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Art.1
Oggetto e finalita

- Il presente regolamento disciplina il sistema di misurazione e di valutazione della
performance della strutiura organizzativa dell'ente e dei suoi dipendenti, al fine di
migliorare la qualita def servizi resi e implementare le competenze professionali del
personale, rendendo possibile il sistema premiale in un adeguato sistema di
trasparenza.

Art.2
Soggetti del processo di misurazione e valutazione della petrformance

- Nel processo di misurazione e valutazione della perfarmance organizzativa e

individuale dell'ente intervengono: il Nucleo di Valutazione, il Sindaco, la Giunta, le

posizioni organizzative (PO)/Dirigenti, il Segretario Comunale, il servizio di controilo

di gestione e personale.

- Clascun  Sindaco valuia la performance dei dipendenti titolari di pasizione

organizzativa del proprio Comune, || Presidente della Federazione dei Comuni del

Camposampierese valuta la performance del Direttore Generale. Le posizioni

organizzative degli enti valutano la performance dei dipendenti della propria area,

- [ Nucleo di Valutazione & un organo costituito dai Segretari/Direttori degli enti della

Federazione che si avvale, per Iistruttoria, del supporto del Segretaric Comunale

del singolo ente, del servizio di controllo di gestione, del servizio personale e del

Sindaco. Si considera costituito regolarmente con la presenza della maggioranza

dei componenti.

.| componenti del Nucleo di Valutazione vengono nominati con decreto del

Presidente della Federazione e durano in carica tre anni o fino al termine

deli'incarico di Segretario/Diretiore degli enti.

. I Nucleo di Valutazione:

* supporta l'attivita di controllo strategico;

° definisce i criteri generali del sistema di pesatura delle posizioni organizzative da
sottoporre all'approvazione dalla Giunta della Federazione, da trasmetiere aj
singoli enti per quanto di competenza;

* definisce il sistema di valutazione, da sottoporre al'approvazione dalla Giunta
della Federazione;

= monitora il funzionamento complessivo del sistema di valutazione e ne verifica Ja
condivisione; apporta | necessari adeguamenti, comunica eventuali criticita alla
Giunta della Federazione;

° pud individuare uno o pill ablettivi oggetto di valutazione per le Posizioni
Organizzative comune/i ai vari enti:

* valida la Relazione sulla Performance:

* propone la valutazione annuale complessiva delle Posizioni Organizzative e
Iatiribuzione definitiva dei premi al Sindaca:; :

e riscontra l'assolvimento degli obblighi sulla trasparenza dj cui all'art.10.

. |l servizio di controlio di gestione supporta it Nucleo di Valutazione e le Posizioni

Organizzative curando la misurazione delle Performance individuali e di Area.
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Art.3
Ciclo della Performance

Il Ciclo della Performance si articola nelle seguenti fasi:
a. programmazione trlennale e annuale;
b. monitoraggio infrannuale sullo stato di attuazione;
C. valutazione finale e rendicontazione dei risultati alla Giunta Comunale,
nonché ai cittadini attraverso le farme di trasparenza previsie all'art.10.

Art4
Programmazione

L'ente, in fase di predisposizione del Bilancio di Previsione annuale e friennale,
definisce i programmi nella Relazione Previsionale e Programmatica.
Successivamente all'approvazione del Bilancio di Previsione, la Giunta Comunale
approva it Piano Esecutivo di Gestione contenenie sia le risorse finanziarie attribuite
a ciascun Settore sia Findividuazions degli obiettivi di mantenimento, miglioramento
e sviluppo per P'anno di riferimento ai medesimi Settori.

