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REGOLAMENTO PER LA VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI INDIVIDUALI AI FINI 

DELLA RETRIBUZIONE ACCESSORIA EDELLE PROGRESSIONI INTERNE DEL 

PERSONALE AMG ENERGIA S.P.A. 

 

Premessa 

AMG ENERGIA SPA – nel prosieguo del documento anche “AMG” –deveadottare, in 

conformità, all’Art. 34 del Regolamento Unico sui Controlli Interni – C.C. 4/2017 -ed 

alle Deliberazioni del Consiglio Comunale n°1 del 1/1/2016e n° 38 del 26/2/2018, 

appositi regolamenti, approvati dall’Organo Amministrativo, in materia di 

acquisizione di risorse umane e di affidamento di incarichi professionali, di 

definizione ed individuazione della struttura organizzativa degli uffici, di valutazione 

delle prestazioni individuali ai fini dellaretribuzione accessoria, di esecuzione dei 

lavori in economia, di acquisizione di forniture di beni e appalti di servizi. 

In particolare per quanto concerne l’acquisizione di risorse umane e l’affidamento di 

incarichi professionali, si intende qui integralmente richiamato il relativo 

regolamento approvato dal Consiglio di Amministrazione in data 16 febbraio 2018. 

Il presente regolamento AMG intendeformalizzare, come sopra evidenziato,i criteri 

da adottare per la valutazione delle prestazioni del personale dipendente, finalizzato 

anche alla definizione della struttura organizzativa delle proprie unità operative, con 

specifico riferimento all’organigramma ufficiale dell’Azienda. 

Il presente regolamento va inteso anche come formalizzazione delle politiche di 

AMG Energia, in base a criteri di assoluta trasparenza ed idonea pubblicità, definiti 

in attuazione di quanto previsto all’art. 13 del vigente Statuto di AMG Energia. 

Si ribadisce infine che l’effettiva realizzazione degli interventi finalizzati alle 

progressioni interne del personale dovrà tenere conto, in termici economici, 

dell’impatto sul bilancio aziendale e quindi gli importi a disposizione per i suddetti 

interventi sono individuati, da AMG Energia, conriguardo alle previsioni relative 

all’andamento economico aziendale ed alla redditivitàcomplessiva dell’impresa. 

Si evidenzia inoltre che tutti gli interventi riguardanti il personale di Amg Energia, 

che abbiano comunque effetti sul trattamento economico degli stessi, devono 

rispettarequanto previsto in materia dalle norme, dai regolamenti e dalle direttive 
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emanate dal Comune di Palermo, con esplicito riferimento alla Deliberazione n.38 

del 26/02/2018 “Controllo finanziario degli enti locali – rendiconto 2014 e bilancio di 

previsione 2015 – misure correttive adottate dall’ente a seguito del ciclo dei controlli, 

si sensi dell’art.148 bis, comma 3 del TUELL-deliberazione n./2017 PRSP del 10 

gennaio 2017-azioni correttive”. 

 

 

Titolo 1 – Principi Generali  

Art. 1. – Principi Generali 

Il sistema di valutazione di AMG trova inquadramento normativo nell’art 18 del 

C.C.N.L. del 18 Maggio 2017 in cui si evidenzia che l’attribuzione del lavoratore al 

singolo livello di inquadramento avviene attraversol’analisi della mansione svolta, in 

particolare mediante il riscontro della presenza e del grado di importanza di alcuni 

fattori di classificazione, identificati anche nelle declaratorie contrattuali previste 

per ciascun livello di inquadramento. 

I fattori di classificazione individuati all’art 18 sono i seguenti: 

1. ruolo svolto, ovvero insieme dei compiti e/o delle funzioni esercitate, e 

contesto in cui l’attività è esercitata; 

2. modalità operative, ovvero grado di autonomia per il raggiungimento dei 

risultati e nei confronti della posizione superiore; 

3. livello di responsabilità, riferito sia all’attività svolta sia al coordinamento di 

altre risorse; 

4. gestione delle informazioni con particolare riferimento alla loro complessità e 

alle modalità di utilizzo; 

5. conoscenze teoriche e pratiche richieste nella mansione, profondità e ambito 

di applicazione, modalità di acquisizione (scolarità richiesta o esperienza 

equivalente). 

