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TITOLOI
IL CICLO DELLA PERFORMANCE

CAPO |
PRINCIPI GENERALI

Art. 1 — Principi generali
1. Il ciclo della performance é il processo che cdalldg pianificazione, la definizione degli
obiettivi, la misurazione dei risultati con rife@mto al’Ente nella sua globalita (performance
organizzativa) e al singolo dipendente (performande/iduale).

2. Tale processo vede coinvolto I'Ente nel suo congaegorgani di indirizzo politico -
amministrativo, il vertice direzionale con il coolfo di gestione, i Dirigenti e tutto il personale)
e, nel rispetto dei principi della Trasparenza,ngigortato a conoscenza degli stakeholder
(cittadini/utenti, professionisti, associazioni,prase, etc). La valutazione della performance
individuale e altresi collegata all’'utilizzo di gistema premiante.

3. | principi cui si ispira il Ciclo della Performanseno:

a) coerenza tra politiche, strategia e operativitaaatrso il collegamento tra processi e
strumenti di pianificazione strategica, programroaeioperativa e controllo;

b) trasparenza intesa come accessibilita totale deibemazioni di interesse per il cittadino;
quindi, pubblicazione in formato accessibile e dntenuto comprensibile dei documenti
chiave di pianificazione, programmazione e conioll

c) miglioramento continuo inteso come utilizzo deltldormazioni derivate dal processo di
misurazione e valutazione delle performance a lbverganizzativo e individuale in un
ambito di pari opportunita;

d) misurabilita degli impatti di politiche e azioni [dl&mministrazione che devono essere
esplicitati, misurati e comunicati al cittadino.

4. Coinvolge diversi soggetti, ciascuno dei quali hawolo e compiti ben precisi:

a) Sindaco

b) Giunta, nella sua qualita di Organo di indirizzdifRm — Amministrativo

c) Direttore Generale

d) Nucleo di Valutazione (NDV)

e) Direttori di Direzione / Dirigenti / personale debmparto titolare di Posizione Organizzativa
(“titolare di Posizione Organizzativa”) / personalel Comparto non titolare di Posizione
Organizzativa (“personale del Comparto”)

f) Struttura preposta al Controllo di Gestione

g) Struttura tecnica di supporto al Nucleo di Valubaz

Art. 2 - Trasparenza

1. Al fine di favorire forme di controllo diffuso delispetto dei principi di buon andamento
dellEnte, di imparzialita e di pari opportunitaassicurata la massima trasparenza, intesa come
accessibilita totale alle informazioni rilevanti noernenti I'organizzazione dell’Ente,
'andamento della gestione, l'utilizzo delle riserd risultati dell’attivita di misurazione e
valutazione. In particolare:



a) nella sezione “Trasparenza, valutazione e merig”sito istituzionale del Comune sono
pubblicati i documenti di programmazione, monit@iag rendicontazione e valutazione
della performance;

b) nella sezione 3 “Programmi e progetti” della Redag Previsionale e Programmatica sono
annualmente indicate le iniziative previste peilgére livelli di trasparenza adeguati.

2. La pubblicazione e l'aggiornamento dei documenti gtogrammazione, monitoraggio,
rendicontazione e valutazione della performancéntino della sezione “Trasparenza,
valutazione e merito” sono coordinati dal respoiieatiella struttura tecnica di supporto al
NDV.

Art. 3 - Sistema integrato di pianificazione, cofity e rendicontazione

1. Il processo di definizione e assegnazione degkttii di miglioramento e sviluppo qualitativo
e/o quantitativo degli interventi e dei servizi @ati, dei rispettivi indicatori di risultato e vaio
attesi € supportato principalmente dai seguentivsnti:

a) le Linee Programmatiche di Mandato approvate dahsigtio comunale all’inizio del
mandato amministrativo, che delineano gli indirigiziategici per la successiva definizione e
articolazione dei programmi della Relazione Prewviale e Programmatica;

b) la Relazione Previsionale e Programmatica, in ouosdefiniti e articolati i programmi da
realizzare nell'arco del triennio e le risorse st/ per la loro attuazione;

c) il Piano Esecutivo di Gestione, approvato dallan@u in cui sono esplicitati gli obiettivi
assegnati ai Dirigenti responsabili dei centri @éto e le correlate risorse, in coerenza con la
Relazione previsionale e programmatica;

d) il Piano dettagliato degli Obiettivi, adottato cdisposizione del Direttore Generale, in cui gli
obiettivi gestionali di sviluppo e miglioramentongono dettagliati in attivita, responsabili,
pesi e tempistica di svolgimento.

2. Il Piano della Performance, predisposto annualmelaleDirettore Generale, rappresenta in
modo schematico e integrato il collegamento trd.ileee Programmatiche di Mandato ed i
successivi strumenti di pianificazione e programiova, in modo da garantire una visione
unitaria e facilmente comprensibile della perforoemattesa dall’Ente, nonché I'esplicitazione
degli obiettivi rilevanti ai fini della valutaziondel personale.

3. I monitoraggio sul’andamento della gestione rispeai programmi ed agli obiettivi definiti
nellambito del sistema integrato di pianificazione programmazione € assicurato
principalmente attraverso i seguenti strumenti:

a) la verifica sullo stato di attuazione delle Lingedgtammatiche di Mandato;

b) la ricognizione semestrale sullo Stato di Attuaeialei Programmi e quadrimestrale degli
obiettivi di PEG;

c) i colloqui intermedi tra valutatore e valutato, lihbito del sistema di valutazione della
performance del personale dell’Ente.

4. La valutazione dei risultati conseguiti rispettqpaagrammi ed agli obiettivi definiti nell’ambito
del sistema integrato di pianificazione e programoige € svolta principalmente attraverso i
seguenti strumenti:

a) la Relazione della Giunta allegata al rendiconto @ quale 'organo esecutivo esprime le
valutazioni di efficacia dell'azione condotta sullase dei risultati conseguiti in rapporto ai
programmi ed alle spese sostenute;



b) il Referto del controllo di gestione, redatto ansiedell’art. 198 del TUEL, con il quale la
struttura preposta al controllo di gestione foraide risultanze di tale controllo agli
amministratori, ai responsabili dei servizi e &larte dei Conti;

c) le schede di valutazione dei risultati consegu#petto agli obiettivi rilevanti ai fini della
valutazione della performance del personale detéEn

. La Relazione sulla Performance, redatta dalla tstautpreposta al Controllo di Gestione e
validata dal NDV, rappresenta in modo schematiaategrato il collegamento tra gli strumenti
richiamati al comma precedente, in modo da gaeantina visione unitaria e facilmente
comprensibile della performance dell’Ente, evidando altresi i risultati conseguiti in relazione
agli obiettivi rilevanti ai fini della valutaziongel performance del personale dell’Ente.

CAPO 1l
IL CICLO DELLA PERFORMANCE

Art. 4 - Performance organizzativa

I Comune di Venezia misura e valuta la performaooganizzativa al fine di migliorare la
gualita dei servizi offerti e di favorire la crescidelle competenze professionali attraverso la
valorizzazione del merito e l'utilizzo di strumeintcentivanti per il raggiungimento di risultati
funzionali al soddisfacimento dei bisogni dellaletivita.

. La performance organizzativa e articolata nei setjueacro-ambiti:

a) il grado di attuazione della strategia, espliciandollegamenti tra le Linee Programmatiche
di Mandato, i programmi contenuti nella Relazioneevisionale e Programmatica, gli
obiettivi gestionali annuali individuati nei docuniedi programmazione dell’Ente, da attuarsi
attraverso la valutazione dell'impatto dei progranendel grado di attuazione degli stessi con
gli obiettivi operativi annuali;

b) il livello di performance nella erogazione dei servindividuato sulla base di indicatori
strutturati su diverse dimensioni secondo il sisteinmisurazione adottato con il controllo di
gestione in uso presso I'Ente;

c) gli impatti dell’azione amministrativa sull’ambientdi riferimento e/o sui bisogni della
collettivita.

. | macro ambiti in cui é articolata la performancgamizzativa costituiscono elementi che

dovranno essere rappresentati nel Piano dellafAefae di cui all'art. 3, comma 2 del presente

Regolamento.

. L'inclusione dei macro ambiti di performance nedtesma di misurazione e valutazione o la loro
ulteriore strutturazione puo essere disposta inangchduale, in una logica di progressivo
miglioramento del sistema di gestione della peréomoe

. La valutazione della performance organizzativa eieagifettuata dal NDV sulla base delle
risultanze che emergono dalla Relazione sulla Fednce.



Art. 5 - Performance organizzativa per progetticHpe

1. In alcuni casi motivati da particolari esigenze Zmmali ed organizzative i Direttori di
Direzione previo nulla osta del Direttore Genergessono affidare “progetti specifici” al
personale del Comparto che non sia titolare dizZtwse Organizzativa.

2. La proposta di affidamento dovra essere redattaniapposita scheda distinta da quella
prevista dal presente Regolamento al Titolo IV feervalutazione della performance
individuale del personale del Comparto. La schemlaacontenere la puntuale descrizione
del progetto affidato con indicazione in particelal specifici indicatori di raggiungimento
del progetto e di valore atteso.

3. La valutazione del grado di raggiungimento del pttay specifico € posta in capo al
Direttore di Direzione responsabile. La scheda rdigptto contente la valutazione finale
dovra essere inviata al Direttore Generale.

