quantitativo e capacità di lavorare in 

fretta senza pregiudicare i risultati
45 0,00

3. Capacità di gestione delle risorse affidate e di

programmazione delle attività
25 0,00

0,00

INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA 

UFFICI DIVERSI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Sensibilità alle esigenze degli utenti, capacità di rilevare i loro bisogni e il livello del servizio richiesto, capacità di

orientare il proprio comportamento organizzativo in relazione alle esigenze rilevate.

Capacità di relazioni con i colleghi, volte alla realizzazione del lavoro e allo scambio di informazioni;

atteggiamento delle relazioni e livello di disponibilità; adeguatezza delle forme di comunicazione.

Consapevolezza del proprio ruolo all'interno dell'organizzazione, capacità di integrazione con gli altri, flessibilità

nel recepire le esigenze dei colleghi anche se di uffici diversi; qualità dei pareri ed informazioni scambiate.

Capacità di fornire un contributo positivo e orientamento al risultato finale, senza personalizzazioni e

protagonismi, in un'ottica di superamento di logiche settoriali/di ufficio.

TOTALE PONDERATO - AMBITO b)

TOTALE PONDERATO - AMBITO c)

CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Capacità di organizzare il proprio lavoro in modo da favorire il raggiungimento dei risultati da parte del gruppo di

lavoro di appartenenza. Capacità di diffondere le proprie competenze favorendo la crescita professionale

complessiva dei colleghi e del gruppo di lavoro.

Gestione delle relazioni con i superiori e/o gli organi di indirizzo, comprensione delle esigenze dell’interlocutore e

capacità di fornire allo stesso assistenza tecnica e collaborazione orientata ai risultati. Capacità di gestire le

relazioni secondo una logica di confronto, perseguendo la qualità e l’efficienza delle scelte tecniche e

professionali, evitando contrapposizioni e conflitti.

In situazioni di scarsità di tempo capacità di affrontare le situazioni senza pregiudicare i risultati finali.

Rendimento lavorativo rispetto al ruolo e alle richieste dell'unità organizzativa.

Capacità di organizzazione e gestione delle risorse affidate. Capacità di proporre soluzioni che comportano

maggiore efficienza del proprio lavoro e l'ottimizzazione costi-benefici con riferimento alle attività di competenza.
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AMBITO d)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Conoscenze generali dell'area 10 0,00

2. Conoscenze specialistiche del ruolo 

lavorativo/profilo professionale
20 0,00

3. Capacità professionale e tecnica 50 0,00

4. Confini del ruolo professionale 20 0,00

0,00

Punteggio 

Ponderato

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Ci si riferisce a quell'insieme di conoscenze comuni a tutti i profili di un'area e che permettono di operare 

all'interno di un ente.

In particolare:

- conoscenze elementari delle normative generali degli Enti Locali;

- conoscenze del funzionamento operativo dell'ente, in riferimento alla logistica, funzioni, referenti ecc.

- conoscenze di base di tecniche/informatica/discipline.

Ci si riferisce a quell'insieme di conoscenze specifiche del ruolo lavorativo ricoperto e che permettono di 

svolgere le attività lavorative adeguatamente.

In particolare:

- conoscenze tecnico-operative riferite all'ambito di lavoro;

- conoscenze generali delle procedure, anche amministrative, della propria unità organizzativa di appartenenza 

e approfondite delle attività di competenza;

- capacità di applicazione pratica ed operativa di metodologie e tecniche di lavoro; 

- capacità di utilizzo di strumenti/apparecchiature e software riferiti al proprio lavoro.

Capacità di svolgere le attività lavorative attribuite con la perizia necessaria e di realizzare gli obiettivi di lavoro di 

competenza

TOTALE PONDERATO - AMBITO d)

TOTALE - VALUTAZIONE AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE

Capacità di diversificare e sviluppare le competenze che comportino allargamento ed arricchimento dei compiti 

assegnati e del profilo professionale.

VALUTAZIONE TOTALE COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE

AMBITI DI VALUTAZIONE

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI

b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA
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Punteggio 

Ponderato

0,00

Peso
Punteggio 

Ponderato

PUNTEGGIO 

FINALE

70% 0,00 0,00

30% 0,00 0,00

0,00

Motivazione della valutazione ed eventuali osservazioni e/o interventi proposti

Data _________________________________

Eventuali osservazioni del valutato in merito alla valutazione sopra espressa

Data _________________________________

Firma del valutatore

Firma del valutato

______________________________________________

______________________________________________

VALUTAZIONE OBIETTIVI

AREE DI VALUTAZIONE

AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE

AREA DEI RISULTATI

PUNTEGGIO FINALE - PERFORMANCE INDIVIDUALE

VALUTAZIONE COMPLESSIVA

TOTALE - VALUTAZIONE OBIETTIVI 



Allegato 4 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Area degli operatori esperti

Cognome e nome del valutato COGNOME NOME

Periodo di valutazione Data

Profilo professionale

Settore di assegnazione

Responsabile della valutazione COGNOME NOME

A
Non adeguato al ruolo

da 0 a 14,99

AMBITO a)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Iniziativa personale 20 0,00

2. Qualità della prestazione: attenzione al risultato 25 0,00

3. Flessibilità nella gestione del lavoro 30 0,00

4. Senso del ruolo 25 0,00

0,00

RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE 

DEI CAMBIAMENTI

Fasce di Valutazione
B C D E

Non completamente adeguato al ruolo Adeguato al ruolo Pienamente adeguato al ruolo Supera le aspettative del ruolo

da 15 a 19,99 da 20 a 25,99

COMUNE DI ADRIA

SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE COMPORTAMENTI E COMPLESSIVA DEI DIPENDENTI - AREA DEGLI OPERATORI ESPERTI (ex cat. B)

da 26 a 28,99 da 29 a 30

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Capacità di intraprendere azioni per il miglioramento dei risultati e dei processi e di ricercare soluzioni innovative

e originali, ampliando i possibili approcci alle situazioni in un ottica di anticipazione di scenari futuri

Qualità dei risultati ottenuti. Attenzione dimostrata al risultato. Livello dell'impegno ed efficacia nello svolgere il

proprio ruolo

Disponibilità ed elasticità nell'interpretazione del proprio ruolo; disponibilità a svolgere attività collaterali al ruolo o

non richieste normalmente dalla posizione

Senso del ruolo ricoperto e responsabilità rispetto alle attività di competenza, con riferimento anche ai principi

del Codice di Comportamento e alle azioni di prevenzione della corruzione. Capacità di attivarsi in termini di

impegno e responsabilità lavorativa per la completa realizzazione delle attività attribuite.

TOTALE PONDERATO - AMBITO a)



Allegato 4 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Area degli operatori esperti

AMBITO b)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Capacità di gestione delle relazioni con gli utenti e 

con gli altri interlocutori
25 0,00

2. Capacità di gestione delle relazioni con i colleghi e 

di favorire la circolazione di informazioni
35 0,00

3. Collaborazione e integrazione organizzativa 20 0,00

4. Capacità di gestione delle relazioni con i superiori 

e/o gli organi di indirizzo
20 0,00

0,00

AMBITO c)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Capacità di organizzazione del lavoro e di lavorare 

in gruppo
40 0,00

2. Rendimento quantitativo e capacità di lavorare in 

fretta senza pregiudicare i risultati
25 0,00

3. Capacità di gestione delle risorse affidate e di

programmazione delle attività
35 0,00

0,00

Sensibilità alle esigenze degli utenti, capacità di rilevare i loro bisogni e il livello del servizio richiesto, capacità di

orientare il proprio comportamento organizzativo in relazione alle esigenze rilevate.

Capacità di relazioni con i colleghi, volte alla realizzazione del lavoro e allo scambio di informazioni;

atteggiamento delle relazioni e livello di disponibilità; adeguatezza delle forme di comunicazione.

