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COMUNE DI BELLINO

PROVINA DI CUNEO

VERBALE DI DELIBERAZIONE
DELLA GIUNTA COMUNALE N.26

OGGETTO:

NUOVO SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE. PROVVEDIMENTI.

L’anno duemiladiciannove addi otto del mese di maggio alle ore diciannove e minuti
quindici nella solita nella solita sala delle adunanze, regolarmente convocata, risultano

presenti - assenti alla trattazione dell’'argomento indicato in oggetto come dal seguente
prospetto:

Cognome e Nome Presente
1. MUNARI Mario - Sindaco Si
2. GALLIAN Alfredo Marco - Vice Sindaco No
3. PEYRACHE Paolo - Assessore Si
Totale Presenti: 2
Totale Assenti: 1

Ai sensi dell’'art.97, comma 4 lett. a) del Decreto legislativo n. 267/2000 partecipa
all’'adunanza l'infrascritto Segretario Comunale MANFREDI Mariagrazia che provvede alla
redazione del presente verbale. Assume la presidenza il Sig. MUNARI Mario nella sua

qualita di Sindaco.

Il Presidente riconosciuto legale il numero degli intervenuti, dichiara aperta la seduta per la
trattazione dell’'oggetto sopraindicato.




LA GIUNTA COMUNALE

Premesso che

il D. Lgs. n. 150/2009 recante “Attuazione della Legge 4 marzo 2009 n. 15 in
materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e
trasparenza delle pubbliche amministrazioni” ha apportato rilevanti novita anche in
materia di misurazione e valutazione del personale dipendente;

il D. Lgs n. 74/2017 recante “Modifiche al decreto legislativo 27 ottobre 2009 n. 150
in attuazione dell’art. 17 co. 1 lett. r) della Legge 07.08.2015 n. 124, intervenendo,
in particolare, sugli art. 16 (Principi generali, misurazione e valutazione della
performance) e 31 (Merito e premi) del D. Lgs. 150/2009, ha introdotto nuove
norme in tema di valutazione della performance dei dipendenti pubblici;

il nuovo CCNL Funzioni Locali 2016-2018 efficace a far data dal 22.05.2018, all’art.
5 ridisegna le materie oggetto di “confronto” con le OO.SS. comprendendo “i criteri
generali dei sistemi di valutazione della performance”;

Atteso che con DGC n. 99 del 07.11.2011 e stato approvato il precedente sistema di
valutazione della performance poi adeguato con D.G.C. n. 61 del 19/10/2015;

Ritenuto di dover procedere ad un aggiornamento di tale sistema alla luce delle recenti
innovazioni normative;

Visto il Documento di definizione del sistema di misurazione e valutazione della
performance cosi come elaborato e le schede ad esso allegate;

Dato atto che ai sensi del combinato disposto degli artt. 4 (informazione) e 5 (confronto) si
e provveduto ad inoltrare la documentazione suddetta, con nota prot. n. 818 del 2.05.2019
alle Organizzazioni Sindacali ed alla RSU, a titolo di informazione preventiva finalizzata ad
un confronto sui criteri generali dei sistemi di valutazione della performance;

Preso atto che entro i 5 giorni dall'informazione nessuna richiesta € pervenuta dai soggetti
interpellati per cui e possibile procedere all'approvazione della nuova metodologia di
valutazione che sara applicata dal 2019;

Acquisiti i pareri favorevoli espressi sotto il profilo della regolarita tecnica dal Segretario
Comunale e sotto quello della regolarita contabile dal Responsabile del Servizio
Finanziario ai sensi dell’art. 49 del D.Lgs. n. 267/2000 come sostituito dall’art. 3, comma 2,
lettera b) del D.L. 10.10.2012 n. 174 convertito in Legge n. 213 del 07.12.2012;

Con votazione unanime e favorevole espressa in forma palese;
DELIBERA

Di approvare la nuova metodologia di misurazione e valutazione della performance
costituita dalla sottoelencata documentazione:

1) Documento di definizione del sistema di misurazione e valutazione della
performance



2) Allegati:

Allegato A: Scheda Individuale di valutazione
Allegato B: Accertamento dei risultati

Allegato C: Personale in posizione organizzativa
Allegato D: Risultato complessivo

Allegato E: Valutazione dipendenti Cat. A-B-C-D

Di dare atto che il presente sistema valutativo trovera applicazione dal 2019 e sara
sostitutivo della metodologia approvata con DGC n. 99/2011 e ss.;

Di trasmettere copia della presente al personale dipendente, alle Organizzazioni
Sindacali ed alle RSU.