I suddetti fattori di classificazione, unitamente all’individuazione, per ciascun 

lavoratore, delle mansioni attribuite e le relative declaratorie contrattuali 

costituiscono la base per il sistema di valutazione delle prestazioni individuali. 
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Pertanto si è proceduto con l’individuazione, per gruppi omogenei di lavoratori 

(Dirigenti, Responsabili, Supervisori/coordinatori/assistenti e operativi),di cinque 

macro aree comportamentali, declinate specificatamente per ciascun gruppo di 

lavoratori,e riconducibili ai fattori di classificazione dell’art.18. 

L’attribuzione del lavoratore al corretto gruppo oggetto di valutazione avviene sulla 

base delle declaratorie del CCNL del settore gas acqua, relativamente ai livelli di 

inquadramento, ed in funzione della mansione assegnata al lavoratore 

(responsabile, supervisore, etc.). 

Analogamente, per gli altri contratti di lavoro presenti in Amg, riguardanti alcuni 

lavoratori, l’attribuzione al gruppo oggetto di valutazione avviene sulla base del 

livello di inquadramento contrattuale e della mansione effettivamente assegnata 

allo stesso. 

In tal modo analizzando e valutando i comportamenti individuali attesi sulla base 

delle mansioni assegnate al lavoratore, è possibile valutare le proposte di 

progressione di carriera secondo criteri il più possibile oggettivi e trasparenti. 

In particolare, per quanto concerne i livelli L7-L8-LQ le progressioni di carriera 

verranno valutate prendendo esclusivamente a riferimento le risultanze della 

valutazione delle prestazioni come di seguito esplicitate. 

Le aree comportamentali individuate, ed oggetto di valutazione, potranno nel 

tempo variare in funzione delle scelte strategiche di AMG. 

La procedura di valutazione delle prestazioni definita nel presente Regolamento 

stabilisce compiti e responsabilità di tutto il personale dell’Azienda coinvolto nel 

processo di valutazione ed individua i criteri da applicare per pianificare, eseguire e 

registrare le attività necessarie all’alimentazione del sistema di valutazione.  

L’obiettivo del sistema di valutazione delle prestazioni adottato è, in definitiva,  il 

miglioramento della qualità dei servizi offerti e la crescita delle competenze 

professionali, anche attraverso idonei percorsi formativi, teso alla valorizzazione del 

merito  anche ai fini della progressione della carriera.  
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Art. 2. -Destinatari 

Il sistema di valutazione riguarda tutto il personale AMG che per tali fini viene 

distinto in quattro gruppi omogenei di lavoratori: 

 Dirigenti (in qualità di valutatori); 

 Responsabili UO e Gestori di Risorse (in qualità di valutati/valutatori); 

 Supervisori/Coordinatori/Assistenti (in qualità di supporto ai valutatori e di 

valutati); 

 Operativi (in qualità di valutati).  

 

 

Titolo 2 – Modello di valutazione del personale AMG 

Art. 3. - Ruoli coinvolti nel processo di valutazione 

I ruoli coinvolti nel processo di valutazione della performance individuale sono:  

 a) Valutato: tutto il personale (ad eccezione del personale Dirigente)così come 

individuato all’art. 2 del presente regolamento è oggetto di valutazione. 

  b) Valutatore: rappresenta, all’interno del sistema di valutazione, la figura 

cruciale per la buona riuscita del processo. Tale figura: 

o  è responsabile dell’assegnazione degli obiettivi e delle competenze 

professionali; 

o definisce le priorità degli obiettivi e dei comportamenti di ciascun 

valutato; 

o concorda con il valutato eventuali modifiche in itinere; 

o valuta il raggiungimento degli obiettivi dei propri valutati. 

 A tal fine sono valutatori l’Amministratore Unico, il Direttore Generale, tutti i 

dirigenti, i responsabili di strutture organizzative.  

 

 c) Comitato:  

o è garante della coerenza del processo di valutazione; 

o rappresenta, all’interno del sistema di valutazione, il ruolo di 

collegamento tra i diversi attori coinvolti; 
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o seleziona le competenze professionali da assegnare trasversalmente al 

personale dell’Azienda; 

o definiscele linee guida della valutazione, formalizzando i contenuti della 

procedura; 

o assicura il rispetto dei tempi e delle modalità stabilite;  

o riceve e archivia da sistema le schede di valutazione; 

o fornisce supporto tecnico nelle diverse fasi del processo. 

Il Comitato è presieduto dall’Amministratore Unico/Presidente del CdA, ed è 

composto dal Direttore Generale,in qualità di capo del Personale ai sensi dell’Art. 28 

del vigente Statuto Societario AMG, e dal Responsabile della Segreteria Tecnica 

Amministrativa Organi Sociali e Direzione Generale. 

