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Premessa 

 

Il presente documento è elaborato con l’intento di definire un sistema di valutazione della per-

fomance per gli enti locali di minore dimensione, sufficientemente stabile, a fronte di un quadro 

normativo in continua evoluzione. 

 

A tal fine, la metodologia qui proposta si àncora ai principi dettati dal nuovo sistema di pro-

grammazione e gestione contabile degli enti territoriali, introdotto dal d.lgs. n. 118/2011 e suoi   

correttivi. 

 

La metodologia concerne il duplice ambito di valutazione della performance organizzativa e 

della performance individuale. 

 

Essa è redatta in coerenza con i contenuti della delega di cui alla legge n. 124/2015 sulla riorga-

nizzazione  delle  amministrazioni  pubbliche  e  dei  relativi  decreti  attuativi,  d.lgs.  n. 74/2017 

e d.lgs. n. 75/2017, nelle more del rinnovo, dopo lungo tempo, del contratto nazionale di lavoro, 

fatti salvi i previsti indirizzi e modelli che saranno definiti dal Dipartimento della funzione 

pubblica e in attesa delle linee guida da adottarsi, su base triennale, con decreto del Presidente 

del Consiglio dei Ministri, ai sensi del predetto d.lgs. n. 74/2017 (cui ne discenderà l’eventuale, 

ulteriore adeguamento). 

 

Nello specifico, la valutazione della performance organizzativa riguarda la rilevazione del grado 

di attuazione delle politiche e il conseguimento di obiettivi collegati ai bisogni e alle esigenze 

della collettività, la realizzazione degli obiettivi strategici relativi all’amministrazione nel suo 

complesso, nonché la rilevazione dei risultati conseguiti dalle singole articolazioni organizzati-

ve, in relazione agli obiettivi gestionali ad esse affidati. 

 

La valutazione della performance individuale concerne, invece, la misurazione dell’apporto 

fornito da ciascuna figura dell’Ente – in ragione del ruolo e responsabilità ricoperti – alla realiz-

zazione dei predetti obiettivi, cui è correlato l’eventuale riconoscimento del trattamento econo-

mico accessorio previsto dal contratto nazionale e decentrato. 

 

In ogni caso, sebbene condotti su piani distinti, gli esiti del processo di valutazione della per-

formance organizzativa e di quella individuale debbono risultare, tra di loro, strettamente coe-

renti. 

 

La Performance Organizzativa 

 

Il ciclo della performance è unificato col ciclo della programmazione finanziaria. In particolare 

nel  Documento  Unico  di  Programmazione,  nella  sua  versione  ordinaria  o  semplificata,  in 

relazione  alla  dimensione  del  Comune,  traduce le linee d’indirizzo in piani e programmi di 

attività. 

 



 

 

Il Piano Esecutivo di Gestione, o analogo strumento semplificato di pianificazione gestionale, 

nel quale è unificato organicamente il piano della performance,  come  previsto  dall’art.  169  

del  d.lgs.  267/2000,  definisce,  nell’ambito  degli obiettivi operativi previsti dal DUP, gli speci-

fici obiettivi gestionali affidati a ciascuna articolazione organizzativa dell’Ente. 

La Relazione annuale sulla performance, di cui all’art. 40 del Regolamento di organizzazione, 

evidenzia,   a   consuntivo,   con   riferimento   all'anno   precedente,   i   risultati   organizzativi   

e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi e indicatori programmati e alle risorse previ-

ste, con  rilevazione  degli  eventuali  scostamenti.  Essa  può  essere  unificata  al  rendiconto  

della gestione di cui all’articolo 227 del citato d.lgs. n. 267/2000 ed è preventivamente validata 

del Nucleo di valutazione. 

La mancata adozione del Piano Esecutivo di Gestione (o di analogo strumento semplificato di 

pianificazione gestionale per gli enti di minore dimensione), nel quale è unificato organicamente 

il piano della performance o della Relazione annuale sulla performance, determina gli effetti di 

cui all’art. 10 del d.lgs. n. 150/2009, come, da ultimo, modificato dal d.lgs. n. 74/2017. 

