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TITOLO III: IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE 
 

CAPO I – LA PERFORMANCE 

 

Art. 23– La misurazione e valutazione della performance 
 

1. Il Comune di San Romano in Garfagnana misura e valuta la performance con riferimento 

all'amministrazione nel suo complesso, ai settori in cui è articolata la propria struttura e ai singoli dipendenti, 

secondo la metodologia prevista dal sistema di misurazione e valutazione della performance. 

2. La valutazione segue metodologie rispondenti ai requisiti di trasparenza, efficienza, valorizzazione del 
merito e miglioramento dei servizi offerti, al fine di: 

a) Valorizzare le risorse professionali dell'Ente promuovendo percorsi di crescita delle competenze e delle 

professionalità individuali; 

b) Orientare la prestazione lavorativa, ai diversi livelli delle responsabilità, verso il raggiungimento degli 

obiettivi di settore e della performance organizzativa dell'ente nel suo complesso; 

c) Migliorare il livello generale di comunicazione interna ed esterna; 

d) Soddisfare l'interesse dell'utenza e dei destinatari dell'attività. 

3. L'Amministrazione, con deliberazione della Giunta, previa proposta dell’OIV/Nucleo di Valutazione, 

adotta a tal fine il sistema di misurazione e valutazione della performance. 

4. Il rispetto dei principi generali in materia di misurazione e valutazione della performance è condizione 

necessaria per l’erogazione di premi e componenti del trattamento retributivo legati alla performance e rileva 

ai fini del riconoscimento delle progressioni economiche, dell’attribuzione degli incarichi di responsabilità al 

personale, nonché del conferimento degli incarichi dirigenziali. 

5. La valutazione negativa, come disciplinata nell’ambito del sistema di misurazione e valutazione della 

performance, rileva ai fini dell’accertamento della responsabilità dirigenziale e ai fini dell’irrogazione della 

sanzione del licenziamento disciplinare ai sensi dell’art. 55-quater, comma 1, lett. f-quinquies, del D.Lgs. n. 

165/2001 e s.m.i, ove resa a tali fini specifici nel rispetto delle disposizioni del D.Lgs. n. 150/2009 e s.m.i.. 

 

 

Art. 24  Performance organizzativa 

 

1. La performance organizzativa fa riferimento ai seguenti aspetti: 

a) l’impatto dell'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettività; 

b) l'attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei medesimi, 

nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto 

di assorbimento delle risorse; 

c) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi anche attraverso 

modalità interattive; 

d) la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze professionali e 

la capacità di attuazione di piani e programmi; 

e) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti i 

destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione; 

f) l'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei 
costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi; 

g) la qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati; 

h) il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità. 

 

 

Art. 25 - La performance individuale 

 

1. La performance individuale costituisce il contributo che un soggetto, in ragione del ruolo e responsabilità 

ricoperti, apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalità e degli obiettivi, nonché alla 

soddisfazione dei bisogni degli utenti/cittadini 



 

2. La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale titolare di posizione 

organizzativa è collegata: 

a) agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilità; 

b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; 

c) alla qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze 

professionali e manageriali dimostrate; 

d) alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione 

delle valutazioni. 

3. La performance individuale dei dipendenti non titolari di PO è svolta dai responsabili dei servizi  ed è 

collegata: 

a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali; 

b) alla qualità del contributo assicurato alla performance dell'unità organizzativa di appartenenza, 

c) alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi. 

4. Il personale destinatario di sanzione disciplinare superiore al rimprovero verbale divenuta definitiva nel 

corso dell'anno di riferimento ed il personale sospeso cautelativamente dal servizio è escluso dalla 

valutazione per l'anno in corso. 

 

Art. 26 - Fasi del ciclo di gestione della performance 

 

1. Il Comune di San Romano in Garfagnana sviluppa il proprio ciclo di gestione della performance, in 

coerenza con il ciclo della programmazione finanziaria e del bilancio, procedendo preliminarmente alla 

definizione e assegnazione degli obiettivi, nonché all'adozione degli opportuni ed eventuali interventi 

correttivi in fase di monitoraggio. 

