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CAPITOLO 1 – DESCRIZIONE DEL SISTEMA 

 

1.1. Sviluppo organizzative e performance  

 
Il sistema di misurazione e valutazione della performance rappresenta un’importante leva di 

rinnovamento dell’organizzazione, di miglioramento della qualità del sevizio pubblico, di 

valorizzazione delle competenze professionali tecniche e gestionali, della responsabilità per 

risultati, dell’integrità e della trasparenza dell’azione amministrativa. 

La valutazione è diretta a promuovere lo sviluppo organizzativo e professionale, il miglioramento 

organizzativo dell’attività gestionale progettuale dell’Ente, il riconoscimento del merito per 

l’apporto e la qualità del servizio reso. 

 

La valutazione della performance assume natura di strumento finalizzato: 

• alla crescita professionale dei responsabili, attraverso una progressiva integrazione delle 

competenze e delle capacità tradizionalmente detenute con le competenze e le capacità 

(soprattutto di ordine gestionale) necessarie ad esercitare un nuovo ruolo nell’ambito di 

un’organizzazione in significativa trasformazione; 

• ad una definitiva responsabilizzazione di tutto il personale in merito a obiettivi da 

conseguire chiaramente esplicitati, tali da facilitare, tra l’altro, la relazione con il vertice 

dell’Amministrazione; 

• alla promozione ed al sostegno del processo di cambiamento strategico-organizzativo, 

attraverso una opportuna valorizzazione dei “fattori chiave” necessari ad alimentare i 

percorsi di trasformazione capacità manageriali e gestionali, motivazione del personale, 

investimento sulla qualificazione delle professionalità, capacità di promuovere e diffondere 

innovazioni, ecc.).  

 

Non appartiene a questo approccio l’idea dei sistemi di valutazione della performance a prevalente 

caratterizzazione negativa e punitiva; né riduttivamente la questione può essere ricondotta alla 

distribuzione di incentivi monetari, anche se esiste un collegamento con il sistema retributivo.  

 

Il sistema di misurazione e valutazione definito per il Comune di Villanova d’Asti vuole al tempo 

stesso consentire: 

• di esplicitare chiaramente a inizio periodo la performance attesa dalla struttura nel suo 

complesso (performance organizzativa) e dai singoli dipendenti (performance 

individuale); 

• un monitoraggio continuo della performance anche ai fini dell’individuazione di interventi 

correttivi in corso d’esercizio; 

• la misurazione, valutazione e rappresentazione del livello di performance realizzato con 

evidenziazione degli eventuali scostamenti; 

• un’analisi delle cause legate a tali scostamenti; 

• l’attivazione di un processo di misurazione e valutazione “snello”, ovvero tale da non 

ingenerare pesanti carichi amministrativi ai diversi soggetti in gioco; 

• garanzia dei requisiti di chiarezza e trasparenza, tali da ancorare la valutazione alla 

performance effettivamente resa e non a fattori di ordine personale, pur non inseguendo il 

“mito” di un’oggettività assoluta che mal si concilia con la componente soggettiva di 

qualunque sistema di valutazione delle performance. In tal senso è importante la definizione 

del metodo, del processo e delle responsabilità di valutazione, più che un illusorio 

collegamento meccanicistico con semplici indicatori fisico-tecnici. 

 

1.2 La performance organizzativa 

 



La performance organizzativa è il contributo che l’organizzazione nel suo complesso o i singoli 

ambiti organizzativi apportano attraverso la propria azione al raggiungimento della mission, delle 

finalità e degli obiettivi definiti per la soddisfazione dei bisogni degli utenti e degli altri stakeholder. 

 

Vengono illustrate in questa sezione le modalità di misurazione e di lutazione della performance nel 

sistema adottato dal Comune di Villanova d’Asti. 

 

1.3 La performance individuale 

 
Il Sistema di misurazione e valutazione della performance individuale adotta i principi ed i fattori di 

valutazione previsti dalla normativa vigente e dai contratti in essere richiamando, ed in parte 

adeguando, le metodologie attualmente in vigore per la valutazione delle Posizioni Organizzative e 

degli altri Dipendenti riportate di seguito. 

 

1.4 La metodologia di valutazione delle Posizioni Organizzative 

 
Al dipendente con Posizione Organizzativa spetta una retribuzione di risultato, contrattualmente 

prevista nella misura massima del 25% della retribuzione di posizione. 