Art.4 - Ambiti di valutazione della performance individuale 

La metodologia adottata ai fini della valutazione della performance individuale 

considera i cosiddetti Comportamenti Organizzativi che hanno per oggetto le attese 

legate al ruolo e rappresentano l’insieme di conoscenze, capacità, valori e attitudini 

richieste nel contesto lavorativo in cui il valutato svolge la sua prestazione. 

Detti Comportamenti Organizzativi vengono individuati all’interno delle 5 macro-

aree comportamentali caratterizzanti ciascun gruppo omogeneo di lavoratori.  

Di seguito si riportano, per ognuno dei gruppi omogenei di lavoratori, i 

comportamenti organizzativi presi in considerazione ai fini della valutazione della 

prestazione. 

 Gruppo “Direzione” 

o Orientamento al Cittadino: Dà alta priorità ai bisogni ed alle esigenze dei 

cittadini, nelle decisioni strategiche, nell’allocazione delle risorse e nella 

pianificazione delle azioni. Cerca attivamente di monitorare la soddisfazione del 

cittadino con strumenti di rilevazione e ascoltando gli interlocutori istituzionali; 

o Innovazione: Sa analizzare situazioni nuove o complesse e valutare opportunità, 

impatti e rischi. Propone, incoraggia e sviluppa soluzioni innovative; 

o Guida e Direzione strategica: Sa leggere il contesto e comprendere gli scenari di 

sviluppo in atto guidando le attività in modo da coglierne gli aspetti più rilevanti 

per lo sviluppo del servizio. Sa ispirare e motivare le persone trasmettendo una 

visione chiara ed ambiziosa; 
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o Tensione al Risultato: orienta la gestione delle attività, dei tempi, delle risorse 

tenendo sempre sotto controllo il raggiungimento degli obiettivi aziendali e la 

direzione strategica. Mette in campo strumenti e azioni manageriali per 

monitorare l’andamento della propria area di competenza; 

o Delega: Sa trasferire attività ai propri diretti riporti, in funzione delle competenze 

e potenzialità, per rendere più veloce ed efficiente il funzionamento 

organizzativo e favorire lo sviluppo professionale. 

 

 Gruppo “Responsabili UO e Gestori di Risorse” 

 

o Gestione della Squadra: Con la sua guida fa lavorare al meglio i vari membri 

della sua squadra, distribuendo adeguatamente i compiti, motivando e 

supportando le persone, in un clima positivo di collaborazione; 

o Orientamento al Cittadino: Tiene presente nelle sue decisioni e nel suo ruolo i 

bisogni  e le esigenze dei cittadini, dando loro adeguata priorità e  sapendole 

declinare in azioni concrete. Trasmette alla squadra questo approccio. Riporta 

ai dirigenti eventuali “segnali dal campo” riguardanti le esigenze del cittadino; 

o Analisi e Soluzione dei Problemi: Comprende i problemi ed individua le azioni 

correttive valutando diverse soluzioni nell’ambito delle proprie responsabilità 

e competenze, eventualmente coinvolgendo colleghi di competenza; 

o Tensione al Risultato: Orienta la gestione delle attività, dei tempi, delle risorse 

tenendo sempre sotto controllo il raggiungimento degli obiettivi individuali, di 

UO e quelli aziendali. Trasmette questo orientamento alla sua squadra; 

o Delega: sa trasferire attività ai propri collaboratori, in funzione delle 

competenze e potenzialità, per rendere più veloce ed efficiente il 

funzionamento organizzativo e favorire lo sviluppo professionale. 
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 Gruppo “Supervisori/Coordinatori/Assistenti” 

o Accuratezza e Qualità: Produce con il proprio lavoro risultati di qualità 

adeguata alle esigenze del cliente interno/esterno. È capace di trasmettere 

questo livello di qualità anche ai colleghi meno esperti e che supervisiona; 

o Relazione e Collaborazione: Contribuisce a creare e mantenere un clima 

lavorativo positivo, di collaborazione, evitando conflitti e gestendoli con 

maturità qualora vi fossero, anche grazie al suo ascendente ed alla sua 

esperienza; 

o Orientamento al Cittadino: Orienta le proprie azioni sulla base di una corretta 

interpretazione dei bisogni e delle esigenze dei cittadini e trasmette questo 

orientamento ai colleghi meno esperti e che supervisiona; 

o Iniziativa Responsabile: Intraprende azioni anche oltre le proprie mansioni 

formali quando è necessario, anche coinvolgendo colleghi competenti. 