Consapevolezza del proprio ruolo all'interno dell'organizzazione, capacità di integrazione con gli altri, flessibilità

nel recepire le esigenze dei colleghi anche se di uffici diversi; qualità dei pareri ed informazioni scambiate.

Capacità di fornire un contributo positivo e orientamento al risultato finale, senza personalizzazioni e

protagonismi, in un'ottica di superamento di logiche settoriali/di ufficio.

In situazioni di scarsità di tempo capacità di affrontare le situazioni senza pregiudicare i risultati finali.

Rendimento lavorativo rispetto al ruolo e alle richieste dell'unità organizzativa.

CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Capacità di organizzare il proprio lavoro in modo da favorire il raggiungimento dei risultati da parte del gruppo di

lavoro di appartenenza. Capacità di diffondere le proprie competenze favorendo la crescita professionale

complessiva dei colleghi e del gruppo di lavoro.

Gestione delle relazioni con i superiori e/o gli organi di indirizzo, comprensione delle esigenze dell’interlocutore e

capacità di fornire allo stesso assistenza tecnica e collaborazione orientata ai risultati. Capacità di gestire le

relazioni secondo una logica di confronto, perseguendo la qualità e l’efficienza delle scelte tecniche e

professionali, evitando contrapposizioni e conflitti.

TOTALE PONDERATO - AMBITO b)

INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA 

UFFICI DIVERSI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Capacità di organizzazione e gestione delle risorse affidate. Capacità di proporre soluzioni che comportano

maggiore efficienza del proprio lavoro e l'ottimizzazione costi-benefici con riferimento alle attività di competenza.

TOTALE PONDERATO - AMBITO c)



Allegato 4 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Area degli operatori esperti

AMBITO d)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Conoscenze generali dell'area 10 0,00

2. Conoscenze specialistiche del ruolo 

lavorativo/profilo professionale
20 0,00

3. Capacità professionale e tecnica 40 0,00

4. Confini del ruolo professionale 25 0,00

0,00

Punteggio 

Ponderato

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

Ci si riferisce a quell'insieme di conoscenze specifiche del ruolo lavorativo ricoperto e che permettono di 

svolgere le attività lavorative adeguatamente.

In particolare:

- conoscenze tecnico-operative riferite all'ambito di lavoro;

- conoscenze generali delle procedure, anche amministrative, della propria unità organizzativa di appartenenza 

e approfondite delle attività di competenza;

- capacità di applicazione pratica ed operativa di metodologie e tecniche di lavoro; 

- capacità di utilizzo di strumenti/apparecchiature e software riferiti al proprio lavoro.

Capacità di svolgere le attività lavorative attribuite con la perizia necessaria e di realizzare gli obiettivi di lavoro di 

competenza

Capacità di diversificare e sviluppare le competenze che comportino allargamento ed arricchimento dei compiti 

assegnati e del profilo professionale.

TOTALE PONDERATO - AMBITO d)

AMBITI DI VALUTAZIONE

VALUTAZIONE TOTALE COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE

COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Ci si riferisce a quell'insieme di conoscenze comuni a tutti i profili di un'area e che permettono di operare 

all'interno di un ente.

In particolare:

- conoscenze elementari delle normative generali degli Enti Locali;

- conoscenze del funzionamento operativo dell'ente, in riferimento alla logistica, funzioni, referenti ecc.

- conoscenze di base di tecniche/informatica/discipline.

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI

b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA

TOTALE - VALUTAZIONE AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE



Allegato 4 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Area degli operatori esperti

Punteggio 

Ponderato

0,00

Peso
Punteggio 

Ponderato

PUNTEGGIO 

FINALE

70% 0,00 0,00

30% 0,00 0,00

0,00

Motivazione della valutazione ed eventuali osservazioni e/o interventi proposti

Data _________________________________

Eventuali osservazioni del valutato in merito alla valutazione sopra espressa

Data _________________________________ Firma del valutato

______________________________________________

PUNTEGGIO FINALE - PERFORMANCE INDIVIDUALE

Firma del valutatore

______________________________________________

AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE

AREA DEI RISULTATI

TOTALE - VALUTAZIONE OBIETTIVI 

VALUTAZIONE COMPLESSIVA

AREE DI VALUTAZIONE

VALUTAZIONE OBIETTIVI



Allegato 5 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Area degli Istruttori

Cognome e nome del valutato COGNOME NOME

Periodo di valutazione Data

Profilo professionale

Settore di assegnazione

Responsabile della valutazione COGNOME NOME

A
Non adeguato al ruolo

da 0 a 14,99

AMBITO a)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Iniziativa personale 20 0,00

2. Qualità della prestazione: attenzione al risultato 25 0,00

3. Flessibilità nella gestione del lavoro 30 0,00

4. Senso del ruolo 25 0,00

0,00

RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE 

DEI CAMBIAMENTI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Capacità di intraprendere azioni per il miglioramento dei risultati e dei processi e di ricercare soluzioni innovative

e originali, ampliando i possibili approcci alle situazioni in un ottica di anticipazione di scenari futuri

Qualità dei risultati ottenuti. Attenzione dimostrata al risultato. Livello dell'impegno ed efficacia nello svolgere il

proprio ruolo

Disponibilità ed elasticità nell'interpretazione del proprio ruolo; disponibilità a svolgere attività collaterali al ruolo o

non richieste normalmente dalla posizione

Non completamente adeguato al ruolo Adeguato al ruolo Pienamente adeguato al ruolo Supera le aspettative del ruolo

da 15 a 19,99 da 20 a 25,99 da 26 a 28,99 da 29 a 30

Fasce di Valutazione
B C D E

Senso del ruolo ricoperto e responsabilità rispetto alle attività di competenza, con riferimento anche ai principi

del Codice di Comportamento e alle azioni di prevenzione della corruzione. Capacità di attivarsi in termini di

impegno e responsabilità lavorativa per la completa realizzazione delle attività attribuite.

TOTALE PONDERATO - AMBITO a)

COMUNE DI ADRIA

SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE COMPORTAMENTI E COMPLESSIVA DEI DIPENDENTI - AREA DEGLI ISTRUTTORI (ex cat. C)



Allegato 5 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Area degli Istruttori

AMBITO b)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Capacità di gestione delle relazioni con gli utenti e 

con gli altri interlocutori
30 0,00

2. Capacità di gestione delle relazioni con i colleghi e 

di favorire la circolazione di informazioni
35 0,00

3. Collaborazione e integrazione organizzativa 20 0,00

4. Capacità di gestione delle relazioni con i superiori 

e/o gli organi di indirizzo
15 0,00

0,00

AMBITO c)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Capacità di organizzazione del lavoro e di lavorare 

in gruppo
30 0,00

2. Rendimento quantitativo e capacità di lavorare in 

fretta senza pregiudicare i risultati
40 0,00

3. Capacità di gestione delle risorse affidate e di

programmazione delle attività
30 0,00

0,00

Gestione delle relazioni con i superiori e/o gli organi di indirizzo, comprensione delle esigenze dell’interlocutore e

capacità di fornire allo stesso assistenza tecnica e collaborazione orientata ai risultati. Capacità di gestire le

relazioni secondo una logica di confronto, perseguendo la qualità e l’efficienza delle scelte tecniche e

professionali, evitando contrapposizioni e conflitti.

TOTALE PONDERATO - AMBITO b)

CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Capacità di organizzare il proprio lavoro in modo da favorire il raggiungimento dei risultati da parte del gruppo di

lavoro di appartenenza. Capacità di diffondere le proprie competenze favorendo la crescita professionale

complessiva dei colleghi e del gruppo di lavoro.

In situazioni di scarsità di tempo capacità di affrontare le situazioni senza pregiudicare i risultati finali.

Rendimento lavorativo rispetto al ruolo e alle richieste dell'unità organizzativa.

Capacità di organizzazione e gestione delle risorse affidate. Capacità di proporre soluzioni che comportano

maggiore efficienza del proprio lavoro e l'ottimizzazione costi-benefici con riferimento alle attività di competenza.