 

L’erogazione della retribuzione di risultato è subordinata alla valutazione positiva dell’attività del 

dipendente, ai sensi dell’art. 9, comma 4, del CCNL 31/3/1999. 

 

Costituiscono oggetto del sistema di valutazione delle posizioni organizzative: 

A) il grado di raggiungimento degli obiettivi premianti strategici per il Servizio di 

predisposizione, contenuti nel Piano della performance (70%); 

B) le conoscenze, le capacità ed i comportamenti organizzativi (30%). 

 

Vedasi allegato 1. 

 

1.5 La metodologia di valutazione dei Dipendenti 

 
Costituiscono oggetto del sistema di valutazione dei dipendenti: 

A) l’apporto individuale al raggiungimento degli obiettivi, individuati nel Piano della 

Performance quali obiettivi premianti, cui il dipendente partecipa, qualora sia previsto; 

B) le conoscenze, capacità e comportamenti organizzativi. 

 

Vedasi allegato 2. 

 

La valutazione dell’apporto individuale al raggiungimento degli obiettivi è formulata dal 

Responsabile. 

 

La scheda di valutazione dell’apporto individuale al raggiungimento degli obiettivi è compilata dal 

Responsabile e trasmessa al Segretario Comunale. 

 

Entro il 15 febbraio maggio dell’anno successivo il Responsabile di riferimento comunica, tramite 

colloquio o valutazione individuale, la valutazione dei comportamenti organizzativi attribuita al 

singolo dipendente. La valutazione s’intende conclusa con l’apposizione, sulla scheda di 

valutazione, della data e della firma da parte del Responsabile e del dipendente. La scheda, entro il 

medesimo termine, viene quindi trasmessa al Segretario Comunale per gli adempimenti 

conseguenti. 

 



Il dipendente può presentare in forma scritta al Segretario i propri rilievi in merito alla valutazione 

individuale, e chiedere di esaminare detti rilievi con l’assistenza di un rappresentante sindacale di 

sua fiducia. I rilievi devono pervenire al Segretario Comunale non oltre il 5° giorno successivo a 

quello in cui le valutazioni sono state rese note al dipendente (di norma, quindi, entro il 25 

febbraio). 

 

CAPITOLO 2 – LA GESTIONE DELLA PERFORMANCE 

 

2.1 La costruzione del Piano della performance 

 
Il Piano della Performance è un documento programmatico annuale, che dà avvio al ciclo di 

gestione della performance, redatto in coerenza con le finalità del mandato, con gli indirizzi politici 

espressi nei documenti di programmazione dell’ente, con il programmi triennali della Relazione 

Previsionale e Programmatica, con le risorse assegnate con i documenti di Bilancio annuale, 

pluriennale e Piano Esecutivo di Gestione e con l Piano degli Obiettivi. 

 

Durante la predisposizione del bilancio vengono individuati gli obiettivi dell’anno di riferimento. 

 

Tutti gli obiettivi presenti nel Piano degli Obiettivi sono classificati in relazione al livello di 

innovazione strategica presente (di mantenimento, di mantenimento/miglioramento, strategico, 

strategico/di miglioramento) e pesati, a cura della Giunta, in relazione al grado di importanza 

strategica con misurazione su base percentuale. 

 

2.1.1. Modalità di individuazione degli obiettivi  

 
I passi operativi per definire gli obiettivi sono sinteticamente: 

- individuazione dei bisogni degli utenti finali; 

- individuazione dei servizi su cui si vuole intervenire per dare risposta agli utenti; 

- definizione del progetto di miglioramento del servizio, indicando gli obiettivi da conseguire, 

gli standard di risultato, i tempi di realizzazione, i sistemi di verifica a consuntivo. 

 

Gli obiettivi devono essere: 

- rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività, alla missione istituzionale, alle 

priorità politiche ed alle strategie dell’amministrazione, sfidanti e realistici; 

- specifici e misurabili in termini concreti e chiari attraverso indicatori; 

- tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi erogati e degli 

interventi; 

- riferibili ad un arco temporale determinato. 

 

2.1.2 Approvazione del Piano della Perfomance 

 
Il Piano della performance viene approvato dalla Giunta contestualmente all’approvazione del PEG, 

ovvero non oltre un mese dall’approvazione dello stesso, e pubblicato sul sito web istituzionale de 

Comune. 

