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1. PREMESSA  

Il vigente ordinamento giuridico prescrive che le pubbliche amministrazioni adottino e aggiornino 

periodicamente il proprio Sistema di misurazione e di valutazione della performance individuale.  

L’Agenzia intende trasformare tale vincolo normativo in un’opportunità di crescita per tutta l’organizzazione. 

È, infatti, importante non solo valutare l’apporto del personale al conseguimento degli obiettivi della struttura 

di appartenenza ma porre le basi utili a favorire la crescita professionale di Valutati/Valutate e 

Valutatori/Valutatrici attraverso una vera e propria gestione della prestazione. 

L’Agenzia, superando le logiche di mero adempimento delle prescrizioni normative, intende adottare, in 

conseguenza della valutazione, misure strumentali alla crescita delle risorse umane e, con esse, 

dell’organizzazione nel suo complesso, mediante l’impostazione di percorsi di formazione, sviluppo e carriera, 

anche in accordo tra Valutatore/Valutatrice e Valutato/Valutata. 

Un buon Sistema di misurazione e valutazione delle prestazioni individuali è, difatti, in linea di principio idoneo 

a rilevare potenzialità e lacune, anche allo scopo di orientare i percorsi formativi e di aggiornamento 

professionale del personale. 

Il Sistema di valutazione delle prestazioni individuali descritto nel presente documento si inserisce nell’ambito 

del Sistema di misurazione e valutazione della performance complessiva dell’Agenzia ed è finalizzato a misurare e 

valutare il contributo fornito dal personale di qualifica dirigenziale e non dirigenziale al conseguimento dei 

risultati della struttura di appartenenza o dell’amministrazione nel suo complesso mediante l’apporto personale 

di competenze e capacità.  

La valutazione delle prestazioni può essere inoltre utilizzata per i seguenti scopi: 

• orientare i/le dirigenti nello sviluppo delle capacità manageriali e nell’assunzione delle relative 

responsabilità; 

• fornire elementi utili ai fini dell’attribuzione degli incarichi dirigenziali e di responsabilità per il 

personale non dirigenziale; 

Alla luce delle recenti indicazioni in materia di misurazione e valutazione della performance individuale fornite dal 

Ministro per la Pubblica Amministrazione e dell’esperienza maturata dall’Agenzia nel corso degli anni si ritiene 

di aggiornare come segue il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance individuale adottato con 

determinazione direttoriale n. 30794/RU del 25 gennaio 2022. 
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1.2  IL COLLEGAMENTO TRA IL SISTEMA DI MISURAZIONE E 

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE CON IL SISTEMA 

DELL’ANTICORRUZIONE E DELLA TRASPARENZA 

La specificità del lavoro pubblico implica che, nel raggiungimento degli obiettivi, ciascun/ciascuna dipendente 

assicuri un’azione rispettosa dei principi costituzionali di buon andamento e imparzialità (art. 97 della 

Costituzione), oltre che delle prescrizioni recate dal codice di comportamento dell’Amministrazione.  

Il codice di comportamento individua i valori essenziali a cui ciascun/ciascuna dipendente deve ispirare la 

propria condotta; a tali valori sono connessi precisi obblighi che devono connotarne il comportamento e le 

azioni.   

La valutazione della performance non può dunque prescindere dal rispetto del codice di comportamento e della 

sottosezione del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), dedicata alla pianificazione delle misure 

di prevenzione della corruzione. Pertanto, l’accertamento della violazione degli obblighi previsti dal codice di 

comportamento e dal documento di prevenzione della corruzione e della trasparenza impatterà sulle valutazioni 

dei comportamenti ai fini della determinazione della performance individuale.  

Si rileva, invece, che sul rapporto esistente tra la valutazione della prestazione del/della dipendente e la presenza 

di eventuali sanzioni disciplinari a suo carico non esiste alcun automatismo applicabile, in quanto è rimessa 

al/alla Valutatore/Valutatrice la responsabilità di stabilire se gli elementi che hanno dato luogo al procedimento 

disciplinare possano avere un effetto anche ai fini della valutazione. 

  

1.1 IL COLLEGAMENTO TRA IL SISTEMA DI MISURAZIONE E 

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA CON LA 

PERFORMANCE INDIVIDUALE  

Il processo di formulazione dei documenti relativi alla pianificazione strategica e alla definizione degli obiettivi 

di livello generale e individuale vede coinvolte tutte le strutture, a livello sia centrale sia territoriale, attraverso 

un consolidato iter (che alterna fasi con orientamento top-down a fasi bottom-up) per la raccolta e condivisione 

delle proposte, delle informazioni tecniche e degli elementi di valutazione in merito alle linee di intervento. 

Gli indicatori strategici sono assegnati, come obiettivi operativi della performance individuale, dal Direttore 

dell’Agenzia ai titolari di incarico di livello generale e, a loro volta, da questi ai dirigenti con incarico dirigenziale 

di strutture di livello non generale, in ragione delle rispettive responsabilità e competenze.  

La performance organizzativa e la performance individuale per quanto distinte tra loro sono strettamente connesse 

poichè la capacità di un’organizzazione di incrementare la qualità dei servizi offerti dipende fortemente 

dall’apporto che il suo personale è in grado di fornire. Una gestione virtuosa della prestazione individuale 

contribuisce al miglioramento della prestazione dell’Agenzia nel suo complesso. 

La valutazione della performance individuale viene effettuata come di seguito descritto dal Sistema di Misurazione 

e Valutazione della Performance individuale (SMVP). 
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2. IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA 

PERFORMANCE INDIVIDUALE 

La performance individuale, ai sensi dell’art. 9 del D.Lgs n. 150/2009 può essere definita come l’insieme dei risultati 

raggiunti e dei comportamenti espressi.  

Questi due aspetti della prestazione lavorativa sono riconducibili, in coerenza con quanto previsto dalle norme di 

settore, ai concetti di performance organizzativa e performance individuale. La prima evidenzia i risultati raggiunti dalla 

struttura o dall’unità organizzativa cui appartiene il/la Valutato/Valutata, la seconda rileva i comportamenti 

organizzativi del/della Valutato/Valutata che hanno contribuito al conseguimento dei risultati della struttura e 

sono l’espressione delle sue competenze professionali e, nel caso dei/delle dirigenti, delle competenze manageriali. 

La valutazione della prestazione individuale si esplica attraverso la misurazione degli obiettivi1 conseguiti e dei 

comportamenti espressi.  

Il Sistema si applica al seguente personale in servizio presso l’Agenzia: 

- dirigenti con incarico di prima fascia; 

- dirigenti con incarico di seconda fascia; 

- personale appartenente alle aree. 