TOTALE PONDERATO - AMBITO c)

Sensibilità alle esigenze degli utenti, capacità di rilevare i loro bisogni e il livello del servizio richiesto, capacità di

orientare il proprio comportamento organizzativo in relazione alle esigenze rilevate.

Capacità di relazioni con i colleghi, volte alla realizzazione del lavoro e allo scambio di informazioni;

atteggiamento delle relazioni e livello di disponibilità; adeguatezza delle forme di comunicazione.

Consapevolezza del proprio ruolo all'interno dell'organizzazione, capacità di integrazione con gli altri, flessibilità

nel recepire le esigenze dei colleghi anche se di uffici diversi; qualità dei pareri ed informazioni scambiate.

Capacità di fornire un contributo positivo e orientamento al risultato finale, senza personalizzazioni e

protagonismi, in un'ottica di superamento di logiche settoriali/di ufficio.

INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA 

UFFICI DIVERSI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE



Allegato 5 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Area degli Istruttori

AMBITO d)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Conoscenze generali dell'area 15 0,00

2. Conoscenze specialistiche del ruolo 

lavorativo/profilo professionale
25 0,00

3. Capacità professionale e tecnica 35 0,00

4. Confini del ruolo professionale 25 0,00

0,00

Punteggio 

Ponderato

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA

TOTALE - VALUTAZIONE AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE

Ci si riferisce a quell'insieme di conoscenze comuni a tutti i profili di una categoria e che permettono di operare 

all'interno di un ente

In particolare:

- conoscenze delle normative generali degli Enti Locali;

- conoscenze economiche e di programmazione e controllo;

- conoscenze di gestione del personale e contratti di lavoro;

- conoscenze generali di scienze/tecniche/informatica/discipline.

Ci si riferisce a quell'insieme di conoscenze specifiche del ruolo lavorativo ricoperto e che permettono di 

svolgere le attività lavorative adeguatamente.

In particolare:

- conoscenze normative e regolamentari legate all'ambito specifico di lavoro;

- conoscenze dei processi organizzativi e gestionali della propria unità di appartenenza e conoscenza di base 

dei processi intersettoriali;

- conoscenze teoriche /professionali di scienze e discipline specialistiche e capacità di applicazione pratica ed 

operativa di metodologie e tecniche di lavoro;

- conoscenze di strumenti /apparecchiature/sistemi informatici specifici necessari alla realizzazione dell'output 

della propria unità organizzativa.

Capacità di svolgere le attività lavorative attribuite con la perizia necessaria e di realizzare gli obiettivi di lavoro di 

competenza

Capacità di diversificare e sviluppare le competenze che comportino allargamento ed arricchimento dei compiti 

assegnati e del profilo professionale.

TOTALE PONDERATO - AMBITO d)

AMBITI DI VALUTAZIONE

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI

b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

VALUTAZIONE TOTALE COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE

COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA

ELEMENTI DI VALUTAZIONE



Allegato 5 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Area degli Istruttori

Punteggio 

Ponderato

0,00

Peso
Punteggio 

Ponderato

PUNTEGGIO 

FINALE

60% 0,00 0,00

40% 0,00 0,00

0,00

Motivazione della valutazione ed eventuali osservazioni e/o interventi proposti

Data _________________________________

Eventuali osservazioni del valutato in merito alla valutazione sopra espressa

Data _________________________________

Firma del valutatore

______________________________________________

Firma del valutato

______________________________________________

TOTALE - VALUTAZIONE OBIETTIVI 

VALUTAZIONE COMPLESSIVA

AREE DI VALUTAZIONE

PUNTEGGIO FINALE - PERFORMANCE INDIVIDUALE

AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE

AREA DEI RISULTATI

VALUTAZIONE OBIETTIVI



Allegato 6 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Area dei Funzionari e dell'Elevata Qualificazione

Cognome e nome del valutato COGNOME NOME

Periodo di valutazione Data

Profilo professionale

Settore di assegnazione

Responsabile della valutazione COGNOME NOME

A
Non adeguato al ruolo

da 0 a 14,99

AMBITO a)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Spirito di iniziativa 20 0,00

2. Orientamento ai risultati finali 20 0,00

3. Flessibilità nella gestione del lavoro 20 0,00

4. Promozione del cambiamento 20 0,00

5. Senso del ruolo 20 0,00

0,00

B C D E

COMUNE DI ADRIA

SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE COMPORTAMENTI E COMPLESSIVA DEI DIPENDENTI - AREA DEI FUNZIONARI E DELL'ELEVATA QUALIFICAZIONE (ex cat. D)

Fasce di Valutazione

Non completamente adeguato al ruolo Adeguato al ruolo Pienamente adeguato al ruolo Supera le aspettative del ruolo

da 15 a 19,99 da 20 a 25,99 da 26 a 28,99 da 29 a 30

RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA 

GESTIONE DEI CAMBIAMENTI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Capacità propositiva e progettuale, finalizzata al miglioramento dei risultati e dei processi e alla ricerca di

soluzioni innovative e originali, ampliando i possibili approcci alle situazioni in un ottica di anticipazione di

scenari futuri

Orientamento ai risultati finali propri e del servizio di appartenenza, orientamento al servizio complessivo.

Qualità e affidabilità delle attività,  puntualità, precisione ed efficienza nei risultati finali.

Flessibilità e ed elasticità nell'interpretazione del proprio ruolo e dei mutamenti organizzativi

Senso del ruolo ricoperto e responsabilità rispetto alle attività e risultati di competenza, con riferimento anche ai

principi del Codice di Comportamento e alle azioni di prevenzione della corruzione. Capacità di attivarsi in

termini di impegno e responsabilità lavorativa per la completa realizzazione delle attività attribuite.

TOTALE PONDERATO - AMBITO a)

Sviluppo dell'orientamento all'innovazione dei prodotti/servizi. Realizzazione di idee innovative, semplificazioni

procedurali, miglioramenti complessivi



Allegato 6 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Area dei Funzionari e dell'Elevata Qualificazione

AMBITO b)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Capacità di gestione delle relazioni con gli utenti e 

con gli altri interlocutori
30 0,00

2. Capacità di sviluppare il clima organizzativo 20 0,00

3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei 

processi di servizio
30 0,00

4. Capacità di gestione delle relazioni con gli organi di 

indirizzo - Rappresentanza istituzionale.
20 0,00

0,00

AMBITO c)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Capacità di organizzazione del lavoro e di 

coordinamento di unità organizzative
30 0,00

2. Capacità di gestione del personale, leadership e 

autorevolezza
20 0,00

3. Capacità di gestione delle risorse economiche e di

diversa natura affidate.
25 0,00

4. Capacità di programmazione delle attività 25 0,00

0,00

Capacità di gestione delle relazioni con gli organi di indirizzo, comprendendo le esigenze dell’interlocutore e

fornendo allo stesso assistenza tecnica e collaborazione orientata ai risultati. Capacità di gestire le relazioni

secondo una logica di confronto, perseguendo la qualità e l’efficienza delle scelte tecniche e professionali,

evitando contrapposizioni e conflitti. Capacità di rappresentare istituzionalmente l’ente nei rapporti con l’esterno

contribuendo alla qualificazione della sua immagine.

Consapevolezza del proprio ruolo all'interno dell'organizzazione, capacità di integrazione con gli altri, flessibilità

nel recepire le esigenze degli altri settori/unità favorendo lo scambio di flussi di informazioni. Capacità di

fornire un contributo positivo e capacità di avere una visione del lavoro orientata al risultato finale, senza

personalizzazioni e protagonismi in un'ottica di superamento di logiche settoriali/di ufficio.

INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E 

TRA UFFICI DIVERSI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Sensibilità alle esigenze degli utenti, capacità di rilevare i loro bisogni e il livello del servizio richiesto, capacità

di orientare il proprio comportamento organizzativo in relazione alle esigenze rilevate.