 

La Performance Individuale 

 

1.Contenuti ed ambiti  
 
1.1. I fattori di apprezzamento  

La metodologia individua i seguenti fattori di apprezzamento:  

a) il sapere: inteso come il patrimonio di conoscenze intellettuali concernenti l’ambito disciplina-

re di appartenenza, derivante dagli studi effettuati e dalle esperienze maturate. La valutazione 

non concerne la dimensione statica di questo fattore, bensì ne apprezza la dimensione, in ragio-

ne della disponibilità del dipendente interessato a sviluppare il proprio patrimonio di saperi, 

attraverso l’aggiornamento, la formazione, il confronto con altre esperienze.  Ancora, il sapere 

deve trovare concreta applicazione (“Non basta sapere, si deve anche applicare”), quindi l'apprez-

zamento di questo fattore concerne anche la propensione a metter in pratica le conoscenze al 

fine di realizzare gli obiettivi individuali e di performace;  

b) le competenze relazionali: intese come capacità di porsi positivamente in un contesto orga-

nizzativo, sia per quanto concerne le relazioni interne al servizio di appartenenza, compresa la 

capacità, per quanto di competenza, di motivare e valutare i collaboratori, che con gli altri servi-

zi, oltre che nei rapporti con i cittadini, con gli amministratori e con tutti gli altri soggetti istitu-

zionali e non, con i quali il dipendente interessato si relazioni;  

c) raggiungimento dei risultati correlati agli obiettivi assegnati: intesa come competenza realiz-

zativa degli obiettivi e dei compiti affidati.  

 

A seconda del ruolo ricoperto, questi fattori trovano diversa combinazione ed interazione, come 

indicato nei successivi punti. 

 

1.2. Il contesto 1  

La metodologia opera con riferimento ai contenuti del PEG o dello strumento semplificato di 

rilevazione dei fatti gestionali, comunque previsto per i comuni di minore dimensione, in 



 

 

un’ottica di programmazione con un orizzonte temporale almeno triennale e redatto per decli-

nare, in maggior dettaglio, la programmazione operativa contenuta nell'apposita Sezione del 

Documento Unico di Programmazione (DUP).  

 

Ciò, in forza del fatto che con il PEG o altro strumento semplificato, le attività devono necessa-

riamente essere poste in termini di obiettivo e contenere una precisa ed esplicita indicazione 

circa il risultato da raggiungere.  

 

In particolare, gli obiettivi di attività debbono essere misurabili e monitorabili e i relativi risul-

tati attesi espressi in termini di: 

a) efficacia, secondo profili di qualità, di equità dei servizi e di soddisfazione dell'utenza;  

b) efficienza, intesa quale rapporto tra risorse utilizzate e quantità di servizi prodotti o attività 

svolta.  

 

Gli obiettivi indicati dal PEG, o altro strumento semplificato, sono, di norma, descritti secondo il 

modello di cui all’allagato sub 1. 

______________________________________________________________________ 
1 Per questo punto si rinvia ai contenuti del d.lgs. n. 118/2011 e s.m. e, in particolare, all’allegato 4/1 del medesimo decreto.  

 

2. Il soggetti competenti per la valutazione  

 

La valutazione dei Responsabili di servizio, opera con riferimento ai fattori indicati al prece-

dente punto 1.1. In particolare:  

a) con riguardo ai fattori concernenti il sapere e le competenze relazionali, la valutazione è 

espressa dal Segretario comunale;  

b) con riguardo alla capacità di raggiungimento dei risultati correlati agli obiettivi assegnati, la 

valutazione è effettuata dal Nucleo di valutazione, acquisiti tutti gli elementi relativi al grado di 

realizzazione degli obiettivi affidati.  

La valutazione dei dipendenti è effettuata dal Responsabile del servizio cui gli stessi afferisco-

no.  