Il Sistema di valutazione2 illustrato nel presente documento si pone in linea con la vigente normativa di settore e, 

in particolare, con quanto previsto dal Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 15 giugno 2016, n. 158 

(concernente il “Regolamento recante determinazione dei limiti e delle modalità di applicazione delle disposizioni dei titoli II e III 

del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, al Ministero dell'economia e delle finanze e alle Agenzie fiscali”, adottato ai sensi 

dell’art. 57, comma 21, del decreto legislativo 30 dicembre 2010, n. 235), dall’art. 1, comma 7, ultimo periodo, del 

decreto legislativo 24 settembre 2015, n. 157 (recante misure per la revisione dell’organizzazione delle agenzie 

fiscali) e dal decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, recante “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia 

di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, nonché con 

le Linee guida per il Sistema di Misurazione e Valutazione della performance3 del Dipartimento della Funzione Pubblica e 

con la direttiva del Ministro della Pubblica Amministrazione recante “Nuove indicazioni in materia di misurazione e 

valutazione della performance individuale” emanata il 28 novembre 2023 e da ultimo con la direttiva “Valorizzazione delle 

persone e produzione di valore pubblico attraverso la formazione. Principi, obiettivi e strumenti” emanata il 14 gennaio 2025. Il 

Sistema tiene altresì conto delle indicazioni contenute nella Direttiva del Direttore dell’Agenzia n. 272519/RU del 

23 maggio 2023 “Coordinamento strategico – Misurazione e valutazione della performance”. 

Istruzioni di maggiore dettaglio, ai fini dell’applicazione del presente Sistema, saranno diramate con successivi atti.  

 
1 Nel presente Sistema gli obiettivi sono declinati in obiettivi operativi e in obiettivi rappresentativi. 
2 Il trattamento dei dati personali avviene nel rispetto del regolamento (UE) 2016/679 ed è già censito in ARCHER - registro 
delle attività di trattamento di ADM, al codice TRA 08.11 - DPERS. La relativa informativa è stata predisposta e pubblicata 
nel sito istituzionale dell’Agenzia ed è reperibile al seguente link: informativa generale relativa al trattamento dei dati personali. 
Personale – Dipendenti ADM. 

3 Linee guide n. 2/2017 e n. 5/2019. 

https://www.adm.gov.it/portale/documents/20182/237674706/Personale+-+Dipendenti+ADM.pdf/27f377d3-3974-a007-69bd-3eb6018b848c?t=1763972335123
https://www.adm.gov.it/portale/documents/20182/237674706/Personale+-+Dipendenti+ADM.pdf/27f377d3-3974-a007-69bd-3eb6018b848c?t=1763972335123
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2.1  LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEL PERSONALE 

DIRIGENZIALE CON INCARICO DI SECONDA FASCIA 

Gli obiettivi dell’Agenzia, individuati nel Piano Integrato di Attività e Organizzazione, nella Convenzione e negli 

altri documenti di programmazione, sono ripartiti dal Direttore dell’Agenzia tra i Dirigenti di vertice; questi ultimi, 

a loro volta, li assegnano ai/alle dirigenti di seconda fascia, responsabili degli uffici dipendenti. 

I principali soggetti coinvolti nel processo di valutazione sono: 

• Valutato/Valutata – soggetto che ricopre un incarico di seconda fascia presso l’Agenzia; 

• Valutatore/Valutatrice – è il/la responsabile della struttura di vertice di appartenenza del/della 

Valutato/Valutatrice; di norma è quello/a in carica al 31 dicembre o alla data di fine incarico del/della 

Valutato/a nell’anno oggetto di valutazione. Qualora il/la Valutatore/Valutatrice sia cessato/a o presti 

servizio presso altra Amministrazione, la valutazione verrà svolta dal/dalla responsabile in carica ovvero 

da colui/colei che ha acquisito le competenze laddove la Struttura di vertice sia stata soppressa. Il/la 

responsabile uscente (es. cessato/a dal servizio o in servizio presso altra Amministrazione) dovrà lasciare 

agli atti la documentazione necessaria affinché il /la Valutatore/Valutatrice subentrante possa svolgere 

l’attività valutativa;  

• Valutatore/Valutatrice di II istanza – è il Direttore dell’Agenzia o, nel caso di impedimento, altro/a 

dirigente destinatario/a di incarico di prima fascia ovvero Organo collegiale allo scopo individuato; la fase 

di riesame in II istanza dei/delle Valutati/e del Direttore dell’Agenzia sarà condotta da un Organo 

collegiale istituito dal Direttore della struttura deputata alla gestione del personale; 

• Nucleo di supporto al/alla Valutatore/Valutatrice - supporta operativamente il/la Valutatore/Valutatrice 

nel processo valutativo; 

• Nucleo di supporto al/alla Valutatore/Valutatrice di II istanza - supporta operativamente il/la 

Valutatore/Valutatrice di II istanza nell’istruttoria avviata per la revisione del giudizio attribuito dal/dalla 

Valutatore/Valutatrice; 

• Direzione deputata alla gestione del personale - ha il compito di coordinare e gestire l'intero processo della 

valutazione. 

I soggetti sopra individuati dovranno assicurare il rigoroso e pieno rispetto delle prescrizioni recate dal codice di 

comportamento del personale dell’Agenzia4 con particolare riguardo a quelle in materia di obbligo di astensione. 

A tali soggetti si aggiunge la Commissione di conciliazione in quanto deputata a gestire le procedure conciliative; è 

istituita presso il competente Ispettorato Territoriale del Lavoro. 

Gli obiettivi vengono assegnati in funzione delle competenze istituzionali delle posizioni alle quali i/le Valutati/e 

sono preposti come responsabili. 

  

 
4 Eventuali eccezioni dovranno essere segnalate prima della compilazione o della notifica della valutazione. 
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A seconda della tipologia di struttura di cui è responsabile, ogni dirigente con incarico di seconda fascia ha una 

differente articolazione dei pesi degli obiettivi assegnati che, in ogni caso, sono riconducibili alle seguenti tre 

categorie: obiettivi comportamentali, obiettivi operativi e obiettivi rappresentativi. 

Qualora l’incarico venga attribuito per un periodo inferiore a 20 gg lavorativi, la valutazione potrà essere effettuata 

sugli obiettivi comportamentali e sugli obiettivi operativi. La prestazione resa nel suddetto periodo potrà essere 

considerata nella valutazione precedente o successiva laddove il/la Valutatore/Valutatrice sia il/la medesimo/a. 

Tale ipotesi dovrà essere segnalata nell’ambito della motivazione della valutazione. Esclusivamente nel caso di 

incarico ad interim svolto per un periodo inferiore a 20 gg lavorativi ovvero in caso di particolari circostanze, il/la 

Valutatore/Valutatrice potrà non effettuare la valutazione comunicando la decisione al/alla Valutato/Valutata e 

all’Ufficio competente della Direzione deputata alla gestione del personale.  

 

OBIETTIVI COMPORTAMENTALI (peso relativo sulla valutazione complessiva pari al 40%). Sono collegati 

alla qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze professionali e 

manageriali dimostrate, nonché ai comportamenti organizzativi richiesti. Sono declinati in sei parametri, che 

potranno variare alla luce dell’evoluzione delle strategie organizzative dell’Agenzia nonché in considerazione della 

tipologia di struttura condotta. Ogni parametro è declinato su cinque fasce di giudizio (non adeguata, parzialmente 

adeguata, adeguata, più che adeguata ed eccellente) a ciascuna delle quali corrispondono peculiari indicatori 

comportamentali, che potranno utilmente orientare l’operato del/della Valutato/Valutata e, quindi, il giudizio 

del/della Valutatore/Valutatrice, garantendone l’uniformità interpretativa.  

