COMUNE DI ACQUI TERME

Provincia di Alessandria
Deliberazione di Giunta Comunale

In data 24 del mese di Marzo N. 51 ore 13.00

Oggetto:
APPROVAZIONE SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA

PERFORMANCE.-

L'anno 2011 addi 24 del mese di Marzo alle ore 13.00 in Acqui Terme nell‘apposita Sala del
Palazzo Comunale, sotio la presidenza di:

Dott. Danilo RAPETTI
All'appello risultano:

Dott. Danilc RAPETTI SI
Sig. Enrico BERTERQ SI
Dott. Paolo BRUNO NO
Dott. Simone GARBARINO SI
Prof.ssa Giulia GELATE SI
Sig.ra Anna LEPRATO SI
Dott. Carlo SBURLATI SI
Dott. Paolo TABANO SI
TOTALE PRESENTI 7

Assiste alla seduta il Segretario Dott. Gian Franco Comaschi,

Certifica che il presente verbale & in pubblicazione in copia all’Alba Pretorio.
Dal 28/03/2011 Al 12/04/2011

Acqui Terme, ii 28/03/2011

IL Segretario
Dott. Gian Franco Comaschi



- -

LA GIUNTA COMUNALE

VISTO il Dlgs nr 150 del 27/10/2009 con A ale si introduce il concetto di
“performance organmizzativa ed individuale”, sostitoegdo/ definitivamente il significato di
“produttivita individuale e collettiva™, sopravissuto r‘l/processo di contrattualizzazione della

pubblica amministrazione dal 1993;

PRESO ATTO deil’art. 7 del sopra citato D.Igs, con il quale si dispone che le
Amministrazioni pubbliche valutino annualmente la performance organizzativa e individuale dei
dipendenti e che adottino con apposito provvedimento il “Sistema di misurazione e valutazione

della performance™;

ATTESO che il Sistema sopra indicato individua le fasi, i tempi e le modalita, i soggetti e le
responsabilita del processo di misurazione e valutazione della performance;

DATO ATTO che il Sistema contenente le norme che disciplinano la misurazione e la
valutazione della performance organizzativa individuale, € stato trasmesso alle R.S.U ;

VISTI i pareri favorevoli per quanto attiene la regolaritd fecnica e contabile, rilasciati a
senst dell’art. 49 del D.1gs 267/2000, allegati al presente provvedimento;

Con voti unanimi favorevoli espressi nei modi ¢ nelle forme di legge:

DELIBERA

Di approvare, per le motivazioni espresse in narrativa, il Sistema di misurazione e valutazione della
performance, allegato al presente provvedimento.-

Proposia o 60



COMUNE DI ACQUI TERME

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PEFFORMANC/

1. INTRODUZIONE
f.
La legge-delega 4 marzo 2009, n. 15, ed il deqreto legislativo 27 ottobre 2009, n. g;‘j{o,/ di seguito "Decreto”,

introducono il concatto di performance organizzativa ed Individuale, sostituendo defirfitivamenta il concetto di

oroduttivita individuate e colfeftiva, soprawissuto nel processo  di
amministrazione, a partire dal decreto legislativo 3 febbraio 1993, n.29.
Larticolo 7 del Decreto dispone, in particolare, che le amministrazioni pubbliche valutano annualmente la
performance organizzativa e individuale e che, a tal fine, le stesse adottano, con apposito provvedimentp, il
"Sistema di misurazione e valutazione della performance”.
L'articolo 45 del decreto legistativo 30 marzo 2001, . 165, nel testo novellato dall'articolo 57, comma 1, lettera
b), del Decreto, collega la performance organizzativa "ALL‘Amministrazione nel suo complesso e alle units
crganizzative o aree di responsabilita in cui si articola L'amministrazione”.
Larticolo 7, comma 2, lettera a), del Decreto, assegna la funzione di misurazione - e valutazione della
parformance di ciascuna strutturg organizzativa nel suo complesso, al'Organismo indipendente di valutazione
della performance, di cui all'articolo 14 del Decreto, di seguito "QIV™.