Incoraggia e supporta in questo i colleghi meno esperti; 

o Sviluppo e trasferimento competenze: Sa identificare, sviluppare le 

competenze fondamentali per la propria professione e per quella dei 

colleghi/collaboratori. È un buon maestro per i colleghi meno esperti. 

 

 

 

 Gruppo “Operativi” 

o Impegno e disponibilità: è coinvolto in modo diretto ed attivo nei processi e 

nelle attività, con flessibilità e disponibilità rispetto ad eventi non previsti e 

non ordinari; 

o Accuratezza e Qualità: Produce con il proprio lavoro risultati di qualità 

adeguata alle esigenze del cliente interno/esterno; 

o Relazione e Collaborazione: Contribuisce a creare e mantenere un clima 

lavorativo positivo, di collaborazione, evitando conflitti e gestendoli con 

maturità qualora vi fossero; 

o Orientamento al Cittadino: orienta le proprie azioni sulla base di una corretta 

interpretazione dei bisogni e delle esigenze del cittadino; 

o Iniziativa responsabile: Intraprende azioni anche oltre le proprie mansioni 

formali quando è necessario, anche coinvolgendo colleghi competenti. 
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Pertanto, per ciascun gruppo omogeneo di lavoratori, utilizzando delle apposite 

schede di valutazione allegate in calce al presente regolamento, si procederà 

assegnando un punteggio (da 1 a 7) a ciascuno dei 5 comportamenti osservati ed un 

punteggio di valutazione della performance complessiva. 

Il punteggio sarà assegnato secondo la seguente scala di valutazione: 

1. Critico (comportamento raramente osservato e/o molto al di sotto 

delle aspettative); 

2. Spesso non in linea con le aspettative (comportamento che diverse 
volte è mancato o non è stato  agito adeguatamente); 

3. A volte necessita di supporto (in determinate situazioni ha bisogno di 
supporto per allinearsi ai comportamenti attesi nel ruolo); 

4. In linea con le aspettative( comprende i problemi ed individua le azioni 

correttive valutando diverse soluzioni nell’ambito delle proprie 

responsabilità e competenze); 

5. A volte supera le aspettative (talvolta supera le attese anche in ambiti 

che superano quelli del ruolo attuale); 

6. Spesso supera le aspettative (comportamentospesso agito anche al di 

là di quanto previsto dal ruolo ricoperto); 

7. Sistematicamente supera le aspettative (in ogni situazione supera le 

aspettative ponendosi sempre in modo proattivo e raggiungendo 

sempre l’obiettivo prefissato). 

Il punteggio risultante sarà quindi la media degli 6 punteggi assegnati ad ogni 

lavoratore (un punteggio per ognuno dei 5 comportamenti organizzativi e uno di 

valutazione complessiva) assumendo quindi un valore finale di sintesi compreso tra 

5 e 35.  

Per la corretta attribuzione della risorsa alla propria struttura si farà riferimento ad 

un periodo di permanenza nella stessa di almeno sei mesi, pertanto qualora nel 

corso dell’anno la risorsa venga trasferita da una struttura operativa ad un’altra, si 

terrà conto del suddetto criterio di prevalenza. 

Parallelamente, in caso di assenze a vario titolo superiori ai sei mesi nell’anno, non si 

procederà alla valutazione delle prestazioni della risorsa interessata. 
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Art. 5 - Preparazione ed avvio della campagna di valutazione dei comportamenti 

dell’anno X 

Questa fase va effettuata necessariamente tra il mese di novembre e dicembre 

dell’anno X-1 e si estrinseca nelle seguenti operatività: 

1. Associazione delle persone al target di valutazione (Direzione, Responsabili UO e 

Gestori Risorse, Supervisori/Coordinatori/Assistenti, Operativi); 

2. Controllo delle associazioni gerarchiche (associazione tra valutatori e valutati); 

3. Predisposizione delle schede di valutazione e dei moduli di autovalutazione (ad 

eccezione del personale operativo) ed associazione alle persone in base al 

gruppo di appartenenza; 

4. Comunicazione ai Valutatori delle persone da valutare ed assegnazione delle 

relative schede; 

5. Comunicazione del processo e dei relativi tempi. 

 

Art. 6 - Processo di Valutazione 

Le Fasi del processo di valutazione. 