A ogni parametro comportamentale è attribuibile una fascia di giudizio alla quale corrisponde il punteggio di seguito 

riportato:  

 

Obiettivi comportamentali 

Fascia di giudizio del singolo 
parametro 

Punteggio singolo parametro 

1 - Non adeguata 80 

2 - Parzialmente adeguata 90 

3 - Adeguata 100 

4 - Più che adeguata 110 

5 - Eccellente 120 

Il livello di performance viene rilevato in funzione dei comportamenti osservabili e riscontrabili nonché sulla base di 

una relazione redatta da ogni dirigente e oggetto di successiva verifica documentale ovvero prendendo a riferimento 

ogni utile documentazione disponibile a tal fine. 

La performance degli obiettivi comportamentali è data dalla media della somma dei punteggi dei singoli parametri 

comportamentali moltiplicato per il peso di tale categoria di obiettivi (40%)5. 

  

 
5 Punteggi dei sei parametri (120+110+120+100+120+110) =680 
  Punteggio medio: 680/6=113,33 
  Performance obiettivi comportamentali: 113,33 x 40%=45,33 
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Dati i sei parametri, il punteggio medio minimo è 80, cui corrisponde un livello di performance pari a 32; mentre al 
punteggio medio massimo di 120 corrisponde una performance di 48. L’intervallo di variazione della performance degli 
obiettivi comportamentali è quindi compreso nel range 32-48, estremi inclusi. 

Al presente Sistema è allegato il dizionario dei comportamenti/competenze che potrà essere modificato/integrato 
in funzione dell’evoluzione delle strategie organizzative dell’Agenzia6. 

 

OBIETTIVI OPERATIVI Sono utilizzati per rilevare i risultati di efficacia ed efficienza nonché di produttività, 

qualità e tempestività dell’attività svolta conseguiti dai responsabili delle strutture di livello non generale e 

riguardano gli indicatori strategici/incentivati riconducibili alla determinazione del Punteggio Sintetico di Risultato 

(PSR) dell’Ufficio locale (es. Ufficio ADM, …), della Direzione territoriale, della Struttura centrale o dell’Agenzia 

come di seguito riportato: 

 

Responsabili di PSR corrispondente Peso Tipologia 

Uffici locali PSR dell’Ufficio locale  25% A 

Uffici non locali delle Direzioni territoriali 
PSR della Direzione territoriale 
di appartenenza 15% B 

Uffici di terzo livello incardinati in 
Strutture di vertice centrali destinatarie di 
indicatori strategici 

PSR della Struttura centrale di 
appartenenza 15% C 

Uffici di terzo livello incardinati in 
Strutture di vertice centrali non 
destinatarie di indicatori strategici 

PSR dell’Agenzia 15% D 

Il peso relativo degli obiettivi operativi sulla valutazione complessiva è pari al 25% per i responsabili degli Uffici 

locali (tipologia A) e pari al 15% per i responsabili degli altri Uffici (tipologia B, C e D). 

Il livello di conseguimento degli obiettivi operativi si ottiene dai dati rilevati dal sistema di controllo di gestione 

sulla base del grado di raggiungimento degli indicatori ricompresi nel calcolo del PSR come riportato nella tabella 

sottostante. 

PSR7 Livello di conseguimento  
Punteggio  

obiettivi operativi 

x < 0,85 Non adeguato 80 

0,85< x< 0,95 Parzialmente adeguato 90 

0,95< x<1,02 Adeguato 100 

1,02<x < 1,09 Più che adeguato 110 

x >1,09 Eccellente 120 

 

  

 
6 Gli obiettivi comportamentali, come declinati nel dizionario dei comportamenti/competenze, sono compatibili con la 
prestazione lavorativa in modalità agile. 
7 Il risultato del PSR è arrotondato al secondo decimale; es: 1,113→ 1,11    1,115→ 1,12  
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Il punteggio degli obiettivi operativi è dato dal prodotto del punteggio corrispondente al livello di conseguimento 

del PSR per il peso relativo (25% o 15%).  

Responsabili di Uffici locali (tipologia A) – peso 25%8 

 punteggio min = 20  punteggio max = 30 

Responsabili di Uffici diversi da quelli locali (tipologia B, C e D) – peso 15%9 

 punteggio min = 12  punteggio max = 18 

 

OBIETTIVI RAPPRESENTATIVI Possono essere attribuiti, di norma, da un minimo di uno a un massimo di 

tre obiettivi10; sono focalizzati su attività specifiche assegnate ad hoc dal Direttore di vertice e rappresentano le 

finalità e le attività distintive dell’Ufficio di diretta responsabilità; rientrano in questa categoria gli obiettivi 

individuali specificatamente assegnati al/alla dirigente e collegati a quelli dell’Ufficio. Il peso relativo sulla 

valutazione complessiva è pari al 35% per i/le responsabili degli Uffici locali dipendenti dalle Direzioni territoriali 

(tipologia A) e pari al 45% per i/le responsabili delle altre strutture (tipologia B, C e D). 

I livelli di conseguimento complessivi degli obiettivi rappresentativi si ottengono sulla base dei dati desumibili da 

una relazione redatta da ogni dirigente e oggetto di successiva verifica documentale ovvero prendendo a riferimento 

ogni utile documentazione disponibile a tal fine.  

Come per gli obiettivi comportamentali, cinque sono i livelli di conseguimento di ogni obiettivo rappresentativo: 

non adeguato, parzialmente adeguato, adeguato, più che adeguato ed eccellente. A ciascun livello di conseguimento 

corrisponde il punteggio di seguito riportato:  

 

 

Obiettivi rappresentativi 

Livello di conseguimento del 
singolo obiettivo 

Punteggio obiettivo 
rappresentativo 

Non adeguato 80 

Parzialmente adeguato 90 

Adeguato 100 

Più che adeguato 110 

Eccellente 120 

 

Il livello di performance degli obiettivi rappresentativi è dato dalla sommatoria del prodotto del peso di ogni obiettivo 

rappresentativo per il corrispondente punteggio.  

 

 

 
8 Es: PSR = 0,98  → 100 x 25% = 25,00 
9 Es: PSR = 1,02  → 100 x 15% = 15,00 
10 Es. in relazione al periodo di svolgimento dell’incarico. 
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Responsabili degli Uffici locali (tipologia A) - peso 35%11 

Punteggio min = 28  punteggio max = 42 

Responsabili degli Uffici diversi da quelli locali (tipologia B, C e D) - peso 45%12 

Punteggio min = 36  punteggio max = 54 

 

VALUTAZIONE COMPLESSIVA 

La valutazione complessiva attribuibile a ciascun Valutato/a è determinata dalla sommatoria dei punteggi delle tre 

categorie di obiettivi (obiettivi comportamentali, obiettivi operativi e obiettivi rappresentativi).  

La valutazione complessiva sarà compresa nel range 80 - 120 estremi inclusi. Il punteggio minimo conseguibile sarà 

quindi pari a 80 e il punteggio massimo pari a 120 per tutti i dirigenti con incarico di seconda fascia. 

La valutazione complessiva attribuibile a ciascun/a Valutato/Valutata sarà articolata nelle seguenti fasce:   

 

Valutazione complessiva 

Punteggi di performance Fasce di 
giudizio 

Inferiore a 90 Bassa 

90 < x < 105 Media 

105 < x < 115 Medio-Alta 

115 < x <120 Alta 

 

La valutazione complessiva individuale inferiore a 90 si considera negativa ai sensi e per gli effetti della vigente 

normativa. La valutazione negativa non dà diritto alla corresponsione dei premi di performance. 