4. |l raggiungimento del progetto attestato secondpréxedura prevista al presente articolo
consente I'erogazione di un incentivo distinto ei$p a quello collegato alla valutazione
della performance individuale del personale del @amo non titolare di Posizione
Organizzativa previsto al Titolo IV del presentegBlamento e distinto rispetto all’ordinaria
valutazione della performance organizzativa.

Art. 6 - Performance individuale

Il Sistema di misurazione e valutazione della pennce individuale e uno strumento
organizzativo che s’inserisce all'interno del prese gestionale dell’ente, incentivando processi
di confronto tra la dirigenza, i titolari di Posine Organizzativa, il personale del Comparto e
gli organi di indirizzo sugli obiettivi e le prigé del’amministrazione al fine di verificare
I'efficiente gestione e il collegamento con le s&gae di sviluppo dell’Ente.

Il Sistema di misurazione e valutazione della penince individuale ha tra le proprie finalita

quelle di:

a) potenziare una cultura organizzativa comune;

b) potenziare professionalita coerenti con le esigemzergenti nello sviluppo delle attivita del
Comune;

c) innescare elementi di sviluppo organizzativo eigeate;

d) accrescere la consapevolezza del personale gertagesistente tra la sua prestazione e la
retribuzione di risultato ottenuta.

Il Sistema di misurazione e valutazione della pennce individuale si attiene ai seguenti

principi fondamentali:

a) UNIVERSALITA: valutazione di tutto il personale a tempo indeieato;

b) TRASPARENZA definizione degli obiettivi e valutazione deiuiati con colloqui tra valutato
e valutatore;

c) EQUITA e GARANZIA: ammissione di riesame/ricorso in merito alla teione.

In applicazione a quanto disposto dal C.C.N.L. wmige il sistema di valutazione della
performance individuale del personale con qualificiggenziale € inteso come uno strumento
per mantenere elevato il livello delle competenspresse dal personale Dirigente e, di



1.

2.

conseguenza, grazie alla costante riqualificazeoneescita professionale delle risorse umane, i
livelli di efficacia ed efficienza dei servizi eraij alla collettivita.

La responsabilita della correttezza del processomiBurazione e valutazione, nonché
dell'utilizzo degli strumenti per premiare il merie le professionalita & in capo al NDV, che si
basa sugli elementi raccolti secondo le modalpgéoeedure descritte nel presente Regolamento.

Art. 7 - Ambiti di misurazione della performancelividuale

La performance individuale dei Dirigenti &€ misurataalutata in relazione:

a) al raggiungimento di obiettivi individuali;

b) al contributo apportato alla performance della Bivee;

c) al contributo apportato alla performance dell’Ente;

d) alleventuale partecipazione del singolo al raggiorento di obiettivi trasversali a piu
Direzioni;

e) alle competenze professionali e manageriali dinatste alla qualita dei comportamenti
organizzativi;

f) alla capacita di valutazione e valorizzazione deppg collaboratori.

. La performance individuale dei titolari di Posizeoi®rganizzativa € misurata e valutata in

relazione:

a) al raggiungimento di obiettivi individuali;

b) al contributo apportato alla performance del Setidirezione di appartenenza;

c) alle competenze professionali dimostrate e allditgudei comportamenti organizzativi.

. La performance individuale del personale del Comapamisurata e valutata in relazione:

a) al contributo apportato alla performance dell’'umitganizzativa di appartenenza;
b) alle competenze professionali dimostrate e allditgudei comportamenti organizzativi.

Art. 8 - Fasi del ciclo di gestione della perforroarndividuale

Il ciclo di gestione della performance individualarticolato nelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi di ndgdimento e sviluppo qualitativo e/o
guantitativo degli interventi e dei servizi erogatei rispettivi indicatori di risultato e valori
attesi anche in relazione agli strumenti di pi@aifione e programmazione adottati dall'Ente;

b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione deltisorse, assumendo quale elemento di
connessione i centri di costo del Piano Esecutiv@astione;

€) monitoraggio in corso di esercizio e attivazionewntuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione delle performance orgatiiza e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo critervdiorizzazione del merito;

f) rendicontazione dei risultati agli organi di indzo politico-amministrativo e ai portatori di
interessi interni ed esterni all'Ente.

Il ciclo di gestione della performance é sviluppatonodo coerente e integrato con il sistema di
pianificazione, controllo e rendicontazione prewisel D. Lgs. 267/2000.



Art. 9 - Sistema di misurazione e valutazione deddormance

1. Il Sistema di misurazione e valutazione della penfince individuale adottato dal Comune di
Venezia € articolato nelle seguenti parti:
a) Sistema di misurazione e valutazione della perfoceandividuale dei Dirigenti;
b) Sistema di misurazione e valutazione della perfoeandividuale dei titolari di Posizione
Organizzativa;
c) Sistema di misurazione e valutazione della perfoceaindividuale del personale del
Comparto a tempo indeterminato.

2. La misurazione e la valutazione della performaneedividuale del personale dellEnte é
effettuata:

a) per il Direttore Generale, il Segretario Generale@apo di Gabinetto (qualora previsto nei
rispettivi Contratti): dal Sindaco, su proposta NEIV;

b) per il Comandante del Corpo di Polizia Municipdlévvocato Direttore dell’Avvocatura
Civica e il Direttore responsabile di Ragioneriat Direttore Generale su proposta del NDV;

c) per gli altri Direttori di Direzione: dal Direttor@enerale;

d) per i Dirigenti: dai Direttori della Direzione a icafferiscono, previa validazione della
proposta da parte del Direttore Generale;

e) per i titolari di Posizione Organizzativa: dai @enti/Direttori;

f) per il personale del Comparto a tempo indetermingao titolari di Posizione Organizzativa
con validazione del Dirigente/Direttore;

g) Nei casi di particolare complessita della struttarganizzativa della Direzione, il relativo
Direttore pu0 attribuire con proprio atto al peralen titolare di Unita Organizzativa
Complessa le funzioni inerenti al sistema di misimae e valutazione della performance
individuale del personale del Comparto. L'atto doessere inviato al NDV. In ogni caso la
responsabilita finale della valutazione é da attrialla figura dirigenziale;

h) Nel caso di personale del Comparto posto alle tdirdipendenze del Dirigente di Settore,
Direttore di Direzione o Direttore Generale, le Ziomi che il presente Regolamento
attribuisce ai titolari di Posizione Organizzativeljntendono attribuite al Dirigente di
riferimento il quale provvedera, nelle varie fasl ¢gorocesso, ad individuare e a valutare
direttamente i livelli di qualita del contributo dassicurare alla performance dell'unita
organizzativa di appartenenza nonché le competenzecomportamenti organizzativi. |
Dirigenti sopra individuati provvederanno altresllaacompilazione delle schede di
valutazione.

3. La misurazione e la valutazione della performamwtviduale dei Dirigenti e del personale
titolare di Posizione Organizzativa € collegata:

a) al raggiungimento di specifici Obiettivi IndividualStrategici e/o Gestionali) relativi
all'ambito organizzativo di diretta responsabilithjsurato attraverso specifici indicatori
prefissati per ciascun obiettivo;

b) al contributo assicurato alla performance genedd#la struttura (Obiettivi Gestionali
Comuni), misurata attraverso specifici indicatagfissati per ciascun obiettivo;

c) alle competenze professionali e manageriali dinatestr(competenze / capacita e
comportamento organizzativo).

4. Per il restante personale i Dirigenti, sulla basdled proposte dei titolari di Posizione
Organizzativa, valutano annualmente le performadeke dipendenti appartenenti alla loro

struttura, sulla base:
a) della qualita del contributo assicurato alla perfance dell'unita organizzativa di

appartenenza;



b) delle competenze dimostrate e dei comportamentegsmnali e organizzativi.

CAPO IlI
NUCLEO DI VALUTAZIONE (NDV)

Art. 10 - Definizione e composizione

. Il Nucleo di Valutazione (NDV) € un organismo chgeoa secondo principi di indipendenza, cui
'Ente affida il compito di promuovere, supportaee garantire la validita metodologica
dell'intero sistema di misurazione, valutazioneasparenza della performance, nonché la sua
corretta applicazione.

. Tale organismo €& monocratico e composto da un s$toggesterno dotato di specifica
professionalita.

Art. 11 - Nomina, requisiti, compenso, durata, eggme
e revoca dell'incarico di componente del NDV

. Il componente del NDV e nominato dal Sindaco perpamiodo di tre anni e puo essere
riconfermato una sola volta.

. Il componente del NDV deve essere in possesso aliatl professionalita ed esperienza,
maturata per almeno cinque anni nel campo del nemnexgt, della valutazione della
performance e del personale delle amministraziarbbpche, desunta attraverso precedenti
incarichi conferiti, pubblicazioni e/o docenze gfiebe in materia ed altri titoli dai quali
evincere il possesso della necessaria professianglirichiesto il possesso del diploma di laurea
guadriennale (vecchio ordinamento), specialisticaagistrale in materie economiche, giuridiche
0 in ingegneria gestionale.

. Il curriculum vitae del componente dellNDV devesese pubblicato, in formato europeo, sul
sito del Comune nella sezione “Trasparenza, valutaze merito”.

. IL NDV continua ad esercitare le sue funzioni andog@o la scadenza dell'incarico, fino alla
riconferma o nomina del nuovo organismo che dowgemire entro gg. 90 dalla data di
scadenza dell'incarico.

