
Manuale di valutazione della dirigenza 

Al termine e sulla base del processo di rendicontazione della performance ed a seguito 

dell’approvazione della Relazione sulla performance e della relativa validazione, prende avvio il 

processo di misurazione dei risultati attesi e di valutazione del raggiungimento degli obiettivi 

programmati.  

Le schede di valutazione, valorizzate per quanto attiene all’area dei risultati (performance di 

ente/area dirigenziale e raggiungimento obiettivi assegnati) con i dati estratti dal sistema di 

rilevazione e controllo – di cui la Relazione sulla performance e soprattutto la Validazione della 

Relazione ad opera dell’OIV hanno già verificato la correttezza del processo e la veridicità dei 

dati – vengono trasmesse all’OIV (per la valutazione del Segretario Generale) e al Segretario 

Generale (per la valutazione dei dirigenti) per la predisposizione della proposta di valutazione 

dei comportamenti organizzativi.  

In sede di valutazione della performance individuale dei dirigenti è verificata la mancata 

violazione degli obblighi dirigenziali, rilevante ai fini dell’attribuzione del risultato. A tal fine, si 

allega il prospetto analitico degli obblighi dirigenziali e delle relative sanzioni, aggiornato alla 

legislazione vigente alla data di approvazione del presente manuale. 

L’OIV effettua preliminarmente un colloquio con il Presidente dell’Ente sulla valutazione dei 

comportamenti e delle capacità manageriali del Segretario Generale. 

In esito al processo di valutazione della performance individuale dei dirigenti, verificata 

l’osservanza degli obblighi cui la norma vigente correla fattispecie di responsabilità dirigenziale 

ostative ai fini dell’erogazione della retribuzione di risultato, l’OIV predispone la proposta di 

valutazione del Segretario Generale e la trasmette alla Giunta.  

La Giunta in relazione al Segretario Generale esprime, confermando o modificando la proposta 

dell’OIV, la propria valutazione. 

Il Segretario Generale in relazione ai dirigenti esprime la propria valutazione e la comunica agli 

stessi tramite colloquio individuale che si si conclude con la consegna delle schede individuali di 

valutazione finale. 

 

La definizione del punteggio di valutazione  

Sui risultati misurati a livello di ciascun indicatore (relativi ai macro ambiti di interesse), viene 

operata una valutazione normalizzata su una scala da 0 a 4.  

 0: totalmente insoddisfacente (risultato conseguito < 20%)   

 1: insoddisfacente (risultato conseguito >= 20% e < 40% target atteso) 

 2: soddisfacente (risultato conseguito >= 40% e <= 60% target atteso) 

 3: più che soddisfacente (risultato conseguito > 60% e <= 80% target atteso) 

 4: in linea con le aspettative dell’Ente (risultato conseguito > 80% target atteso) 



Calcolo della % di raggiungimento del target 

 

- il risultato raggiunto viene confrontato con il target atteso: in caso di mancato 

raggiungimento del target in linea generale la performance sarà 0%, ad eccezione dei 

seguenti casi: 

 qualora il valore raggiunto dall’indicatore sia migliorativo rispetto allo stesso registrato 

nell’anno precedente, ancorché non abbia raggiunto il target, si terrà conto di detto 

miglioramento secondo la formula: 

(valore raggiunto anno t – valore raggiunto anno t-1)/(valore anno t-1 – valore atteso anno t). 

 

 in caso di indicatori temporali: 

calcolo dell’incidenza temporale del ritardo (a1)  

a1 = giorni di ritardo x 100 / totale giorni assegnati 

a2: in ogni caso, se il ritardo è in valore assoluto > 60 giorni la % di raggiungimento 

sarà pari allo 0%. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 valutazione della motivazione del mancato raggiungimento del target 

Motivazione  
% raggiungimento 

target 

Convincente, pertinente, esaustiva 
e tempestiva 

100% 

Non convincente, né pertinente, 
carente e non tempestiva 

0% 

 

Per giungere al punteggio sintetico di valutazione si opera come segue: 

1) Viene calcolato il punteggio relativo alla performance dell’ Area Dirigenziale di 

appartenenza (α); 

 

a1 - Incidenza temporale del ritardo  
(gg. ritardo/totale gg. assegnati) 

% raggiungimento 
target 

<= 10% 100% 

> 10% - <= 40% 70% 

> 40% - <= 70% 40% 

> 70% 0% 

a2 - se giorni di ritardo > 60 0% 



La formula generale per il calcolo di α è la seguente: 

α1 = a1 + a2 + a3 + …..an 

                          n 

dove: 

 a1, a2, a3, … an sono i punteggi attribuiti dal valutatore a ciascuno degli indicatori della 

performance specifici dell’ Area Dirigenziale; 

 n è il numero degli indicatori facenti parte del pool utilizzato per definire la performance 

di Area Dirigenziale. 