Il premio di performance sarà erogato nel rispetto delle norme di legge e sulla base dei parametri definiti in sede di 

contrattazione.  

 
11 Si riporta, di seguito, una dimostrazione delle modalità di calcolo: 

Obiettivo 
Peso % 

(pi) 
Livello di conseguimento - Punteggio 

obiettivo rappresentativo (PORi) 
Punteggio pesato 

(PORi x pi%)       

1 20 Adeguato -100 20,00 

2 10 Eccellente -120 12,00 

3 5 Più che adeguato -110 5,50 

Tot pesi 35 Tot  37,50 

 
12 Si riporta, di seguito, una dimostrazione delle modalità di calcolo: 

Obiettivo 
Peso % 

(pi) 
Livello di conseguimento - Punteggio 

Obiettivo rappresentativo (PORi) 
Punteggio pesato 

(PORi x pi%) 

1 20 Adeguato -100 20,00 

2 12 Eccellente -120 14,40 

3 13 Più che adeguato -110 14,30 

Tot pesi  45 Tot  48,70 
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Il peso percentuale degli obiettivi potrà variare in ragione delle finalità della valutazione (incentivazione economica, 

caratterizzazione del profilo professionale in funzione dell’attribuzione di incarichi). Ove previsto dalle vigenti 

disposizioni di legge e di contratto, il peso delle tre categorie sarà definito con le organizzazioni sindacali. 

° ° ° ° 

Il processo di valutazione ha cadenza annuale (1° gennaio – 31 dicembre) ed è articolato in modo da seguire i 

momenti fondamentali di programmazione, gestione e valutazione delle attività; in questo senso, rispecchia le fasi 

del ciclo di gestione della performance: 

1 Assegnazione degli obiettivi e condivisione degli stessi con il/la Valutato/Valutata entro il mese di gennaio 

dell’anno di riferimento tenuto conto degli atti di programmazione e pianificazione disponibili ovvero in un 

tempo congruo dal conferimento di un nuovo incarico in corso d’anno.  

2 Presentazione delle relazioni finali - entro il mese di febbraio dell’anno successivo a quello di riferimento. 

3 Provvisoria attribuzione del punteggio da parte del/della Valutatore/Valutatrice - entro il mese di maggio 

dell’anno successivo a quello di riferimento, ferma restando la disponibilità dei dati di consuntivazione della 

performance organizzativa.  

4 Verifica infrannuale - nel bimestre giugno - luglio dell’anno di riferimento. Tale fase è fondamentale quando 

si rilevino scostamenti significativi rispetto alle competenze e/o ai risultati attesi13. Eventuale rimodulazione 

dei target degli indicatori operativi potrà essere effettuata entro il mese di novembre ovvero in occasione della 

verifica sullo stato di avanzamento degli obiettivi da Piano dell’Agenzia. 

5 Incontri di calibrazione tra Valutatori/Valutatrici (responsabili di posizioni dirigenziali di vertice). Si svolgono 

- ferma restando la disponibilità dei dati di consuntivazione - entro il mese di giugno dell’anno successivo a 

quello di riferimento e sono finalizzati a superare eventuali asimmetrie nelle scale di valutazione degli obiettivi 

e dei comportamenti dei/delle Valutati/Valutate, a favorire una differenziazione dei giudizi, a neutralizzare gli 

eventuali effetti distorsivi del processo valutativo e a fornire una maggiore equità e solidità al Sistema. Tali 

incontri, infatti, contribuiscono a rendere i processi di valutazione il frutto non solo della misurazione del 

conseguimento degli obiettivi e dell’osservazione dei comportamenti da parte del superiore gerarchico, ma 

anche della verifica e valutazione congiunta da parte di una pluralità di soggetti di pari livello rispetto al/alla 

Valutatore/Valutatrice. 

6 Formalizzazione della valutazione finale, eventualmente anche in esito a colloquio, e comunicazione della 

scheda al/alla Valutato/Valutata entro il mese di luglio dell’anno successivo a quello di riferimento, ferma 

restando la disponibilità dei dati di consuntivazione.  

7 Scambio di osservazioni tra Valutatore/Valutatrice e Valutato/Valutata – Laddove il/la Valutato/Valutata  

non condivida il punteggio conseguito, può contestarlo entro 20 giorni dalla notifica/dall’invio della 

valutazione, formulando motivate osservazioni. In tal caso il/la Valutatore/Valutatrice entro i successivi 20 

giorni può modificare o lasciare inalterato il punteggio assegnato. La valutazione non può essere modificata in 

pejus. 

8 Riesame ad opera del/della Valutatore/Valutatrice di II istanza – Nel caso in cui, esaurita la precedente fase, 

permanga il disaccordo tra le parti, su istanza del/della Valutato/Valutata, entro 10 giorni dalla fine dello 

scambio di osservazioni, è avviata una fase di riesame della valutazione; tale fase è devoluta al/alla 

Valutatore/Valutatrice di II istanza, individuato nel Direttore dell’Agenzia (o, nel caso di impedimento, da 

altro/a dirigente destinatario/a di incarico di prima fascia ovvero da un Organo collegiale allo scopo 

individuato), ovvero per i/le Valutati/Valutate del Direttore dell’Agenzia da un Organo collegiale istituito dal 

Direttore della struttura deputata alla gestione del personale. Il/la Valutatore/Valutatrice di II istanza è 

 
13 La verifica risulta utile in quanto permette di avere una visione realistica delle modalità di esecuzione delle attività e consente 
di fornire possibili spunti per il proseguimento del lavoro. 
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chiamato/a ad esprimersi in merito all’istanza di revisione formulata nel termine di 30 giorni dalla ricezione 

della medesima.  

Qualora per circostanze sopravvenute e indipendenti dalla volontà del/della Valutato/Valutata risulti totalmente 

o parzialmente impossibile conseguire uno o più parametri degli obiettivi comportamentali o rappresentativi, il/la 

Valutato/Valutata in occasione della verifica infra-annuale e/o, al più tardi, entro la fine dell’anno di valutazione 

potrà formulare al/alla Valutatore/Valutatrice eventuale richiesta di neutralizzazione degli obiettivi in questione. 

In tal caso, il/la Valutatore/Valutatrice dovrà dar conto dell’eventuale accoglimento della richiesta nell’ambito della 

scheda di valutazione. Laddove la richiesta di neutralizzazione riguardi indicatori degli obiettivi operativi, il/la 

Valutatore/Valutatrice dovrà comunicare, entro la data di presentazione della relazione finale (febbraio dell’anno 

successivo a quello di valutazione), l’eventuale accoglimento della richiesta alla competente Struttura deputata alle 

funzioni di pianificazione, controllo e consuntivazione delle attività dell’Agenzia per i successivi adempimenti. In 

caso di neutralizzazione totale, il peso percentuale dell’obiettivo neutralizzato andrà ridistribuito sugli altri obiettivi. 

In linea di massima, la redistribuzione sarà proporzionale al peso degli obiettivi rimanenti. Il/la 

Valutatore/Valutatrice potrà eventualmente adottare un altro criterio ove - motivatamente - lo ritenesse più 

rispondente alle esigenze gestionali e organizzative della struttura di riferimento. 