Capacità di gestione delle relazioni con i colleghi, volte alla condivisione di valori comuni, alla realizzazione dei

servizi dell’ente e allo scambio di informazioni strategiche.

Capacità di pianificazione delle attività e degli obiettivi, controllo in itinere e verifica dei risultati finali, anche

attraverso la riprogrammazione e la gestione del cambiamento dei programmi.

TOTALE PONDERATO - AMBITO c)

TOTALE PONDERATO - AMBITO b)

CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Capacità di organizzare il lavoro in modo da favorire il raggiungimento dei risultati da parte del gruppo di lavoro

di riferimento. Capacità di diffondere le proprie competenze favorendo la crescita professionale complessiva

dei collaboratori e del gruppo di lavoro.

Capacità di motivare le persone, facendo un uso equilibrato delle funzioni di direzione e della facoltà di delega,

gestendo con padronanza e determinazione anche le situazioni di lavoro imprevisto. Capacità di applicare gli

strumenti di gestione e valutazione del personale. Capacità di valutazione dei collaboratori (quando richiesta),

tale da determinare la personalizzazione/differenziazione delle valutazioni individuali e la selettività delle

stesse.

Capacità di organizzazione e gestione delle risorse affidate. Sensibilità economica (costi / benefici; efficienza /

qualità; risorse / risultati). Capacità di proporre soluzioni miranti all'efficienza e all'ottimizzazione dei

costi/benefici.



Allegato 6 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Area dei Funzionari e dell'Elevata Qualificazione

AMBITO d)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Conoscenze generali 20 0,00

2. Conoscenze specialistiche 30 0,00

3. Capacità professionale e tecnica 25 0,00

4. Confini del ruolo professionale 25 0,00

0,00

Punteggio 

Ponderato

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI

COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Ci si riferisce a quell'insieme di conoscenze comuni a tutti i profili di una categoria e che permettono di operare 

all'interno di un ente

In particolare:

- conoscenze delle normative generali degli Enti Locali;

- conoscenze economiche e di programmazione e controllo;

- conoscenze di gestione del personale e contratti di lavoro;

- conoscenze generali di scienze/tecniche/informatica/discipline.

Capacità di svolgere le attività lavorative attribuite con la perizia necessaria e di realizzare gli obiettivi di lavoro 

di competenza

Capacità di diversificare e sviluppare le competenze che comportino allargamento ed arricchimento del ruolo 

ricoperto

TOTALE PONDERATO - AMBITO d)

VALUTAZIONE TOTALE COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE

AMBITI DI VALUTAZIONE

Ci si riferisce a quell'insieme di conoscenze specifiche del ruolo lavorativo ricoperto e che permettono di 

svolgere le attività lavorative adeguatamente.

In particolare:

- conoscenze normative e regolamentari legate all'ambito specifico di lavoro;

- conoscenze dei processi organizzativi e gestionali della propria unità di appartenenza e conoscenza di base 

dei processi intersettoriali;

- conoscenze teoriche /professionali di scienze e discipline specialistiche e capacità di applicazione pratica ed 

operativa di metodologie e tecniche di lavoro;

- conoscenze di strumenti /apparecchiature/sistemi informatici specifici necessari alla realizzazione dell'output 

della propria unità organizzativa.

b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA

TOTALE - VALUTAZIONE AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE



Allegato 6 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Area dei Funzionari e dell'Elevata Qualificazione

Punteggio 

Ponderato

0,00

Peso
Punteggio 

Ponderato

PUNTEGGIO 

FINALE

50% 0,00 0,00

50% 0,00 0,00

0,00

Motivazione della valutazione ed eventuali osservazioni e/o interventi proposti

Data _________________________________

Eventuali osservazioni del valutato in merito alla valutazione sopra espressa

Data _________________________________

AREA DEI RISULTATI

AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE

______________________________________________

Firma del valutatore

______________________________________________

Firma del valutato

PUNTEGGIO FINALE - PERFORMANCE INDIVIDUALE

VALUTAZIONE OBIETTIVI

TOTALE - VALUTAZIONE OBIETTIVI 

VALUTAZIONE COMPLESSIVA

AREE DI VALUTAZIONE



Allegato 7 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Incaricati di Elevata Qualificazione

Cognome e nome del valutato COGNOME NOME

Periodo di valutazione Data

Profilo professionale

Settore di assegnazione

Responsabile della valutazione COGNOME NOME

A
Non adeguato al ruolo

da 0 a 14,99

AMBITO a)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Spirito di iniziativa 20 0,00

2. Orientamento ai risultati finali 25 0,00

3. Flessibilità nella gestione del lavoro 20 0,00

4. Promozione del cambiamento 20 0,00

5. Senso del ruolo 15 0,00

0,00

B C D E

COMUNE DI ADRIA

SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE COMPORTAMENTI E COMPLESSIVA DEI DIPENDENTI - INCARICATI DI ELEVATA QUALIFICAZIONE (ex P.O.)

Fasce di Valutazione

Sviluppo dell'orientamento all'innovazione dei prodotti/servizi. Realizzazione di idee innovative, semplificazioni

procedurali, miglioramenti complessivi

Non completamente adeguato al ruolo Adeguato al ruolo Pienamente adeguato al ruolo Supera le aspettative del ruolo

da 15 a 19,99 da 20 a 25,99 da 26 a 28,99 da 29 a 30

RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA 

GESTIONE DEI CAMBIAMENTI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Capacità propositiva e progettuale, finalizzata al miglioramento dei risultati e dei processi e alla ricerca di

soluzioni innovative e originali, ampliando i possibili approcci alle situazioni in un ottica di anticipazione di

scenari futuri

Orientamento ai risultati finali propri e del servizio di appartenenza, orientamento al servizio complessivo.

Qualità e affidabilità delle attività,  puntualità, precisione ed efficienza nei risultati finali.

Flessibilità e ed elasticità nell'interpretazione del proprio ruolo e dei mutamenti organizzativi

Senso del ruolo ricoperto e responsabilità rispetto alle attività e risultati di competenza, con riferimento anche ai

principi del Codice di Comportamento e alle azioni di prevenzione della corruzione. Capacità di attivarsi in

termini di impegno e responsabilità lavorativa per la completa realizzazione delle attività attribuite.

TOTALE PONDERATO - AMBITO a)



Allegato 7 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Incaricati di Elevata Qualificazione

AMBITO b)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Capacità di gestione delle relazioni con gli utenti e 

con gli altri interlocutori
25 0,00

2. Capacità di sviluppare il clima organizzativo 20 0,00

3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei 

processi di servizio
30 0,00

4. Capacità di gestione delle relazioni con gli organi di 

indirizzo - Rappresentanza istituzionale.
Su questo fattore il Dirigente potrà acquisire il parere del Sindaco 

e/o degli Assessori delegati

25 0,00

0,00

AMBITO c)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Capacità di organizzazione del lavoro e di 

coordinamento di unità organizzative
30 0,00

2. Capacità di gestione del personale, leadership e 

autorevolezza
20 0,00

3. Capacità di gestione delle risorse economiche e di

diversa natura affidate.
20 0,00

4. Capacità di programmazione delle attività 30 0,00

0,00

Capacità di organizzare il lavoro in modo da favorire il raggiungimento dei risultati da parte del gruppo di lavoro

di riferimento. Capacità di diffondere le proprie competenze favorendo la crescita professionale complessiva

dei collaboratori e del gruppo di lavoro.

INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E 

TRA UFFICI DIVERSI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Sensibilità alle esigenze degli utenti, capacità di rilevare i loro bisogni e il livello del servizio richiesto, capacità

di orientare il proprio comportamento organizzativo in relazione alle esigenze rilevate.

Capacità di gestione delle relazioni con i colleghi, volte alla condivisione di valori comuni, alla realizzazione dei

servizi dell’ente e allo scambio di informazioni strategiche.