2. Il ciclo di gestione della performance si conclude con la rendicontazione dei risultati, previa attività di 

misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale e previo utilizzo dei sistemi 

premianti. 

3. La valutazione delle prestazioni è effettuata comunque al termine dell'anno contabile. 

4. Le fasi del ciclo di gestione delle performance sulla base della normativa vigente sono: 

a) Pianificazione strategica, all’interno del DUP e del Bilancio; 

b) Programmazione operativa mediante il PEG, il PDO (piano dettagliato degli obiettivi di cui all'articolo 

108, comma 1, del D. lgs. 267/00) e il Piano della performance (art. 10 del D.Lgs 150/2009). In questa fase 

saranno definiti ed assegnati gli obiettivi che si intendono raggiungere, i valori attesi di risultato e i rispettivi 

indicatori, tenendo conto anche dei risultati conseguiti nell’anno precedente, come documentati e validati 

nella relazione annuale sulla performance e sarà definito il collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle 

risorse; 

c) Monitoraggio in corso di esercizio ed interventi correttivi, all’interno della verifica dello stato di 

attuazione dei programmi di cui all’art. 193 del D. lgs 267/00, entro il 31 luglio; 

d) Misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale; 

e) Utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito; 

f) Rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle 

amministrazioni, nonché ai competenti organi di controllo interni ed esterni, ai cittadini, ai soggetti 

interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Art. 27 – Piano della Performance 

 

1. La definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e 

dei rispettivi indicatori ed il collegamento tra gli obiettivi e l’allocazione delle risorse si realizza attraverso il 

Piano della Performance, il quale viene deliberato annualmente. 

2. Nel caso in cui non venisse adottato il PEG, sarà possibile procedere ad approvazione separata del PDO e 

del Piano della Performance, sempre in coerenza con il bilancio di previsione e con il Documento Unico di 

Programmazione. 

3. Il Piano della Performance viene pubblicato sul sito istituzionale dell’ente, nell’apposita sezione dedicata 

alla trasparenza. 

 

Art. 28 – Obiettivi 

 

1. Gli obiettivi sono riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno. Per 

specifici obiettivi strategici si può prevedere una durata inferiore. 

2. Gli obiettivi devono possedere le seguenti caratteristiche: 

a) rilevanza, pertinenza e coerenza: l'obiettivo deve essere aderente ai bisogni della collettività, alla missione 

istituzionale, alle priorità politiche ed alle strategie dell'amministrazione 

b) chiarezza e misurabilità: l'obiettivo deve consentire di individuare i risultati da raggiungere e prevedere 

l'individuazione di opportuni indicatori di risultato 

c) raggiungibilità: l'obiettivo deve essere realizzabile in relazione alla qualità e quantità delle risorse 

disponibili. 

d) Utilità: devono essere tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi erogati e 

degli interventi; 

e)Definizione nel tempo: devono essere riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente 

ad un anno; 

f) Confrontabilità: deve essere possibile commisurarli ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a 

livello nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe e con la stessa 

amministrazione, almeno al triennio precedente. 

 

Art. 29 – Relazione annuale sulla performance 

 

1. La rendicontazione dei risultati avviene attraverso la redazione di un relazione sulla performance, entro il 

30 giugno di ciascun anno, che evidenzia, a consuntivo, con riferimento all'anno precedente, i risultati 

organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse, con rilevazione 

degli eventuali scostamenti. 

2. Essa è preventivamente validata dell’ O.I.V/ Nucleo di valutazione, a condizione che sia redatta in forma 

sintetica, chiara e di immediata comprensione ai cittadini e agli altri utenti finali. 

3. Ai fini della trasparenza il rapporto sulla performance viene pubblicato sul sito istituzionale dell'ente, 

nell'apposita sezione Amministrazione Trasparente. 

 

 

 
CAPO II – IL SISTEMA DI INCENTIVAZIONE 

 

Art. 30 –Principi generali 

 

1. Il sistema di incentivazione dell’ente comprende l’insieme degli strumenti monetari e non monetari 
finalizzati a valorizzare il personale e a far crescere la motivazione interna. 

2. La distribuzione di incentivi al personale e le progressioni economiche e di carriera non possono essere 

effettuate in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi, ma deve essere informata ai principi di 

selettività e concorsualità. 