Art.5
Piano della Performance

La giunta comunale adotta un documento programmatico, denominato Piano delle
Performance, da adottare in coerenza con i contenuti e il ciclo dela
programmazione finanziaria e di bilancio, che individua gl indirizzi e gli obiettivi
strategici ed operativi annuali e definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed
intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la valutazione delle
performance dell'amministrazione, nonché gli obietiivi assegnati alle posizioni
organizzative/dirigenti ed i relativi indicatori.
Tali obiettivi saranno oggetto di monitoraggio e valutazione nell'ambito del sistema
premiante dell'Ente.
Gli obiettivi sono definiti:

a. Infunzione dei risultati che il Settore deve raggiungere;

b. Infunzione di specifici risultati che sono richiesti al Responsabile di Settore;

¢. in relazione ad esigenze intersettoriall;
& riguardano aspetti delle competenze professionali, dei comportamenti
organizzativi e delle attivita da realizzare.
Il Piano della Performance deve prevedere indicatori commisurabili a valori di
riferimento, derivanti da standard definiti a livello nazionale e internazionale nonché
da comparazioni con amministrazioni omologhe, confrontabili, ove possibile, con
quelli del triennio precedente.

Art.6
Assegnazione degli obietltivi oggetto di valutazione

Per il personale titolare di Posizione Organizzativa, il Nucieo di Valutazione pud
individuare un obiettivo comune tra i varl ent. La Giunta individua e assegna
attraverso il Piano delle Performance ad ogni posizione organizzativa gli obiettivi
individuali e di unitd organizzaiiva oggetio di valutazione, nonché gli indicatori di
performance relativi allambito organizzativo di diretta responsabilita, Nelle more



dell'approvazione del Piano della Performance, la Giunta pud adottare un Piano di
Obiettivi strategici, precedente allapprovazione del Bilancio di Previsione. Gli
obiettivi assegnati al personale titolare di Posizione QOrganizzativa in termini di
competenze, di comportamenti arganizzativi e di attivita da realizzare, sono inseriti
in un'apposita scheda, allegato sub A) softoscritta dal Direttore/Sindaco e per
ricevuta dail'interessato.

2. Le posizioni organizzative affidano ai dipendenti della propria area gli obiettivi
oggetto di valutazione in termini di competenze, di comportamenti organizzativi e di
attivita da realizzare, mediante apposita scheda, allegato sub B) sottoscritta dalla
posizione organizzativa e per ricevuta dal collaboratore interessato. Nelle more
dell'approvazione del PEG, gli obiettivi inerenti al SAPER FARE possono essere
assegnatl anche precedentemente ma devono poi essere articolati nel PEG
annuale.

Ar.7
Monitoraggio

. Nel corso dell'esercizio la Giunta, con i supporto del servizio di controllo di gestione,
pua effettuare almeno 1 monitoraggio intermedio, nel quale viene rilevato lo stato di
avanzamento degli obiettivi del Piano Esecutivo di Gestione e del Piano delle
Performance. Vengono misurat i valori degh indicatori attesi ed effettuate le eventuali
riprogrammazioni.

Art. 8
Verifica Finale e valutazione

. Al termine dellesercizio viene effettuata la veriflea sullo stato di atiuazione degl
obiettivi del Piano Esecutivo di Gestione e del Piano delle Performance (Relazione
sulla Performance) con i supporto del controlio di gestione sulla base dei dati forniti
dalle posizioni organizzative e dagli uffici. La Giunta approva i documenti di verifica
finale entro il 30 aprite.

. Per il personale titolare di Posizione Organizzativa, il Nucleo di Valutazione verifica il
corretto svolgimento del processo di valutazione, valida la relazione sulla Performance
e propone la valutazione complessiva della performance del personale titolare di
Posizione Organizzativa, sulla base della realizzazione degli obietiivi assegnati in
termini di sapere, saper fare, sapere essere e saper fare insieme, secondo guanto
previsto nella scheda allegato sub A). Il verbale viene trasmesso al Sindaco per ia
valutazione e 'assegnazione del premio definitivo. Le schede vengono sottoscritte dal
Sindaco e per ricevuta dalle Posizioni Organizzative.

. Limporto delfindennitd di risultato viene definito in proporzione alla valutazione
ottenufa rispettc alla valutazione massima, con riferimento all'importo massimo
attribuibile al dipendente previsto dal C.C.N.L., salvo eventuali minori stanziamenti
stabiliti nel Bilancio.

. Le posizioni organizzative di area effettuano analogamente la valutazione dei propri
dipendenti, compilando la scheda allegato sub B), sottoscritta dalla posizione
organizzativa e per ricevuta dal collaboratore interessao,

. Decorsi i termini previsti per l'stanza e la definizione di eventuali ricorsi di cui al
successivo art.9, i punteggi finall della valutazione delle Posizioni Organizzative e
collaboratori sono irasmessi dal Gomune all'Ufficio Unico del Personale.