Consapevolezza del proprio ruolo all'interno dell'organizzazione, capacità di integrazione con gli altri, flessibilità

nel recepire le esigenze degli altri settori/unità favorendo lo scambio di flussi di informazioni. Capacità di

fornire un contributo positivo e capacità di avere una visione del lavoro orientata al risultato finale, senza

personalizzazioni e protagonismi in un'ottica di superamento di logiche settoriali/di ufficio.

Capacità di gestione delle relazioni con gli organi di indirizzo, comprendendo le esigenze dell’interlocutore e

fornendo allo stesso assistenza tecnica e collaborazione orientata ai risultati. Capacità di gestire le relazioni

secondo una logica di confronto, perseguendo la qualità e l’efficienza delle scelte tecniche e professionali,

evitando contrapposizioni e conflitti. Capacità di rappresentare istituzionalmente l’ente nei rapporti con l’esterno

contribuendo alla qualificazione della sua immagine.

TOTALE PONDERATO - AMBITO b)

CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Capacità di motivare le persone, facendo un uso equilibrato delle funzioni di direzione e della facoltà di delega,

gestendo con padronanza e determinazione anche le situazioni di lavoro imprevisto. Capacità di applicare gli

strumenti di gestione e valutazione del personale. Capacità di valutazione dei collaboratori (quando richiesta),

tale da determinare la personalizzazione/differenziazione delle valutazioni individuali e la selettività delle

stesse.

Capacità di organizzazione e gestione delle risorse affidate. Sensibilità economica (costi/ benefici;

efficienza/qualità; risorse/risultati). Capacità di proporre soluzioni miranti all'efficienza e all'ottimizzazione dei

costi/benefici.

Capacità di pianificazione delle attività e degli obiettivi, controllo in itinere e verifica dei risultati finali, anche

attraverso la riprogrammazione e la gestione del cambiamento dei programmi.

TOTALE PONDERATO - AMBITO c)



Allegato 7 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Incaricati di Elevata Qualificazione

AMBITO d)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Conoscenze generali 20 0,00

2. Conoscenze specialistiche 30 0,00

3. Capacità professionale e tecnica 20 0,00

4. Confini del ruolo professionale 30 0,00

0,00

Punteggio 

Ponderato

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

VALUTAZIONE TOTALE COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE

COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Ci si riferisce a quell'insieme di conoscenze comuni al ruolo e che permettono di operare all'interno di un ente

In particolare:

- conoscenze evolute delle normative generali degli Enti Locali;

- conoscenze evolute economiche e di programmazione e controllo;

- conoscenze evolute di gestione del personale e contratti di lavoro;

- conoscenze evolute generali di scienze/tecniche/informatica/discipline.

Ci si riferisce a quell'insieme di conoscenze specifiche del ruolo lavorativo ricoperto e che permettono di 

svolgere le attività lavorative adeguatamente.

In particolare:

- conoscenze evolute normative e regolamentari legate all'ambito specifico di lavoro;

- conoscenze evolute dei processi organizzativi e gestionali della propria unità di appartenenza e conoscenza di 

base dei processi intersettoriali;

- conoscenze evolute teoriche /professionali di scienze e discipline specialistiche e capacità di applicazione 

pratica ed operativa di metodologie e tecniche di lavoro;

- conoscenze evolute di tecnologie/sistemi informatici specifici.

Capacità di svolgere le attività lavorative attribuite con la perizia necessaria e di realizzare gli obiettivi di lavoro 

di competenza

Capacità di diversificare e sviluppare le competenze che comportino allargamento ed arricchimento del ruolo 

ricoperto

TOTALE PONDERATO - AMBITO d)

AMBITI DI VALUTAZIONE

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI

b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA

TOTALE - VALUTAZIONE AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE



Allegato 7 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Incaricati di Elevata Qualificazione

Punteggio 

Ponderato

0,00

Peso
Punteggio 

Ponderato

PUNTEGGIO 

FINALE

40% 0,00 0,00

60% 0,00 0,00

0,00

Motivazione della valutazione ed eventuali osservazioni e/o interventi proposti

Data _________________________________

Eventuali osservazioni del valutato in merito alla valutazione sopra espressa

Data _________________________________

AREA DEI RISULTATI

VALUTAZIONE OBIETTIVI

TOTALE - VALUTAZIONE OBIETTIVI 

VALUTAZIONE COMPLESSIVA

AREE DI VALUTAZIONE

AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE

______________________________________________

PUNTEGGIO FINALE - PERFORMANCE INDIVIDUALE

Firma del valutatore

______________________________________________

Firma del valutato



Allegato 8 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Dirigenti/SegretarioGenerale

Cognome e nome del valutato COGNOME NOME

Periodo di valutazione Data

Ruolo

Responsabile della valutazione COGNOME NOME

A
Non adeguato al ruolo

da 0 a 14,99

AMBITO a)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Spirito di iniziativa 20 0,00

2. Orientamento ai risultati finali 25 0,00

3. Flessibilità nella gestione del lavoro 20 0,00

4. Promozione del cambiamento 20 0,00

5. Senso del ruolo 15 0,00

0,00

Senso del ruolo ricoperto e responsabilità rispetto alle attività e risultati di competenza, con riferimento anche ai

principi del Codice di Comportamento e alle azioni di prevenzione della corruzione. Capacità di attivarsi in

termini di impegno e responsabilità lavorativa per la completa realizzazione delle attività attribuite.

TOTALE PONDERATO - AMBITO a)

Sviluppo dell'orientamento all'innovazione dei prodotti /servizi. Realizzazione di idee innovative, semplificazioni

procedurali, miglioramenti complessivi

Non completamente adeguato al ruolo Adeguato al ruolo Pienamente adeguato al ruolo Supera le aspettative del ruolo

da 15 a 19,99 da 20 a 25,99 da 26 a 28,99 da 29 a 30

RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA 

GESTIONE DEI CAMBIAMENTI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Capacità propositiva e progettuale, finalizzata al miglioramento dei risultati e dei processi e alla ricerca di

soluzioni innovative e originali, ampliando i possibili approcci alle situazioni in un ottica di anticipazione di

scenari futuri

Orientamento ai risultati finali propri e del servizio di appartenenza, orientamento al servizio complessivo.

Qualità e affidabilità delle attività,  puntualità, precisione ed efficienza nei  risultati finali.

Flessibilità e ed elasticità nell'interpretazione del proprio ruolo e dei mutamenti organizzativi

Fasce di Valutazione
B C D E

COMUNE DI ADRIA

SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE COMPORTAMENTI E COMPLESSIVA DEI DIPENDENTI - DIRIGENTI/SEGRETARIO GENERALE



Allegato 8 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Dirigenti/SegretarioGenerale

AMBITO b)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Capacità di gestione delle relazioni con gli utenti e 

con gli altri interlocutori
25 0,00

2. Capacità di sviluppare il clima organizzativo 20 0,00

3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei 

processi di servizio
30 0,00

4. Capacità di gestione delle relazioni con gli organi di 

indirizzo - Rappresentanza istituzionale.
Su questo fattore L'OdV potrà acquisire informazioni dal Sindaco 

e/o dagli Assessori delegati

25 0,00

0,00

AMBITO c)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Capacità di organizzazione del lavoro e di 

coordinamento di unità organizzative
30 0,00

2. Capacità di gestione del personale, leadership e 

autorevolezza
20 0,00

3. Capacità di gestione delle risorse economiche e di

diversa natura affidate.
20 0,00

4. Capacità di programmazione delle attività 30 0,00

0,00

Capacità di motivare le persone, facendo un uso equilibrato delle funzioni di direzione e della facoltà di delega,

gestendo con padronanza e determinazione anche le situazioni di lavoro imprevisto. Capacità di applicare gli

strumenti di gestione e valutazione del personale. Capacità di valutazione dei collaboratori (quando richiesta),

tale da determinare la personalizzazione/differenziazione delle valutazioni individuali e la selettività delle

stesse.

Capacità di organizzazione e gestione delle risorse affidate. Sensibilità economica (costi / benefici; efficienza /

qualità; risorse / risultati). Capacità di proporre soluzioni miranti all'efficienza e all'ottimizzazione dei

costi/benefici.