3. Il Comune di San Romano in Garfagnana promuove il merito e il miglioramento della performance 

organizzativa e individuale, anche attraverso l'utilizzo di sistemi premianti selettivi, secondo logiche 

meritocratiche, nonché valorizza i dipendenti che conseguono le migliori performance attraverso 



 

l'attribuzione selettiva di incentivi sia economici sia di carriera. 

4. Tutti gli incentivi e i premi possono essere attribuiti solo se sono state effettuate le verifiche e attestazioni 
sui sistemi di misurazione e valutazione previste dal presente regolamento. 

 

 

Art. 31 – Premi annuali sui risultati della performance 

 

1. Sulla base dei risultati annuali della valutazione della performance organizzativa ed individuale, il nucleo 

di valutazione / OIV compila le valutazioni dei titolari di posizione organizzativa, tali da determinare 

l’importo della retribuzione di risultato da assegnare. 

2. I titolari di posizione organizzativa valutano i dipendenti assegnati al proprio settore, prioritariamente ai 

fini dell'attribuzione del trattamento economico accessorio e per l'attribuzione delle progressioni economiche 

e di carriera. 

 

Art. 32 – Progressioni economiche 

 

1. Al fine di premiare il merito, attraverso aumenti retributivi irreversibili, possono essere riconosciute le 

progressioni economiche orizzontali. 

2. Le progressioni economiche sono attribuite in modo selettivo, ad una quota limitata di dipendenti, in 

relazione allo sviluppo delle competenze professionali ed ai risultati individuali e collettivi rilevati dal 

sistema di valutazione della performance dell’Ente. 

3. Le progressioni economiche sono riconosciute sulla base di quanto stabilito dalla legge, dai contratti 

collettivi nazionali ed integrativi di lavoro e nei limiti delle risorse disponibili. 

4. Nell’ambito della programmazione del personale, al fine di riconoscere e valorizzare le competenze 

professionali sviluppate dai dipendenti, il Comune di San Romano in Garfagnana può prevedere la selezione 

del personale programmato attraverso concorsi pubblici con riserva a favore del personale dipendente. 

5. La riserva di cui al comma precedente non può comunque essere superiore al 50% dei posti da coprire ed è 

riconosciuto a favore del personale in possesso del titolo di studio per l’accesso alla categoria selezionata. 

 

Art. 33 Attribuzione di incarichi e responsabilità 

 

1. Per far fronte ad esigenze organizzative e al fine di favorire la crescita professionale e la 

responsabilizzazione dei dipendenti ai fini del continuo miglioramento dei processi e dei servizi offerti, il 

comune di San Romano in Garfagnana assegna incarichi e responsabilità, sulla base della professionalità 

sviluppata ed attestata dal sistema di misurazione e valutazione. 

2. Gli incarichi sono attribuiti sulla base di criteri oggettivi pubblici e predeterminati. 

3. Devono essere valutati il grado di conseguimento degli obiettivi assegnati, la capacità di lavorare per 

programmi, di definire obiettivi di miglioramento, di semplificazione e di sviluppo. Costituiscono criteri 

prioritari di valutazione la motivazione, guida e sviluppo, le capacità manageriali, la gestione ottimale del 

tempo, la capacità di innovazione e la qualità dell'apporto individuale. 

4. Tra gli incarichi in questione sono inclusi anche quelli di posizione organizzativa e alta professionalità, per 

i quali deve essere preliminarmente definito un sistema di pesatura delle posizioni. 

 

 

CAPO III – NUCLEO DI VALUTAZIONE/ ORGANISMO INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE 

 

Art. 34 – Istituzione e funzioni 

1. Il Comune di San Romano in Garfagnana nell’ambito della propria autonomia organizzativa, può istituire 

l’Organismo Indipendente di Valutazione (conforme alla normativa in materia – di seguito “O.I.V.”) ovvero 

mantiene il Nucleo di Valutazione. Per ragioni di razionalizzazione e contenimento della spesa, il Nucleo di 

Valutazione è monocratico, costituito dal solo Segretario Comunale, che ricopre tale ruolo gratuitamente e 

compatibilmente con gli altri incarichi assegnati, o da un soggetto esterno purché munito di adeguate 

competenze. Nel caso in cui il ruolo di Nucleo di Valutazione sia svolto dal Segretario Comunale resta ferma 

l’applicazione delle norme in tema di valutazione di quest’ultimo da parte del Sindaco ai fini del 

riconoscimento dell’indennità di risultato. 