Procedura di conciliazione – A valle della conclusione del processo di valutazione opera, come strumento di 

garanzia, la procedura di conciliazione: ove permanga il disaccordo, il/la Valutato/Valutata, che intenda impugnare 

in giudizio la valutazione conseguita, può promuovere, ai sensi e per gli effetti dell’art. 410 c.p.c., anche tramite 

l'associazione sindacale alla quale aderisce o conferisce mandato, un previo tentativo di conciliazione presso la 

commissione di conciliazione competente. Le commissioni di conciliazione sono istituite presso gli Ispettorati 

Territoriali del Lavoro. La comunicazione della richiesta di espletamento del tentativo di conciliazione interrompe 

la prescrizione e sospende il decorso di ogni termine di decadenza. “La richiesta del tentativo di conciliazione, sottoscritta 

dall'istante, è consegnata o spedita mediante raccomandata con avviso di ricevimento. Copia della richiesta del tentativo di conciliazione 

deve essere consegnata o spedita con raccomandata con ricevuta di ritorno a cura della stessa parte istante alla controparte.” (cfr. art. 

410, co. 5, c.p.c.). La richiesta deve precisare gli elementi espressamente individuati dalla richiamata disposizione 

(cfr. comma 6, nn. 1, 2, 3 e 4, del menzionato articolo 410 c.p.c..). Se la controparte intende accettare la procedura 

di conciliazione, deposita presso la commissione di conciliazione una memoria contenente le difese e le eccezioni 

in fatto e in diritto, nonché le eventuali domande in via riconvenzionale. Ove ciò non avvenga, ciascuna delle parti 

è libera di adire l'autorità giudiziaria. Entro i dieci giorni successivi al deposito, la commissione fissa la comparizione 

delle parti per il tentativo di conciliazione. Dinanzi alla commissione il lavoratore può farsi assistere 

dall’organizzazione sindacale cui aderisce o conferisca mandato. Per indicazioni più puntuali, si fa integrale rinvio 

all’art. 410 c.p.c. e ss.mm.ii.  

DIRIGENTI IN SERVIZIO PRESSO ALTRE AMMINISTRAZIONI / ORGANIZZAZIONI IN 

ITALIA O ALL’ESTERO 

Il/La dirigente che abbia svolto attività lavorativa al di fuori dell’Agenzia dovrà inviare alla Direzione del Personale 

la valutazione individuale annuale conseguita. Tale valutazione potrà essere utilizzata per le varie finalità ritenute 

utili. 

2.2 CASI PARTICOLARI 

La valutazione è un processo di carattere funzionale, per cui le assenze dal servizio per l’intera giornata, a 

qualsiasi titolo effettuate, rendono la prestazione “non valutabile” qualora essa sia erogata, in corso d’anno, per 

un periodo inferiore a 20 giorni lavorativi; in tale circostanza, infatti, il/la Valutatore/Valutatrice non ha la 

possibilità di raccogliere elementi sufficienti per esprimere un giudizio ponderato. Ove il/la Valutato/Valutata 

garantisca una presenza, anche minima, nel corso della giornata (come nelle casistiche del part-time orizzontale o 

nelle situazioni in cui usufruisce di permessi ad ore), c’è erogazione della prestazione, per cui tali giornate, ai fini 
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valutativi, sono considerate a tutti gli effetti lavorate. I criteri qui enunciati valgono solo per il computo della 

valutabilità della prestazione erogata. 
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SCHEDA DI SINTESI 

AGGIORNAMENTO SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA 

PERFORMANCE INDIVIDUALE DEL PERSONALE 

 
Il Sistema di misurazione e valutazione della performance individuale del personale 
dell’Agenzia (SMVP) è stato aggiornato in considerazione dell’esperienza maturata nel 
corso degli anni. In forza di ciò si è ravvisata la necessità di meglio differenziare le 
valutazioni e ampliare le scale utilizzate per misurare la performance del personale 
dirigenziale responsabile di strutture di livello non generale e del personale appartenente 
alle aree. Il Sistema rimane immutato in relazione ai dirigenti di vertice. 
 
Il vigente SMVP è articolato su due categorie di obiettivi (comportamentali e 
organizzativi) il cui punteggio massimo è 10. Il nuovo Sistema prevede per il personale 
dirigenziale tre categorie di obiettivi1 e un punteggio massimo di 120. 
 
Il nuovo SMVP si pone in linea con la vigente normativa di settore nonché con le Linee 
guida per il Sistema di Misurazione e Valutazione della performance adottate nel tempo dal 
Dipartimento della Funzione Pubblica e con le recenti direttive emanate dal Ministro per 
la Pubblica Amministrazione.  
 
VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIRIGENZIALE 
Ai titolari2 di incarico dirigenziale di seconda fascia gli obiettivi vengono assegnati in 
funzione delle competenze istituzionali dell’Ufficio cui sono preposti. Tre sono le 
categorie degli obiettivi (comportamentali, operativi e rappresentativi) il cui peso differisce 
in relazione alla tipologia di incarico. 

 
Responsabili di 

Obiettivi 
comportamentali 

Obiettivi operativi Obiettivi 
rappresentativi 

 
 
 

II 
fascia 

Uffici di terzo livello incardinati in 
Strutture di vertice centrali non 
destinatarie di indicatori strategici 

40% (min 32-max 48) 15% PSR Agenzia (min 
12-max 18) 

45% (min 36-max 54) 

Uffici di terzo livello incardinati in 
Strutture di vertice centrali 
destinatarie di indicatori strategici 

40% (min 32-max 48) 15% (min 12-max 18) 
PSR Struttura Centrale 
interessata 

45% (min 36-max 54) 

Uffici diversi dagli UADM incardinati 
nelle Direzioni territoriali 

40% (min 32-max 48) 15% (min 12-max 18) 
PSR Direzione 
Territoriale interessata 

45% (min 36-max 54) 

UADM 40% (min 32-max 48) 25% (min 20-max 30) 
PSR UADM interessato 

35% (min 28-max 42) 

Qualora ai Valutati venga attribuito un incarico per un periodo inferiore a 20 gg lavorativi, 
la valutazione potrà essere effettuata sugli obiettivi comportamentali e sugli obiettivi 
operativi. La prestazione resa nel suddetto periodo potrà essere considerata nella 
valutazione precedente o successiva laddove i Valutatori siano i medesimi. 
 
Obiettivi comportamentali Le competenze e i comportamenti professionali attesi sono 
declinati in sei parametri, che potranno variare in considerazione della tipologia di 
struttura condotta. Ciascun parametro è declinato su cinque fasce di giudizio alle quali 

 
1 Obiettivi comportamentali, obiettivi operativi e obiettivi rappresentativi. 
2 Il presente testo ha adottato il plurale maschile inclusivo. 

allegato a ADM.ADMUC.REGISTRO UFFICIALE.00301761.28-05-2026.U
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corrispondono peculiari descrittori comportamentali e i relativi punteggi (non 
adeguata/80, parzialmente adeguata/90, adeguata/100, più che adeguata/110, 
eccellente/120).  
 
La performance degli obiettivi comportamentali è data dalla media della somma dei punteggi 
dei singoli parametri moltiplicata per il peso attribuito a tale categoria di obiettivi (40%). 
 