Capacità di pianificazione delle attività e degli obiettivi, controllo in itinere e verifica dei risultati finali, anche

attraverso la riprogrammazione e la gestione del cambiamento dei programmi.

TOTALE PONDERATO - AMBITO c)

Capacità di organizzare il lavoro in modo da favorire il raggiungimento dei risultati da parte del gruppo di lavoro

di riferimento. Capacità di diffondere le proprie competenze favorendo la crescita professionale complessiva

dei collaboratori e del gruppo di lavoro.

INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E 

TRA UFFICI DIVERSI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Sensibilità alle esigenze degli utenti, capacità di rilevare i loro bisogni e il livello del servizio richiesto, capacità

di orientare il proprio comportamento organizzativo in relazione alle esigenze rilevate.

Capacità di gestione delle relazioni con i colleghi, volte alla condivisione di valori comuni, alla realizzazione dei

servizi dell’ente e allo scambio di informazioni strategiche.

Consapevolezza del proprio ruolo all'interno dell'organizzazione, capacità di integrazione con gli altri, flessibilità

nel recepire le esigenze degli altri settori/unità favorendo lo scambio di flussi di informazioni. Capacità di

fornire un contributo positivo e capacità di avere una visione del lavoro orientata al risultato finale, senza

personalizzazioni e protagonismi in un'ottica di superamento di logiche settoriali/di ufficio.

Capacità di gestione delle relazioni con gli organi di indirizzo, comprendendo le esigenze dell’interlocutore e

fornendo allo stesso assistenza tecnica e collaborazione orientata ai risultati. Capacità di gestire le relazioni

secondo una logica di confronto, perseguendo la qualità e l’efficienza delle scelte tecniche e professionali,

evitando contrapposizioni e conflitti. Capacità di rappresentare istituzionalmente l’ente nei rapporti con l’esterno

contribuendo alla qualificazione della sua immagine.

TOTALE PONDERATO - AMBITO b)

CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

ELEMENTI DI VALUTAZIONE



Allegato 8 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Dirigenti/SegretarioGenerale

AMBITO d)

Peso Punteggio
Punteggio 

Ponderato

1. Conoscenze generali 20 0,00

2. Conoscenze specialistiche 30 0,00

3. Capacità professionale e tecnica 20 0,00

4. Confini del ruolo professionale 30 0,00

0,00

Punteggio 

Ponderato

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

AMBITI DI VALUTAZIONE

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI

b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA

TOTALE - VALUTAZIONE AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE

VALUTAZIONE TOTALE COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE

COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Ci si riferisce a quell'insieme di conoscenze comuni al ruolo e che permettono di operare all'interno di un ente

In particolare:

- conoscenze evolute delle normative generali degli Enti Locali;

- conoscenze evolute economiche e di programmazione e controllo;

- conoscenze evolute di gestione del personale e contratti di lavoro;

- conoscenze evolute generali di scienze/tecniche/informatica/discipline.

Ci si riferisce a quell'insieme di conoscenze specifiche del ruolo lavorativo ricoperto e che permettono di 

svolgere le attività lavorative adeguatamente.

In particolare:

- conoscenze evolute normative e regolamentari legate all'ambito specifico di lavoro;

- conoscenze evolute dei processi organizzativi e gestionali della propria unità di appartenenza e conoscenza di 

base dei processi intersettoriali;

- conoscenze evolute teoriche /professionali di scienze e discipline specialistiche e capacità di applicazione 

pratica ed operativa di metodologie e tecniche di lavoro;

- conoscenze evolute di tecnologie/sistemi informatici specifici.

Capacità di svolgere le attività lavorative attribuite con la perizia necessaria e di realizzare gli obiettivi di lavoro 

di competenza

Capacità di diversificare e sviluppare le competenze che comportino allargamento ed arricchimento del ruolo 

ricoperto

TOTALE PONDERATO - AMBITO d)



Allegato 8 - Scheda valutazione performance individuale comportamenti e complessiva dei dipendenti - Dirigenti/SegretarioGenerale

Punteggio 

Ponderato

0,00

Peso
Punteggio 

Ponderato

PUNTEGGIO 

FINALE

30% 0,00 0,00

70% 0,00 0,00

0,00

Motivazione della valutazione ed eventuali osservazioni e/o interventi proposti

Data _________________________________

Eventuali osservazioni del valutato in merito alla valutazione sopra espressa

Data _________________________________

______________________________________________

PUNTEGGIO FINALE - PERFORMANCE INDIVIDUALE

Firma del valutatore

______________________________________________

Firma del valutato

AREA DEI RISULTATI

VALUTAZIONE OBIETTIVI

TOTALE - VALUTAZIONE OBIETTIVI 

VALUTAZIONE COMPLESSIVA

AREE DI VALUTAZIONE

AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/COMPETENZE



Allegato 9 - Scheda valutazione performance individuale obbiettivi dei dipendenti delle Aree

COGNOME NOME

Data

COGNOME NOME

B

da 15 a 19,99

N°

Peso Obiettivi

(1)

Il totale dei pesi deve 

fare 30

% 

Raggiungimento 

Obiettivo

(2)

Punteggio 

ponderato

(3) 

(1) x (2)

1 0,00

2 0,00

3 0,00

n 0,00

0 0,00% 0,00

Eventuali osservazioni sul raggiungimento degli obiettivi

Settore di assegnazione

Responsabile della valutazione

Periodo di valutazione

Area di inquadramento

Profilo professionale

COMUNE DI ADRIA

Cognome e nome del valutato

SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE - OBIETTIVI DIPENDENTI DELLE AREE

VALUTAZIONE FINALE

Riepilogo Obiettivi                                                                             

da 0 a 14,99 da 20 a 25,99 da 26 a 28,99

Descrizione Obiettivo Eventuali Note

Fascia di valutazione

da 29 a 30

A C D E



Allegato 9 - Scheda valutazione performance individuale obbiettivi dei dipendenti delle Aree

Data _________________________________

Eventuali osservazioni del valutato in merito a quanto sopra espresso dal valutatore

Data _________________________________

___________________________________________

Firma del valutatore

___________________________________________

Firma del valutato



Allegato 10 - Scheda valutazione performance individuale obbiettivi - Dirigenti/Segretario Generale

COGNOME NOME

Data

COGNOME NOME

B

da 15 a 19,99

N°

Peso Obiettivi

(1)

Il totale dei pesi deve 

fare 30

% 

Raggiungimento 

Obiettivo

(2)

Punteggio 

ponderato

(3) 

(1) x (2)

1 0,00

2 0,00

3 0,00

n 0,00

0 0,00% 0,00

COMUNE DI ADRIA

SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE - OBIETTIVI DIRIGENTI/SEGRETARIO GENERALE

Cognome e nome del valutato

Responsabile della valutazione

Fascia di valutazione

Periodo di valutazione

Ruolo

A C D E

da 0 a 14,99 da 20 a 25,99 da 26 a 28,99 da 29 a 30

Riepilogo Obiettivi                                                                             

Descrizione Obiettivo Eventuali Note

VALUTAZIONE FINALE



Allegato 10 - Scheda valutazione performance individuale obbiettivi - Dirigenti/Segretario Generale

Eventuali osservazioni sul raggiungimento degli obiettivi

Data _________________________________

Eventuali osservazioni del valutato in merito a quanto sopra espresso dal valutatore

Data _________________________________

Firma del valutatore

___________________________________________

Firma del valutato

___________________________________________



Allegato 11: Scheda Obiettivi Performance Organizzativa Dipendenti e con reportistica su raggiungimento obiettivi

N. indicatore
Valore Raggiunto

IN PERCENTUALE

10

Descrizione Obiettivo

COMUNE DI ADRIA

OBIETTIVI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA - DIPENDENTI DELLE AREE