 

2. L’O.I.V. (o il Nucleo di Valutazione) esercita le attività di misurazione e valutazione delle performance ed 

ogni altra funzione prevista dal D.lgs. 150/2009 e s.m.i qualora direttamente applicabile agli enti locali; 

supporta l’attività di adeguamento dell’ordinamento del Comune di San Romano in Garfagnana ai quei 

principi del D.lgs. 150/2009 e s.m.i. a cui gli enti locali devono adeguarsi. 

3. L’O.I.V. (o il Nucleo di Valutazione) può essere costituito in forma associata con altre pubbliche 

amministrazioni previa adozione di una specifica convenzione approvata dalla Giunta Comunale. 

4. Alla nomina dell’O.I.V. (o del Nucleo di Valutazione) provvede il Sindaco con proprio decreto. In caso di 

costituzione in forma associata, la convenzione disciplina le modalità di nomina e revoca dell’O.I.V. / 

Nucleo di Valutazione, nel rispetto dei principi previsti dal presente regolamento. 

5. L’O.I.V., (o il Nucleo di Valutazione) al momento del suo insediamento, stabilisce autonomamente i 

criteri e le modalità relative al proprio funzionamento. 

6. Compito dell’O.I.V. / Nucleo di Valutazione è di verificare la corretta ed economica gestione delle risorse 

del Comune, nonché la congruenza dei risultati gestionali con gli indirizzi e gli obiettivi politici di 

programmazione. 

7. L’O.I.V. (o il Nucleo di Valutazione) adotta le metodologie permanenti di valutazione del personale 

dipendente, provvede alla graduazione dell'indennità di posizione dei titolari di P.O. e alla valutazione 

finalizzata all’erogazione della retribuzione di risultato dei responsabili di settore. 

8. L’O.I.V. (o il Nucleo di Valutazione) supporta i titolari di P.O. nella valutazione dei propri collaboratori. 

9. L’O.I.V. (o il Nucleo di Valutazione) svolge inoltre le seguenti attività: 

a)valida la relazione sulla performance e ne assicura la visibilità attraverso la pubblicazione sul sito 

istituzionale dell'Amministrazione; 

b)garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione, nonché dell'utilizzo dei premi secondo i 

disposti di legge e dei contratti collettivi nazionali e dei contratti integrativi, nel rispetto del principio di 

valorizzazione del merito e della professionalità; 

c) propone, sulla base del sistema di cui all’art. 7 del D.Lgs. 150/2009, all’organo di indirizzo politico-

amministrativo, la valutazione annuale dei responsabili di settore e l’attribuzione ad essi dell’indennità di 

risultato di cui all’art. 11 del CCNL 31.3.1999; 

d) ogni altra attribuzione prevista dal presente Regolamento; 

10. L’O.I.V./ Nucleo di Valutazione per l’espletamento della sua attività ha accesso a tutti i documenti 

amministrativi dell’Ente e può richiedere, oralmente o per iscritto, informazioni ai titolari di P.O. 

 

Art. 35 – Composizione e durata 

 
1. L’O.I.V. resta in carica per la durata massima di anni 3 con possibilità di rinnovo e comunque per la 

durata massima del mandato del Sindaco. Il compenso da corrispondere all’esperto esterno è determinato dal 

Sindaco con lo stesso decreto di nomina, nel rispetto dei vincoli di bilancio e delle disposizioni di legge in 

materia. 

2. L’O.I.V. / Nucleo di Valutazione non può essere nominato tra soggetti che rivestano incarichi pubblici 

elettivi o cariche in partiti politici o in organizzazioni sindacali svolti sul territorio dell’Ente negli ultimi tre 

anni ovvero che abbiano rapporti continuativi di collaborazione o di consulenza con le predette 

organizzazioni, ovvero che abbiano rivestito simili incarichi o cariche o che abbiano avuto simili rapporti nei 

tre anni precedenti la designazione. 

 

 