DOPODICHE’ i medesimi componenti la Giunta Comunale con separata ed unanime
votazione deliberano di dichiarare il presente atto immediatamente eseguibile ai sensi

dell'art. 134, comma 4, del D.Lgs. n. 267/2000, al fine di dare applicazione ai disposti del
CCNL del 21.05.2018.



Data lettura del presente verbale viene approvato e sottoscritto

IL PRESIDENTE IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to: MUNARI Mario F.to: MANFREDI Mariagrazia

RELATA DI PUBBLICAZIONE

La presente deliberazione é stata pubblicata all’Albo Pretorio del Comune per 15 giorni
consecutivi con decorrenza dal 31/05/2019 al 15/06/2019 come prescritto dall’art.124, 1°
comma, del D.Lgs. 18 agosto 2000, n° 267.

Li 31/05/2019 Il Segretario Comunale
F.to: MANFREDI Mariagrazia

E' copia conforme all'originale, in carta semplice, per uso amministrativo.

Li, 31/05/2019 Il Segretario Comunale
MANFREDI Mariagrazia

ESTREMI DI ESECUTIVITA’

DELIBERAZIONE DIVENUTA ESECUTIVA IN DATA

Si certifica che la presente deliberazione e stata pubblicata nelle forme di legge all'Albo
pretorio digitale del Comune ed é divenuta esecutiva ai sensi dell'art.134, c. 3 del D.Lgs.
267/2000 in quanto trascorso il decimo giorno dalla pubblicazione.

Li Il Segretario Comunale
F.to: MANFREDI Mariagrazia
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DOCUMENTO DI DEFINIZIONE
DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE






Premessa
La performance & intesa come il contributo (risultato e modalitd di raggiungimento del
risultato) che le varie componenti di un‘organizzazione (individui, gruppi di individui,
unita organizzative, e quindi ente nel suo complesso) apportano attraverso la propria
azione al raggiungimento delle finalitd e degli obiettivi generali dell'organizzazione
stessa ed, in ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni della collettivita per i quali
essa e stata costituita ed opera.
Da questa definizione, si evidenzia la necessitd di un approccio sistemico ed integrato
alla misurazione e la valutazione della performance sia a livello organizzativo che
individuale.
L'attivitd di misurazione consiste nello svolgimento di “processi quantitativi di
rilevazione svolti mediante l'impiego di indicatori e processi qualitativi di verifica
dell'idoneita di tali indicatori a rappresentare il fenomeno osservato”.
L'attivitd di valutazione &, invece, “"un processo qualitativo che consiste nella
determinazione di un commento ragionato e di un giudizio di sintesi per ciascuno degli
ambiti di performance valutati”,
Le finalitd del Sistema di misurazione e valutazione della perfomance sono elencate
nella delibera CIVIT 89/2010, ai sensi della quale esso deve essere in grado di:
0 migliorare, una volta a regime, il sistema di individuazione e comunicazione degli
obiettivi;
[l verificare che gli obiettivi siano stati conseguiti;

0 informare e guidare i processi decisionali; gestire pit efficacemente sia le risorse
che i processi organizzativi;

[ influenzare e valutare i comportamenti di gruppi e individui;
[ rafforzare le responsabilita a diversi livelli gerarchici;

[l incoraggiare il miglioramento continuo e I'apprendimento organizzativo.