Art. 9
Ricorsi Avverso Ia Valutazione Individuale - Procedure di Conciliazione

1. Qualora il valutato non condivida in tutio o in parte il giudizio espresso dal valutatore,
gli & riconosciuta la possibilita di ricorrere contro la valutazione, facendosi assistere -
se lo ritiene - da un rappreseniante sindacale o da un procuratore, o da altro
dipendente cui conferisce mandato scritio.

2. Peril personale dipendente non titolare di posizione organizzativa:

* | ricorso, adeguatamente motivato, deve essere inviato per iscritto al valutatore,
entro 7 giorni successivi al ricevimento della scheda di valutazione. |] valuiaiore
entro 5 giorni lavorativi dalla presentazione del ricorso si esprime in merito.

3. Perll personale iitolare di posizione organizzativa:

= |l ricorso, adeguatamente motivato, entro 7 giomni successivi al ricevimento della
scheda di valutazione viene presentato al valutatore (Sindaco o Direttore), il
quale dovra esprimersi al fine di mantenere oppure modificare la valutazione
entro | successivi 5 glorni lavorativi.

4. Per il personale dipendente, titolare & non, di posizione organizzativa:

° A seguito del riesame, il valutato pud ulteriormente proporre il ricorso,
adeguatamente motivaio e per iscritto al Nucleo di Valutazione, il quale deve
esprimersi entro | successivi 15 gg. Dopo questo uitimo giudizio la valutazione
diviene definitiva.

Art.10
Analisi di benchmarking

1. Sulla base dei risuitati rilevati nei vari enti il servizio del Controllo di Gestione effettua
analisi di benchmarking mirate, nelle quali | risultati ottenuti dalle diverse
amministrazioni del territorio vengono messi a confronto.

Art.11
Trasparenza
1. 1l Piano della Performance con gli indicatori di misurazione, nonché la Relazione sulla
performance sono pubblicati sul sito istifuzionale dell'ente sotto la voce “Trasparenza,
valutazione e merito”.
Art. 12
Pubblicazione — enirata in vigore
1. [l presente regolamento entra in vigore a intervenuta esecutivita della relativa delibera
di approvazione.
2. Esso e pubblicato sul sito istituzionale dell'Ente alio scopo di favorire il controllo sul

rispetto dei principi di buon andamento ed imparzialita.
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CRITERI

Vannao considerati tre diversi plani espressivi della prestazione farnita da un dipendente:

AREA CRITERI

VALUTAZIONE

Sapere
rispetto alle propria competenze.

i grado di raggfungimento del Piang Formative Individuala

annualmente definito per essere adeguatamente aggiornato alm

Frequenza ad
eno N, 1 corso di
formazione

Saper fare | attribuiti alla persona perché sia chlaro quali sono le prigrits

il grado di raggiungimento df oblettiv] praventivamente

N. 3 Chiettivi sfidant{
inseriti nel Piana

dell'’Amministrazione 2 i progetti sul quall si viene valutati, Performance
S il grado di miglioramento di relazion] e comportamenti:
aper
P efficacia personale (governo di sé), manageriaie (governo degli Almeno N. 1
essere e
aitri) e sistema relazionale (dinamica nelle relazioni) per Comportamento
saper fare . .
o rendere chlaro e solldo i rapporto di fiducla con il proprio organizzativo
insieme
Sindaco/Direttore
PESI

*  Area del Sapere; 10% collegato al conseguimento del Piano Individuale Formativa Annuale;

* Area del Saper Fare: 50% collegato alla valutazione della prestazione che ha condotto aj

risultatt attenuti rispetto agli obiettivi prefissatl;

* Area gel Saper Essere e Saper Fare Insieme: 40% collegato alla valutazione delle prestazioni

individuali relazionali ~ arganizzative - reti;

FASCE DI GIUDIZIO:

Area del Sapere:

