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Sistema di misurazione e valutazione della 
performance a fini della premialità 

Premessa 

 
Il sistema di valutazione del personale è disciplinato dalla deliberazione della Giunta regionale 
n. 3771, del 30 dicembre 2010, recante “Approvazione delle linee guida del sistema di misurazione 
e valutazione della performance organizzativa e individuale degli enti del comparto di cui all'art. 1, 
comma 1, della legge regionale 23 luglio 2010, n. 22”. 
Il presente sistema di valutazione del personale è stato elaborato sulla base del modello 
predisposto da un gruppo di lavoro che ha coinvolto la Commissione indipendente di 
valutazione, alcuni segretari degli enti locali della Valle d’Aosta e il CELVA – e secondo 
criteri generali di valutazione condivisi con le organizzazioni sindacali. 
Il sistema di valutazione del personale deriva dalla convinzione che lo sviluppo degli enti 
locali sia fortemente condizionato dalla loro capacità di attivare le competenze e le energie 
professionali presenti al loro interno, coinvolgendo il personale e favorendone 
l’identificazione negli obiettivi aziendali. Lo sviluppo di qualsiasi organizzazione, infatti, 
richiede la valorizzazione del contributo di tutti gli operatori che ne fanno parte, in funzione 
del ruolo ricoperto e dei compiti assegnati. 
Le finalità che stanno alla base del presente sistema di valutazione del personale si possono 
riassumere come segue: 
• conoscenza: avere un quadro sul livello di raggiungimento degli obiettivi assegnati e 

sul contributo quantitativo e qualitativo del dipendente. Si valuta per sapere se il singolo 
ha raggiunto degli obiettivi prefissati; 

• feedback e motivazione: restituire al dipendente informazioni sulla sua performance. Si 
parte dal presupposto che per essere adeguatamente motivato il singolo debba 
conoscere le esigenze dell’organizzazione in cui opera per poter adattare i propri 
comportamenti. Si valuta per comunicare al dipendete se i suoi comportamenti e i suoi 
risultati sono in linea con le attese dell’amministrazione; 

• cambiamento: sostenere processi di innovazione organizzativa. Nel momento in cui 
l’ente decide di sostenere la diffusione di nuovi valori o, più semplicemente, la revisione 
di alcuni processi operativi può individuare alcuni item di valutazioni puntuali. Si valuta 
per orientare/modificare i comportamenti del dipendente lungo una precisa direzione; 

• formazione: individuare gap di competenza. Si enfatizzano le conoscenze e i 
comportamenti del dipendente, cercando di individuare eventuali aree di criticità o 
semplici spazi di miglioramento. Si valuta per costruire percorsi formativi adeguati a 
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reali esigenze; 
• sviluppo: contribuire alla crescita delle persone meritevoli, lungo un arco temporale 

coerente. Si valuta per stabilire se il dipendente meriti un incarico differente o un 
passaggio formale di carriere; 

• incentivazione: riconoscere il contributo del personale. Si valuta per stabilire se il 
dipendente meriti l’assegnazione di un premio e/o un incentivo 

I soggetti valutati 

Il modello del sistema di valutazione della performance degli enti locali della Valle d’Aosta e, 
di conseguenza, della Unité Grand-Combin,  è applicabile al seguente personale in servizio 

presso gli enti locali: 
 

• i segretari e i dirigenti degli enti locali di cui al testo 
unico delle disposizioni contrattuali di primo livello 
relative alla dirigenza del comparto unico della Regione 
Valle d’Aosta, sottoscritto in data 5 ottobre 2011; 
• il personale dipendente degli enti locali inquadrato 

nelle categorie di cui al testo unico delle disposizioni contrattuali, economiche e 
normative delle categorie del comparto unico della Regione Valle d’Aosta, sottoscritto 
in data 13 dicembre 2010. 

 

Elementi oggetto di valutazione 

Ogni dipendente sarà valutato, con pesi diversi a seconda del proprio ruolo all’interno 
dell’organizzazione, sui seguenti elementi: 
1. la performance organizzativa, legata al raggiungimento degli obiettivi strategici contenuti 

nel piano della performance; 
2. la performance di unità organizzativa, connessa ai centri di responsabilità e legata alla 

realizzazione delle attività previste nel Piano esecutivo di gestione (PEG); 
3. i comportamenti organizzativi individuali, legati al dizionario dei comportamenti 

organizzativi. 
Nei paragrafi successivi sono illustrati in maniera più dettagliata i diversi elementi oggetto di 
valutazione, con particolare attenzione ai collegamenti con gli strumenti di programmazione 
e le modalità di valutazione. 

