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IL VALORE PUBBLICO 
NUOVA FRONTIERA DELLA PERFORMANCE

L’obiettivo di una PA è la creazione di 
valore pubblico

Il valore pubblico consiste nella
soddisfazione degli interessi finali della 

collettività e nella creazione di 
benessere economico-sociale
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IL VALORE PUBBLICO 
NUOVA FRONTIERA DELLA PERFORMANCE

Concetto introdotto per la prima 
volta nelle Linee Guida del 

Dipartimento della Funzione 
Pubblica 

(LG 1/2017)

«La performance organizzativa
deve avere come fine ultimo la
creazione di valore pubblico»

«L’amministrazione crea valore 
pubblico quando persegue un 
miglioramento congiunto ed 
equilibrato degli impatti sulle      
diverse categorie di utenti»
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Per essere orientate alla creazione di valore 
pubblico le PA devono dotarsi di un adeguato
sistema di pianificazione e controllo capace di 

indirizzare le performance organizzative ed 
individuali verso gli impatti dell’azione

amministrativa

4

IL VALORE PUBBLICO 
NUOVA FRONTIERA DELLA PERFORMANCE
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IL VALORE PUBBLICO 
NUOVA FRONTIERA DELLA PERFORMANCE

Il valore pubblico è un 
concetto che permette ai 

SMVP di essere meno 
autoreferenziali, 

guardando verso un 
orizzonte esterno 
all’organizzazione, 

per la creazione di un 
modello di governance

partecipato
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LE PROSPETTIVE DEL RUOLO DEI CITTADINI 
NEI SMVP
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Cittadino come 
elettore 

Cittadino come 
consumatore/ut
ente

Cittadino 
come co-
creatore di 
valore 
pubblico
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APPROCCIO

Strategico -
network

LEGITTIMAZIONE 

Riconoscimento del 
network da parte 
degli attori

RELAZIONI ESTERNE

Collaborazione 
pubblico-privato per 
co-creare VP

RELAZIONI INTERNE

Complementarietà 
tra politici e tecnici

PARAMETRI

Efficienza, 
Economicità, 
Efficacia e Impatto

COSTRUIRE UNA GOVERNANCE 
PARTECIPATIVA
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COSA FA LA DIFFERENZA?
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Il recupero dell’efficienza è un fattore che porta la PA ad assomigliarsi

Ciò che fa la differenza è la STRATEGIA
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CENTRALITA’ DELLA PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA

Nella definizione delle priorità e della strategia della PA

Fondamentale l’analisi dell’ambito esterno, interno e  stato delle risorse
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LA VALUTAZIONE ESTERNA DELLA 
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

VALUTAZIONE 
ESTERNA DI 

CITTADINI/ UTENTI

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
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RUOLO DEGLI OIV RISPETTO ALLA 
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA STRUTTURA AMMINISTRATIVA NEL SUO COMPLESSO (ART. 
7, D.lgs 150/2009)

RACCOGLIE LE VALUTAZIONE DEI CITTADINI E VERIFICA IL FUNZIONAMENTO DEI SISTEMI DI 
RILEVAZIONE (ART. 19-bis, D.lgs 150/2009)

OIV
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VALUTAZIONE DI CITTADINI E UTENTI
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Ufficio 
valutazione 

della 
performanc

e Ministeri 

Enti locali 
e 

territoriali

Altre PA 
centrali

PROSSIME LINEE GUIDA DEL 
DIPARTIMENTO DELLA 

FUNZIONE PUBBLICA SU 
«VALUTAZONE

PARTECIPATIVA»
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Principali criticità emerse:

 Ambiguità interpretativa sul confine tra performance organizzativa e
performance individuale (frequentemente gli obiettivi di performance
organizzativa coincidono con gli obiettivi dei dirigenti e/o di struttura
organizzativa)

 Il legame molto forte e quasi esclusivo tra valutazione individuale ed
erogazione del trattamento accessorio, tale da porre in ombra ogni
collegamento tra valutazione e sviluppo delle persone;

 Logica adempimentale e scarsa conoscenza dei sistemi da parte del
personale

 Opacità del sistema/processo e mancanza di chiarezza tra valutatori e
valutati

PERFORMANCE INDIVIDUALE
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PERFORMANCE INDIVIDUALE
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PERCORSI DI CRESCITA PROFESSIONALE

MOTIVAZIONE

RICONOSCIMENTO DEL MERITO

DIFFERENZIAZIONE

INCENTIVI ANCHE NON MONETARI

(Progetto sperimentale: "Valutare per crescere: la valutazione
della performance individuale)