Obiettivi operativi Sono utilizzati per rilevare i risultati di efficacia ed efficienza nonché 
di produttività, qualità e tempestività dell’attività svolta dalle strutture coinvolte e 
riguardano gli indicatori incentivati/strategici riconducibili alla determinazione del 
punteggio sintetico di risultato (PSR) dell’Agenzia, della Struttura centrale, della Direzione 
territoriale o dell’Ufficio locale. Il peso degli obiettivi operativi sulla valutazione 
complessiva varia in funzione della tipologia della Struttura condotta (da 25% a 15%). 
 
Il livello della performance di tale obiettivo è dato dal punteggio corrispondente al grado di 
conseguimento del PSR (non adeguato/80, parzialmente adeguato/90, adeguato/100, più 
che adeguato/110, eccellente/120) moltiplicato per il relativo peso.  
 
Obiettivi rappresentativi Possono essere attribuiti da un minimo di uno a un 
massimo di tre obiettivi rappresentativi. Il peso di tali obiettivi sulla valutazione 
complessiva varia in funzione della tipologia della struttura condotta (da 35% a 45%). 
Cinque sono i livelli di conseguimento degli obiettivi rappresentativi a ciascuno dei quali 
corrisponde un punteggio (non adeguato/80, parzialmente adeguato/90, adeguato/100, 
più che adeguato/110, eccellente/120).  
 
Il livello di performance degli obiettivi rappresentativi è dato dalla sommatoria del prodotto 
del peso di ogni obiettivo rappresentativo per il corrispondente punteggio.  
 
La valutazione complessiva è determinata dalla sommatoria dei punteggi dei livelli di 
performance delle tre categorie di obiettivi (comportamentali, operativi e rappresentativi). 

Al punteggio così individuato corrisponde una determinata fascia di giudizio: 

Valutazione complessiva 

Punteggi di performance Fasce di giudizio 
Inferiore a 90 Bassa 
90 < x < 105 Media 
105 < x < 115 Medio-Alta 
115 < x <120 Alta 

 

La valutazione complessiva individuale bassa (inferiore a 90) si considera negativa ai sensi 
e per gli effetti della vigente normativa. La valutazione negativa non dà diritto alla 
corresponsione dei premi di performance. 
 
Il premio di performance sarà erogato nel rispetto delle disposizioni di legge e sulla base dei 
parametri definiti in sede di contrattazione.   
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**** 

 
Come il vigente, anche il nuovo SMVP prevede per i Valutati la possibilità di formulare 
osservazioni ai Valutatori e, nel caso in cui permanga il disaccordo, di rivolgersi ai 
Valutatori di II istanza individuati, di norma, nei superiori gerarchici dei Valutatori. 
 
A valle della conclusione del processo di valutazione opera, come strumento di garanzia, 
la procedura di conciliazione: i Valutati possono avviare ai sensi e per gli effetti dell’art. 
410 c.p.c. il tentativo facoltativo di conciliazione dinanzi alla commissione istituita presso 
l’Ispettorato Territoriale del Lavoro competente. 
 
Il dizionario dei comportamenti e delle competenze, allegato al nuovo SMVP, potrà 
utilmente orientare l’operato dei Valutati e, quindi, il giudizio dei Valutatori, favorendo 
l’uniformità interpretativa e consentendo di identificare più chiaramente il percorso di 
crescita richiesto ai Valutati al fine di raggiungere l’obiettivo comportamentale atteso. 
 
Si riportano, di seguito, i parametri comportamentali previsti per la tipologia di Valutati. 
 

Personale dirigenziale  

 

Parametro comportamentale 

Responsabili 
di strutture di 

livello non 
generale 

Punteggio 
singolo 

parametro 

Visione sistemica ✓ min 80 – max 120 

Capacità decisionale ✓ min 80 – max 120 

Capacità di agire ✓ min 80 – max 120 

Pianificazione e organizzazione ✓ min 80 – max 120 

Orientamento al cambiamento e all’innovazione ✓ min 80 – max 120 

Sviluppo motivazione e valutazione del personale ✓ min 80 – max 120 

 
La performance degli obiettivi comportamentali è data dalla media della somma dei punteggi dei singoli parametri 
moltiplicata per il peso attribuito a tale categoria di obiettivi (40%). 
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PERSONALE DIRIGENZIALE - PARAMETRI COMPORTAMENTALI 

La tabella seguente riporta i parametri comportamentali oggetto di valutazione per il personale 

dirigenziale responsabile di strutture di livello non generale. 

 

 

 

  

 

Parametro comportamentale 

Responsabili 
di strutture 

di livello non 
generale 

Visione sistemica ✓ 

Capacità decisionale ✓ 

Capacità di agire ✓ 

Pianificazione e organizzazione ✓ 

Orientamento al cambiamento e all’innovazione ✓ 

Sviluppo motivazione e valutazione del personale ✓ 
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DIRIGENTI CON INCARICO DI II FASCIA 

 

I. Visione sistemica: conoscere il contesto operativo e organizzativo in cui si opera, 

essere in grado di delineare un quadro di insieme che comprenda i vincoli, le 

opportunità e le relazioni che caratterizzano i fenomeni estendendo la propria visione 

ad ambiti più vasti di quelli definiti dal proprio ruolo o unità di appartenenza. 

 

1) Conoscere gli elementi principali del contesto operativo in cui si opera e comprendere 

le attività e le relazioni direttamente connesse al proprio ruolo.  

2) Comprendere il funzionamento del contesto organizzativo e cogliere le 

interdipendenze fondamentali tra il proprio ruolo e gli altri ambiti operativi.  

3) Dimostrare una visione integrata del contesto operativo e organizzativo, considerando 

vincoli, opportunità e connessioni tra diverse funzioni.  

4) Interpretare efficacemente le dinamiche operative e organizzative, estendendo la 

propria visione a contesti più ampi e individuando opportunità di integrazione e 

miglioramento trasversale.  

5) Possedere una visione sistemica e strategica dell’organizzazione, comprendendo 

fenomeni complessi, relazioni multidimensionali e implicazioni estese, orientando 

anche altri nella lettura del contesto e delle sue evoluzioni 

 

II. Capacità decisionale: prendere decisioni rapidamente nelle diverse situazioni e 

anche in contesti complessi, sotto pressione o con informazioni limitate. Assumersi la 

responsabilità delle scelte effettuate e fornire indicazioni chiare ai/alle 

collaboratori/collaboratrici per attuare quanto deciso. 

 

1) Di fronte a problemi o situazioni che richiedono assunzione di responsabilità, tende a 

procrastinare le decisioni, aspettando che si risolvano o che qualcun altro intervenga in 

sua vece. Spesso coinvolge i propri pari o superiori per affrontare questioni che 

rientrerebbero nelle proprie competenze. Inoltre, non sempre fornisce indicazioni 

ai/alle collaboratori/collaboratrici, i/le quali per proseguire le attività sono costretti/e 

a prendere decisioni in ambiti che non appartengono al loro campo di responsabilità. 

2) Prende decisioni e si assume la responsabilità di fronte a problemi ordinari che non 

hanno conseguenze importanti o che possono essere risolti ricorrendo al precedente. 