La valutazione della performance organizzativa dell’ente 

La performance organizzativa dell’ente nel suo complesso concerne l’orientamento dell’intera 
organizzazione al raggiungimento degli obiettivi che l’ente locale si è posto e che sono stati 
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individuati attraverso il Piano della performance. 
Gli obiettivi della performance organizzativa dell’ente esprimono il risultato che 
l’organizzazione intende conseguire per la soddisfazione dei bisogni dei cittadini e devono 
essere coerenti con la strategia definita nella mission e nella vision. 
La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi della performance organizzativa 
dell’ente viene effettuata in sede di processo di valutazione, sulla base delle risultanze della 
relazione al piano della performance, attribuendo i seguenti punteggi: 
 

Obiettivo non raggiunto 
 

0 punti  

Obiettivo parzialmente raggiunto 
 

da 1 a 90 punti  

Obiettivo raggiunto 
 

da 91 a 100 punti  

Per obbiettivi raggiunti parzialmente e/o con scostamenti temporali sarà adottato un 
punteggio intermedio  tra 1 e 90 motivando l’attribuzione proporzionale in relazione al grado 
di raggiungimento dello stesso. 
Nel caso di obbiettivo non raggiunto per ragioni indipendenti dalla volontà del personale e/o 
dell’ente si adotterà il criterio: non valutabile, e l’obbiettivo non verrà preso in considerazione 
nella valutazione. 

La valutazione della performance di unità organizzativa 

 La   performance   di   unità  organizzativa   concerne   l’orientamento   della   singola   unità    
organizzativa  al raggiungimento degli obiettivi gestionali assegnati attraverso il piano 
esecutivo di gestione (PEG) preventivo. Gli obiettivi indicati nel PEG consistono in obiettivi 
gestionali che vengono affidati all’apparato amministrativo al fine di garantire una corretta 
gestione coerente con i principi di efficienza, efficacia ed economicità. Come indicato nel 
manuale di gestione del PEG, nel proporre gli obiettivi, gli amministratori e i titolari dei 
diversi centri di costo devono considerare che non è possibile individuare: 

• obiettivi generici, per i quali non è stato individuato l’indicatore atteso o non sono 
state create le condizioni per valutare in modo preciso l’attività da svolgere; 

• obiettivi  corrispondenti  ad  adempimenti  amministrativi  obbligatori,  salvo  che  sia  
evidenziata  la misura del miglioramento atteso; 

• obiettivi di semplice destinazione della spesa, anziché di risultato atteso; 
• obiettivi incoerenti con i programmi dell’Amministrazione o incoerenti con altri 

obiettivi espressi dal medesimo o da altro centro di costo dell’ente; 
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• obiettivi privi di misura o con misure inidonee a registrare in modo oggettivo 
l’indicatore atteso. 

 
Il grado di raggiungimento degli obiettivi 
viene indicato all’interno del PEG a consuntivo, 
che di norma viene approvato dalle amministrazioni 
locali contestualmente al rendiconto della gestione. Il 
PEG costituisce uno strumento indispensabile per la 
valutazione del raggiungimento degli obiettivi in 
quanto al suo interno viene indicato se sono stati raggiunti o meno gli obiettivi indicati nel 
PEG preventivo. 
La valutazione del grado di raggiungimento della performance di unità organizzativa viene 
effettuata in sede di processo di valutazione, sulla base delle risultanze PEG consuntivo, 
attribuendo i seguenti punteggi: 
 

Obiettivo non raggiunto 
 

0 punti  

Obiettivo parzialmente raggiunto 
 

da 1 a 90 punti  

Obiettivo raggiunto 
 

da 91 a 100 punti  

Per obbiettivi raggiunti parzialmente e/o con scostamenti temporali sarà adottato un 
punteggio intermedio  tra 1 e 90 motivando l’attribuzione proporzionale in relazione al grado 
di raggiungimento dello stesso. 
Nel caso di obbiettivo non raggiunto per ragioni indipendenti dalla volontà del personale e/o 
dell’ente si adotterà il criterio: non valutabile e l’obbiettivo non verrà preso in considerazione 
nella valutazione. 
 

La valutazione dei comportamenti organizzativi individuali 

Le competenze sono il patrimonio complessivo di qualità personali e conoscenze 
professionali che i dipendenti posseggono e che vengono utilizzate per lo svolgimento delle 
prestazioni lavorative. È un capitale, un bene valutabile, osservabile e migliorabile nel tempo 
attraverso processi di apprendimento e sviluppo. Le competenze si traducono in 
comportamenti organizzativi individuali e sono tra loro strettamente connessi. Tale 
valutazione ha l’obiettivo di valutare i comportamenti del dipendente in relazione alle 
attese dell’organizzazione. 
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La suddetta valutazione ha, inoltre, la funzione di integrare il sistema di valutazione dei 
risultati, che: 
 

• dovendo necessariamente basare la valutazione su pochi obiettivi predefiniti all’inizio 
del periodo di programmazione, non potrebbe valorizzare in 
maniera esaustiva tutte le ulteriori attività svolte all’interno 
dell’organizzazione; 
• dovendo ricorrere a obiettivi che siano traducibili in risultati 
misurabili, non riuscirebbe a evidenziare il contributo fornito 
da ciascuna unità di personale al raggiungimento degli obiettivi 
stessi. 