 

α2 = a1 + a2 + a3 + …..an 

              n 

dove: 

 a1, a2, a3, … an sono i punteggi attribuiti dal valutatore a ciascuno degli indicatori della 

performance degli uffici facenti parte dell’ Area Dirigenziale; 

 n è il numero degli indicatori facenti parte del pool utilizzato per definire la performance 

degli uffici appartenenti all’Area Dirigenziale. 

α = α1*0,50 + α2*0,50 

 

2) Viene calcolato il punteggio relativo alla performance sugli obiettivi individuali 

assegnati dal Segretario Generale al Dirigente (β) 

Per le modalità di valutazione si rinvia a quanto indicato nel manuale di valutazione del 

personale non dirigente. 

 

3) Viene calcolato il punteggio relativo alla quota parte di performance sulla performance 

generale dell’Ente (γ): 

γ 1 =  c1 + c2 + c3 + …+ ck 

  k 

dove c1, c2, c3 … ck sono i punteggi attribuiti ad ognuno dei “k” indicatori definiti per la 

valutazione della performance generale dell’Ente. 



γ 2 =   sintesi punteggio di performance del Piano della Performance per l’anno di 

riferimento 

γ = γ 1 * 0,40 + γ 2 * 0,60 

 

4) Viene calcolato il punteggio relativo alla valutazione sulle competenze e capacità 

manageriali e organizzative (δ): 

δ = (d1 + d2 + d3 + …..dj) / j 

Dove: 

 j indica il numero totale delle dimensioni di interesse per la valutazione delle capacità e 

competenze manageriali ed organizzative; 

 d1, d2, d3, … dj sono i punteggi attribuiti ad ogni indicatore di valutazione. 

 

5) Viene calcolata la valutazione individuale del dirigente come somma dei punteggi 

sintetici attribuiti a ogni ambito di misurazione ponderati con i relativi pesi (µ). 

Il punteggio complessivo di valutazione individuale assegnato al dirigente () sarà dato dalla 

somma dei punteggi sintetici attribuiti a ogni ambito di misurazione ponderati con i relativi 

pesi: 

 

PUNTEGGIO COMPLESSIVO SEGRETARIO GENERALE 

µ = ( x 0,40 +  x 0,30 +  x 0,30) x 100 

 

0  µ  400  

 

PUNTEGGIO COMPLESSIVO DIRIGENTE 

µ = ( x 0,30 +  x 0,25 +  x 0,20 +  x 0,25) x 100 

0  µ  400  

con un range di variazione di 400 punti. 

 

L’assegnazione dell’indennità di risultato 

L’assegnazione della retribuzione di risultato avviene in modo strettamente 

proporzionale al punteggio finale ottenuto. In tal modo in corrispondenza del 

punteggio minimo (0) non sarà attribuita alcuna retribuzione di risultato, in 

 



corrispondenza del punteggio massimo (400) verrà erogata la retribuzione massima. 

Per i punteggi intermedi la retribuzione di risultato aumenterà in misura esattamente 

proporzionale al punteggio ottenuto. 

Per l’erogazione della retribuzione di risultato è necessaria la presenza di almeno 9 

mesi nell’anno. 

  



Ricognizione degli obblighi dalla cui violazioni discendono forme 

di responsabilità dirigenziale  

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

Dizionario delle competenze 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Competenze/Comportamenti 