. L'incarico non determina I'instaurazione di alc@pporto di lavoro subordinato.

. Il componente del NDV e revocabile dal Sindacoasult per violazioni di legge ovvero per
comportamenti gravemente scorretti tali da consené revoca per giusta causa in base ai
principi sul mandato su rappresentanza e cessandatlco per:

a) scadenza del mandato;

b) dimissioni volontarie;

c) sopravvenuta causa di incompatibilita;

d) impossibilita non motivata, derivante da qualsivegtausa, a svolgere l'incarico per un
periodo di tempo superiore a novanta giorni.



Art. 12 - Incompatibilita

. Il componente del NDV non puo essere nominatodggstti che:

a) rivestano cariche in partiti politici o in organ&oni sindacali, ovvero che abbiano rivestito
simili incarichi o cariche nei tre anni preceddatdesignazione;

b) siano componenti degli organi di cui all’art. 3@ Be Lgs. 267/2000 o abbiano ricoperto tale
incarico nei tre anni precedenti la designazione,;

c) siano componenti dei Consigli di amministraziondledesocieta partecipate o abbiano
ricoperto tale incarico nei tre anni precedentiéaignazione.

. Valgono inoltre le incompatibilita previste dagitta2382 e 2399, lett. a) e b) del codice civile.

Art. 13 - Tipologia di funzioni

. Le funzioni del NDV si riferiscono ad aspetti medbmyici e ad aspetti di verifica e di garanzia
di correttezza e di adeguatezza del sistema diramgne, valutazione e trasparenza della
performance del Comune.

. Per lo svolgimento di tali funzioni il NDV si codrdh con i Dirigenti che svolgono le funzioni di
supporto del Comune, con particolare riferimenta siruttura preposta al Controllo di Gestione,
ai Settori del personale, dell’'organizzazione, slvizi finanziari e dei sistemi informativi, al
fine di rendere coerente il sistema di misurazienalutazione della performance con i sistemi
operativi in essere presso I’Amministrazione.

. Oltre a quelle definite nel presente documentd\0lV presidia le funzioni esplicitamente
previste dai contratti di lavoro e da specifichemative degli enti locali.

Per lo svolgimento delle proprie funzioni, il NDVavvale di una struttura tecnica di supporto
interna all’Ente.

Art. 14 - Funzioni di supporto metodologico

. Il NDV svolge funzioni di supporto alla definizionalla valutazione del funzionamento e
all’eventuale manutenzione del sistema di misurazioonché alla valutazione e alla trasparenza
della performance.

. Tra dette funzioni rientrano:

a) 'aggiornamento del sistema di misurazione, valot# e trasparenza della performance;

b) la definizione della proposta e I'aggiornamentoladghetodologia di graduazione delle
posizioni dirigenziali e organizzative, attravefatiori ponderali di misurazione;

c) la determinazione del peso degli elementi nelleeveschede di valutazione.

Art. 15 - Funzioni di verifica e garanzia

. I NDV svolge funzioni di verifica, garanzia di cettezza e di adeguatezza con riguardo al
sistema di misurazione, valutazione e trasparealta performance.

. Tra dette funzioni rientrano:



a) la misurazione della performance organizzativanelividuale attraverso la validazione della
Relazione sulla Performance redatta dalla strutiteposta al Controllo di Gestione;

b) la proposta al Sindaco della valutazione annualeDdeettore Generale, del Segretario
Generale e del Capo di Gabinetto (qualora predataelativi contratti);

c) la proposta al Direttore Generale della valutazianauale del Comandante del Corpo di
Polizia municipale, dell’lAvvocato Direttore dellAwcatura Civica, del Direttore
responsabile di ragioneria;

d) la garanzia sulla correttezza dei processi di m@one e valutazione, con particolare
riferimento alla valutazione dei Dirigenti non dirtice, dei titolari di Posizione Organizzativa
e del personale del Comparto;

e) la garanzia della correttezza del sistema premiamehe attraverso la verifica dei prospetti
finali delle valutazioni individuali dei dirigentgdei titolari di Posizione Organizzativa e del
personale del Comparto;

f) I'attestazione degli obblighi relativi alla traspara ed all'integrita;

g) I'elaborazione di una relazione annuale sullo sthtattuazione del sistema di misurazione,
valutazione e trasparenza della performance iniwe@li’attivita di monitoraggio dello
stesso;

h) la comunicazione tempestiva delle eventuali ctdiciscontrate nel sistema di misurazione,
valutazione e trasparenza della performance agdirorcompetenti;

i) il parere sull’attribuzione alla fascia massimaridultato (di cui all’art. 24 comma 5) cosi
come determinata nel Contratto Collettivo Decentréwtegrativo per un numero di
Dirigenti/Direttori non superiore al 5% del numeamplessivo dei Direttori/Dirigenti;

) la validazione dei report elaborati quadrimestraitegdi cui all’art. 37 comma 2) sullo stato
di avanzamento degli obiettivi e degli indicatori;

k) la definizione annuale dei fattori dei comportamenganizzativi di cui all’art. 23 comma 4.

Art. 16 - Convocazione e ordine del giorno

. I NDV opera nella sede legale del Comune di Vemehie garantisce la disponibilita di locali e
strumenti idonei allo svolgimento dell’attivita telstesso. Eccezionalmente, per motivi di
urgenza, il NDV puo operare per via telematica.

. Il calendario dei lavori del NDV e concordato can Direzione Generale del Comune. In
previsione delle giornate di lavoro il NDV preciBardine del giorno, almeno quattro giorni

prima della data di svolgimento degli stessi. P@&tivh urgenti, la convocazione puo essere
richiesta anche dal Sindaco o dal Direttore Gegrefal tal caso il NDV & convocato entro tre
giorni dalla richiesta.

. Le sedute del NDV non sono pubbliche. In relaziagd argomenti trattati possono essere
convocati i Dirigenti o gli altri soggetti direttante coinvolti nei processi di misurazione,
valutazione e trasparenza della performance. Indipeti convocati devono garantire presenza
personale.

. | verbali e il materiale di lavoro rimangono a disgzione della struttura tecnica di supporto al
NDV che funge da Segreteria.



TITOLO I
SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE DEI DIRIGENTI

CAPO |
FASI DEL PERCORSO DI VALUTAZIONE

Art. 17 - Linee del processo di valutazione

Il percorso di valutazione delle prestazioni defidinti € effettuato con cadenza annuale e ha
come scopo quello di stabilire, al termine delaidi gestione, il grado di raggiungimento degli
obiettivi assegnati che a loro volta si distinguamo

a) Obiettivi Gestionali Comuna tutto il personale dirigente, misurabili a lieecomplessivo
di Ente o a livello di singola Direzione;

b) Progetti Strateqgicicaratterizzati dall’orizzonte pluriennale di cegaimento, dalla rilevanza
rispetto ai programmi del mandato dellAmminist@z e, di norma, dal coinvolgimento di
una pluralita di Dirigenti;

c) Obiettivi Gestionali Individualidi sviluppo e miglioramento dei servizi, riferdi ciascun
Dirigente, articolati per Direzione e coerenti derfinalita del Mandato.

Per ciascuno degli obiettivi, come indicati al coaani, vengono definiti indicatori
preferibilmente quantitativi, 0 comunque puntualteemisurabili, atti a consentire una
valutazione oggettiva a posteriori del loro gradorabgiungimento. Gli indicatori possono
anche essere riferiti ad atti amministrativi consplesottoposti ad approvazione da parte di altri
soggetti (Organi Istituzionali, Direttore Generdlgrettori, ecc).

Il percorso di valutazione delle prestazioni deiid@nti ha anche lo scopo di verificare il livello
delle capacita gestionali e direzionali dei vaiutat pertanto a tale scopo e prevista la
valutazione dei Comportamenti Organizzativi.

Il percorso di valutazione delle prestazioni defid@nti € un processo che accompagna I'Ente
nel corso dell'intero esercizio al fine di:

a) evidenziare tempestivamente eventuali criticita,;

b) consentire per tempo I'adozione di misure correttiv

Il percorso di valutazione delle prestazioni dedig@nti, pur avendo cadenza annuale, prevede

tre fasi in distinti momenti nel corso dell’anno:

a) fase iniziale, in cui vengono definiti e pesatigiettivi rilevanti e di gestione, con i relativi
indicatori;

b) fase intermedia, in cui viene verificato lo stat@zdanzamento degli obiettivi;

c) fase finale, in cui si valutano il grado di raggyumento degli obiettivi e i comportamenti
organizzativi.

Art. 18 - Fase iniziale: affido obiettivi

Il processo di valutazione annuale prende avviara comunicazione del Direttore Generale
indirizzata a tutti i Direttori/Dirigenti e ai titari di Posizione Organizzativa con la quale sono
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6.

definiti gli Obiettivi Gestionali Comuni per I'inte Ente e vengono rappresentate le linee guida
alle quali ciascun Direttore/Dirigenti dovra attesienella formulazione delle proposte di
Progetti Strategici e Obiettivi Gestionali Indivaludi propria competenza per I'esercizio di
riferimento.

La definizione, da parte del Direttore Generalglid®biettivi Gestionali Comuni e delle linee
guida per gli Obiettivi Gestionali Individuali vierpredisposta in raccordo e integrazione con |l
processo di programmazione finanziaria e di bilayiwonché con i sistemi di controllo esistenti.
Inoltre gli Obiettivi Gestionali Comuni e le linggiida per gli Obiettivi Gestionali Individuali si
ispirano agli ambiti di misurazione e valutaziorgda Performance Organizzativa di cui all’art.
8 del D. Lgs. 150/2009.