Larticolo 8 del Decreto definisce gh ambiti di misurazione e valutazione deila performance organhizzativa.
L'articolo 9 del Decreto, nellintrodurre la performance individuale, distingue tra la valutazione dei dirigenti e la
velutazione del personale con qualifica non dirigenziaie, stabilendo espressamente:

* al comma 1, che "la misurazione e la valutazione della performance individuale del dirigenti e def
personale responsabile di una uniti organizzativa in posizione dl autonomiz e responsabilifa é
colfegata agli indicatori df performance relativi alfambito organizzative di diretts responsabliitd; al
ragglungimento df specifici obiettivi Individuall; alfa qualits del contributo assicurato alfa performance
generale defla struttura, alle competenze professionali e manageriali dimostrate, alla capacitd df
valutazione dei propri coflaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione def GHudfzi™:

* 3l comma 2, che la misurazione e I3 valutazione della performance individuale del personale sono
effettuate dai dirigenti e che esse song collegate “al raggiungimento di specificl oblettivl di gruppo o
individuall, nonché alla qualitd det contributo assicurafo alla performance dell'unita organizzativa di
appartenenza, alle competenze dimostrate ed 57 comportamenti professionali e organizzativi®,

I presente Sistema di misurazione e valutazione della performance, di seguito "Sistema”, ha ad oggetto sa Ja
misurazione e la valutazione della performance organizzativa, sia la misurazione e Ia valutazione defla

contrattualizzazione della pubblica

performance individuale, con spedifico riferimento, in quest'ultimo caso: .
. ai dirigenti preposti alla direzione dej Settori;
. alle posizioni organizzative preposti afla direzione dei Servizi;
. al personale non dirigenziale.

1l Sisterna, individua:
¢ lefasl, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita del processo di misurazione e valitazione della

performance;
* e procedure di conciliazione refative all'applicazione del Sistema;

le modalita di raccordo e integrazione con i sisterni di controllo di gestione e strategico esistenti;

* e modalita di raccordo e integrazione con i document di programmagzione finanziaria e di bilancio.
U Sistema contiene le modalitd ed | tempi con cui it Comune gestisce il Ciclo di gestione della performance di cui
alfacticolo 4 del Decreto, definisce gli oblettivi e gli indicator di cui allarticolo 5 del Decreto, effattua |l

monitora8gio della performance di cui all'articolo 6 del Decrato.

2. AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

2.1. Gli ambiti

Al sensi dell'articolo 8 del Decreto,

concerne:
* Quento agli obiettivi oggetto di misurazione e valutazione:

it sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa



2. AMBITI DI MIS URAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

2.1 GIi ambiti

L'articolo 4, comma 2, lettera e), sub 1},
personale delle pubbliche amministrazioni,
Larticolo 9 del Decreto ha introdotto gl indicatori ai quali collegare /ra misurazjbne e la valutazione delia

performance individuate, determinando:

della iegge 4 marzo 2009, n. 15, ha previsto Ja valutazione per tutto if

L. per i dirigent e per il personale responsabile di una unita orggriizzativa in posizione di autonomia e

responsabilits: 7
gli indicatori di performance relativi al'ambito organizzativo di iret{a responsabifita;

»
. il raggiungimento di specific obtettivi individuali; m/
la qualitd del contributo assicurato aila performance generafe della struttura, alle competenze

professionali e manageriali dimostrate;

. la capacita di valutazione dei propri coliaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione
def giudizi:
2. per il personale con qualifica non dirigenziale;
. il raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;
. la qualitd dei contributo assicurato alla performance dell'unita orgahizzativa di appartenenza, le

competenze dimostrate ed | comportamenti professionali e organizzativi.

2.2 Il sistema di misurazione e valutazione individuale del Comune

Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale adottato dal Comune sj caratterizza;

. Per aver posto un collegamento strettissimo fra la performance organizzativa e la performance
individuale. La valutazione di dascuna unita organizzativa & posta alla base della valutazione individuale de|
personale che vi lavora, della posizione organizzativa efo del dirigente che la dirige e del segretario-direttore

generdle;

. per essere il frutto di una proposta condivisa dall'amministrazione e dal personale tale sistema,
predisposto dal Servizio di controllo di gestione interno & stato sottoposto ad accurato esame ed attenta
elaborazione; inoftre, dato che it sistema di valutaziene in vigore fino al 31.12.2010 gia era impostato secondo i
nuovi criteri richiest, nell'arco degli ulimi due anni, si & gia di fatto sperimentato con successo il nuovo sistema
di misurazione e valutazione della performance individuale;

. per la compattezza ed omogeneita, in quanto tutto il personale, dirigenziale e non, ¢ valutato con gl

stessi meccanismi:
I sistema si basa sulla valutazione di due componenti: gli obiettivi conseguiti ed i comportament organizzativi
dimestrati.