Segretario Generale 

Punteg

gio 
Descrittori 

Capacità di interpretare le 

strategie definite dagli organi 

politici e di tradurle in azioni 

0-1 

I piani e i programmi presentati nel Piano della Performance e 

attuati nel corso dell’anno sono incompleti, poco chiari nella 

fattibilità e spesso non coerenti rispetto agli indirizzi politici 

2 

I piani e i programmi presentati nel Piano della Performance e 

attuati nel corso dell’anno non sono sempre completi ed 

esaustivi, né chiari nella fattibilità e coerenti rispetto agli 

indirizzi politici 

3 

I piani e i programmi presentati nel Piano della Performance e 

attuati nel corso dell’anno sono quasi sempre completi ed 

esaustivi, chiari nella fattibilità e coerenti rispetto agli indirizzi 

politici 

4 

I piani e i programmi presentati nel Piano della Performance e 

attuati nel corso dell’anno sono completi ed esaustivi, chiari 

nella fattibilità e coerenti rispetto agli indirizzi politici 

Capacità di raccordo operativo 

tra le strategie dell’Ente e 

l’attività dell’Azienda Speciale, 

delle società partecipate e di 

altri enti sovvenzionati 

0-1 

Dimostra una insufficiente capacità di raccordo operativo tra 

le strategie dell’Ente e l’attività dell’Azienda Speciale, delle 

società partecipate e di altri enti sovvenzionati (es. Centro 

Estero Umbria),  le rispettive attività non si integrano in 

modo sinergico, si evidenziano spesso sovrapposizioni e i 

risultati conseguiti non sono monitorati 

2 

Dimostra una sufficiente capacità di raccordo operativo tra le 

strategie dell’Ente e l’attività dell’Azienda Speciale, delle società 

partecipate e di altri enti sovvenzionati (es. Centro Estero 

Umbria), le rispettive attività non sempre si integrano in modo 

sinergico, a volte si evidenziano sovrapposizioni e i risultati 

conseguiti non sono monitorati 

3 

Dimostra una discreta capacità di raccordo operativo tra le 

strategie dell’Ente e l’attività dell’Azienda Speciale, delle società 

partecipate e di altri enti sovvenzionati (es. Centro Estero 

Umbria), integrando in modo sinergico le rispettive attività, 

evitando sovrapposizioni e monitorando a volte i risultati 

conseguiti 

 4 

Dimostra un’ottima capacità di raccordo operativo tra le 

strategie dell’Ente e l’attività dell’Azienda Speciale, delle società 

partecipate e di altri enti sovvenzionati (es. Centro Estero 

Umbria), integrando in modo sinergico le rispettive attività, 

evitando sovrapposizioni e monitorando periodicamente i 

risultati conseguiti 



 

Capacità di proposta e di 

valutazione di iniziative e di 

azioni funzionali al 

raggiungimento degli scopi 

istituzionali 

0-1 

Dimostra limitate capacità di proposta e di valutazione 

di iniziative provenienti da soggetti esterni e dagli 

organi politici dell’Ente 

2 

 

Dimostra sufficienti capacità di proposta e di 

valutazione di iniziative provenienti da soggetti esterni 

e dagli organi politici dell’Ente 

3 

 

Dimostra buone capacità di proposta e di valutazione di 

iniziative provenienti da soggetti esterni e dagli organi 

politici dell’Ente 

4 

 

Dimostra ottime capacità di proposta e di valutazione di 

iniziative provenienti da soggetti esterni e dagli organi 

politici dell’Ente 

Capacità di adottare misure 

organizzative che favoriscano 

la circolazione delle 

informazioni e il benessere 

organizzativo 

0-1 

Dimostra scarsa capacità di contribuire al 

miglioramento del clima  organizzativo sia sul piano 

della condivisione dei valori dell’ente, che del 

miglioramento della comunicazione interna, non 

favorendo la circolazione e lo scambio delle 

informazioni e dimostrando scarsa attenzione e abilità 

nelle relazioni con il personale 

2 

Dimostra sufficiente capacità di contribuire al 

miglioramento del clima  organizzativo sia sul piano 

della condivisione dei valori dell’ente, che del 

miglioramento della comunicazione interna, favorendo 

in parte la circolazione e lo scambio delle informazioni e 

dimostrando sufficiente attenzione nelle relazioni con il 

personale  

3 

Contribuisce al miglioramento del clima  organizzativo 

sia sul piano della condivisione dei valori dell’ente, che 

del miglioramento della comunicazione interna, 

favorendo la circolazione e lo scambio delle 

informazioni e dimostrando adeguata attenzione e 

abilità nelle relazioni con il personale 

4 

Contribuisce in maniera determinante al miglioramento 

del clima  organizzativo sia sul piano della condivisione 

dei valori dell’ente, che del miglioramento della 

comunicazione interna, favorendo la circolazione e lo 

scambio delle informazioni e dimostrando forte 

attenzione e abilità nelle relazioni con il personale  



 