Sulla base delle indicazioni trasmesse con la cacagione del Direttore Generale di cui al
comma 1, i Direttori e i singoli Dirigenti, con lkondivisione dei Direttori della rispettiva
Direzione di riferimento, avanzano una prima praéaas obiettivi di loro competenza che viene
trasmessa alla struttura preposta al Controllo eti@ne per una loro istruttoria che si basa
anche sull'incontro di cui al comma successivo.

L’incontro con la struttura preposta al Controligd@kstione e la struttura tecnica di supporto al
NDV, alla presenza del Direttore di Direzione cattiti Dirigenti della relativa Direzione, ha la
funzione di esaminare e chiarire le proposte deigdi Dirigenti e le richieste che
’Amministrazione pone agli stessi per lo svilupgell’Ente, verificandone la fattibilita e la
congruenza anche in rapporto alla concreta organiame delle attivita, e alle condizioni di
lavoro dei singoli.

A seguito dell’esito dell’incontro di cui al commarecedente, nonché degli altri elementi
istruttori raccolti, la struttura tecnica di supfmoal NDV e la struttura preposta al Controllo di
Gestione sottopongono la proposta degli Obietvigingolo Dirigente al Direttore Generale. Il
Direttore Generale dopo aver condiviso ed eventeatenmodificato la proposta degli Obiettivi,
predispone il Piano della Performance di cui dll'8rdel presente Regolamento e lo presenta
alla Giunta per la sua approvazione. Gli obiettigeriti nel Piano della Performance approvato
confluiranno in seguito nel Piano Esecutivo di e ai sensi dell’art. 169, comma 3 bis del
D. Lgs. 267/2000.

A seguito dell’'approvazione definitiva del Piandlaé€’erformance, il Direttore di Direzione in

apposito colloquio con il Dirigente valutato:

a) affida gli obiettivi approvati di competenza delrigente, comunicando i fattori di
valutazione, i parametri e gli indicatori di riferento considerati per la valutazione delle
prestazioni nello specifico contesto organizzaiivoui il Dirigente e inserito;

b) esamina il contesto organizzativo in cui il Dirigere inserito, con particolare riferimento
alle funzioni e agli obiettivi istituzionali e davoro stabiliti e ai risultati attesi nel periodo
considerato per quel determinato Settore;

c) chiarisce I'ambito di attivita e competenze coremetnte affidato al Dirigente, nel
determinato contesto organizzativo in cui opera.

Per l'affido degli obiettivi ai Direttori di Direnne provvede il Direttore Generale con apposito

colloquio.

Dopo l'approvazione del Piano della Performanceaide della Giunta, la struttura tecnica di

supporto al NDV e la struttura preposta al Contrall Gestione redigono apposita proposta di
pesatura dei Progetti Strategici e degli Obiet@estionali Individuali da sottoporre al Direttore

Generale per la necessaria validazione.
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| criteri utilizzati per la pesatura derivano dalileee guida definite dal Direttore Generale in

fase di avvio della programmazione annuale delBEmtdivulgate a tutti i Dirigenti prima del

colloquio iniziale secondo quanto previsto dal caritrdel presente articolo, riconducendosi di

norma a:

a) RILEVANZA PER I CITTADINI attraverso benefici tangibili per 'utenza esterna

b) INNOVATIVITA di processo (nuove tecnhologie o nuovi assetti rorgativi) o di prodotto,
finalizzata al miglioramento dell’efficacia e delfficienza dell’azione amministrativa,

c) COMPLESSITA in termini organizzativi (trasversalita nei conftiodi altre Direzioni e o
Societa del Gruppo, competenze tecniche elevatgicamimero di persone coinvolte;

d) BENEFICIO ECONOMIcOper I'Ente esplicitato nell'obiettivo e inteso comeuzione della
spesa e/o dei tempi oppure come incremento delfate.

Art. 19 - Fase intermedia: verifica stato di avaneato

Durante il periodo di valutazione il Dirigente/Dit@re esercita una costante azione di

autoverifica sul progressivo grado di raggiunginehégli obiettivi assegnati anche in relazione

alle attivita in cui gli stessi vengono declinatifine di:

a) intervenire tempestivamente nel caso emergano asuvesti rispetto al percorso di
raggiungimento degli obiettivi assegnati;

b) proporre eventualmente una revisione degli obiettilla base di speciali ed impreviste
circostanze a lui non attribuibili.

In corso d’anno viene attivato, su impulso del e Generale, un colloquio intermedio tra

singoli Dirigenti da un lato e il Direttore di rifienento dall’altro, supportato dalla struttura

tecnica di supporto al NDV e dalla struttura prepca Controllo di Gestione, con il fine di

valutare:

a) le “correzioni di rotta” possibili;

b) gli interventi necessari;

c) l'eliminazione di obiettivi che, per circostanzegedtive, non sono piu perseguibili;

d) la specificazione di obiettivi inizialmente definit modo non del tutto preciso;

e) la parziale ridefinizione di obiettivi che, per @istanze oggettive, necessitano di essere
rivisti e riconsiderati.

Per i Direttori il colloquio intermedio viene eftaaito dal Direttore Generale.

. Analogo colloquio intermedio potra avvenire trautato e valutatore in relazione ai fattori

considerati di cui all’art. 23 del presente Regaato, su cui € basata la valutazione dei
comportamenti organizzativi al fine di individuale eventuali criticita e/o problemi che

impediscono di impiegare questi stessi fattori @omassima efficacia e coerenza con il ruolo
esercitato.

Art. 20 - Fase finale: valutazione
Entro il mese di gennaio dell’anno successivo iideinti/Direttori rendicontano nell’apposito
applicativo i risultati a consuntivo degli indicat@tti a misurare il grado di raggiungimento

degli obiettivi loro assegnati nonché le atti\gtélte a tale scopo, allegando la documentazione
a supporto.
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Entro il mese di febbraio la struttura prepost&ahtrollo di Gestione verifica, sulla base della
documentazione fornita, il conseguimento dei tadjatisultato espressi dagli indicatori sulla
base delle rendicontazioni di cui al comma precedannché di altri elementi utili allo scopo,
rendendo disponibile I'esito dell’istruttoria al ND

Entro il mese di febbraio il Direttore di Direzignsulla scorta delle annotazioni di fatti e
circostanze verificatisi nell'esercizio precedeatad esito di un colloquio con ciascun Dirigente
della propria Direzione, formula una proposta dilutazione delle competenze e dei
comportamenti organizzativi. La proposta viene ateial Direttore Generale. La valutazione
dei comportamenti organizzativi dei Direttori spedt Direttore Generale.

Il procedimento della valutazione definitiva desuitati conseguiti dai Dirigenti tiene conto
delle risorse umane, finanziarie e strumentali mesdisposizione del valutato nel periodo cui
la valutazione si riferisce. Eventuali scostameidonducibili a fattori accertati come non
dipendenti dalla volonta del Dirigente non saracowsiderati.

Entro il mese di marzo, il NDV, sulla base delfigtoria di cui ai commi precedenti, perviene
alla determinazione di una percentuale di raggmegio degli obiettivi assegnati che,
unitamente alla valutazione delle competenze ecdeaportamenti organizzativi di cui al
comma 3, viene comunicata a tutti i Dirigenti peremuali richieste di riesame della
valutazione, alla luce di elementi integrativi diiestessi siano in grado di fornire.

Il Dirigente puo chiedere al NDV un riesame dellalwazione entro 10 giorni dalla
comunicazione fatta dal Nucleo medesimo. Il riesamesrra tramite incontro con il NDV o, in
alternativa, producendo controdeduzioni scritte.ptbcedimento di riesame dovra essere
concluso in un massimo di 20 giorni dalla richiesti valutazione definitiva sara comunicata
all'interessato.

Entro il mese di aprile, al termine dell’istruttrdi cui ai commi precedenti, il NDV assegna
definitivamente la percentuale di raggiungimentaglideobiettivi e la valutazione delle
competenze e del comportamento organizzativo.

I NDV propone al Sindaco, sulla base del sistennamisurazione e valutazione della
performance, valutazione annuale del Direttore Gdegdel Segretario Generale e del Capo di
Gabinetto (qualora previsto dai relativi contrat®yopone, altresi, I'attribuzione ad essi degli
strumenti per premiare il merito e le professidagbrevisti dalla Legge.

I NDV propone al Direttore Generale, sulla basksiigema di misurazione e valutazione della
performance, la valutazione annuale del Comandaate Corpo di Polizia municipale,
dell’Avvocato Direttore dell’Avvocatura Civica, dBesponsabile di ragioneria.

Art. 21 - | colloqui di valutazione

| colloqui di valutazione devono essere considegyatile momento riassuntivo del processo di
interazione tra valutatore e valutato durante lilqu di gestione considerato.

Per una gestione efficace e proficua del momentotatavo si devono tener presenti alcuni

presupposti e accorgimenti:

a) la preparazione del colloquio deve essere curataokio tale da valorizzare I'incontro come
risultato di un lavoro e di un impegno annuale;
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b) lincontro deve svolgersi in un luogo riservato enza interferenze esterne in modo da
creare un'atmosfera distesa e collaborativa;

c) il colloquio deve essere propositivo e concludeosi una programmazione del lavoro futuro
e con l'assunzione di impegni concreti, sia dagpaet valutato sia da parte del valutatore.