La misurazione del grado di conse

di ciascun lavoratore.
Entro il mese gennaio i fivelic di rendimento dei servizi & determinato dal dirigente ¢ dal titolare di posizione

organizzativa sulla base dell'attuazione de Piano Esecutivo di Gestione compilando la "Scheda PEG" cqrrelata,
}‘Om?ignm_ndenm di Valutazione procede alla_certificazi reentuale dj realizzazione, lper quanto
nglidrds 1 dirigente e il titolare o posiziohe organizzativa, la determinazione dalla quoia~del punteggio di

valutazione relativa awiene calcolando la media dei risultati defte schede PEG dei servizi di competenza; per il
personale non dirigenziale invece il punteggio si calcola in base alla % di partecipazione al raggiungimento degli

obiettivi dei servizi a cuj & stato assegnato.
La valutazione daj comportamenti organizzativi attesi dal valutato con il ruoclo effettivamente esercitato

nelforganizzazione fornisce un contributo del >0% del punteggio o ciascun lavoratore,
In apposite sessiont di cofloquio con L'OIV dascun dirigente e il titolare di posizione organizzativa sono anafizzati |
sullandamento delfattiviea, i risultati conseguitt e le ragioni addotte per l'eventuale mancato raggiungimento “9
degli chiettivi,

Alla stesso modo sono svolt colloqui di valutazione par dascun di
Per quanto riguarda fa valutazione dei comportamenti o
e delle posizioni organizzative da quelic del personale non dirigenziale.
A sequito della redazione delle schede d

la consegna delie stesse entro il mese di gennaio,

guimento degli obiettivi asseqnati fornisce un contributo del 40% del punteggio



SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE NON DIRIGENZIALE

COGNOME:
AREA/SETTORE:
CATEGORIA:
PROFILO PROFESSIONALE

Elementi di valutazione

Punteggio attribuite a seguito della valutazione def grado di raggiungimento degli
obiettivi assegnati at Servizio (su certificazioone O1V)

Valutazione da parte del Dirigente o Titolare Posizione Organizzativa Max 50 punti
Capacits di relazionarsi nello svolgimento def lavoro con colieghi e I'utenza ‘ Dala3 B
Efficienza organizzativa & affidability !Da 0as
Capacita di lavarare e di gestire f ruolo di competenza DaQa3l
iensione motivazionale gl miglioramento del liveflo dj professionalita Dala7
Grado di resporisabilizzaziona verso | risultati Pa0a3
#Dllita teanico operativa N Da0a7 -
[ Lvello di autonomia - Iniziativa Daga7
Rispetfo dai temnpi di esecuzione — Rilascio delle procedure Da0a3
Quantita delle prestazioni Da0a5s
| Flessibilita Pa0a7
LPerFormance organizzativa . Max 10 pund
| Torate [Max 00 punti

Eomune di Acqui ‘_rerme

Il Responsabile dal Servizio [Il dipendente per presa visione

Il Dirigente o Titolare Posizione Organizzativa

Il scttoscritto autorizza l'accesso aj dati della presente scheda ai rappresentanti deila r.s.y. e
delle organizzazioni e Confederazioni sindacali,

It dipendente per l'autorizzazione %




SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIRIGENZIALEO TITOLARE DI POS.ORGAN

COGNOME: [noME:

AREA/SETTORE: | SERVIZIO:
CATEGORIA:  [POSIZIONE EchOMIcA

{PROFILO PROFESSIONALE /

Elemeanti dr val zmne 1 Punteggio asseqnate
Punteggm attribuito a seguito delfa valutazione dal grado dj raggitngimento degli Fxtm punti

biettivi assegnati g proprio Setiore ¢ alla propria Area (su certificazioone o)

Valutazione da parte del Dirigente o del Segretario Generale
Capacita di rispettare e far rispettare le regole ed i vincoli deil'organizzazione senza Indurein |Daoas
formalismi, promucovendo [a qualitd det servizia
Rispetto dei tempi e sensibility defle scadenze ] l Dadas
Senso di appartenenza ed attenzione allimmagine dell'Fnte
.| Conoscenza degli strumenti e dei metodi di favoro
Capacita di fnheraglre e lavorare con gii attrf responsabili per ragglungere gtl obiettivi “di
sistema” dellEnte
mechlmento piofessionale e aggiomamento
Altitudine all'analisi ed allindividuazione ~ implementazione defle soluzionl ai problemi bada7
operativi
Atfituding alla direzione di aruppi di lavaro
Capadita di ottimizzare ig microrganizzazione, attraverso la motivazione e responsabilizzazione | Da 0as
del collaboratorf

[Daga7
%6033
Daoas

Daga3

Da0a7

E)rientamento all'utenza ,Da 0a3
LPerfonnanue organizzativa [ Max 10 punti
| TOTALE | Max 100 punti

Acqui terma J
’ 1l Dirigente o Titolare di Posizione Crganizzativa j

[I! Direttore Generale o Segretario Geneale

Il sottoscritto autorizza l'accesso ai dati della presentre schedas 2l rappresentanti della r.s.u. e

delle organizzazioni e confederazioni sindacali.

Il dipendente per lautorizzazione T

l