Al fine di semplificare la comprensione di ambiti, competenze e ruoli del sistema di valutazione, 

tali aspetti sono sintetizzati nel seguente quadro sinottico, che riporta, nelle righe, i fattori di 

valutazione, nelle colonne le figure valutate e, in ciascuna cella, il soggetto competente ad eserci-

tare la valutazione: 

 

 
 

Responsabili di servizio 
 

Dipendenti 
 
Sapere applicato 

 
Segretario comunale 

 
Responsabile di servizio 

 
Competenza relazionali 

 
Segretario comunale 

 
Responsabile di servizio 

 
Raggiungimento dei 

risultati correlati agli 

obiettivi assegnati 

 
Nucleo di valutazione 

 
Responsabile di servizio 



 

 

 

3. Il processo di valutazione 

  

Sulla base degli atti di programmazione gestionale dell’anno di riferimento, il Segretario comu-

nale incontra i Responsabili di servizio per pianificarne la dimensione attuativa, anche con rife-

rimento agli ambiti e ai contenuti oggetto di valutazione.  

Analoghi incontri sono effettuati dai Responsabili di servizio con i propri dipendenti, per la 

pianificazione attuativa dell’attività di competenza.  

La valutazione definitiva è effettuata al termine di ciascun anno. Compito dei soggetti compe-

tenti per la valutazione è quello di monitorare con continuità l’attività e le prestazioni dei di-

pendenti.  

In ogni caso, è previsto un monitoraggio intermedio entro 31 luglio di ciascun anno, effettuato 

dai Responsabili di servizio insieme ai propri dipendenti e finalizzato a rilevare gli eventuali 

scostamenti tra quanto programmato e quanto effettivamente realizzato.  

Il Segretario Comunale effettua, entro il predetto termine del 31 luglio, un analogo monitoraggio 

insieme ai Responsabili di servizio.  

Gli esiti del monitoraggio e ogni altro elemento o situazione rilevati nel corso della gestione, che 

risultino significativi ai fini del presente processo, sono resi disponibili al Nucleo di valutazione 

il quale, se del caso, segnala all’Amministrazione la necessità o l’opportunità di interventi cor-

rettivi in corso di esercizio. 

 

4. La valutazione dei Responsabili di servizio 

 

Per i Responsabili di servizio, al fine di apprezzare non solo la dimensione quantitativa del 

grado di realizzazione degli obiettivi di attività affidati, ma anche la qualità degli apporti che 

l’hanno determinata, la valutazione dei fattori relativi al sapere e alle competenze relazionali, 

pondera direttamente quella riguardante il fattore riferito alla capacità di raggiungimento dei 

risultati correlati agli obiettivi assegnati, come da scheda allegata sub 2. 

 

Gli esiti della valutazione sono consegnati all’interessato, il quale, fatto salvo quanto previsto 

dal successivo punto 7, sottoscrive la scheda, per adesione. 

 

5. La valutazione dei dipendenti.  

 

Per i dipendenti, invece, ciascuno dei tre fattori di apprezzamento è oggetto di valutazione 

autonoma, seppure con un peso potenziato per quello riferito alla raggiungimento dei risultati 

correlati agli obiettivi assegnati, come evidenziato dalla seguente scheda allegata sub 3. 

 

Gli esiti della valutazione sono consegnati all’interessato, il quale, fatto salvo quanto previsto 

dal successivo punto 7, sottoscrive la scheda, per adesione. 

 

6. Il raccordo tra valutazione e compensi. 

 

La tabella di raccordo è la seguente: 



 

 

 

Valutazione ottenuta % Compenso riconosciuto 

Superiore a 80  100% 

Superiore a 70 e fino a 80 90% 

Superiore a 60 e fino a 70 70% 

Pari o superiore a 50 e fino a 60 50% 

Inferiore a 

50 

Nessun compenso 

 

Per i Responsabili di servizio, la tabella si applica al valore della retribuzione di risultato (per-

centuale della retribuzione di posizione), prevista dall’Ente.  

Per i dipendenti, la tabella si applica al valore dei compensi previsti, in base a quanto stabilito 

dal Contratto collettivo decentrato di lavoro. 