CAPO Il
METODOLOGIA E STRUMENTI

Art. 22 - Il percorso di valutazione: metodologiateumenti

Il procedimento garantisce il contradditorio, l#eta della privacy, il massimo della trasparenza
e dell'oggettivita. In particolare, prima delladome definitiva, la valutazione dovra essere
comunicata all'interessato dalla AmministrazionerCioale.

La metodologia utilizzata per la valutazione desseee:

a) finalizzata alla valutazione delle prestazioni erchiltati;

b) effettuata con cadenza periodica,

c) tempestivamente comunicata al soggetto valutato.

Il sistema di valutazione avviene mediante la cdezpne di schede istituite allo scopo di
raccogliere oggettivamente le necessarie infornmazitenendo conto delle capacita e dei
risultati richiesti al singolo in relazione allaggtazione attesa.

Art. 23 - Scheda di valutazione: compilazione ializi

La scheda, il cui schema é allegato al presentelRegnto, € composta da tre parti:
Parte A — Obiettivi Gestionali Comuni

Parte B — Obiettivi Gestionali Individuali

Parte C — Competenze e capacita e comportamerdainrgtivo

Nella Parte A sono rappresentati gli Obiettivi Gasli Comuni misurabili a livello

complessivo di Ente oppure con riferimento allegsla Direzioni / Settori. Vengono individuati
per ciascun Dirigente dal Direttore Generale nelbéo degli Obiettivi Gestionali Comuni di
cui all'art. 17 comma 1.

Nella Parte B sono rappresentati i Progetti Strateg/o gli Obiettivi Gestionali Individuali
ritenuti significativi per ’Amministrazione.

Vengono individuati per ciascun Dirigente nell’amabdei Progetti Strategici e degli Obiettivi
Gestionali Individuali di cui all’art. 17, commadetl presente Regolamento tenendo conto della
pesatura effettuata secondo le modalita e i critedui all'art. 18, commi 7 e 8 del presente
Regolamento.

Per quanto concerne la Parte C i fattori relatild aezione del comportamento organizzativo
sono definiti dal NDV e sono di norma riferiti a:

a) affidabilita e orientamento al risultato;

b) capacita di programmazione, orientamento all’effizia e all'’economicita di gestione;

c) gestione e sviluppo delle risorse umane;

d) capacita di relazione e capacita di fare squadra;
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e) competenze tecniche.

La compilazione iniziale della scheda e affidat®méttore Generale coadiuvato dalla struttura
tecnica di supporto al NDV sulla base delle indicazraccolte secondo le modalita di cui ai
commi precedenti.

Il peso di ciascuna parte della scheda, unitamanfattori di cui al comma 4 del presente
articolo, sono definiti annualmente dal NDV, conuati dal Direttore Generale secondo le
modalita di cui all'art. 18 comma 1 del presentg®amento, previa informativa alle OO.SS.

Art. 24 - Scheda di valutazione: compilazione fenal

Per quanto riguarda gli Obiettivi Gestionali Comuypiarte A) e gli Obiettivi Gestionali

Individuali/Progetti Strategici (parte B), ad editwale del processo di valutazione di cui all’art.
20 del presente Regolamento, il NDV attribuisce iasaun obiettivo la percentuale di
raggiungimento in termini di risultati consequiti.

Applicando tale percentuale al peso specificatamettiribuito a tale obiettivo si ottiene il
punteggio che a consuntivo é ottenuto dal Dirigexte riferimento all’obiettivo in questione.
Le parti A e B sono compilate dal Direttore Generabadiuvato dalla struttura tecnica di
supporto al NDV.

Per quanto riguarda i Comportamenti Organizzaparte C), I'attribuzione del punteggio per
ogni fattore di valutazione dovra essere eseguitgparte dei Direttori di Direzione per i
Dirigenti di propria competenza e da parte del ore Generale per i Direttori di Direzione.

Per la parte C, il valutatore deve motivare i grugher ogni singolo fattore inferiori a 5 punti e
superiori a 8 punti, su una scalada 1 a 10.

Il valore della valutazione finale di ogni DirigefiDirettore si ottiene sommando i punteggi
ottenuti in ciascuna delle tre parti (A, B e C)plinteggio massimo ottenibile ad esito delle
valutazioni di cui ai commi precedenti e pari a.100

La scheda di valutazione prevede una parte dentenii@olloqui ed osservazioni” dove |l
valutatore e/o il valutato possono inserire evdntsservazioni circa il processo di valutazione
e i risultati dello stesso.

La scheda di valutazione prevede altresi una pdegeominata “Azioni specifiche di
miglioramento della prestazione e proposte” dovealutatore puo indicare al valutato quali
azioni adottare al fine di garantire un adeguatdugpo professionale di quest’ultimo o
miglioramenti nel contesto organizzativo in cuidi@sso opera. In particolare possono essere
indicate le azioni necessarie per sviluppare le pmienze e le conoscenze del valutato
attraverso azioni formative o di accompagnamentocad
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CAPO 1lI
FATTISPECIE PARTICOLARI

Art. 25 - Fattispecie particolari

1. Per i Dirigenti collocati in distacco in misura sujpre al 50% della propria attivita, gli obiettivi
vengono proposti da parte del’lEnte presso il quaderano, tramite I'apposita modulistica
predisposta dal’Amministrazione Comunale e vengpesati da parte del NDV che effettuera
quindi la valutazione del grado di raggiungimengb risultato utilizzando la metodologia in uso
presso il Comune di Venezia, su relazione dell’@gmésso cui il Dirigente e distaccato.

2. Ai Dirigenti neo assunti, nonché ai Dirigenti chessano nel corso dell’anno la loro attivita
lavorativa, verificate le condizioni oggettive eggettive ai fini del processo valutativo (ovvero:
1. siano stati assegnati gli obiettivi e 2. siaratisraggiunti alla data della cessazione
dell'incarico), sara corrisposta la retribuzione riultato, cosi come previsto nel presente
Regolamento.

TITOLO 111

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE DEL PERSONALE TITOLARE DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

CAPO |
FASE DEL PERCORSO DI VALUTAZIONE

Art. 26 - Linee del processo di valutazione

1. Il Sistema di misurazione e valutazione della pennce individuale dei titolari di Posizione
Organizzativa e effettuato con cadenza annuale @ime scopo quello di stabilire, al termine
del ciclo di gestione, il grado di raggiungimentegtl obiettivi assegnati che a loro volta si
distinguono in:

a) Obiettivi Gestionali Comunia tutto il personale titolare di Posizione Orgaaiwa,
misurabili a livello complessivo di Ente o a livelli singola direzione;

b) Fasi specifiche di Progetti Strategi@ssegnati ai Dirigenti/Direttori della Direziomk
appartenenza;

c) Obiettivi Gestionali Individualidi sviluppo e miglioramento dei servizi, riferdi ciascun
titolare di Posizione Organizzativa.

2. Per ciascuno degli obiettivii come indicati al coaamnmi, vengono definiti indicatori
preferibilmente quantitativi, 0 comunque puntualteemisurabili, atti a consentire una
valutazione oggettiva a posteriori del loro gradorapgiungimento. Gli indicatori possono
anche essere riferiti ad atti amministrativi consplesottoposti ad approvazione da parte di altri
soggetti.
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Il Sistema di misurazione e valutazione della penince individuale ha anche lo scopo di
verificare il livello delle capacita gestionali érettive dei valutati e pertanto a tale scopo e
prevista la valutazione dei Comportamenti Orgarniziza

Il Sistema di misurazione e valutazione della pennce individuale € un processo che
accompagna l'ente nel corso dell’intero esercikima di:

a) evidenziare tempestivamente eventuali criticita;

b) consentire per tempo l'adozione di misure correttiv

Il Sistema di misurazione e valutazione della pennce individuale delle prestazioni dei

titolari di Posizione Organizzativa, pur avendo exa@h annuale, prevede tre fasi in distinti

momenti nel corso dell’'anno:

a) fase iniziale, in cui vengono definiti e pesatigiettivi rilevanti e di gestione, con i relativi
indicatori;

b) fase intermedia, in cui viene verificato lo stat@@danzamento degli obiettivi;

c) fase finale, in cui si valutano il grado di raggyumento degli obiettivi e i comportamenti
organizzativi.

Art. 27 - Fase iniziale: affido obiettivi

Il processo di valutazione annuale prende avviarma comunicazione del Direttore Generale
indirizzata a tutti i Dirigenti/Direttori e titoladi Posizione Organizzativa con la quale vengono
definiti gli Obiettivi Gestionali Comuni per I'inte Ente e vengono rappresentate le linee guida
alle quali ciascun Dirigente/Direttore dovra attsnenella formulazione delle proposte di
Progetti Strategici e Obiettivi Gestionali Indivalu da assegnare ai titolari di Posizione
Organizzativa per I'esercizio di riferimento.

La definizione, da parte del Direttore Generalglid®biettivi Gestionali Comuni e delle linee
guida per gli Obiettivi Gestionali Individuali vierpredisposta in raccordo e integrazione con il
processo di programmazione finanziaria e di bilaieonché con i sistemi di controllo esistenti.
Inoltre gli Obiettivi Gestionali Comuni e le linggiida per gli Obiettivi Gestionali Individuali si
ispirano agli ambiti di misurazione e valutazioredla Performance Organizzativa di cui all’art.
8 del D. Lgs. 150/2009.