Tuttavia, quando si tratta di decisioni con margini di scelta o che possono avere 

conseguenze rilevanti, tende a rinviare cercando nelle informazioni, dati o pareri, 

elementi rassicuranti che consentano di non esporsi. Spesso, anziché cercare soluzioni, 

nutre dubbi e cambia idea facilmente quando gli vengono rappresentati vantaggi e 

svantaggi, lasciando, talvolta, ai/alle collaboratori/collaboratrici il compito di risolvere 

le questioni. 
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3) Attiva tutti i canali per prendere decisioni coerenti con il contesto ed efficaci per 

l'azione amministrativa, assumendosi la responsabilità delle scelte. Identifica le priorità 

e valuta il tempo da dedicare a ciascuna, anche in base agli input ricevuti. Comunica 

chiaramente gli esiti delle scelte e fornisce indicazioni precise ai/alle 

collaboratori/collaboratrici affinché possano attuarle facilmente. 

4) In situazioni complesse, grazie alla conoscenza del contesto e delle priorità 

organizzative, è in grado di valutare gli impatti delle decisioni e i punti critici, nonché a 

illustrare agli/alle interlocutori/interlocutrici le conseguenze delle scelte fatte. 

Identifica la soluzione migliore considerando un ampio orizzonte temporale e si 

assume la responsabilità delle decisioni, anche se impopolari o rischiose. Traduce le 

decisioni in atti, quando queste differiscono dalle pratiche consolidate.  

5) Prende decisioni rapide ed efficaci anche in situazioni di incertezza e sotto pressione, 

grazie a una forte autonomia di pensiero e di sicurezza in sé. Nelle situazioni di 

incertezza riconosce opportunità di miglioramento e cambiamento, assumendosi i 

rischi delle decisioni, calibrando gli interessi istituzionali con l’efficacia e l'efficienza 

dell’azione amministrativa. Comunica le decisioni ai/alle collaboratori/collaboratrici 

spiegando il loro significato e valore.  

 

III. Capacità di agire: capacità di condurre la struttura con autorevolezza e competenza, 

assicurando sostegno e mostrando altresì attenzione alle tematiche dell’inclusività. 
Comprendere le aree di responsabilità, individuare la mission del ruolo all’interno del 
contesto organizzativo, le aree di competenza e le azioni dell’ambito tecnico e 
manageriale.  

 
1) I comportamenti tendono principalmente a proteggere la propria posizione. Spesso si 

rifugia nelle regole, applicandole in modo cautelativo e per tutelarsi. Presta attenzione 

ad aspetti di dettaglio dell’organizzazione del lavoro, interviene per controllare anziché 

per supervisionare, sostituendosi talvolta ai/alle collaboratori/collaboratrici. Fa leva 

sull’autorità del ruolo. Solo su richiesta fornisce indicazioni e orientamenti. Appare 

indifferente alle tematiche dell’inclusività e non adotta iniziative al riguardo. 

2) Conosce le sue responsabilità, ma è coinvolto solo in alcuni aspetti, come nei risultati 

e nei processi principali, trascurando le aree manageriali che considera inutili. Tende a 

delegare compiti ai/alle sottoposti/e o a intervenire solo per adempiere ai doveri. Non 

si assume responsabilità per eventuali errori del personale e, non avendo chiari i confini 

del suo ruolo, finisce per interferire nel lavoro degli/delle altri/e dirigenti. Non 

dimostra particolare interesse alle tematiche dell’inclusività e raramente adotta iniziative 

al riguardo. 

3) Riconosce l'importanza degli aspetti tecnici, normativi e gestionali del proprio ruolo e 

investe tempo e risorse per monitorare tutte le aree di responsabilità, in particolare le 

politiche del personale, essenziali per il raggiungimento dei risultati. Interviene nelle 

attività preposte non per gestire i dettagli operativi, ma per garantire allineamento e 

coerenza, assicurando la fluidità del lavoro. Si assume la responsabilità dei risultati e 
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degli eventuali errori e utilizza le proprie competenze per affrontare le criticità. 

Riconosce l'importanza della sinergia con altre strutture organizzative, rispettando le 

loro funzioni e conoscendo i limiti del proprio ruolo. Appare sensibile alle tematiche 

dell’inclusività e talvolta adotta iniziative al riguardo. 

4) Utilizza le energie e competenze per supportare il proprio personale, coordinando 

senza sovrapporsi alle loro funzioni operative. Dedica tempo e risorse per gestire tutte 

le aree di responsabilità e lavora su sé stesso per migliorare le competenze manageriali. 

Si assume la responsabilità finale delle decisioni e collabora con le altre strutture per 

garantire i livelli di prestazione prefissati. Si fa carico dei risultati e degli eventuali errori, 

rimodulando, eventualmente, l’organizzazione del lavoro. Esprime capacità di leadership 

coinvolgendo, con competenza e autorevolezza, i/le collaboratori/collaboratrici nella 

realizzazione degli obiettivi. È attento/a alle tematiche dell’inclusività e adotta iniziative 

al riguardo. 

5) Agisce nelle aree di responsabilità senza limitarsi alla propria struttura, promuovendo 

sinergie e integrazione sia interna che esterna. È dotato di competenze tecniche e 

manageriali: collabora con gli altri e funge da facilitatore/facilitatrice e promotore nelle 

varie attività, per migliorare i risultati. Coglie opportunità esterne utili al suo ruolo. 

Difende il gruppo e la sua reputazione, ammettendo anche eventuali errori. Esprime 

valide capacità di leadership trasfondendo passione e impegno ai/alle 

collaboratori/collaboratrici con i quali condivide valori e obiettivi da raggiungere. È 

sensibile sostenitore/sostenitrice dell’inclusività e adotta costanti iniziative che ne 

promuovono la cultura e la diffusione. 

 

IV. Pianificazione e organizzazione: gestire efficacemente i processi attraverso i piani 

di sviluppo delle attività, il monitoraggio e la verifica dell’allineamento tra il pianificato 

e il realizzato. Utilizzo flessibile ed efficiente delle risorse (umane, finanziarie e 

strumentali). Adottare un approccio gestionale e organizzativo che tiene conto delle 

priorità e dei vincoli del contesto di riferimento in un’ottica di efficientamento e 

miglioramento continuo.\ 

 

1) Non pianifica le attività e non presidia i processi di programmazione, gestione e 

controllo. Talvolta non è consapevole degli scostamenti rispetto al programmato o 

delle criticità presenti nei processi lavorativi.  Non ha sempre chiare le priorità 

organizzative e le linee strategiche da perseguire. 

2) Presidia e sostiene in modo appena sufficiente lo sviluppo dei processi di 

programmazione, gestione e controllo. Monitora lo stato di avanzamento del lavoro 

anche se non sempre è in grado di apportare correttivi efficaci in caso di criticità. Manca 

di una visione di insieme e si concentra su elementi di dettaglio senza cogliere le 

problematiche organizzative sottostanti. 
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3) Pianifica in maniera corretta la realizzazione dei piani, dei progetti e delle attività. 

Garantisce l’efficacia delle procedure operative; gestisce la complessità del contesto 

organizzativo di competenza e si sforza di elaborare modalità operative e/o 

organizzative che realizzano una corretta e coerente allocazione delle risorse 

disponibili. Conosce le risorse e i vincoli dell’ambito in cui opera e in base ad essi calibra 

le azioni gestionali e organizzative, coinvolgendo anche i collaboratori/collaboratrici 

per garantire il presidio della struttura. 