 
In questo contesto, risulta di fondamentale importanza per il buon funzionamento del sistema 
di valutazione che si effettui una significativa differenziazione dei giudizi dei comportamenti 
dei propri collaboratori. 
La valutazione viene effettuata sulla base di categorie di comportamenti differenti in base al 
ruolo ricoperto da ogni dipendente all’interno dell’ente, in particolar modo si distingue tra 
personale dirigenziale e personale inquadrato nelle categorie. 
 

La valutazione dei comportamenti dei dirigenti . 
Avviene attraverso l’analisi delle seguenti tipologie: 

1. capacità di guidare i collaboratori e leadership; 
2. capacità di collaborare con i soggetti istituzionali interni ed esterni all’ente; 
3. formazione e sviluppo professionale; 
4. innovazione dei processi organizzativi; 
5. relazioni con i diversi portatori di interesse; 
6. modalità di programmazione, di utilizzo e di rendicontazione delle risorse assegnate; 
7. capacità di individuare e risolvere i problemi; 
8. tensione al risultato e alla qualità del lavoro. 

A ciascun comportamento organizzativo sono associati quattro fasce di valutazione per 
ciascuna delle quali sono definiti i corrispondenti descrittori, che esprimono le caratteristiche 
che il valutato deve possedere per raggiungere un determinato punteggio, ossia: 

prima fascia: punteggio  da 0 a 25 
seconda fascia: punteggio  da 26 a 50 
terza fascia: punteggio da  51 a 75 
quarta fascia: punteggio  da 76 a 100 
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Il dettaglio di ogni comportamento organizzativo è contenuto nell’allegato A) “Dizionario dei 
comportamenti organizzativi del personale dirigenziale”. 
 

La valutazione delle comportamenti del personale  
La valutazione del personale inquadrato nelle categorie avviene attraverso l’analisi delle 
seguenti tipologie: 

1. capacità di fare squadra (collaborazione e team working); 
2. capacità di individuare e risolvere i problemi; 
3. tensione al risultato e alla qualità del lavoro; 
4. formazione e sviluppo professionale; 
5. orientamento all’utente; 
6. flessibilità; 
7. motivazione; 
8. spirito di iniziativa. 

A ciascun comportamento organizzativo sono associate quattro fasce di valutazione per 
ciascuna delle quali sono definiti i corrispondenti descrittori, che esprimono le caratteristiche 
che il valutato possiede. Le fasce di valutazione e i relativi punteggi sono i seguenti: 
 

prima fascia:  punteggio da 0 a 25; 
seconda fascia:  punteggio da 26 a 50; 
terza fascia:   punteggio da 51 a 75; 
quarta fascia:  punteggio da 76 a 100. 

 
Il dettaglio di ogni comportamento organizzativo è contenuto nell’allegato B) “Dizionario dei 
comportamenti organizzativi del personale inquadrato nelle categorie”. 
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4.4 Schema riepilogativo degli elementi oggetto di valutazione 
 

 
 

La definizione e il calcolo del punteggio di risultato 
Per ottenere il punteggio finale del dipendente devono essere effettuati i seguenti passaggi 
fondamentali: 

Elemento oggetto di 
valutazione

Documento di 
pianificazione

Documento di 
rendicontazione

Scala di valutazione punti

Obiettivo non raggiunto 0

Obbiettivo parzialmente 
raggiunto

da 1 a 90*

Obbiettivo raggiunto 90

Obbiettivo raggiunto 
con livelli di eccellenza

100

Obiettivo non raggiunto 0

Obbiettivo parzialmente 
raggiunto

da 1 a 90*

Obbiettivo raggiunto 90

Obbiettivo raggiunto 
con livelli di eccellenza

100

prima fascia da 0 a 25

seconda fascia da 26 a 50

terza fascia da 51 a 75

quarta fascia da 76 a 100

Comportamenti 
organizzativi individuali

Dizionario dei 
comportamenti 
organizzativi del 

personale dirigenziale       
Dizionario dei 

comportamenti 
organizzativi del 

personale inquadrato 
nelle categorie

scheda di valutazione

* Per obbiettivi raggiunti parzialmente e/o con scostamenti temporali sarà adottato un punteggio intermedio  tra 1 e 90 motivando 
l’attribuzione proporzionale in relazione al grado di raggiungimento dello stesso.

Nel caso di obbiettivo non raggiunto per ragioni indipendenti dalla volontà del personale e/o dell’ente si adotterà il criterio: non valutabile 
e l’obbiettivo non verrà preso in considerazione nella valutazione.