. Sulla base delle indicazioni generali fornite aiig@nti e tenuto conto degli obiettivi e progetti
a loro affidati, gli stessi, sentito il Direttoreelth Direzione di appartenenza, assegnano, a
seguito di apposito colloquio, gli obiettivi aidiari di Posizione Organizzativa. Per i titolari di
Posizione Organizzativa che fanno diretto riferitoeal Direttore di Direzione, gli obiettivi
sono assegnati dal Direttore medesimo.

Art. 28 - Fase intermedia: verifica stato di avaneato

Durante il periodo di valutazione il titolare di $¥mone Organizzativa esercita una costante

azione di autoverifica sul progressivo grado dgraggimento degli obiettivi assegnati anche in

relazione alle attivita in cui gli stessi vengorexlihati, al fine di:

a) intervenire tempestivamente nel caso emergano asuvesti rispetto al percorso di
raggiungimento degli obiettivi assegnati;

b) proporre eventualmente una revisione degli obiettilla base di speciali ed impreviste
circostanze a lui non attribuibili.
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In corso d’anno viene attivato un colloquio intediee tra singoli titolari di Posizione

Organizzativa da un lato e il Dirigente/Direttoigiterimento dall'altro, con il fine di valutare:

a) le “correzioni di rotta” possibili;

b) gli interventi necessari;

c) l'eliminazione di obiettivi che, per circostanzegettive, non sono piu perseguibili;

d) la specificazione di obiettivi inizialmente definit modo non del tutto preciso;

e) la parziale ridefinizione di obiettivi che, per aisstanze oggettive, necessitano di essere
rivisti e riconsiderati.

. Ad agosto, e comunque a conclusione della fasecal&@quio intermedio, sara erogato un
acconto pari al 50% dell'importo messo a disposigicannualmente per la performance
individuale dei titolari di Posizione Organizzatinal fondo dell’Ente per la produttivita.

Art. 29 - Fase finale: valutazione

Entro il mese di gennaio dell’anno successivooidit di Posizione Organizzativa rendicontano
nell'apposito applicativo i risultati a consuntivdegli indicatori atti a misurare il grado di
raggiungimento degli obiettivi loro assegnati nanthattivita svolte a tale scopo.

Entro il mese di febbraio il Dirigente di riferimin sulla scorta delle rendicontazioni di cui al

comma precedente, nonché delle annotazioni didatticostanze verificatisi nell’esercizio e ad

esito di un colloquio con ciascun titolare di Pasiz Organizzativa del proprio Settore, formula
per ciascuno di essi al Direttore della Direziomeppartenenza una proposta di valutazione
delle competenze e dei comportamenti organizzatolle percentuali di raggiungimento degli

obiettivi loro affidati.

Entro il mese di marzo il Direttore di Direzionegmb aver esaminato le proposte di valutazione
pervenute dai rispettivi Dirigenti ed aver eventoahte sentito i titolari di Posizione
Organizzativa della propria Direzione, perviene pgscuno di essi alla valutazione delle
competenze e dei comportamenti organizzativi eedp#rcentuali di raggiungimento degli
obiettivi, garantendo un’applicazione uniforme dateri di valutazione per tutti i titolari di
Posizione Organizzativa dei Settori della proprimeBione, fermo restando il principio di
valorizzazione sulla base del merito.

Per i titolari di Posizione Organizzativa che fam@tto riferimento al Direttore di Direzione, &
guest'ultimo che procede direttamente alla valataeidelle competenze e dei comportamenti
organizzativi e delle percentuali di raggiungimedégli obiettivi.

Il procedimento della valutazione definitiva desulitati conseguiti dai titolari di Posizione
Organizzativa tiene conto delle risorse umanenfireie e strumentali messe a disposizione del
valutato nel periodo cui la valutazione si rifees&ventuali scostamenti riconducibili a fattori
accertati come non dipendenti dal titolare di Hoseg Organizzativa non saranno considerati.

. Al termine delliter di cui ai commi precedenti, Direttore assegna definitivamente la
percentuale di raggiungimento degli obiettivi e Valutazione delle competenze e del
comportamento organizzativo e la invia ai titoldiriPosizione Organizzativa e per conoscenza
al Direttore Generale e al NDV.
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Art. 30 - | colloqui di valutazione

| colloqui di valutazione devono essere considegailli momenti riassuntivi del processo di
interazione tra valutatore e valutato durante lilquid di gestione considerato.

Per una gestione efficace e proficua dell'interocpsso, si devono tener presenti alcuni

presupposti e accorgimenti:

a) la preparazione del colloquio deve essere curataokho tale da valorizzare I'incontro come
risultato di un lavoro e di un impegno annuale;

b) lincontro deve svolgersi in un luogo riservato enza interferenze esterne in modo da
creare un'atmosfera distesa e collaborativa;

c) il colloquio deve essere propositivo e concludeosi una programmazione del lavoro futuro
e con l'assunzione di impegni concreti, sia dagpaet valutato sia da parte del valutatore.

CAPO I
METODOLOGIA E STRUMENTI

Art. 31 - Il percorso di valutazione: metodologiateumenti

Il procedimento garantisce il contradditorio, l#eta della privacy, il massimo della trasparenza
e dell'oggettivita. In particolare la valutazioneowda essere comunicata formalmente
all'interessato dall’Amministrazione Comunale.

La metodologia utilizzata per la valutazione desseee:

a) finalizzata alla valutazione delle prestazioni ercheiltati;

b) effettuata con cadenza periodica;

c) tempestivamente comunicata al soggetto valutato.

Il sistema di valutazione avviene mediante la cémamne di schede istituite allo scopo di
raccogliere oggettivamente le necessarie infornmzitetnendo conto delle capacita e dei
risultati richiesti al singolo in relazione allaegtazione attesa.

Art. 32 - Scheda di valutazione: compilazione ializi

La scheda, il cui schema e allegato al presentelRegnto, € composta da tre parti:
Parte A — Obiettivi Gestionali Comuni

Parte B — Obiettivi Gestionali Individuali

Parte C — Competenze e capacita e comportamerdainrgtivo

Nella Parte A sono rappresentati gli Obiettivi Gmsli Comuni misurabili a livello
complessivo di Ente oppure con riferimento allgyela Direzioni/Settori.

Vengono individuati per ciascun titolare di Posi® Organizzativa dal Dirigente di riferimento
nellambito degli Obiettivi Gestionali Comuni di icwall'art. 26 comma 1 del presente
Regolamento.

Nella Parte B sono rappresentate le fasi dei Phio§#tategici e/o gli Obiettivi Gestionali
Individuali assegnati al titolare di Posizione Qrigaativa.
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Per quanto concerne la Parte C, il Dirigente dedmii quattro fattori relativi alla sezione del
comportamento organizzativo, nell'ambito di qudHifiniti dal NDV che sono di norma riferiti
a

a) affidabilita e orientamento al risultato;

b) capacita di programmazione, orientamento all’effizia e all'’economicita di gestione;

c) gestione e sviluppo delle risorse umane;

d) capacita di relazione e capacita di fare squadra;

e) competenze tecniche.

La compilazione iniziale della scheda é affidatdalgente, sentito il Direttore di Direzione,
sulla base delle indicazioni raccolte secondo leatita di cui ai commi precedenti.

Il peso di ciascuna parte della scheda, unitamanfattori di cui al comma 4 del presente
articolo, sono definiti annualmente dal NDV, conuati dal Direttore Generale secondo le
modalita di cui all'art. 18 comma 1 del presentg®amento, previa informativa alle OO.SS.

Art. 33 - Scheda di valutazione: compilazione fenal

Per quanto riguarda gli Obiettivi Gestionali Comuypiarte A) e gli Obiettivi Gestionali
Individuali (parte B), ad esito finale del procesbovalutazione di cui all’art. 29 del presente
Regolamento, il Dirigente, attribuisce a ciascuiettivo la percentuale di raggiungimento in
termini di risultati conseguiti. Le parti A e B tkelscheda di valutazione vengono compilate dal
Dirigente.

Per quanto riguarda i Comportamenti Organizzapeairte C), I'attribuzione del punteggio per
ogni fattore di valutazione viene eseguita da paeieDirigenti, sempre ad esito del processo di
cui all'art. 29 del presente Regolamento.

Per la parte C, il valutatore deve motivare i grugher ogni singolo fattore inferiori a 5 punti e
superiori a 8 punti, su una scalada 1 a 10.

Il valore della valutazione finale di ogni titoladePosizione Organizzativa si ottiene sommando
i punteggi ottenuti in ciascuna delle tre parti BAe C). Il punteggio massimo ottenibile ad esito
delle valutazioni di cui ai commi precedenti e @afi00.

La scheda di valutazione prevede una parte dentmnii@olloqui ed osservazioni” dove |l
valutatore e/o il valutato possono inserire evdntsservazioni circa il processo di valutazione
e i risultati dello stesso.