PERCENTUALE DI FREQUENZA - PRESENZA PUNTEGGIO
Da 75% a 100% 1
Da 50% a 74% o.8
Da 25% a 49% 0,6
Da 0 a24% 0,3
Area dei Saper Fare;
PERCENTUALE VALUTAZIONE RAGGI, UNGIMENTQ PUNTEGGIO
OBIETTIVO
Dal B0% al 100% 1
Dal 80% al 79% 0,8
Dal 30% al 59% 0,6
Da 0 al 29% 0,3
Area del Saper Esserz e Saper Fare Inslema:
VALUTAZIONE COMPORTAMENTO PUNTEGGIO
ORGANIZZATIVO
AREA EFFICACIA PERSONALE, AREA PROFESSIONALE - Da0ai

MANAGERIALE, AREA RELAZIONALE




AREA DEL “SAPERE":

Piano Individuale Formativo Annuale

Totale ore Percentuale di
Titolo corso/laboratorio/seminario frequentate/ ore f
. requenza
previste

AREA DEL “SAPER FARE":

Obiettivi Sfidanti - Piano delle Performance

Percentuale dj
realizzazione dell‘obiettiva
Obiettivo n. (valutazione prestazione)

Eventuali note

Titolo

Percentuale di

realizzazione dell’obiettivo
Obiettivo n. {valutazione prestazione)

Eventuali note

Titolo

Percentuale di

realizzazione dell’obiattivo
Obiettivo n. (valutazione prestazione)

Eventuali note

Titolo




AREA DEL “"SAPER ESSERE e SAPER FARE INSIEME":
Comportamenti organizzativi

La valutazione sul saper essere viene effettuata concordando all'inizio dell'anno
almeno un parametro tra quelli proposti nella successiva griglia.

Durante il colloquio di verifica finale il valutatore indicherd il punteggio effettivo
assegnato rispetto al parametro prescelito (da 0 a 1) e Ia motivazione.

Parametro scelto (1 a scelta
tra guelli indicati di sequito)

Punteggio assegnato
(da0 ail)

Motivazione

PARAMETRI SAPER ESSERE

AREA EFFICACIA PERSONALE

AREA PROFESSIONALE -
MANAGERIALE

AREA RELAZIONALE

1, AUTONOMIA:

capachd di migliurare autonomameanta
il proprio lavore e di affrontare nuov
incarlcht, Capacita di proporre soluzione
innovative e alternative, nell'affrontare
saluzlen! urgenti/impreviste,
assumendosl le proprie rasponsabillt,

4, GESTIONE DEL CARICO DI LAVORDO:

capaclth di svolgare Il proprio lavoro con
tempestivita e curg, vtilzzando al
meglio le risorse a dispo-sizione,
Capaclta di esercitere la quantitd fisica
e mentale d! lavoro richiesta dal
complio,

7. COSTRUZIONE DI RELAZIONI:

capacita d Insteurare e mantenare relazion
& rapport con gli altr] (uno o piir persone)
utlii al raggiunglmento degli ohlet-tivi di
{avoro, nal divers! settor di contatto {intra
ed Inter-comunaii)

2. SPIRITO DINIZIATIVA/PRO~
POSTTIVITA'

capacith di sviluppare la propria attivit
lavorativa al fiae dI raggiungera gll
obiettivi assegnati ed | risultat! ottesi,
anche In as-senza dl procedure
operative, utllizzando In modo
apprapriato le risorse disponiblli,

5. SENSO DI RESPONSABILI-TA':

capacltd di assumers] le respansabili
connesse &l propri compit! ed alle deci-
slonl press, Fiducla che viene concessa
ad una persona rispetto al ruolo che
ricopre,

B, COOPERAZIONE E L AVORO DI
GRUPPO:

capaclta di affrontare il lavaro di
squadra e la cooperazione con i colleght
supportando le declsioni dej
respansabli/ammini-strstori e
riconoscendo | merld degli algrd,

3. FLESSIBILITA":

capacita di risposta alle esigenze anche
Impreviste del lavore e daf calleghl,

Capacita i affrontare It camblamento di

organizzazione e di sttuazionl, Faclitd d)
adatiarsi 8 nuove mansloni e ruoli,

6. SVILUPPD DEGLI ALTRI

capacltd e disponibliits ad Investire
parte del proprin tempo di lavora per
far crescere Ia professionalits daj proprl
collaboratorl, con obiettivo dt delagara
complti dI crescente responsabilits,