Performance organizzativa 
dell'ente

Piano della performance
Relazione annuale sulla 

performance

Performance di Unità 
organizzativa

Piano esecutivo di 
gestione (PEG) 

preventivo

Piano esecutivo di 
gestione (PEG) 

consuntivo
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1. attribuzione di un punteggio di risultato in funzione del raggiungimento degli obiettivi 
di performance dell’ente (α). Tale punteggio viene calcolato in base alla media di tutti 
i punteggi ottenuti per i diversi obiettivi e assume un valore compreso tra 0 e 100; 

2. attribuzione di un punteggio in funzione della valutazione della performance di unità 
organizzativa sulla base degli obiettivi di PEG (β). Tale punteggio viene calcolato in base 
alla media di tutti i punteggi ottenuti per i diversi obiettivi ed è un valore compreso tra 
0 e 100; 

3. attribuzione di un punteggio di risultato in funzione della valutazione dei 
comportamenti (γ). Tale punteggio viene calcolato in base alla media di tutti i 
punteggi ottenuti per i diversi comportamenti organizzativi ed è un valore compreso 
tra 0 e 100; 

4. calcolo del punteggio totale individuale. Viene calcolato effettuando la media ponderata 
dei punteggi di α, β e γ, secondo le pesature attribuite alle diverse figure professionali 
come nella tabella sottostante. 

 
Tabella 1) Pesatura degli elementi oggetto di valutazione per i diversi ruoli professionali 
 

Elementi oggetto di valutazione Segretario dirigenti Personale 

α  valutazione della performance organizzativa dell’ente 30% 20% 5% 

β  valutazione della performance di unità organizzativa 40% 45% 35% 

γ valutazione dei comportamenti organizzativi individuali 30% 35% 60% 

TOTALE 100% 100% 100% 

 

La valutazione si esprime in centesimi ed è considerata positiva se pari o  superiore a 50  
centesimi. La valutazione del personale inferiore a 50 centesimi comporta la mancata 
corresponsione della retribuzione di risultato. 
Fatto salvo il principio generale per cui ogni dipendente è coinvolto nel raggiungimento 
degli obiettivi di performance organizzativa dell’ente (α) e nel raggiungimento degli 
obiettivi di performance di unità organizzativa (β), nel caso in cui un soggetto non venga 
valutato su uno o entrambi di questi due elementi, il relativo peso percentuale è sommato 
al peso percentuale della valutazione dei comportamenti organizzativi individuali (γ). 
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Le modalità di calcolo del punteggio i diversi ruoli professionali 
 
Il metodo di calcolo per ciascun soggetto sarà il seguente: 
 

punteggio totale del segretario =  [ (α•30) + (β•40) + (γ•30) ] / 100 
punteggio totale dei dirigenti =   [ (α•20) + (β•45) + (γ•35) ] / 100 
punteggio totale del personale =   [ (α•5)   + (β•35) + (γ•60) ] / 100 

 

Conversione della valutazione in trattamento economico accessorio 
 
La valutazione del raggiungimento degli obiettivi e dei comportamenti organizzativi 
adottati determina un punteggio di risultato, sulla base del quale viene attribuito il 
trattamento economico accessorio (o retribuzione/salario di risultato), in funzione delle fasce 
di punteggio e in proporzione alla durata del rapporto di lavoro. 
Il valore del salario di risultato attribuibile a ciascun dipendente è quantificato, per il 
personale dirigenziale e per il personale delle categorie, rispettivamente dall’articolo 62 
(Retribuzione di risultato) del testo unico delle disposizioni contrattuali di primo livello 
relative alla dirigenza del comparto unico della Regione Valle d’Aosta, e dall’articolo 135 
(Salario di risultato) del testo unico delle disposizioni contrattuali economiche e normative 
delle categorie del comparto unico della Valle d’Aosta. 
L’erogazione del compenso incentivante del personale dipendente (dirigenza e categorie) 
verrà effettuata in funzione di fasce determinate dal punteggio ottenuto nella valutazione 
come risulta dalla seguente tabella: 

 
 

Per i dipendenti delle categorie il fondo per il salario di risultato verrà distribuito sulla base 
della votazione conseguita, della percentuale del rapporto di lavoro, del periodo effettivo di 

Fascia del punteggio di risultato 
conseguito

% compenso erogato

<50 0%

≥50 e ≤60 60%

>60 e ≤70 70%

>70 e ≤80 80%

>80 e ≤90 90%

>90 e ≤95 95%

>95 100%
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presenza in servizio e in funzione delle diverse posizioni economiche di appartenenza (A, B1, 
B2, B3, C1, C2 e D). 
Il periodo effettivo di presenza in servizio verrà definito tenendo conto delle assenze, con 
esclusione di ferie, festività soppresse, congedi ex L. 104/1992, permessi sindacali, astensione 
obbligatoria per maternità, infortunio sul lavoro e malattia di durata inferiore ai 5 giorni 
complessivi nel corso dell’anno. 
 