La scheda di valutazione prevede altresi una peddsominata “Azioni specifiche di
miglioramento della prestazione e proposte” dovealutatore puo indicare al valutato quali
azioni adottare al fine di garantire un adeguatdugpo professionale di quest'ultimo o
miglioramenti nel contesto organizzativo in cuidtesso opera. In particolare possono essere
indicate le azioni necessarie per sviluppare le pmienze e le conoscenze del valutato
attraverso azioni formative o di accompagnamentiocad
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CAPO 1lI
FATTISPECIE PARTICOLARI

Art. 34 - Fattispecie particolari

1. Laddove non si verifichino le condizioni oggettigesoggettive ai fini dell’applicazione del
processo valutativo previsto nel presente regolémnéovvero: 1. siano stati assegnati gli
obiettivi e 2. siano stati raggiunti alla data deiessazione dell'incarico) a causa di assenze nel
corso dell’anno superiori al 50% delle giornateolative, il saldo dell’incentivo collegato alla
performance individuale del titolare di Posiziong&nhizzativa sara attribuito come segue:

a. aspettativa per maternita obbligatoria saldo intero pari a quello attribuito I'anno
precedente, qualora esistente, o pari alla
media dell'incentivo relativo alla fascia di
posizione di appartenenza

b. infortunio; applicazione dell'art. 33,
comma 3 della Legge n. 104/1992, o

dell'art. 4 della Legge n. 53/2000: saldo intero pari alla media dell'incentivo

relativo alla fascia di posizione di
appartenenza

c. assenze diverse da quelle indicate ai Saldo pari alla media dell'incentivo relativo
punti a e b: alla fascia di posizione di appartenenza
rapportato ai giorni di effettiva presenza

d. Nuovi incarichi in corso d’anno Saldo pari alla nzedell'incentivo relativo
alla fascia di posizione di appartenenza
rapportato ai giorni di effettiva presenza a
decorrere dal nuovo incarico

e. Cessazioniin corso d’anno Saldo pari alla medilincentivo relativo
alla fascia di posizione di appartenenza
rapportato ai giorni di effettiva presenza fino
alla cessazione

2. Non saranno incluse nel conteggio delle giornatasdienza le seguenti casistiche: i recuperi
straordinari (per riposo compensativo e per reduplettorali), la partecipazione a corsi di
aggiornamento, i servizi esterni, le trasferte,pltecipazioni a convegni o seminari, le
partecipazioni ad assemblee sindacali autorizzag t@voli negoziali, i part-time verticali,
malattie che richiedano terapie salvavita e pernsasdacali.

Art. 35 - Procedure di ricorso

1. Qualora il titolare di Posizione Organizzativa ravwizi procedurali o illogicita, puo fare
ricorso al Collegio arbitrale, composto da:
a) NDV, con funzione di Presidente;
b) Il Direttore della Direzione nella quale prestavego il ricorrente;
c) Un rappresentante sindacale scelto dal ricorrente.
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2. Qualora alcuni degli elementi della valutazione nsultino chiari, il Collegio arbitrale
chiedera gli opportuni chiarimenti al Dirigente,qacsiti i quali procede alla decisione sul
ricorso, che viene comunicata al titolare di Pasiei Organizzativa interessato.

TITOLO IV
SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
DEL PERSONALE DEL COMPARTO A TEMPO INDETERMINATO

CAPO |
FASI DEL PERCORSO DI VALUTAZIONE

Art. 36 - Linee del processo di valutazione

1. 1l percorso di valutazione delle prestazione despeale del Comparto ha come scopo quello di
valutare l'apporto del dipendente al raggiungimedegli obiettivi assegnati alla Posizione
Organizzativa e/o al Dirigente/Direttore da cuiehpe.

2. Il percorso di valutazione € un processo che acegmg |'Ente nel corso dell'intero esercizio al
fine di:
a) evidenziare tempestivamente eventuali criticita;
b) consentire per tempo l'adozione di misure correttiv

3. |l percorso di valutazione ha anche lo scopo dificare il livello delle capacita gestionali ed
operative, e pertanto a tale scopo é previstalldamone dei Comportamenti Organizzativi.

4. |l sistema di incentivazione del personale del Cartmpcollegato alla misurazione e valutazione
della performance si compone di due fattori:
a) performance organizzativa cosi come definita dall4adel presente Regolamento;
b) perfomance individuale del comparto valutata inebaka qualita del contributo assicurato
alla performance dell’'unita organizzativa di appaenza, alle competenze dimostrate ed ai
comportamenti professionali e organizzativi (Cont@mento organizzativo).

CAPO Il
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Art. 37 - Performance organizzativa

1. Gli incentivi previsti per la performance organitzza spettano in caso del raggiungimento del
75% del risultato generale di Ente che si ricavsaatrso la misurazione dello Stato di
avanzamento degli obiettivi e degli indicatori, opgpnamente individuati in fase di
programmazione ed inseriti nel Piano della Perforceanel PEG e dettagliati nel PDO.

2. La struttura preposta al Controllo di Gestionesaittén modo oggettivo lo Stato di avanzamento
degli obiettivi e degli indicatori di cui al commprecedente attraverso report elaborati
guadrimestralmente, sottoscritti dal Direttore aefrogrammazione e Controllo, vistati dal
Direttore Generale e validati dal NDV.
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3. Gliincentivi previsti per la performance organitiza collegata a specifici progetti di cui all’art.
5 del presente Regolamento spettano in caso dgiuragimento di almeno il 75% del risultato
programmato nelle apposite schede e sono corrispasisilmente su attestazione dei vari
Direttori responsabili del progetto.

Art. 38 - Articolazione del sistema di incentivaz&
1. L’incentivazione della performance organizzativeosi articolata:

a) una quota pari al 32% delle somme disponibili jacéntivo collegato a tale performance
verra erogata in quattro tranche (aprile, maggiagrp e luglio) a condizione che lo stato di
avanzamento degli obiettivi e degli indicatori, eatata dal report di cui all'articolo
precedente, raggiunga una percentuale di almés® gntro il 15 marzo;

b) una quota pari al 32% delle somme disponibili fiacéntivo collegato a tale performance
verra erogata in quattro tranche (agosto, settenolt@bre e novembre) a condizione che lo
stato di avanzamento degli obiettivi e degli intlicg attestata dal report di cui all’articolo
precedente, raggiunga una percentuale di almett®tl entro il 15 luglio;

c) una quota pari al 32% delle somme disponibili jacéntivo collegato a tale performance
verra erogata in quattro tranche (dicembre, genreibraio e marzo) a condizione che lo
stato di avanzamento degli obiettivi e degli intlicg attestata dal report di cui all’articolo
precedente, raggiunga una percentuale di almet®4l entro il 15 ottobre;

d) una quota pari al 4% delle somme disponibili percéntivo collegato a tale performance
verra erogata a saldo nel mese di maggio a comdizibe il NDV attesti, ai sensi dell’art.
20, comma 7 del presente Regolamento, il raggiuagiondel 75% del risultato generale di
Ente di cui al comma 1 dell’articolo precedente.

CAPO 1lI
PERFORMANCE INDIVIDUALE

Art. 39 - Definizione

1. La perfomance individuale del comparto € valutatbdse a:
a) qualita del contributo assicurato alla performandell’'unita organizzativa di
appartenenza;
b) competenze, capacita e comportamento organizzativo.

2. La perfomance individuale propria dei dipendenti @Gemparto, prevede tre fasi in distinti
momenti nel corso dell’'anno:

a) fase iniziale, in cui vengono comunicati gli ohiattli struttura,

b) fase intermedia, in cui viene verificato lo stat@@danzamento degli obiettivi di struttura
e il relativo apporto;

c) fase finale, in cui viene valutata la qualita dehtributo assicurato alla performance
dellunita organizzativa di appartenenza nonchécdenpetenze e i comportamenti
organizzativi del valutato.
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Art. 40 - Fase iniziale: affido obiettivi

Il processo di valutazione annuale prende avviarma comunicazione del Direttore Generale
indirizzata a tutti i Dirigenti/Direttori e titoladi Posizione Organizzativa con la quale vengono
definiti gli obiettivi gestionali comuni per l'inte Ente e vengono rappresentate le linee guida
alle quali ciascun Dirigente/Direttore dovra attsnenella formulazione delle proposte di
Progetti Strategici e Obiettivi Gestionali Indivalu

La definizione, da parte del Direttore Generalglid®biettivi Gestionali Comuni e delle linee
guida per gli Obiettivi Gestionali Individuali vierpredisposta in raccordo e integrazione con |l
processo di programmazione finanziaria e di bilajiwonché con i sistemi di controllo esistenti.
Inoltre gli Obiettivi Gestionali Comuni e le linggiida per gli Obiettivi Gestionali Individuali si
ispirano agli ambiti di misurazione e valutazioredla Performance Organizzativa di cui all’art.
8 del D. Lgs. 150/2009.

Sulla base degli obiettivi e progetti a loro affidatitolari di Posizione Organizzativa, sentiti i
Dirigenti di riferimento, definiscono, a seguito @bposito colloquio con ogni dipendente del
Comparto, il livello di qualita del contributo dassicurare alla performance dell’'unita
organizzativa di appartenenza.