a) Discussione dei comportamenti attesi(di norma tra fine gennaio ed inizio 

febbraio dell’annoX): colloqui individuali (o di team) in cui vengono spiegati i 

comportamenti attesi in AMG con riferimento al ruolo specifico della persona e 

le aspettative per l’anno X; 

b) Feedback di metà anno(di norma tra fine giugno ed inizio luglio dell’anno X): 

momento di confronto sulla prima metà dell’anno X (comportamenti osservati, 

difficoltà, punti forti); 

c) Autovalutazione (Facoltativa) (di norma ad inizio mese di dicembre dell’anno X): 

ciascun collaboratore (escluso il personale operativo) riflette sul proprio operato 

e su come ha soddisfatto le aspettative durante l’anno di riferimento; 

d) Valutazione(di norma da inizio gennaio anno X+1): il responsabile diretto valuta i 

comportamenti di ciascun suo collaboratore in base al ruolo ed a quanto definito 

ad inizio anno precedente; 

e) Colloquio di fine anno (entro fine gennaio anno X+1): il Responsabile diretto 

incontra ciascun suo collaboratore per un confronto sulla valutazione dell’anno, 

sulla base dei comportamenti osservati e delle aspettative definite ad inizio 

anno. 
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Art. 7 -Monitoraggio e supporto alla valutazione 

Questa attività va necessariamente effettuata tra gennaio e marzo dell’anno X+1 e si 

estrinseca nel: 

 Monitoraggio della compilazione delle schede 

 Raccolta delle schede ed elaborazione dei risultati 

 Promemoria periodici per scadenze e solleciti. 

Titolo 3 - ProgressioniInterne 

Art. 8–Leproposte di progressioniinterne 

Lo strumento descritto al titolo 2 è componente imprescindibile per la valutazione 

delle proposte di progressioneinterne. 

Pertanto, una volta completato il processo di valutazione ed entro il mese di maggio, 

con cadenza annuale, ciascun Dirigente individuerà, con riferimento alla struttura 

organizzativa di sua pertinenza, i fabbisogni in termini di crescita inquadramentale. 

A tal fine formalizzerà un documento in cui invierà le proprie proposte di 

progressione, da indicare necessariamente in ordine di priorità, valutando sia le 

necessità dell’organico, coerenti con gli strumenti di programmazione, che le 

performance del personale coinvolto nelle diverse attività. 

Per ogni singola proposta di avanzamento il dirigente pertanto dovrà indicare: 

 Le necessità di organico riferite alla struttura organizzativa delle U.O. e/o 

della Direzione coordinata in termini di posizioni e di mansioni che possono 

essere soddisfatte attraverso progressioni di carriera individuali;  

 il livello di inquadramento, la posizione e la mansione svolta dal lavoratore; 

 il livello di inquadramento, la posizione e la mansione proposta per il 

lavoratore; 

 la coerenza tra il livello di inquadramento proposto, la declaratoria 

contrattuale di cui al CCNL di settore, e la scolarità richiesta e/o l’esperienza 

acquisita; 

 le risultanze delle valutazioni delle prestazioni degli ultimi due anni (a regime). 

 

La risorsa proposta, ai fini dell’avanzamentoinquadramentale, dovrà avere 

un’anzianità nel livello di partenza di almeno 24 mesi, salvo casi particolari 
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valutati di volta in volta dell’organo amministrativo, in particolar modo in 

occasione di coperture di posizioni di elevata professionalità. 

 

Art. 9 - La valutazione delle proposte  

Il comitato di cui all’art. 3 del presente regolamento avrà il compito di valutare in 

modo omogeneo ed in ottica complessiva a livello di Azienda tutte le proposte 

provenienti dalle varie Direzioni, nel pieno rispetto delle Direttive Comunali in 

materia di contenimento della spesa, richiamate in premessa, e delle condizioni 

economiche aziendali. 

Le proposte pertanto saranno raccolte a livello di singola Direzione effettuando 

una prima valutazione di merito. 

Saranno quindi prese in considerazione solamente le proposte relative a 

personale che: 

 non abbia cumulato assenze a vario titolo superiori ai sei mesi in almeno uno 

dei due anni solari antecedenti la proposta, e pertanto non sia stato possibile 

effettuarne la valutazione, con riferimento ai comportamenti organizzativi, in 

ognuno dei due anni suddetti;   

 con riferimento allo strumento di valutazione di cui al Titolo 2, abbia 

raggiunto nei due anni solari precedenti la proposta, un punteggio medio di 

sintesi, per ciascun anno considerato, almeno superiore ad un valore target 

stabilito (4) in una scala variabile da 1 a 7. 