9. ORIENTAMENTO AL CLIENTE/UTENTE
INTERNG/ ESTERND:

capaclta di comprendere e conoscere il
cliente/utente interno e/o esterno e le
Sue eslgenze, al fine di fornirgli un
servizlo ed una assi-stenza efficents ed
efficaca, Atteggiamento corretto,
trasparente, disponiblle, scrupoloso,
affidabllz, che ispira fiducia,

10. LEADERSHIP:

tapacita dl coinvalgimento, di ottenere
collaborazione & di guldare persone &
gruppl di lavaro per I raggiungiments di
ohiettivi prefissati,




RIEPILOGO FINALE COMPLESSIVO

PUNTEGGIO

AREA (media)

PESO

PERCENTUALE
FINALE

AREA DEL SAPERE 10%

AREA DEL SAPER 50%
FARE

AREA DEL SAPER
ESSERE E SAPER

1)
FARE INSIEME 40%

TOTALE 100%

Firme assegnazione obiettivi

=1 Lo L= U Aat8..nnniiseiinninn,

=17 = Lo B Gata.....cccvivevenn,

Firme valutazione finale

VBIUEBEOI cvvveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesee datan.. s,

----------------

--------------

...........................

.........................
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CRITERI

Vanno considerati tre diversi plani espressivi della prestazione fornita da un dipendente:

AREA CRITERZI VALUTAZIONE
I grado di raggiungimento del Piano Formative Individuale Frequenza ad
Sapere gannualmente definito par essere adeguatamente aggiornato almenao N, 1 corso di
rispetto alie proprie competenze. formaziane
il grado di raggiungimeanto dl obiettivi preventivamante
L ) ] Almeno N, 1
Saper fare | attribuiti alla persona perché sia chiaro quall sono le priorita Obietti
jattivo
dell’Amministrazione e | pragett! sui quali st viene valutati.
s Il grada di miglieramento di relazioni & comportament]:
aper ]
P efficacia personale (governo di se), manageriale (governo degli Almeno N. 1
8ssera @
altrl) e sistema relazionale {dinamica nelle relazioni) per Comportamento
saper fare ] .
o rendere chlaro e salido il rapporto di fiducla con il proprio organizzativo
insieme
Responsabile,
PESI

* Area del Sapere: 10% collegato al conseguimento del Plane Individuale Formativo Annuale;

*» Arez del Saper Fare: 50% collegate alla valutazione della prastazione che ha condotto ai

risultati ottenut! rispetto agli obiettivi prefissati;

* Area del Saper Essere e Saper Fare Insieme:

individuall relazionali ~ organjzzative ~ reti;

FASCE DI GIUDIZIO:
Araa del Sapere:

40% collegato alla valutazione delle prestaziani

PERCENTUALE DI FREQUENZA - PRESENZA PUNTEGGIO

Da 75% a 100% 1

Da 50% a 74% 0,8

Da 25% a 49% g,6

Da 0 a 24% ' 0,3
Area del Saper Fare:

PERCENTUALE VALUTAZIONE RAGGIUNGIMENTO PUNTEGGIO

OBIETTIVO

Dal 80% al 100% 1

Dal 60% al 79% 0,8

Dal 30% al 59% 0,6

Da 0 al 29% gz
Area de| Saper Essere e Saper Fara Insieme:

VALUTAZIONE COMPORTAMENTO PUNTEGGIO
ORGANIZZATIVO
AREA EFFICACIA PERSONALE, AREA PROFESSIONALE — DapDai
MANAGERIALE, AREA RELAZIONALE




AREA DEL “SAPERE":

Piano Individuale Formativo Annuale

Totale ore ;
Titolo corso/laboratorio/seminario frequentate/ ore Pe;‘centuale di
: requenza
previste

AREA DEL “"SAPER FARE":
Obiettivi P.E.G.