Modalità e tempi del processo di valutazione 
Il processo di valutazione avviene annualmente, al termine dell’esercizio amministrativo di 
riferimento e una volta ottenuta la documentazione necessaria per la valutazione degli 
obiettivi (performance, PEG consuntivo). Il processo di valutazione dovrebbe concludersi 
entro il mese di giugno dell’anno successivo a quello di riferimento della valutazione. La 
verifica del raggiungimento degli obiettivi e l’attestazione dei comportamenti organizzativi 
individuali è validata attraverso un’apposita relazione di valutazione, di cui agli allegati c), 
d) ed e) del presente documento. 
La valutazione del segretario è effettuata sulla base della relazione predisposta dal Segretario 
e approvata dal Presidente che ne dà informazione alla Giunta dei Sindaci. 
La valutazione verrà effettuata attraverso un confronto diretto tra i soggetti, in un momento 
dedicato, attraverso l’illustrazione delle attività svolte e il confronto sul grado di 
raggiungimento degli obiettivi assegnati. 
Nel caso in cui il Presidente e il Segretario non giungano ad una valutazione condivisa, prima 
della determinazione della valutazione, uno dei due soggetti può chiedere alla Commissione 
indipendente di valutazione della performance il contraddittorio. La Commissione 
indipendente di valutazione, una volta chiamata ad intervenire, assicura il contraddittorio, 
convocando gli interessati congiuntamente per essere uditi. L’erogazione del salario di 
risultato non può avvenire fino a quando la valutazione non è condivisa da entrambe i 
soggetti. 
Nel caso in cui il Presidente e il Segretario giungano ad una valutazione condivisa, la relazione 
deve essere validata da entrambe i soggetti. La relazione di valutazione deve poi essere 
trasmessa alla Commissione indipendente di valutazione, istituita presso la Presidenza della 
Regione, Dipartimento personale e organizzazione, e operativa per gli enti locali della Valle 
d’Aosta presso il Consorzio degli enti locali della Valle d’Aosta, per consentire l’assolvimento 
delle competenze a essa attribuite, in particolare il monitoraggio del sistema di misurazione e 
valutazione della performance degli enti locali. 
La valutazione dei dirigenti diversi dal segretario è effettuata sulla base della relazione 
predisposta dai dirigenti, vistata dal segretario se condivisa, da trasmettersi alla Commissione 
indipendente di valutazione della performance che provvederà a verificarne la regolarità 
formale e sostanziale e a restituirla all’Ente per l’approvazione da parte del Presidente, il 
quale, in analogia a quanto previsto per il segretario, informerà il Giunta dei Sindaci. 
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Anche in questo caso è necessario che la valutazione avvenga attraverso un confronto diretto 
tra i soggetti, in un momento dedicato, attraverso l’illustrazione delle attività svolte e il 
confronto sul grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati. 
Prima dell’eventuale determinazione di valutazione negativa il segretario assicura il 
contraddittorio al responsabile di servizio. 
La valutazione del personale inquadrato nelle categorie è effettuata dal dirigente. 
E’ necessario che la valutazione avvenga attraverso un confronto  diretto tra i soggetti, in un 
momento dedicato, attraverso l’illustrazione delle attività svolte e il confronto sul grado di 
raggiungimento  degli obiettivi assegnati. 
Prima dell’eventuale determinazione di valutazione negativa il valutatore assicura il 
contraddittorio al dipendente. 
Si precisa che il trattamento accessorio (retribuzione/salario di risultato) non spetta nel caso 
di presenza sul luogo di lavoro di durata inferiore a 120 giorni anche non consecutivi rispetto 
all’anno. 
Il termine minimo riferito al periodo di servizio per il personale delle categorie e per il 
personale dirigente è derogato per i dipendenti con rapporto di lavoro che terminano in corso 
d’anno l’attività lavorativa, purché abbiano lavorato almeno 60 giorni anche non consecutivi 
nel corso dell’anno. 
 
Il salario di risultato non spetta ai dipendenti collocati in aspettativa per mandato politico. 
 

Accordo per l’area delle categorie del comparto 
unico regionale del 7 dicembre 2017 
Proposte per progetti di gruppo e particolari 
esigenze di servizio 

 
In data 7 dicembre 2017 è stato sottoscritto l’accordo per l’area delle categorie del comparto 
unico regionale per l’erogazione di somme una tantum a chiusura del periodo contrattuale 
2015/2017, e la modifica della disciplina di alcuni istituti quali il Fondo Unico Aziendale e le 
progressioni orizzontali. 
In particolare ad alcune revisioni hanno sostanzialmente modificato alcuni degli istituti 
costitutivi del salario accessorio e hanno introdotto la quinta progressione orizzontale, 
rimandando per una completa informazione alla lettura del testo dell’accordo del 7 dicembre 
2017 pubblicato sulla “Bacheca on-line di PA Digitale”. 
Le modifiche introdotte dall’accordo, fra l’altro prevedono la soppressione: 
- degli incarichi di miglioramento servizi che erano previsti dall’art. 41 del T.U.; 
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- della  possibilità  di  individuare  eventuali  percentuali  del  fondo  da  destinare  a 
particolari situazioni all’interno degli enti, che era prevista dall’art. 7 lett. g). 