 Non abbia raggiunto, nei due anni solari precedenti la proposta, per ognuno 

dei comportamenti organizzativi oggetto di valutazione, e nella valutazione 

complessiva,un punteggio inferiore a 4. 

 Non sia stato destinatario di provvedimenti disciplinari superiori al rimprovero 

scritto/verbale nei 24 mesi precedenti la proposta di avanzamento 

inquadramentale. 

 

Per quanto riguarda le progressioni di carriera che interessano i livelli apicali della 

scala inquadramentale (livv. L7, L8 e  LQ), poiché tali figure ricoprono funzioni 

direttive di una o più unità organizzative di primaria importanza in relazione alla 

struttura aziendale e/o funzioni professionali altamente specialistiche e  complesse, 
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strettamente connesse agli obiettivi dell’azienda, il Comitato, nella valutazione della 

proposta, terrà in debita considerazione il peso e l’impatto, sull’organizzazione 

aziendale attuale e prevista, dell’avanzamento di carriera proposto, considerata la 

specificità del ruolo e la strategicità della posizione da ricoprire.Nell’ambito delle 

politiche di gestione delle risorse umane che interessino modifiche di ruolo e di 

funzioni, diverse dagli adeguamenti contrattuali, si potrà nel futuro procedere alle 

progressioni di carriera per le posizioni apicali utilizzando il presente regolamento. 

Infine il comitato, valutato l’impatto economico delle progressioni di carriera 

proposte dalle Direzioni e validate dallo stesso, qualora rilevi che il valore 

economicodegli interventi non rientri nelle previsioniin termini di Costo del 

Personale e/o non rispetti quanto previsto dalle direttive comunali sopra 

richiamate,provvederà ad effettuare un’ulteriore selezione delle proposte anche 

tenendo conto: 

 dell’ordine di priorità degli interventi di progressione indicato dalle Direzioni; 

 del punteggio ottenuto dal lavoratore, nei due anni antecedenti la proposta, 

con riferimento allo strumento di valutazione dei comportamenti 

organizzativi, dando la precedenza ai lavoratori con i punteggi complessivi più 

elevati; 

 dell’anzianità di servizio nel livello di inquadramento, dando la precedenza al 

personale con maggiore permanenza nel livello di partenza; 

 dell’anzianità di servizio complessiva dando la precedenza al personale da più 

tempo presente in azienda.  

 

Titolo 4 -  Norme Finali ed entrata in vigore 

Art. 10–Modifiche al Regolamento 

Il presente regolamento potrà in futuro essere modificato, previa approvazione degli 

organi competenti, in funzione di nuove intervenute modifiche organizzative, 

variazioni di perimetro aziendale, e differenti scelte strategiche che possano 

influenzare i comportamenti attesi. 
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Art.  11 – Recepimento della normativa emanata dell’ente locale Proprietario e della 

legislazione nazionale  

Si intendono recepite dal presente regolamento tutte le norme, i regolamenti e le 

direttive emanate dall’ente proprietario, nonché la legislazione nazionale 

applicabilevigente e/o di futura emanazione. 

 

Art. 12 – Entrata in Vigore 

Il presente regolamento entrerà in vigore 30 gg dopo la data di adozione dello stesso 

da parte degli organi competenti (Assemblea ordinaria). 

Art. 13. – Pubblicità 

Il presente regolamento, una volta approvato dall’Organo Amministrativo, sarà 

pubblicato sul sito internet aziendale www.amgenergia.it 

 

Allegato: Le schede di valutazione 

 

http://www.amgenergia.it/
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6 7

Spesso 

supera le 

aspettativ e

Supera siste-

m aticam en

te le 

aspettativ e

Scheda di valutazione Dirigenti
Nome e cognome del 

dipendente:
Nome e cognome del 

valutatore:

Data:

I com portam enti di AMG

Valutazione dei 

com portam enti
1 2 3 4

Delega

Critico

Più v olte non 

in linea con le 

aspettativ e

A v olte 

necessita di 

supporto 

In linea con 

le 

aspettativ e

Gestione della squadra

Analisi e soluzione dei problemi

Tensione al risultato

Orientamento al Cittadino

Corrispondenza 

com plessiva alle 

aspettative del Ruolo

Firma del Valutatore
________________________________________________

Firma del Dipendente
________________________________________________

Com m ento del Valutatore (obbligatorio in presenza di valutazioni 1 e/o 6-7 )

Annotazioni del Valutatore e Proposta azioni di sviluppo

Considerazioni del Dipendente

Sa trasferire attività ai 
propri collaboratori, in 
funzione delle competenze 
e potenzialità, per rendere 
più veloce ed efficiente il 
funzionamento 
organizzativo e favorire lo 
sviluppo professionale.