4) Governa efficacemente i processi. Definisce piani di azione in termini di risorse, 

impegno e tempo per raggiungere gli obiettivi distinguendo tra le diverse priorità. 

Predilige un modello organizzativo interfunzionale riallocando in modo flessibile ed 

efficace le risorse a disposizione conseguendo le priorità organizzative anche in caso di 

penuria di risorse.  

5) Gestisce i processi in un’ottica di efficientamento e miglioramento continuo. Definisce 

efficacemente e verifica, anche in maniera integrata con le altre strutture, piani di azione 

in termini di risorse, impegno e tempo per raggiungere gli obiettivi distinguendo tra le 

diverse priorità. Per le soluzioni organizzative adottate rappresenta un punto di 

riferimento per la dirigenza di vertice. 

 

V. Orientamento al cambiamento e all’innovazione: promuovere i benefici e le 

potenzialità del cambiamento all’interno della struttura per giungere a soluzioni 

innovative adeguate alle esigenze dell’Agenzia. Orientare i comportamenti per adeguarli 

all’evoluzione dello scenario di riferimento e cogliere nuove opportunità di sviluppo 

mostrando altresì attenzione alle tematiche dell’inclusività. 

 

1) È restio/a al cambiamento e spesso ha una visione critica nei confronti delle novità. 

Non riesce a dare applicazione agli interventi innovativi non comprendendone ratio e 

finalità. Preferisce un approccio conservativo. Appare indifferente alle tematiche 

dell’inclusività e non adotta iniziative al riguardo. 

2) Si adegua al cambiamento solo se ne percepisce una diretta e immediata utilità. Ha 

bisogno di sostegno per adeguarsi al cambiamento e per viverlo come fonte di nuove 

opportunità. Ha difficoltà nell’adottare nuove metodologie organizzative. Non 

dimostra particolare interesse verso le tematiche relative all’inclusività e raramente 

adotta iniziative al riguardo.  

3) Promuove il cambiamento all’interno della propria struttura. Favorisce la progressiva 

adozione di nuove modalità organizzative cercando di rimuovere ritrosie nei/nelle 

collaboratori/collaboratrici. Appare sensibile alle tematiche relative all’inclusività e 

talvolta adotta iniziative al riguardo. 

4) Accoglie positivamente i cambiamenti valutandone l’applicazione nel contesto di 

riferimento; ne promuove i benefici all'interno della propria struttura come fonte di 

nuove opportunità. Incentiva i/le collaboratori/collaboratrici a sperimentare e li 
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gratifica quando propongono soluzioni innovative per migliorare il lavoro. Le nuove 

metodologie organizzative sono considerate come una occasione per ottimizzare i 

processi. È attento/a alle tematiche dell’inclusività e adotta iniziative al riguardo. 

5) Intravede in anticipo le potenzialità derivanti dai nuovi modus operandi. Nel confronto 

con i vertici promuove spesso proposte percorribili di cambiamento i cui effetti si 

esplicano anche in altri settori. Assume il ruolo di promotore/promotrice rispetto 

all’intera organizzazione e ne verifica la fattibilità e la produttività delle innovazioni 

prodotte. È sensibile sostenitore/sostenitrice dell’inclusività e adotta costanti iniziative 

che ne promuovano la cultura e la diffusione all’interno dell’Organizzazione. 

 

VI. Motivazione e sviluppo risorse: capacità di ascoltare e coinvolgere i/le 

collaboratori/collaboratrici per generare impegno e motivazione. Capacità di fare 
squadra e gestire il clima interno, valorizzando i punti di forza e affrontando 
costruttivamente le aree di miglioramento per creare reali opportunità di crescita. 
Promuovere lo sviluppo e la crescita professionale attraverso le leve gestionali della 
valutazione, del feedback, della formazione e della delega.  

 

1) Non è disponibile all’ascolto e al confronto. Tende ad accentrare su di sé o su pochi/e 

collaboratori/collaboratrici il lavoro preoccupandosi unicamente di raggiungere il 

risultato. Valuta il personale assegnato con superficialità e senza alcuna differenziazione 

dei giudizi sulle relative performance; non dà feed back sulle attività realizzate. Talvolta, in 

caso di errore si giustifica attribuendo le mancanze al proprio personale. Non è 

focalizzato/a sullo sviluppo proprio e delle risorse e non utilizza le leve gestionali. 

2) È generalmente disponibile all’ascolto ma non è solito/a confrontarsi con i/le 

collaboratori/collaboratrici. Pur riconoscendo le differenze prestazionali valuta il 

proprio personale ispirandosi a un astratto principio di uguaglianza allo scopo di evitare 

conflitti, non preoccupandosi di motivare le risorse gestite. Pochi sono i feedback sul 

lavoro e per lo più legati al processo di gestione della performance. Non è attento allo 

sviluppo professionale proprio e del personale. 

3) È disponibile all’ascolto e organizza periodicamente incontri con i/le 

collaboratori/collaboratrici. Gestisce le attività alternando controllo e delega tenendo 

conto delle capacità e del differente livello di autonomia del personale. Sa creare un 

buon clima lavorativo e generalmente riesce a gestire i conflitti nel gruppo. Valuta i/le 

collaboratori/collaboratrici con sufficiente accuratezza, dà feedback sulle attività 

realizzate e ne orienta i percorsi formativi e di aggiornamento professionale. Cura il 

proprio aggiornamento professionale con percorsi formativi ad hoc. 

4) È disponibile all’ascolto e al confronto. Richiede e fornisce feedback orientati al 

miglioramento e utilizza le leve gestionali di cui dispone per aumentare il 

coinvolgimento e la soddisfazione sul lavoro. Ha uno stile gestionale flessibile che 

tende a far emergere il meglio di ciascuno. Riconosce ambiti di responsabilità ai/alle 

collaboratori/collaboratrici lasciando loro l’autonomia nella conduzione delle attività 

intervenendo a sostegno degli stessi. Sa creare un buon clima lavorativo, gestisce 
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positivamente i conflitti nel gruppo. Valuta i/le collaboratori/collaboratrici con 

accuratezza, differenziando i giudizi. Cura con attenzione la propria formazione e 

quella del personale proponendo percorsi formativi ad hoc. 

5) È sempre disponibile all’ascolto e al confronto. Sa creare un ottimo clima lavorativo, 

gestisce con successo i conflitti nel gruppo e ne previene l'insorgenza. Fornisce feedback 

puntuali in modo da favorire la crescita dei/delle collaboratori/collaboratrici. 

Coinvolge ed orienta con efficacia il personale che incoraggia e sostiene. Riconosce 

ambiti di responsabilità ai/alle collaboratori/collaboratrici lasciando loro l’autonomia 

nella conduzione delle attività e li incentiva al cambiamento e all’innovazione. Valuta il 

personale non dirigenziale con accuratezza, differenziando, in maniera significativa e 

in relazione alle caratteristiche di ognuno, i giudizi. Si aggiorna costantemente e cura 

con attenzione la formazione dei/delle collaboratori/collaboratrici elaborando per 

ciascuno di essi percorsi formativi mirati che ne sviluppino le potenzialità. Rappresenta 

anche per la dirigenza di vertice un punto di riferimento per le best practice relative alla 

valorizzazione del personale. 