Presso ciascun Ente, per la costituzione del fondo unico aziendale (FUA) sono annualmente 
destinate a sostenere le iniziative rivolte a migliorare la produttività, l’efficienza e l’efficacia 
dei servizi, risorse pari al valore di € 1.255,35, moltiplicati per il numero di dipendenti in forza, 
rapportato proporzionalmente alla percentuale dell’orario di lavoro stabilita nel contratto 
individuale, al 31.12 dell’anno precedente. 
Il FUA, così costituito, è destinato a finanziare: 
a) il salario di risultato; 
b) le particolari posizioni organizzative – PPO; 
c) i progetti di gruppo (PdG); 
d) attività per particolari esigenze di servizio (PES); 
e) particolari indennità accessorie di cui all’art. 162 T.U. 
 
Le situazioni di cui ai punti c) e d) non sono cumulabili con il punto b), mentre ognuna di esse 
è cumulabile con il salario di risultato. 
L’ammontare minimo medio del salario di risultato è pari a € 700,00 per dipendente a tempo 
pieno. 

Incarichi di miglioramento servizi (PES) 

Gli incarichi di miglioramento servizi, che erano previsti dall’art. 41 del T.U. sono sostituiti 
dalle “Attività per particolari esigenze di servizio”: le Amministrazioni, sulla base dei loro 
ordinamenti ed in relazione alle esigenze di servizio, possono affidare ai dipendenti, delle 
attività finalizzate a far fronte a particolari esigenze organizzative o di servizio.  
La contrattazione decentrata definisce annualmente le risorse destinate alle attività per 
particolari esigenze di servizio con il limite massimo del 25% del FUA. 
Tali attività, debitamente motivate, sono finalizzate ad una effettiva ricerca di efficacia ed 
efficienza dell’azione dell’Ente e non possono essere comprese tra le normali attività 
incardinate sul profilo e sulle mansioni connesse alla figura del lavoratore individuato. 
L’indennità per le attività per particolari esigenze di servizio fa parte del trattamento 
economico accessorio del personale ed il relativo valore corrispettivo è rapportato alla durata 
della particolare situazione con il limite massimo di € 2.000,00 annui, detto importo può essere 
ridotto anche sulla base della valutazione che il Dirigente è tenuto a redigere circa l’efficacia 
dell’azione del dipendente incaricato. Le risorse non utilizzate incrementano il fondo per 
l’erogazione del salario di risultato. 
I dipendenti ai quali sono state affidate attività funzionali a gestire particolari esigenze 
organizzative o di servizio, ricevono, in un’unica soluzione, il compenso determinato ai sensi 
dell’art. 174. L’importo effettivamente erogato è parametrato in base della valutazione che il 
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dirigente è tenuto ad esprimere ponendo a rapporto le funzioni assegnate con efficacia 
dell’azione del dipendente. 
La contrattazione decentrata definisce le risorse destinate alle attività per particolari esigenze 
di servizio con il limite massimo del 25% del FUA. 

Progetti di Gruppo )PdG) 

I progetti di gruppo consistono nella definizione di specifici progetti individuati dagli enti e 
sono finalizzati a rendere servizi aggiuntivi o ad implementare quelli esistenti.  
Le  risorse  finanziarie  destinate  alla  realizzazione  dei  progetti  di  gruppo  sono definite in 
sede di contrattazione decentrata e non possono eccedere l’8% dell’ammontare complessivo 
del FUA. I progetti sono definiti in qualunque momento dell’anno e la loro dimensione 
economica è rapportata ai mesi di durata del progetto.  
A fine anno l’ente valuta l’effettivo raggiungimento degli obiettivi perseguiti con i progetti e 
ridetermina la valorizzazione economica in base alla percentuale di raggiungimento degli 
obiettivi stessi.  
Le  risorse  economiche  non  utilizzate  per  i  progetti  di  gruppo  e  gli  eventuali risparmi 
relativi alle voci di cui alle lett. b) e d) incrementano le risorse destinate al salario di risultato 
. Ogni dipendente non può beneficiare di importi superiori a € 2.000,00 anche se interessato 
a più progetti di gruppo, e comunque non può superare € 2.500,00 qualora interessato 
contemporaneamente a progetti di gruppo e ad attività per particolari esigenze di servizio. 