 

7. Le procedure di riesame delle valutazioni 

 

I soggetti competenti per la valutazione operano, sia nel corso della gestione che nella fase di 

concreta espressione del giudizio finale, secondo modalità trasparenti e partecipative. Se, nono-

stante ciò, i soggetti valutati non condividessero gli esiti finali della valutazione, al fine di tenta-

re di prevenire l’insorgenza di contenziosi formali, si stabilisce la seguente procedura di riesa-

me delle valutazioni: 

a) il  valutato  presenta  motivata  istanza  di  riesame  entro  dieci  giorni  dal  ricevimento  della 

scheda di valutazione. Per i Responsabili di struttura, l’istanza è rivolta al Nucleo di valutazio-

ne, per i dipendenti, al Responsabile di servizio di appartenenza; 

b) i  soggetti  competenti, secondo i  casi  di cui  sopra,  valutano  l’istanza,  assumendo  tutti  gli 

elementi di conoscenza necessari, anche prevedendo l’eventuale audizione del richiedente e, 

conseguentemente,  assumono  la  decisione  definitiva  in  ordine  alla  richiesta  di  riesame, 

trasmettendola all’interessato. 

Tutte le comunicazioni di cui sopra debbono essere gestite con modalità tracciabili, anche im-

piegando, per ragioni di risparmio, semplicità e speditezza, la posta elettronica ordinaria. 



 

 

Allegato 1: Scheda descrizione obiettivi 

Sezione 1 – Riferimenti organizzativi  

 

Servizio  

Responsabile  

Sezione 2 – Anagrafica e descrizione 

 

Titolo dell’obiettivo  

Descrizione  

 

Sezione 3 – Risultato atteso anno  

 

Valore iniziale  

Obiettivo  

Indicatori  

Criteri per la valuta-
zine finale 

Risultato pienamente raggiunto se: 

Risultato raggiunto al      % se: 

Risultato raggiunto al      % se: 

Risultato considerato non raggiunto se: 

 

(1)Con il PEG o altro strumento semplificato, "Le attività devono necessariamente essere poste 

in termini di obiettivo e contenere una precisa ed esplicita indicazione circa il risultato da raggiun-

gere " (allegato 4/1 - d.lgs. n. 118/2011 e s.m. ). Inoltre, l'art. 5 del d.lgs. n. 150/2009, come 

modificato dal d.lgs. n. 74/2017, prevede che: "Gli obiettivi sono: 

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività, alla missione istituzionale, alle priorità 

politiche ed alle strategie dell'amministrazione; 

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari; 

c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi erogati e degli interventi; 

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

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

internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe; 

f) confrontabili con le tendenze della produttività dell'amministrazione con riferimento, ove 

possibile, almeno al triennio precedente; 

(2)La metodologia prevede: "Benché l’orizzonte temporale del Piano Esecutivo di Gestione sia 



 

 

triennale, gli obiettivi, anche nell’eventualità abbiano un ciclo di vita superiore all’anno, debbono co-

munque prevedere appositi indicatori di risultato relativi (3d) La mi  etodifoi logia prelvi eàd"e che gli 

obiettivi di gestione debbono essere misurabili e monitorabili e i relativi risultati attesi 

espressi mediante indicatori di: 

a) efficacia, secondo profili di qualità, di equità dei servizi e di soddisfazione dell'utenza; 

b) efficienza, intesa quale rapporto tra risorse utilizzate e quantità di servizi prodotti o attività 

svolta; ciò anche in relazione al rispetto dei tempi predeterminati. 



 

 

Allegato 2: Scheda di valutazione per i Responsabili di struttura 

Comune

Responsabile di servizio

Valutazione relativa all'anno

Valutatore

% di realizzazione

0

totale 

0,00

Data Firma dei Valutatori

Casteggio

Fattore di valutazione punteggio min e max puntegio ottenuto

Sapere* min 0,1 - max 0,5

Competenze relazionali** min 0,1 - max 0,5

TOTALE COMPONENTE COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO

Obiettivo Media ottenuta

obiettivo 1: 

obiettivo 2: 

obiettivo 6: 
Grado di raggiungimento dei risultati correlati agli 

obiettivi assegnati **

Fattore di valutazione

linea di attività 1

obiettivo 3: 

obiettivo 4: 

obiettivo 5: 

obiettivo 7: 

obiettivo 8: 

linea di attività 2

linea di attività 3 

TOTALE COMPONENTE RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI 0,00

PUNTEGGIO FINALE Comportamento Organizzativo Componente Obiettivi

0 0,00

Firma del valutato

*) il punto 1.1, lett. a) della metodologia,  così definisce questo fattore: "il sapere applicato: inteso come il patrimonio di 