1.Ambiti della performance organizzativa

L'esigenza di assicurare una effettiva valenza strumentale al sistema di valutazione
richiede I'adeguamento dello stesso alle peculiarita organizzative dell'ente. Oggetto di
verifica, in particolare, saranno,:

a) |'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;

b) la rilevazione, ove possibile, del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita
e dei servizi anche attraverso modalitd interattive;

¢) la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle
competenze professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi;



d) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti
interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme
di partecipazione e collaborazione;

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

f) la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;

2. Ambiti della performance individuale
In ragione di quanto sopra esposto, con riferimento agli ambiti della performance
organizzativa, la misurazione e la valutazione della performance individuale del
personale responsabile di unita organizzativa potra essere collegata:
a) ai risultati dellambito organizzativo di diretta responsabilita;
b) alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle
competenze professionali e manageriali dimostrate;
¢) al risultato gestionale complessivo di ente
La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale
appartenente alla carriera impiegatizia sard, invece, collegata:

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

b) alla qualitd del contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa
di appartenenza, alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali
ed organizzativi

3. Il processo di valutazione
1! processo di valutazione, quindi, si articolerd secondo le seguenti principali macro
attivita:

Processo Termine
- Assegnazione degli obiettivi pid qualificanti di settore Entro 8 giorni
attraverso il Piano degli Obiettivi/ Piano Operativo di dall'approvazione del
‘Gestione Bilancio
Predisposizione da parte del personale in P.O. delle Entro 7 giorni
'schede di sintesi degli obiettivi di performance| dall'assegnazione degli
‘organizzativa con individuazione degli indicatori obiettivi
Monitoraggio nel corso dell'anno dell'attivita svolta e dei Settembre - Ottobre
‘risultati raggiunti
Trasmissione da parte dei Responsabili di Settore della entro il 15 gennaio
relazione finale sullo stato di attuazione dei programmi
La relazione finale costituisce allegato al Bilancio di
previsione nuovo e allegato al Conto di Bilancio dell'anno




_precedente
Valutazione finale della performance individuale; Febbraio
Valutazione finale della performance organizzativa Febbraio

4. Le competenze alla valutazione
Sotto il profilo delle competenze, il Sistema di Misurazione e di Valutazione comporta
che:
1. Il Sindaco valuti autonomamente il Segretario Generale;
2. Il Nucleo di Valutazione accerti il grado di raggiungimento degli obiettivi di
Settore ed eventualmente individuali
3. Il personale incaricato di P.O. sia soggetto a valutazione del Sindaco su
proposta del Nucleo di Valutazione;
4. Il personale incaricato di P.O., valuti il personale appartenente al Settore di
corpetenza.
Il sistema risulta, pertanto, costituito dallinsieme delle procedure per Ila
determinazione della Performance Individuale e Organizzativa distinta tra personale
incaricato di posizione organizzativa ed il personale appartenente alle carriere
impiegatizie.
Il sistema di valutazione della performance organizzativa si identifica essenzialmente
con il Piano degli Obiettivi.
Al fine di consentire l'espressione del relativo giudizio, sarda predisposta da parte di
ciascun responsabile di Settore, al termine dell'esercizio annuale, una relazione sul
conseguimento degli obiettivi.
Quest'ultima sara validata dal Nucleo di Valutazione, il quale procederd altresi, a
predisporre, secondo il processo individuato, i documenti di valutazione organizzativa
relativi al personale incaricato di Posizione Organizzativa. Tali documenti saranno
trasmessi al Sindaco per la valutazione definitiva.
Gli esiti della valutazione della performance organizzativa di Settore costituiranno
elemento di valutazione del personale dipendente appartenente alle carriere
impiegatizie

5. Assegnazione degli obiettivi

L'assegnazione degli obiettivi di Settore avviene mediante il Piano degli Obiettivi/
Piano Operativo di Gestione.

Gli obiettivi oggetto di valutazione, finalizzata all'erogazione dei premi di risultato,
sono tutti o parte degli obiettivi indicati nel Piano.

Al fine di consentire la valutazione dei risultati raggiunti, il personale incaricato di
P.0., in collaborazione con il Nucleo di Valutazione, predispone gli appositi schemi di
sintesi di cui all'All.A individuando gli indicatori/valori di risultato.






















