Progressione orizzontale, 

Relativamente alla quinta progressione orizzontale, ogni  Ente oltre al fondo di 
finanziamento del sistema di classificazione nella quarta posizione, dovrà istituire un 
fondo di finanziamento del sistema di classificazione nella quinta progressione. 
Come per la progressione dalla terza alla quarta posizione, la progressione dalla quarta 
alla quinta posizione avviene con cadenza annuale, nel limite delle risorse disponibili nel 
fondo per la progressione orizzontale, a seguito di procedura comparativa con cadenza 
annuale a decorrere dal 1° gennaio, tra gli appartenenti alla quarta posizione retributiva 
della stessa posizione economica di ciascuna categoria con un’anzianità di ruolo di 
almeno 5 anni. 
I criteri, fissati dall’art. 147 del T.U., in base ai quali gli enti devono effettuare la selezione 
del personale che può conseguire la progressione economica orizzontale, nel rispetto del 
limite delle risorse disponibili, sono: 
- l’esperienza acquisita (in termini di anni di servizio), 
- la valutazione del dirigente riferita all’anno antecedente, 
- i titoli di studio. 
A parità di punteggio si privilegia l’anzianità complessiva di servizio e in caso di ulteriore 
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parità la maggiore età anagrafica. 
L’accordo del 7 dicembre 2017 prevede inoltre, inserendo nel T.U. l’art. 175bis, che al fine 
di dare concreta attuazione alle previsioni di cui all’art. 5, comma 5, della legge regionale 
22/2010, verrà  istituito presso  ogni ente un fondo  destinato a  finanziare  la retribuzione 
delle funzioni delegate dal dirigente al dipendente già titolare di particolari posizioni 
organizzative di cui agli artt. 36 e seguenti. 
L’art. 26 dell’accordo sopra richiamato, sostituisce la declaratoria concernente la cat. D di cui 
all’allegato B del T.U. 
 
Si  sottolinea che le mansioni deilivelli delle diverse categorie indicate nell’allegato  al contratto 
non possono ritenersi esaustive, e che sono ascrivibili al profilo di appartenenza anche tutte le 
mansioni individuate da leggi speciali (es. norme sul procedimento amministrativo e diritto 
di accesso, codice dei contratti, testo unico in materia di sicurezza sul lavoro, normativa 
in materia di trasparenza, anticorruzione e privacy, rup, direttore dell’esecuzione del 
contratto, ecc.). 
Spesso l’istituto del miglioramento di servizio o delle lett.g) è stato utilizzato nei vari enti 
in modo improprio rispetto alle finalità. Nella contrattazione tra delegazione pubblica e 
sindacati, in particolare nell’ultima contrattazione, è stato fatto notare come il 
riconoscimento degli incentivi non  deve assumere un carattere permanente (aumento 
improprio del salario), o non deve riguardare attività ordinarie che rientrino nelle mansioni 
del dipendente. 
L’amministrazione ritiene inoltre, per una maggiore responsabilizzazione e partecipazione dei 
dipendenti, definendo essa già mediante il DUP e il PEG i propri obbiettivi strategici e 
operativi che vanno poi anche a determinare il salario di risultato, di coinvolgere direttamente 
i dipendenti all’interno dei diversi settori ed uffici affinché valutino se ricorrano o meno delle 
esigenze particolari per progetti personali o di gruppo presentando le loro proposte. 
Per ogni progetto di gruppo dovrà essere presentato un distinto modello (allegato). 
Le proposte di progetti di gruppo e PES devono essere coerenti con gli obiettivi strategici 
dell’Ente approvati con il DUP. 
Le proposte verranno esaminate dai componenti della delegazione trattante di parte pubblica 
e valutate in base ai seguenti criteri: 
 

CRITERI PUNTI 

Livello  di  coerenza  con  la  programmazione 
strategica dell’Ente approvata con il DUP (SES) 

30 

Rilevanza del progetto rispetto alle esigenze di 
servizio per il miglioramento della performance 
dell’Ente (SEO) 

25 
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Rilevanza dell’implementazione o revisione 
delle procedure per il miglioramento 
dell’efficacia e dell’efficienza nello svolgimento 
delle attività, anche a seguito dell’adeguamento 
a nuove norme 

25 

SOLO PER I PROGETTI DI GRUPPO: 
entità   e   grado   di   coinvolgimento   e/o   di 
collaborazione tra settori 