Sa analizzare situazioni 
nuove o complesse e 
valutare opportunità,
impatti e rischi. Propone , 
incoraggia e sviluppa 
soluzioni innovative.

Guida e direzione 
strategica

Sa leggere il contesto e 
comprendere gli scenari di 
svi luppo in atto guidando le 
attivi tà in modo da coglierne 
gl i  aspetti più ri levanti per lo 
svi luppo del servizio. Sa
ispirare le persone 
trasmettendo una visione 
chiara ed ambiziosa.

Orienta la gestione delle 
attività, dei tempi, delle 
risorse tenendo sempre 
sotto controllo il 
raggiungimento degli 
obiettivi aziendali e la 
direzione strategica. 
Mette in campo 
strumenti ed azioni 
manageriali per 
monitorare l'andamento 
della propria area di 
competenza.

Orientamento al 
Cittadino 
Da lata priorità ai bisogni ed 
alle esigenze dei cittadini 
nelle decisioni strategiche e 
nell'allocazione delle risorse 
e nella pianificazione delle 
azioni. Cerca attivamente di 
monitorare la soddisfazione 
del cittadino con strumenti 
di rilevazione  e ascoltando 
gli interlocutori istituzionali.

Delega

Tensione al risultato

Innovazione

Guida e 
direzione 
strategica

Tensione al 
risultato

Orientamento 
al Cittadino

Innovazione

Delega
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5 6 7

A v olte supera 

le aspettativ e

Spesso supera 

le aspettativ e

Supera siste-

maticamente le 

aspettativ e

Firma del Dipendente
________________________________________________

Corrispondenza com plessiva 

alle aspettative del Ruolo

Com m ento del Valutatore (obbligatorio in presenza di valutazioni 1 e/o 6-7 )

Annotazioni del Valutatore e Proposta azioni di sviluppo

Considerazioni del Dipendente

Firma del Valutatore
________________________________________________

Orientamento al Cittadino

Tensione al risultato

Analisi e soluzione dei problemi

Gestione della squadra

Critico

Più v olte non in 

linea con le 

aspettativ e

In linea con le 

aspettativ e

A v olte 

necessita di 

supporto 

Delega

Scheda di valutazione Responsabili UO/Gestori Risorse

Nome e cognome del dipendente:

Nome e cognome del valutatore:

Data:

I com portam enti di AMG

Valutazione dei 

com portam enti
1 2 3 4

Sa trasferire attività ai propri 
collaboratori, in funzione delle 
competenze e potenzialità, per 
rendere più veloce ed efficiente il 
funzionamento organizzativo e 
favorire lo sviluppo professionale.

Comprende i problemi e 
individua le azioni correttive 
valutando diverse soluzioni 
nell’ambito delle proprie 
responsabilità e competenze, 
eventualmente coinvolgendo 
colleghi di competenza.

Gestione della squadra

Con la  sua guida fa lavorare a l meglio i  
vari  membri della sua squadra, 
dis tribuendo adeguatamente i  compiti, 
motivando e correggendo le persone, 
in un cl ima positivo di collaborazione

Orienta la gestione delle attività, 

dei tempi, delle risorse tenendo 
sempre sotto controllo il 
raggiungimento degli obiettivi 

individuali, di UO e quelli 
aziendali. Trasmette questo 
orientamento alla sua squadra.

Orientamento al Cittadino 
Tiene presente nelle sue decisioni e 
nel suo ruolo i bisogni e delle 
esigenze dei cittadini, dando loro 
adeguata priorità e sapendole 
declinare in azioni concrete. 
Trasmette alla squadra questo 
approccio. Riporta ai dirigenti 
eventuali «segnali dal campo» 
riguardanti le esigenze del cittadino.