conoscenze intellettuali concernenti l’ambito disciplinare di appartenenza,  derivante dagli studi effettuati e dalle esperienze 

maturate. La valutazione non concerne la dimensione statica di questo fattore, bensì ne apprezza la dimensione, in ragione 

della disponibilità  del dipendente interessato a sviluppare il proprio patrimonio di saperi, attraverso l’aggiornamento, la 

formazione, il confronto con altre esperienze. Ancora, il sapere deve trovare concreta applicazione  (Non basta sapere, si 

deve anche applicare ), quindi l'apprezzamento di questo fattore concerne anche la propensione  a metter in pratica le 

conoscenze al fine di realizzare gli obiettivi individuali e di performace".

**) il punto 1.1, lett. b) della metodologia,  così definisce questo fattore: "b) le competenze relazionali: intese come 

capacità, in ragione del ruolo ricoperto, di porsi positivamente  in un contesto organizzativo,  sia per quanto concerne 

l'efficacia delle relazioni interne alla struttura di appartenen-za,  che con le altre strutture e con gli amministratori  (relazioni 

interne all'ente), oltre che nei rapporti con i cittadini e con tutti gli altri soggetti istituzionali e non (relazioni esterne all'Ente), 

con i quali l'interessato  si relazioni".

***) il punto 1.1, lett. c) della metodologia,  così definisce questo fattore: "d) la capacità di raggiungimento dei risultati 

correlati agli obiettivi assegnati: che rileva il grado di conseguimento  degli obiettivi e dei compiti affidati, in relazione a 

specifici indicatori predeterminati". Gli obiettivi  sono definiti secondo quanto previsto dal punto 1.2 della metodologia 

(ciscuno degli obiettivi di attività previsti, deve essere valutato).



 

 

Allegato 3: Scheda di valutazione per i dipendenti 
 

 

 

Comune 

Dipendente   

Valutazione relativa all'anno   

Valutatore   

  

Fattore di valutazio-

ne 

punteggio min e 

max 
puntegio ottenuto 

  

Sapere * 0 - 30 
 

Competenze relaziona-

li** 
0 - 30 

 

Grado di raggiungi-

mento dei risultati 

correlati agli obiettivi 

assegnati *** 

0 - 40 
 

PUNTEGGIO COMPLESSIVO 
 

Data Firma dei Valutatori 

Firma del valutato 

*) il punto 1.1, lett. a) della metodologia, così definisce questo fattore: "il sapere applicato: inteso come il patrimonio 

di conoscenze intellettuali concernenti l’ambito disciplinare di appartenenza, derivante dagli studi effettuati e dalle 

esperienze maturate. La valutazione non concerne la dimensione statica di questo fattore, bensì ne apprezza la 

dimensione, in ragione della disponibilità del dipendente interessato a sviluppare il proprio patrimonio di saperi, 

attraverso l’aggiornamento, la formazione, il confronto con altre esperienze. Ancora, il sapere deve trovare concreta 

applicazione (Non basta sapere, si deve anche applicare), quindi l'apprezzamento di questo fattore concerne anche 

la propensione a metter in pratica le conoscenze al fine di realizzare gli obiettivi individuali e di performace". 

**) il punto 1.1, lett. b) della metodologia, così definisce questo fattore: "b) le competenze relazionali: intese come 

capacità, in ragione del ruolo ricoperto, di porsi positivamente in un contesto organizzativo, sia per quanto concerne 

l'efficacia delle relazioni interne alla struttura di appartenenza, che con le altre strutture e con gli amministratori 

(relazioni interne all'ente), oltre che nei rapporti con i cittadini e con tutti gli altri soggetti istituzionali e non (rela-

zioni esterne all'Ente), con i quali l'interessato si relazioni". 

***) il punto 1.1, lett. d) della metodologia, così definisce questo fattore: "d) la capacità realizzativa: che rileva il 

grado di conseguimento degli obiettivi e dei compiti affidati, in relazione a specifici indicatori predeterminati". Gli 

obiettivi sono definiti secondo quanto previsto dal punto 1.2 della metodologia (ciscuno degli obiettivi di attività 

previsti, deve essere valutato). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