Capacità di innovare i processi 

di lavoro e l’organizzazione 

interna in funzione delle nuove 

competenze e dell’evoluzione 

normativa 

0-1 

Dimostra una scarsa capacità di sviluppo 

dell’innovazione dei processi di lavoro e 

dell’organizzazione interna, non riveste un ruolo 

determinante nei processi di cambiamento, possiede 

scarsa capacità di lettura del contesto di riferimento e 

di sviluppo di valide soluzioni migliorative 

2 

Dimostra una sufficiente capacità di sviluppo 

dell’innovazione dei processi di lavoro e 

dell’organizzazione interna, non riveste un ruolo 

determinante nei processi di cambiamento, possiede 

sufficiente capacità di lettura del contesto di riferimento 

e di sviluppo di valide soluzioni migliorative 

3 

Dimostra una buona capacità di sviluppo 

dell’innovazione dei processi di lavoro e 

dell’organizzazione interna, rivestendo un ruolo 

importante nei processi di cambiamento, attraverso 

un’attenta lettura del contesto di riferimento e lo 

sviluppo di valide soluzioni migliorative 

4 

Dimostra un’ottima capacità di sviluppo 

dell’innovazione dei processi di lavoro e 

dell’organizzazione interna, rivestendo un ruolo 

determinante nei processi di cambiamento, attraverso 

un’attenta lettura del contesto di riferimento e lo 

sviluppo di valide soluzioni migliorative 

Capacità di valutazione dei 

propri collaboratori, dimostrata 

tramite una significativa 

differenziazione dei giudizi 

0-1 

Non è in grado di differenziare i giudizi di valutazione in 

base alle competenze, alle capacità, ai comportamenti 

e all’apporto di ciascun dipendente al raggiungimento 

degli obiettivi, assegnando  livelli di performance 

individuale molto poco differenziati 

2 

Non dimostra significative capacità di differenziazione 

dei giudizi in base alle competenze, alle capacità, ai 

comportamenti e all’apporto di ciascun dipendente al 

raggiungimento degli obiettivi, assegnando  livelli di 

performance individuale poco differenziati 

3 

Ha una discreta capacità di valutare le competenze, le 

capacità, i comportamenti e l’apporto di ciascun 

dipendente al raggiungimento degli obiettivi, 

assegnando livelli di performance individuale 

sufficientemente differenziati 

4 

Sa applicare g strumenti di valutazione del personale, 

tale da determinare una significativa differenziazione 

delle valutazioni individuali e la selettività delle stesse, 

in rapporto alle competenze, alle capacità, ai 

comportamenti e all’apporto di ciascun dipendente al 

raggiungimento degli obiettivi  



Competenze/Comportamenti 

Dirigenti 

Punt

eggio 
Descrittori 

Coinvolgimento e partecipazione nelle 

procedure di pianificazione -

programmazione e controllo camerale nel 

complesso 

0-1 

Dimostra scarsa capacità di pianificazione, di sviluppo e 

di organizzazione di proposte e progetti, scarsa 

previsione di criticità emergenti, scarso controllo dei 

tempi programmati, scarso utilizzo di adeguati 

strumenti di monitoraggio per il controllo, non 

predispone tempestivamente dati e reports 

2 

Dimostra sufficiente capacità di pianificazione, di 

sviluppo e di organizzazione di proposte e progetti, 

prevede a volte criticità emergenti, ha un sufficiente 

controllo dei tempi programmati, sufficiente utilizzo di 

adeguati strumenti di monitoraggio per il controllo, non 

sempre predispone tempestivamente dati e reports 

3 

Buona capacità di pianificazione, sviluppo e 

organizzazione di proposte e progetti, prevede criticità 

emergenti, controlla i tempi programmati, utilizza 

spesso adeguati strumenti di monitoraggio per il 

controllo, predispone quasi sempre tempestivamente 

dati e reports 

4 

Ottima capacità di pianificazione, sviluppo e 

organizzazione di proposte e progetti, prevede 

tempestivamente le criticità emergenti, controlla 

costantemente i tempi programmati, utilizza sempre 

adeguati strumenti di monitoraggio per il controllo, 

predispone tempestivamente dati e reports 

Disponibilità a collaborare con unità 

organizzative non di diretta responsabilità 

per la soluzione di problemi organizzativo-

operativi, nonché per il raggiungimento di 

obiettivi trasversali 

0-1 

Mostra lacune nella capacità di interagire con le altre 