 

2.2 Il monitoraggio in corso d’anno 

 
A metà del periodo di valutazione, contestualmente alla verifica dello stato di attuazione dei 

programmi prevista per il 30 giugno di ciascun esercizio, viene effettuata una verifica intermedia 

del grado di raggiungimento degli obiettivi. 

 



Per ogni obiettivo del Piano della Performance, il responsabile aggiornerà la scheda di 

programmazione evidenziando le fasi effettuate e, se del caso, produrrà una sintetica relazione sullo 

stato d’avanzamento per motivare gli eventuali scostamenti e indicare gli interventi correttivi. 

 

A questo stadio è possibile modificare gli obiettivi, gli indicatori e/o i target solo per effetto di 

condizioni non preventivabili a priori che rendano incongruo, non equo o non attuale il 

raggiungimento degli obiettivi inizialmente previsti. 

 

L’unità organizzativa competente in materia economico-finanziaria comporrà il documento di 

monitoraggio a metà anno e lo sottoporrà all’attenzione del Nucleo di Valutazione. 

 

2.3 La Relazione sulla performance 

 
La Relazione sulla Performance è il documento annuale, redatto a consuntivo, composto dalle 

schede finali degli obiettivi premianti di tutti i Responsabili. Costituisce, con le risultanze della 

performance complessiva dell’ente, lo strumento del Nucleo di Valutazione per la misurazione, la 

valutazione e la trasparenza dei risultati dell’Ente. 

 

Al termine dell’esercizio ciascun Responsabile predispone le schede finali di valutazione riferite a 

tutti gli obiettivi (premianti e non) di sua competenza e, quindi, non oltre il 15 febbraio dell’anno 

successivo. 

 

Entro il 28 febbraio 30 giugno viene redatta la Redazione sulla Performance con le sole schede 

riferite ad obiettivi premianti, e sottoposto il documento al Nucleo a fini della valutazione delle 

prestazioni. 

 

Il Nucleo di Valutazione, nel formulare la predetta valutazione, terrà conto di eventuali causa che 

possono motivare uno scostamento tra le risultanze della misurazione della performance e quelle 

della valutazione quali, a titolo esemplificativo: 

- alto grado di innovatività ed incertezza di taluni ambiti organizzativi, 

- variabili esogene oggettive e non controllabili dall’ente (ad es. influenza sulla capacità di 

spesa di una manovra finanziaria correttiva infrannuale; ridefinizione delle funzioni 

dell’ente in esito a riforma istituzionale, ecc.); 

- variabili endogene oggettive e non controllabili dall’ente (diminuzione significativa del 

personale, in termini quali-quantitativi in mancanza di nuove assunzioni o taglio delle 

risorse finanziarie a causa di vincoli di finanza pubblica, ecc.). 

 

Il Nucleo di Valutazione integra il documento con una relazione sul monitoraggio del 

funzionamento complessivo del Sistema della valutazione nonché della trasparenza ed integrità dei 

controlli interni (art. 14, comma 4, lett. a, D.Lgs. 150/2009) e procede alla sua validazione (art. 14, 

comma 4, lett. c, D.Lgs. n. 150/2009). La mancata validazione della Relazione, per qualsiasi 

motivo, non consente alcun tipo di erogazione di strumenti premiali (art. 14, comma 6, D.Lgs. n. 

150/2009). 

 

Il Nucleo di Valutazione garantisce la visibilità della Relazione sulla Performance, una volta 

approvata, tramite pubblicazione sul sito web istituzionale. 

 

CAPITOLO 3 – LA TRASPARENZA DEL SISTEMA 

 
Al fine di attuare il principio della trasparenza amministrativa in merito al sistema premiante, il 

Servizio Organizzazione, in collaborazione co i Servizi competenti in materia economico-



finanziaria, personale e sistemi informativi, assicura la pubblicazione, nell’apposita sezione 

denominata “Amministrazione trasparente” sul sito web istituzionale dell’Ente, della seguente 

documentazione: 

- sistema di misurazione e valutazione della performance; 

- curricula dei componenti del Nucleo di Valutazione; 

- Piano della performance dell’anno in corso; 

- Relazione sulla Performance dell’anno concluso. 

 

Sarà cura del Responsabile della trasparenza provvedere alle relative pubblicazioni. 

 

 

 