Titolo Obiettivo RISPETTO DEGLI OBBLIGHI DI TRASPARENZA

Titolo Obiettivo CUSTOMER SATISFACTION

____ SETTORE - Responsabile: _____________________________________________________________________________

Servizio

ESERCIZIO DI RIFERIMENTO

Peso Obiettivo 7

Descrizione Obiettivo

INDICI DI QUANTITA'

Titolo Obiettivo RISPETTO DEI TEMPI DI CONCLUSIONE DEI PROCEDIMENTI AMMINISTRATIVI

Descrizione Obiettivo

Indicatore (descrizione)

per raggiungimento obbiettivo

Peso Obiettivo 8

Valore atteso Valore raggiunto

Peso Obiettivo

INDICI DI TEMPO



Allegato 11: Scheda Obiettivi Performance Organizzativa Dipendenti e con reportistica su raggiungimento obiettivi

E.Q.
TEMPO PIENO

TEMPO PARZIALE

Data

Indicatore 

n. _____

Indicatore 

n. _____

Data

Risorse umane coinvolte nell'obiettivo

COGNOME NOME AREA INQUADRAMENTO

VERIFICA INTERMEDIA AL (EVENTUALE) VERIFICA FINALE AL

PROFILO PROFESSIONALE

VALORE RAGGIUNTO % - AI FINI DELLA VALUTAZIONE

Analisi degli scostamenti (eventuali) Analisi degli scostamenti (eventuali)

Cause Cause

Descrizione Descrizione

VALORE RAGGIUNTO %

Provvedimenti correttivi da adottare entro la chiusura dell'esercizio Provvedimenti correttivi da adottare per l'anno successivo

Il Dirigente/Il Segretario Generale

Già Intrapresi Già Intrapresi

Da attivare Da attivare

Il Dirigente/Il Segretario Generale

RENDICONTAZIONE INTERMEDIA - EVENTUALE

RENDICONTAZIONE FINALE



Allegato 12: Scheda Obiettivi Performance Organizzativa Dirigenti/Segretario Generale e con reportistica su raggiungimento obiettivi

NOME

Descrizione Obiettivo

Peso Obiettivo 6

COMUNE DI ADRIA

OBIETTIVI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA - DIRIGENTI/SEGRETARIO GENERALE

____ SETTORE

Titolo Obiettivo RAGGIUNGIMENTO DI OBIETTIVI DI FINANZA PUBBLICA

ESERCIZIO DI RIFERIMENTO

Titolo Obiettivo RISPETTO DEI TEMPI MEDI DI PAGAMENTO

Titolo Obiettivo RISPETTO DELLE MISURE PREVISTE DAL PTPCT

Descrizione Obiettivo

Peso Obiettivo 6

Descrizione Obiettivo

Peso Obiettivo 5

Titolo Obiettivo RISPETTO DELLE AZIONI DEL PIANO DELLE AZIONI POSITIVE

Descrizione Obiettivo

Peso Obiettivo 3

DIRIGENTE COGNOME



Allegato 12: Scheda Obiettivi Performance Organizzativa Dirigenti/Segretario Generale e con reportistica su raggiungimento obiettivi

N. indicatore
Valore Raggiunto

IN PERCENTUALE

Data

Indicatore 

n. _____

Indicatore 

n. _____

Data

Indicatore (descrizione)

per raggiungimento obbiettivo
Valore atteso Valore raggiunto

Il Dirigente/Il Segretario Generale

Da attivare Da attivare

Il Sindaco

RENDICONTAZIONE INTERMEDIA - EVENTUALE

Provvedimenti correttivi da adottare entro la chiusura dell'esercizio Provvedimenti correttivi da adottare per l'anno successivo

Già Intrapresi 

INDICI DI QUANTITA'

Descrizione Descrizione

Cause

RENDICONTAZIONE FINALE

Cause

Già Intrapresi

VALORE RAGGIUNTO % VALORE RAGGIUNTO % - AI FINI DELLA VALUTAZIONE

Analisi degli scostamenti (eventuali) Analisi degli scostamenti (eventuali)

VERIFICA INTERMEDIA AL (EVENTUALE) VERIFICA FINALE AL

INDICI DI COSTO

INDICI DI TEMPO



Allegato 13 - Scheda valutazione performance organizzativa dei dipendenti delle Aree

COGNOME NOME

Data

COGNOME NOME

B

da 15 a 19,99

N°

Peso Obiettivi

(1)

Il totale dei pesi deve 

fare 30

% 

Raggiungimento 

Obiettivi

(2)

Punteggio 

ponderato

(3) 

(1) x (2)

1 7 0,00

2 10 0,00

3 8 0,00

4 5 0,00

30 0,00% 0,00

Motivazioni sul punteggio attribuito ed eventuali osservazioni sul raggiungimento degli obiettivi

Data _________________________________

Eventuali osservazioni del valutato in merito a quanto sopra espresso dal valutatore

Data _________________________________ Firma del valutato

_____________________________________

Periodo di valutazione

Area di inquadramento

Profilo professionale

da 0 a 14,99 da 20 a 25,99 da 26 a 28,99 da 29 a 30

Fascia di valutazione

A C

COMUNE DI ADRIA

SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE ORGANIZZATIVA -  DIPENDENTI DELLE AREE

Cognome e nome del valutato

D E

Settore di assegnazione

Responsabile della valutazione

Firma del valutatore

_____________________________________

Riepilogo Obiettivi

Incidenza sulla performance organizzativa complessiva 

dell’ente, finalizzata alla modernizzazione e al 

miglioramento qualitativo dell'organizzazione e alle 

competenze professionali e alla capacità di attuazione di 

piani e programmi 
Elemento di valutazione residuale.

VALUTAZIONE FINALE

Descrizione Obiettivo Eventuali Note

Customer satisfaction
a) impatto dell'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione 

finale dei bisogni della collettività;

b) sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i 

soggetti interessati, gli utenti i destinatari dei servizi, anche attraverso lo 

sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione;

c) rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei 

servizi anche attraverso modalità interattive;

d) qualità e quantità delle prestazioni e dei servizi erogati.

Rispetto degli obblighi di trasparenza

Rispetto dei tempi di conclusione dei procedimenti 

amministrativi



Allegato 14 - Scheda valutazione performance organizzativa dei Dirigenti/Segretario Generale

COGNOME NOME

Data

COGNOME NOME

B

da 15 a 19,99

N°

Peso Obiettivi

(1)

Il totale dei pesi deve 

fare 30

% 

Raggiungimento 

Obiettivi

(2)

Punteggio 

ponderato

(3) 

(1) x (2)

1 6 0,00

2 5 0,00

3 6 0,00

4 3 0,00

5 10 0,00

30 0,00% 0,00

Motivazioni sul punteggio attribuito ed eventuali osservazioni sul raggiungimento degli obiettivi

Data _________________________________

Eventuali osservazioni del valutato in merito a quanto sopra espresso dal valutatore

Data _________________________________

Firma del valutatore

_____________________________________

Firma del valutato

_____________________________________

VALUTAZIONE FINALE

Riepilogo Obiettivi

Descrizione Obiettivo Eventuali Note

Raggiungimento di obiettivi di finanza pubblica

Rispetto dei tempi medi di pagamento

Rispetto delle azioni del Piano delle Azioni Positive

Rispetto delle misure previste dal PTPCT

Incidenza sulla performance organizzativa complessiva 

dell’ente, finalizzata alla modernizzazione e al 

miglioramento qualitativo dell'organizzazione e alle 

competenze professionali e alla capacità di attuazione di 

piani e programmi 
Elemento di valutazione residuale.