Art. 41 - Fase intermedia: verifica stato di avaneato

In corso d’anno viene attivato, un colloquio intedio tra i singoli dipendenti del Comparto e |l
titolare di Posizione Organizzativa con il finevdiutare:
a) le “correzioni di rotta” possibili;
b) gli interventi necessari;
€) una piu specifica definizione dei compiti;
d) eventuali criticita e/o problemi che impediscondrdpiegare i fattori considerati di cui
all'art. 45, su cui e basata la valutazione dei portamenti organizzativi, con la
massima efficacia e coerenza con il ruolo eseccitat

Ad agosto sara erogato un acconto pari al 50%im@drto messo a disposizione annualmente
per la performance individuale del personale delm@arto non titolare di Posizione
Organizzativa nel fondo dell’Ente per la produtivi

Art. 42 - Fase finale: valutazione

Entro il mese di febbraio dell’anno successivoitdlare della Posizione Organizzativa, sulla
scorta della rendicontazione di cui all’art. 29meona 1 del presente Regolamento ad esito di un
colloquio con ciascun dipendente del Comparto depgo Servizio, formula per ciascuno di
essi al Dirigente di appartenenza una propostaatlitazione della qualita del contributo
assicurato alla performance dell’'unita organizzaiiv appartenenza e delle competenze e dei
comportamenti organizzativi.

Entro il mese di marzo il dirigente, dopo aver esato le proposte di valutazione pervenute

dai rispettivi titolari di Posizione Organizzatiea aver eventualmente sentito i dipendenti del
Comparto del proprio Settore, perviene per ciasalinessi alla valutazione della qualita del
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contributo assicurato alla performance dell’'unitégamizzativa di appartenenza e alla
valutazione delle competenze e dei comportamegtrozzativi, garantendo un’applicazione
uniforme dei criteri di valutazione per tutti i éipdenti del Comparto del proprio Settore e la
invia per conoscenza al Direttore Generale e al NDV

Nella presente fase, come nelle due precedente denersi valutatore non solo il titolare di
Posizione Organizzativa, ma anche il personaléatiodi Unitd Organizzativa Complessa, nei
casi di cui alla lettera g), comma 2 dell’art. 9 pleesente regolamento.

CAPO IV
METODOLOGIA E STRUMENTI

Art. 43 — Il percorso di valutazione: metodologisteimenti

Il procedimento garantisce il contradditorio, l#eta della privacy, il massimo della trasparenza
e dell'oggettivita. In particolare, prima delladome definitiva, la valutazione dovra essere
comunicata formalmente all'interessato dall Ammirazione Comunale.

La metodologia utilizzata per la valutazione desseee:

a) finalizzata alla valutazione delle prestazioni;

b) effettuata con cadenza periodica;

c) tempestivamente comunicata al soggetto valutato.

Il sistema di valutazione avviene mediante la cdezpne di schede istituite allo scopo di
raccogliere oggettivamente le necessarie infornmazitenendo conto delle capacita e dei
risultati richiesti al singolo in relazione allaggtazione attesa.

Art. 44 — | colloqui di valutazione

| colloqui di valutazione devono essere considegaile momenti riassuntivi del processo di
interazione tra valutatore e valutato durante lilqui di gestione considerato.

Per una gestione efficace e proficua del momentotatavo si devono tener presenti alcuni

presupposti e accorgimenti:

a) la preparazione del colloquio deve essere curataokio tale da valorizzare I'incontro come
risultato di un lavoro e di un impegno annuale;

b) lincontro deve svolgersi in un luogo riservato enza interferenze esterne in modo da
creare un'atmosfera distesa e collaborativa;

c) il colloquio deve essere propositivo e concludeosi una programmazione del lavoro futuro
e con l'assunzione di impegni concreti, sia dagpaet valutato sia da parte del valutatore.

Art. 45 — Scheda di valutazione: compilazione eilii
La scheda, il cui schema e allegato al presentelR@egnto, € composta da due parti:
Parte A — Qualita del contributo assicurato allafggenance dell’'unitd organizzativa di

appartenenza
Parte B — Competenze, capacita e comportamentoiargaivo
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Nella Parte A e indicato I'apporto effettivo depdndente, da valutare motivatamente in termini
qualitativi, al raggiungimento degli obiettivi delhita organizzativa di appartenenza.

Per quanto concerne la Parte B, i fattori reladila sezione del comportamento organizzativo,
in numero di tre, sono definiti dal titolare deRasizione Organizzativa di concerto con il
Dirigente di riferimento nelllambito di quelli stditi dal NDV che sono di norma riferiti a:

a) affidabilita e orientamento al risultato;

b) capacita di programmazione, orientamento all’effizia e all'’economicita di gestione;

c) capacita di relazione e capacita di fare squadra;

d) competenze tecniche.

La compilazione iniziale della scheda e affidatéitalare di Posizione Organizzativa, sentito il
Dirigente di riferimento, sulla base delle indicazi raccolte secondo le modalita di cui ai
commi precedenti.

Il peso di ciascuna parte della scheda, unitamanfattori di cui al comma 3 del presente
articolo, sono definiti annualmente dal NDV, conuati dal Direttore Generale secondo le
modalita di cui all'art. 18 comma 1 del presentg®amento, previa informativa alle OO.SS.

Art. 46 — Scheda di valutazione: compilazione &nal

. Ad esito finale del processo di valutazione dialliart. 42 del presente Regolamento, il titolare
di Posizione Organizzativa attribuisce il valordlalequalita del contributo assicurato alla
performance dell’'unita organizzativa di appartere(@arte A) e I'attribuzione del punteggio
per ogni fattore di valutazione dei Comportamentjd@izzativi (parte B) motivando i punti per
ogni singolo fattore inferiori a 5 e superiori as8,una scala da 1 a 10.

Il titolare di Posizione Organizzativa invia la posta di cui al comma 1 del presente articolo al
Dirigente del Settore per la necessaria validazione

Il valore della valutazione finale del personalé @emparto si ottiene sommando i punteggi
ottenuti in ciascuna delle due parti (A e B). linpeggio massimo ottenibile ad esito delle
valutazioni di cui ai commi precedenti & pari a.100

La scheda di valutazione prevede una parte dentmnii@olloqui ed osservazioni” dove |l
valutatore e/o il valutato possono inserire evdntsservazioni circa il processo di valutazione
e i risultati dello stesso.

La scheda di valutazione prevede altresi una peddpominata “Azioni specifiche di
miglioramento della prestazione e proposte” dovealutatore puo indicare al valutato quali
azioni adottare al fine di garantire un adeguatdugpo professionale di quest'ultimo o
miglioramenti nel contesto organizzativo in cuidtesso opera. In particolare possono essere
indicate le azioni necessarie per sviluppare le pmienze e le conoscenze del valutato
attraverso azioni formative o di accompagnamentocad
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CAPO V
FATTISPECIE PARTICOLARI

Art. 47 - Fattispecie particolari

1. Per il personale del Comparto collocato in distacconisura superiore al 50% della propria
attivita, gli obiettivi vengono proposti da partelltente presso il quale operano, tramite
I'apposita modulistica predisposta dall Amministiaze Comunale. La Direzione di riferimento
effettuera la valutazione della performance indiaié del personale del Comparto utilizzando
la metodologia in uso presso il Comune di Venesia,relazione dellEnte presso cui il

dipendente é distaccato.

2. Per il personale in distacco sindacale o pressoupaoviene attribuito il saldo corrispondente
alla fascia di performance individuale pari alladiaedella categoria di appartenenza.

3. In caso di assenze nel corso delllanno superiobQ# delle giornate lavorative, il saldo
dell'incentivo collegato alla performance individe@el personale del Comparto sara attribuito

come segue.

a. aspettativa maternita

obbligatoria

per

b. infortunio; applicazione dellart.
33, comma 3 della Legge n.
104/1992, o dell’'art. 4 della Legge
n. 53/2000:

c. assenze diverse da quelle indicate
aipuntia, bec:

d. Neo assunti in corso d’anno

e. Mobilita da altri Enti in corso

d’anno

f. Cessazioniin corso d’anno

Saldo intero pari a quello attribuito I'anno
precedente, qualora esistente, o pari alla
media della categoria di appartenenza

Saldo intero pari alla media della categoria di
appartenenza

Saldo pari alla media della categoria di
appartenenza rapportato ai giorni di effettiva
presenza

Saldo pari alla medelad categoria di
appartenenza rapportato ai giorni di effettiva
presenza a decorrere dall’assunzione

Saldo pari alla media della categoria di
appartenenza rapportato ai giorni di effettiva
presenza a decorrere dal giorno di mobilita
valutati i rapporti con I'Ente di provenienza

Saldo pari alla medelad categoria di
appartenenza rapportato ai giorni di effettiva
presenza fino alla cessazione

4. Non saranno incluse nel conteggio delle giornatasdienza le seguenti casistiche: i recuperi
straordinari (per riposo compensativo e per reduplettorali), la partecipazione a corsi di
aggiornamento, i servizi esterni, le trasferte,pltecipazioni a convegni o seminari, le
partecipazioni ad assemblee sindacali autorizzag t@voli negoziali, i part-time verticali,
malattie che richiedano terapie salvavita e pernsasgacali.
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Art. 48 - Procedure di ricorso

1. Qualora il dipendente del Comparto ravvisi vizi gadurali o illogicita, puo fare ricorso al
Collegio arbitrale, composto da:
a) NDV con funzione di Presidente;
b) Il Dirigente del Settore nel quale presta servikzi@orrente;
c) Un rappresentante sindacale scelto dal ricorrente.

2. Qualora alcuni degli elementi della valutazione nisultino chiari, il Collegio arbitrale

chiedera gli opportuni chiarimenti alla Posizioneg@hizzativa, acquisiti i quali procede alla
decisione sul ricorso, che viene comunicata alrésde, al valutatore.
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