Percentuale di

realizzazione dell’'obiettivo
Obiettivo n. (valutazione prastazione)

Eventuali note

Titolo

Percentuale di
realizzazione dell’obiettivo
Obiettive n. (valutazione prastazione)

Eventuali note

Titolo

i3




AREA DEL “"SAPER ESSERE e SAPER FARE INSIEME":
Comportamenti organizzativi

La valutazione sul saper essere viene effettuata concordando allinizio dell'anno
almeno un parametro tra quelli proposti nelia successiva griglia.

Durante il colloguio di verifica finale il valutatore indichera i punteggio effettivo
assegnato rispetto al parametro prescelto (da 0 a 1) e la motivazione.

Parametro scelto (1 a scelta
tra quelli indicati di sequito)

Punteggio assegnato
(da0 ail)

Motivazione

PARAMETRI SAPER ESSERE

AREA EFFICACIA PERSONALE

AREA PROFESSIONALE -
MANAGERIALE

AREA RELAZIONALE

1. AUTONOMIA:

capacita di miglorare autonomamente
il praprio favoro e di affrontare nuovl
Incarichl. Capacita dl proporre soluzione
innovatlve e alternative, nell’affrontara
soluzloni urgenti/impreviste,
assumendosl le proprie responsahilits,

4. GESTIONE DEL CARICO DI LAVORO:

capacita di svolgere ) proprio lavora con
tampestivitd e cura, utillzzando al
meglio |e risarse a dispo-sizione,
Capaclts dl esercitare la quantita fisica
e mantale di lavoro richlesta dal
complto,

7. COSTRUZIONE DI RELAZIONI:

capacia di instaurare & mantenere relazionl
e rappartt con gif altrf (uno o pitl persone)
utill &l raggiunglknentn degli obigt-tivi di
favara, nei diversi settori d] contatto (intra
ed Inter-comunall}

2. SPIRTTO B'INTZIATIVA/PRO-
POSITIVITA'

capacita di sviluppare {a propria attivits
lavaratlva al fine di raggiungere gl
ohlettivi assegnat! ed | risultati attesi,
anche In as-senza df procadure
operative, utilzzande In modo
apprapriato le risorse disponibifl.

5. SENSO DI RESPONSABILI-TA':

capaclty di assumarsi le responsablilit
connesse al proprl complt ed alle decl-
sloni prese, Flducla che viene concessa
ad una persona rispetto al ruols cha
ricopre.

B. COOPERAZIONE E LAVORO D]

et e Ve e LAVVUIRLT LA

GRUPPG:

eapacita di affrontare Il lavaro di
squadra e la cooperazione con | colleghl
suppartando e declslonl dei
responsabill/ammini-strator] e
riconescendo | meriti degli altri.

3. FLESSTBILITA":

capacita di risposts alle eslgenza anche
Imprevista del |avoro e del colleghil,

Capacita di affrontare Il camitamento d)

organizzazione e dl situazion), facilit di
adatiarsi a nuove mansioni e rugll,

6. BVILUPPO DEGLT ALTRI;

capaclta e disponibilita ad Investire
parte del groprio tempo di lavoro per
far crescere ja professionalits dal proprl
coliaboratori, con l'ablettive di delegare
comipit! di crescente responsabilita,

9. ORIENTAMENTO AL CLIENTE/UTENTE
INTERNO/ ESTERNO:

capaclta di comprendare e conoscere ||
cliente/utente interno e/o esterno e le
suz esigenze, al fine di fornirgli un
servizio ed una assi-stenza efficlente ed
efficace. Attenglamentn corretto,
trasparente, disponibile, scrupolosa,
affidablle, che Ispira fiducla.

10, L EADERSHIP:
capacia di colnvolgimento, df otteners
collzhorazlone e di guidare persane e
aruppl di lavaro per il raggiungimento di
obiattivi prefissatf.
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RIEPILOGO FINALE COMPLESSIVO

—
PUNTEGGIO PERCENTUALE
AREA (media) PESO FINALE
AREA DEL SAPERE 10%

AREA DEL SAPER 50%

FARE

AREA DEL SAPER

ESSERE E SAPER .

FARE INSIEME 40%

TOTALE 100%

Firme assegnazione obiettivi

Valutatore B PO PS PPN « - - NSO

VaIUEBEO oo e = RO

Firme valutazione finale

VBIUESLOIE ..o o .

L e 2] = R
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