25 

 
In base ai criteri verrà stilata una graduatoria, l’amministrazione intende privilegiare i 
progetti di gruppo per rafforzare la sinergia tra i diversi settori. 
I valori economici di PES e progetti di gruppo, rapportati ai mesi di lavoro, verranno definiti 
applicando all’importo massimo (2000 euro) il coefficiente ottenuto nella valutazione, 
fermi restando i limiti economici posti dal CCRL. 
Gli importi così definiti saranno oggetto di contrattazione decentrata e saranno rapportati 
alla valutazione del dirigente; le risorse non utilizzate incrementeranno il fondo per 
l’erogazione del salario di risultato di tutti i dipendenti. 
Le attività concernenti le PES e i progetti di gruppo non essendo oggetto di attività ordinaria 
costitutiva delle mansioni connesse al profilo di appartenenza, non potranno costituire 
l’impegno principale dell’attività lavor 
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ativa dei dipendenti a scapito dell’attività ordinaria e degli obbiettivi dell’amministrazione 
e per questo motivo potrebbero richiedere a volte un impegno anche oltre l’orario d’ufficio. 
Per quanto riguarda i dipendenti del servizio associato SUEL eventuali progetti dovranno 
essere concordati con i rispettivi dirigenti. 
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Schema delle fasi e delle scadenze del processo di valutazione 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

            

Allegato A) Dizionario dei comportamenti  

organizzativi del personale dirigenziale 
 

 Descrizione 



 

            

 



 

            

 

 



Competenza Punteggio Descrizione 

2
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Competenza Punteggio Descrizione 
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Competenza Punteggio Descrizione 

2
 

 

 

 

 
 



Competenza Punteggio Descrizione 

2
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Competenza Punteggio Descrizione 

2
 

 

 
 



Competenza Punteggio Descrizione 

2
 

 

 

Allegato B) Dizionario dei comportamenti 

organizzativi del personale inquadrato nelle categorie 
 



Competenza Punteggio Descrizione 
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Competenza Punteggio Descrizione 
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Competenza Punteggio Descrizione 
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Competenza Punteggio Descrizione 
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Competenza Punteggio Descrizione 

 

 

 

ALLEGATO C SCHEDA PdG E PES 

 
 

 
     

 
 

___________________________________________________________________________________________________________ 
         

SCHEDA DI PROPOSTA ATTIVITA’ DI PROGETTO DI GRUPPO / ATTIVITA’ 
FINALIZZATE A FAR FRONTE A PARTICOLARI ESIGENZE DI SERVIZIO (PES) 

ANNO ……. 

Compilare i soli campi sottostanti di interesse a seconda che si tratti di progetto di gruppo o PES 

PARTICOLARI ESIGENZE DI SERVIZIO  

PROGETTO DI GRUPPO  

 

Specificare se la proposta rientra tra gli obbiettivi posti dall’amministrazione, riportare 
codifica DUP 

Obbiettivo strategico SES  

Obiettivo operativo SEO  

PEG   

NO, specificare motivazioni  

 

SETTORE PROPONENTE  

DIRIGENTE RESPONSABILE PROGETTO  

RESPONSABILE OPERATIVO DI PROGETTO 
(SE DIVERSO DAL DIRIGENTE) 

 

 

TITOLO DEL PROGETTO E BREVE 
DESCRIZIONE INTRODUTTIVA 

 

 

 

DESCRIZIONE ATTIVITA’ FINALIZZATE A 
FAR FRONTE A PARTICOLARI ESIGENZE 
DI SERVIZIO 

 

 

 



Competenza Punteggio Descrizione 

 

 

 

 

RISULTATI DA CONSEGUIRE  

 

 

PARAMETRI DI VERIFICA 
RAGGIUNGIMENTO RISULTATO 

 

 

 

 

INDICAZIONE ANALITICA FASI DEL 
PROGETTO (CRONOPROGRAMMA) / 
ATTIVITA’ PER PARTICOLARI ESIGENZE 
DI SERVIZIO 

 

 

 

 

VALUTAZIONE DELLE RISORSE UMANE E 
STRUMENTALI NECESSARIE ALLA 
REALIZZAZIONE DEL PROGETTO SE 
APPROVATO 

 

 

 

MEMBRI DEL GRUPPO DI PROGETTO 
  INIZIO PROGETTO FINE PROGETTO 

 

Nominativo 
dipendente 

 

Categoria 

Previsione incidenza 
% contributo 
individuale al 

progetto 

Incidenza % effettiva 
contributo individuale 

al progetto (*) 

    

    

    

 
 



Competenza Punteggio Descrizione 

 

 

 

 

 
     

 
 
SPECIFICAZIONE CONTRIBUTI RICHIESTI AI MEMBRI DEL GRUPPO DI 
PROGETTO 
 

INIZIO PROGETTO FINE PROGETTO 

Nominativo 
dipendente 

Contributi attesi Valutazione finale(*) 

   

   

   

 

DEFINIZIONE FINALE DEI RISULTATI 
 

 

RISULTATO CONSEGUITO (*) 

 

 

 

VALORE RAGGIUNTO DAI PARAMETRI 
DI VERIFICA (compreso rispetto termini 
realizzazione)  (*) 

 

 

 

(*) TALI CAMPI VANNO COMPILATI SOLO A RENDICONTAZIONE DEL PROGETTO / ATTIVITA’ PER 
PARTICOLARI ESIGENZE DI SERVIZIO 
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