CONCORSI RISERVATI AI MIGLIORI



Dipartimento Funzione Pubblica
Ufficio per la valutazione della performance

MISURAZIONE E VALUTAZIONE 
PERFORMANCE INDIVIDUALE
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Ufficio 
valutazione 

della 
performanc

e Ministeri 

Enti locali 
e 

territoriali

Altre PA 
centrali

PROSSIME LINEE GUIDA DEL 
DIPARTIMENTO DELLA 

FUNZIONE PUBBLICA SU 
«PERFORMANCE INDVIDUALE»



Dipartimento Funzione Pubblica
Ufficio per la valutazione della performance

CITTADINANZA ORGANIZZATIVA E 
MOTIVAZIONE DEI DIPENDENTI PUBBLICI
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FOCUS SULLE SCIENZE COMPORTAMENTALI NELLA PA

Verso il Behavioural Public 
Administration (BPA):
 Autonomia decisionale e coinvolgimento 

nelle decisioni 

 Valorizzazione delle risorse individuali

 Percezione della equità del sistema di 
valutazione

 Benessere organizzativo

 Spazio al contributo individuale 
all’innovazione
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COME MISURARE IL VALORE PUBBLICO?
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Valore 
Pubblico

Performance 
individuale

Performance 
organizzativa
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UN ESEMPIO: GLI INDICATORI DI 
DIGITALIZZAZIONE UVP- AGID

Processi di gestione delle 
risorse informatiche e 

digitalizzazione

Percentuale di servizi 

accessibili tramite identità 

digitale

Percentuale 

di servizi full digital

Percentuale di comunicazioni 

tramite domicili digitali

Percentuale di servizi a 

pagamento tramite PagoPa

Percentuale di banche dati 

pubbliche disponibili in 

formato aperto

Grado di utilizzo di SPID nei 

servizi digitali

Grado di utilizzo dei fascicoli 

informatici

Percentuale di personale con 

aggiornamento di 

competenze digitali

Dematerializzazione 

procedure

Percentuale di sedi con 

accesso alla banda larga

Percentuale di atti adottati con 

firma digitale

Percentuale di investimenti in 

ICT

Amministrazione user friendly e piena
accessibilità on line dei servizi per il cittadino

Reingegnerizzazione dei processi della PA ai 
fini della digitalizzazione

Obiettivi individuali per RTD o DG HR
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PRINCIPALI CONDIZIONI ABILITANTI (1/2)
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CONDIZIONI DI TIPO ISTITUZIONALE

Coordinamento e indirizzi del DFP
Semplificazione normativa e amministrativa
Accompagnamento e supporto metodologico

CONDIZIONI DI TIPO POLITICO

Commitment politico sui SMVP 
Condivisione del processo  decisionale

CONDIZIONI DI TIPO TECNICO-MANAGERIALE

Sviluppo di competenze manageriali
Responsabilità chiare sugli obiettivi
Struttura organizzativa funzionale ai SMVP
Risorse adeguate dedicate ai SMVP
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PRINCIPALI CONDIZIONI ABILITANTI (2/2)
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Intellegibilità del SMVP e semplificazione dei processi
Digitalizzazione e interoperabilità dei sistemi
Banche dati uniche
Misurazione multidimensionale ed integrata della performance
Benchmarking
Prospettiva del valore pubblico
Prospettiva di mandato

CONDIZIONI DI TIPO CIVICO

Attenzione alla soddisfazione degli utenti
Trasparenza e accountability

CONDIZIONI DI TIPO TRASVERSALE
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IL RUOLO DEL DIPARTIMENTO DELLA 
FUNZIONE PUBBLICA
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Indirizzo e coordinamento del Sistema 
nazionale della valutazione

 Supporto e accompagnamento delle Pa nel 
miglioramento dei sistemi di misurazione e 
valutazione della performance; 

 Monitoraggio del grado di attuazione dei propri 
indirizzi anche attraverso analisi dei Piani e delle 
Relazioni sulla performance;

 Promozione di interventi di rafforzamento volti ad 
accrescere l’efficacia dei sistemi di misurazione e 
valutazione delle performance (sperimentazione 2019 
Indicatori Comuni);

 Diffusione di buone pratiche, incoraggiando il 
confronto tra amministrazioni.
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QUALE TIPO DI PERFORMANCE CI SERVE?
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SERVE UNA PERFORMANCE

UTILE
ALLA CREAZIONE DI VALORE 

PUBBLICO

I dati della performance  devono essere utilizzati dalle stesse 

amministrazioni per:

1) migliorare la qualità dei servizi

2) stimolare il miglioramento organizzativo

3) incentivare e motivare il personale

4) migliorare la comunicazione interna ed esterna

5) rafforzare l’accountability
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Grazie per l’attenzione!
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