unità organizzative, mancando di una visione del 

risultato finale e della capacità di superamento delle 

logiche settoriali e funzionali 

2 

Dimostra sufficienti capacità di  interagire con le altre 

unità organizzative e una limitata visione del risultato 

finale e della capacità di superamento delle logiche 

settoriali e funzionali 

3 

Dimostra buone capacità di interagire con le altre unità 

organizzative, adeguata collaborazione costruttiva e 

disponibilità avendo un’adeguata visione del risultato 

finale in un’ottica di superamento delle logiche 

settoriali e funzionali 

4 

Dimostra ottime capacità di interagire con le altre unità 

organizzative, assicurando sempre collaborazione 

costruttiva e disponibilità e avendo una completa 

visione del risultato finale in un’ottica di superamento 

delle logiche settoriali e funzionali 



 

 

Capacità di adottare misure 

organizzative che favoriscano la 

produttività,  l’efficienza e la 

motivazione al lavoro del personale 

appartenente all’area 

0-1 

Incapace di organizzare il proprio lavoro e quello degli 

altri in modo produttivo ed efficiente e di motivare il 

personale appartenente all’area 

2 

Scarsa capacità  di organizzare il proprio lavoro e 

quello degli altri in modo produttivo ed efficiente e di 

motivare il personale appartenente all’area 

3 

Buona capacità di definire e organizzare il lavoro 

proprio e altrui in modo produttivo ed efficiente e di 

motivare il personale appartenente all’area 

4 

Ottima capacità di  definire e organizzare il lavoro 

proprio e altrui in modo produttivo ed efficiente e di 

motivare il personale appartenente all’area 

Capacità di ascoltare i bisogni degli 

stakeholder di riferimento e di 

proporre soluzioni operative e 

innovative per la promozione 

dell’economia del territorio 

0-1 

Scarsa capacità  di ascoltare i bisogni degli stakeholder 

di riferimento e di proporre soluzioni operative e 

innovative per la promozione dell’economia del 

territorio 

2 

Sufficiente capacità  di ascoltare i bisogni degli 

stakeholder di riferimento e di proporre soluzioni 

operative e innovative per la promozione dell’economia 

del territorio 

3 

Buona capacità  di ascoltare i bisogni degli stakeholder 

di riferimento e di proporre soluzioni operative e 

innovative per la promozione dell’economia del 

territorio 

4 

Ottima capacità  di ascoltare i bisogni degli stakeholder 

di riferimento e di proporre soluzioni operative e 

innovative per la promozione dell’economia del 

territorio 

Capacità di implementare e di 

realizzare iniziative per la promozione 

del territorio 

0-1 
Scarsa capacità di implementare e di realizzare 

iniziative per la promozione del territorio 

2 

Sufficiente capacità di implementare e di realizzare 

iniziative per la promozione del territorio 

3 
Buona capacità di implementare e di realizzare 

iniziative per la promozione del territorio 

4 
Ottima capacità di implementare e di realizzare 

iniziative per la promozione del territorio 



 

 

Capacità di valutazione dei propri 

collaboratori, dimostrata tramite una 

significativa differenziazione dei 

giudizi  

0-1 

Non è in grado di differenziare i giudizi di valutazione in 

base alle competenze, alle capacità, ai comportamenti e 

all’apporto di ciascun dipendente al raggiungimento 

degli obiettivi, assegnando  livelli di performance 

individuale molto poco differenziati 

2 

Non dimostra significative capacità di differenziazione 

dei giudizi in base alle competenze, alle capacità, ai 

comportamenti e all’apporto di ciascun dipendente al 

raggiungimento degli obiettivi, assegnando  livelli di 

performance individuale poco differenziati 

3 

Ha una discreta capacità di valutare le competenze, le 

capacità, i comportamenti e l’apporto di ciascun 

dipendente al raggiungimento degli obiettivi, 

assegnando livelli di performance individuale 

sufficientemente differenziati 

4 

Sa applicare gli strumenti di valutazione del personale, 

tale da determinare una significativa differenziazione 

delle valutazioni individuali e la selettività delle stesse, 

in rapporto alle competenze, alle capacità, ai 

comportamenti e all’apporto di ciascun dipendente al 

raggiungimento degli obiettivi   