Delega

Tensione al risultato

Analisi e soluzione dei 
problemi

Gestione della 
squadra

Tensione al 
risultato

Orientamento 
al Cittadino

Analisi e 
soluzione dei 

problemi

Delega
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5 6 7

A v olte 

supera le 

aspettativ e

Spesso supera 

le aspettativ e

Supera siste-

maticamente 

le aspettativ e

Firma del Valutatore
________________________________________________

Firma del Dipendente
________________________________________________

Com m ento del Valutatore (obbligatorio in presenza di valutazioni 1 e/o 6-7 )

Annotazioni del Valutatore e Proposta azioni di sviluppo

Considerazioni del Dipendente

Corrispondenza com plessiva alle 

aspettative del Ruolo

Orientamento al Cittadino

Tensione al risultato

Analisi e soluzione dei problemi

Gestione della squadra

Critico

Più v olte non in 

linea con le 

aspettativ e

A v olte 

necessita di 

supporto 

In linea con 

le 

aspettativ e

Delega

Data:

Valutazione dei com portam enti 1 2 3 4

I com portam enti di AMG

Scheda di valutazione Supervisori/Coordinatori/Assistenti

Nome e cognome del dipendente:

Nome e cognome del valutatore:

Sa identificare, sviluppare le 
competenze fondamentali per la 
propria professione e per quella dei  
colleghi/collaboratori.
È un buon maestro per i colleghi meno 
esperti 

Produce con il proprio lavoro 
risultati di qualità adeguata alle 
esigenze del cliente interno/esterno.
È capace di trasmettere questo 
livello di qualità anche ai colleghi 
meno esperti e che supervisiona.

Relazioni e Collaborazione

Contribuisce a creare e mantenere un clima 
lavorativo positivo, di collaborazione, 
evitando conflitti e gestendoli con maturità 

qualora vi fossero, anche grazie al suo 
ascendente e alla sua esperienza. Intraprende azioni anche oltre le 

proprie mansioni formali quando è 
necessario, anche coinvolgendo 
colleghi competenti. Incoraggia e 
supporta in questo i colleghi meno 
esperti. 

Orientamento al Cittadino 
Orienta le proprie azioni sulla base di 
una corretta interpretazione dei 

bisogni e delle esigenze dei cittadini e 
trasmette questo orientamento ai 
colleghi meno esperti e che 
supervisiona.

Sviluppo e trasferimento 
competenze Iniziativa Responsabile

Accuratezza e Qualità

Relazioni e 
Collaborazione

Iniziativa 
Responsabile

Orientamento al 
Cittadino

Accuratezza e 
Qualità

Sviluppo e 
trasferimento
competenze
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5 6 7

A v olte supera 

le aspettativ e

Spesso supera 

le aspettativ e

Supera siste-

maticamente 

le aspettativ e

Scheda di valutazione Operativi

Nome e cognome del dipendente:

Nome e cognome del valutatore:

Data:

I com portam enti di AMG

Valutazione dei com portam enti 1 2 3 4

Delega

Critico

Più v olte non in 

linea con le 

aspettativ e

A v olte 

necessita di 

supporto 

In linea con le 

aspettativ e

Gestione della squadra

Analisi e soluzione dei problemi

Tensione al risultato

Orientamento al Cittadino

Corrispondenza com plessiva alle 

aspettative del Ruolo

Firma del Valutatore
________________________________________________

Firma del Dipendente
________________________________________________

Com m ento del Valutatore (obbligatorio in presenza di valutazioni 1 e/o 6-7 )

Annotazioni del Valutatore e Proposta azioni di sviluppo

Considerazioni del Dipendente

E' coinvolto in modo diretto ed attivo nei 
processi e nelle attività, con flessibilità e 
disponibilità rispetto ad eventi non 
previsit e non ordinari.

Produce con il proprio lavoro risultati 
di qualità adeguata alle esigenze del 
cliente interno/esterno.

Relazioni e Collaborazione

Contribuisce a creare e mantenere un clima 
lavorativo positivo, di collaborazione, evitando 
conflitti e gestendoli con maturità qualora vi 
fossero.

Intraprende azioni anche oltre le 
proprie mansioni formali quando è 
necessario, anche coinvolgendo 
colleghi competenti. 

Orientamento al Cittadino 
Orienta le proprie azioni sulla base di una 
corretta interpretazione dei bisogni e 
delle esigenze dei cittadini.

Impegno e Disponibilità    
Iniziativa Responsabile

Accuratezza e Qualità

Relazioni e 
Collaborazione

Iniziativa 
Responsabile

Orientamento al 
Cittadino

Accuratezza e 
Qualità

Impegno e 
disponibilità
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