A C D E

da 0 a 14,99 da 20 a 25,99 da 26 a 28,99 da 29 a 30

Responsabile della valutazione

Fascia di valutazione

Periodo di valutazione

Ruolo

COMUNE DI ADRIA

SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE ORGANIZZATIVA -  DIRIGENTI/ASEGRETARIO GENERALE

Cognome e nome del valutato



Allegato 15 

Questionario di valutazione dei servizi offerti dal Comune da parte del cittadino 
 
 

Il sottoscritto (facoltativo) 
Cognome Nome 

  

 

Sesso  

Maschio Femmina 
Età 

fino a 34 anni tra 35-49anni Tra 50-64 anni Oltre 64 anni 
Titolo di studio 

Elementare o senza titolo Media inferiore Media superiore 
Laurea e, eventuale, specializzazione 

Condizione 

Occupato lavoratore dipendente 
Occupato in proprio/libero 

professionista Disoccupato 

Casalinga Studente Ritirato dal lavoro 
Altro (ad esempio: rappresentante legale) 

Residenza (Comune) 

 

Cittadinanza 

Italiana straniera 
Frequenza di utilizzo del servizio 

quotidiana settimanale mensile 
saltuaria 

 

Princippale motivazione di frequenza negli uffici 

 per ottenere informazioni 
 per una pratica 
 altro 
Descrizione 

 

 

in relazione al servizio 
Servizio 

 SERVIZIO AFFARI GENERALI – Settore Servizi di Staff degli Organi di Governo e del Segretario Generale 
 

 
SERVIZIO AFFARI LEGALI/CONTRATTI - SCOLASTICO E UNIVERSITA' – CULTURA – Settore Servizi di Staff degli Organi di Governo e del 
Segretario Generale 

 SERVIZI DEMOGRAFICI - ELETTORALE E DI STATISTICA – Settore Servizi di Staff degli Organi di Governo e del Segretario Generale 
 SERVIZIO POLIZIA LOCALE – Settore Servizi di Staff degli Organi di Governo e del Segretario Generale 
 SERVIZIO RAGIONERIA I.V.A. - CONTROLLO GESTIONE - PARTECIPATE – I Settore Finanziario e Servizi Socio-Assistenziali 
 SERVIZIO TRIBUTI – I Settore Finanziario e Servizi Socio-Assistenziali 
 SERVIZIO ECONOMATO - PROVVEDITORATO - CONCESSIONI CIMITERIALI – I Settore Finanziario e Servizi Socio-Assistenziali 
 SERVIZIO PERSONALE – I Settore Finanziario e Servizi Socio-Assistenziali 
 SERVIZI SOCIO - ASSISTENZIALI – I Settore Finanziario e Servizi Socio-Assistenziali 
 SERVIZIO PIANIFICAZIONE URBANISTICA - EDILIZIA PRIVATA - SUAP – II Settore - Urbanistica - Edilizia Privata - Suap - Biblioteca 
 SERVIZIO BIBLIOTECA E ARCHIVISTICA – II Settore - Urbanistica - Edilizia Privata - Suap - Biblioteca 
 

 
SERVIZIO LAVORI PUBBLICI - PATRIMONIO - CIMITERI – III Settore - Lavori Pubblici - Gestione Patrimonio - Manutenzioni - Ambiente - 
Comunicazione 

 

 SERVIZIO IMPIANTI TECNOLOGICI - MANUTENZIONI - SICUREZZA SUL LAVORO – III Settore - Lavori Pubblici - Gestione Patrimonio - 
Manutenzioni - Ambiente - Comunicazione 

 

 SERVIZIO AMBIENTE - ENERGIA - DECORO URBANO - PROTEZIONE CIVILE - VIABILITA' – III Settore - Lavori Pubblici - Gestione 
Patrimonio - Manutenzioni - Ambiente - Comunicazione 

 

 SERVIZIO COMUNICAZIONE E INFORMATICA – III Settore - Lavori Pubblici - Gestione Patrimonio - Manutenzioni - Ambiente – 
Comunicazione 

 
 

 
ESPRIME LA SEGUENTE VALUTAZIONE 

 
 



Allegato 15 

 SODDISFAZIONE DEL SERVIZIO FRUITO 

QUALITÀ DEI SERVIZI  
molto abbastanza poco per nulla non sa 

rispondere 

Grado di precisione delle risposte fornite dagli operatori      

Ritiene che i servizi forniti semplifichino gli adempimenti 

richiesti? 

     

Si ritiene soddisfatto delle informazioni ricevute e della 
loro chiarezza? 

     

 
 SODDISFAZIONE DEL SERVIZIO FRUITO 

ACCESSIBILITA’ E 
ORGANIZZAZIONE DEL SERVIZIO 

 
molto abbastanza poco per nulla non sa 

rispondere 

Accesso al servizio snello, veloce e comprensibile      

Modulistica chiara e facile da compilare      

Disponibilità di modulistica e informazioni on-line      

 
 SODDISFAZIONE DEL SERVIZIO FRUITO 

TEMPESTIVITÀ E PRONTEZZA DEL SERVIZIO  
molto abbastanza poco per nulla non sa 

rispondere 

Orari e giorni di apertura      

Tempo di attesa      

Tempo che è stato necessario per espletare la pratica con 
l’operatore 

     

Tempo di attesa per risposte a telefonate, e-mail, sms, fax      

 
 

 SODDISFAZIONE DEL SERVIZIO FRUITO 

AFFIDABILITÀ, COMPETENZA E CORTESIA DEL 
PERSONALE ADDETTO 

 
molto abbastanza poco per nulla non sa 

rispondere 

Personale competente e professionale      

Informazioni fornite in modo chiaro e completo      

Personale cortese ed educato      

Disponibilità a dare informazioni telefoniche      

 



Allegato 15 

 

DOMANDE A RISPOSTA FACOLTATIVA 
 

 SODDISFAZIONE DEL SERVIZIO FRUITO 

QUALITÀ DELL’ACCOGLIENZA E 
DELL’AMBIENTE FISICO DEL SERVIZIO 

 
molto abbastanza poco per nulla non sa 

rispondere 

Facilità di accesso alla struttura (viabilità, parcheggio, 

entrata) 

     

Adeguatezza degli ambienti (ampiezza e funzionalità dei 

locali) 

 

     

Pulizia dell’ambiente 
 

     

Riservatezza dell’ambiente 
 

     

Chiarezza e completezza della segnaletica interna ed 

esterna 

 

     

 

 

La questione per la quale si è rivolto a questo servizio è 
stata risolta? 

 
molto abbastanza poco per nulla non sa 

rispondere 

Efficacia del servizio      

 
 

Qual è il suo giudizio complessivo sul SERVIZI  
molto abbastanza poco per nulla non sa 

rispondere 

Giudizio Complessivo      

 
 
 

 
 

Suggerimenti per migliorare il servizio offerto 



Allegato 15 

Importanza degli aspetti del servizio: esprima un giudizio sugli aspetti del servizio che ritiene 

più o meno importanti 

 
 

 
 

Aspetti del Servizio Molto 
importante 

Importante 
 

Poco 
importante 

Non 
importante 

QUALITÀ DEI SERVIZI     

Grado di precisione delle risposte     

Semplificazione dei procedimenti     

Chiarezza delle informazioni ricevute     

ACCESSIBILITA’ E ORGANIZZAZIONE 
DEL SERVIZIO 

    

Accesso al servizio veloce e comprensibile     

Modulistica chiara e facile da compilare     

Disponibilità di modulistica e informazioni 
on line 

    

TEMPESTIVITA’ E PRONTEZZA DEL 
SERVIZIO 

    

Orari e giorni di apertura     

Tempo di attesa     

Tempo necessario per espletare la pratica     

Tempo di attesa per risposte a telefonate, 
mail, fax 

    

AFFIDABILITA’, COMPETENZA E 
CORTESIA DEL PERSONALE 

    

Personale competente e professionale     

Informazione fornite in modo chiaro e 
completo 

    

Personale cortese ed educato     

Disponibilità a dare informazione 
telefoniche 

    

QUALITA’ ED ACCOGLIENZA 
DELL’AMBIENTE 

    

Facilità di accesso alla struttura     

Adeguatezza degli ambienti     

Pulizia dell’ambiente     

Riservatezza dell’ambiente     

Chiarezza e completezza della segnaletica     


