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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 riferamto alle strutture dell'Ente (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,neigortato 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 delildormazioni 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”) / personael Comparto non titolare di Posizione
Organizzativa (“personale del Comparto”)

f) Struttura preposta al Controllo di Gestione

g)Struttura tecnica di supporto al Nucleo di Valubes

Art. 2 - Trasparenza

1. Al fine di favorire forme di controllo diffuso delispetto dei principi di buon andamento
dellEnte, di imparzialita e di pari opportunitaaesicurata 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 “Amministrazione Trasparente” deb sitituzionale del Comune sono
pubblicati i documenti di programmazione, monit@iag rendicontazione e valutazione
della performance;

b) nel Documento Unico di Programmazione sono annu@kni@dicate le iniziative previste
per garantire livelli di trasparenza adeguati.

2. La pubblicazione e l'aggiornamento dei documenti gtogrammazione, monitoraggio,
rendicontazione e valutazione della performancéntino della sezione “Amministrazione
Trasparente” sono coordinati dal responsabile dgilgtura tecnica di supporto al NDV.

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

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

a) le Linee Programmatiche di Mandato approvate dahsiiio comunale all'inizio del
mandato amministrativo, che delineano gli indirigiziategici per la successiva definizione e
articolazione dei programmi del Documento Unic&hgrammazione;

b) il Documento Unico di Programmazione, in cui soreirdti e articolati i programmi da
realizzare nell’arco del triennio e le risorse s/ per la loro attuazione;

c) il Piano Esecutivo di Gestione, approvato dallan@y in cui sono esplicitati i Progetti
Strategici, gli obiettivi gestionali di svilupporsiglioramento, dettagliati in fasi e in attivita,
assegnati ai Dirigenti responsabili dei centri @sto e le correlate risorse, in coerenza con il
Documento Unico di Programmazione;

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

3. Nel caso in cui il termine di approvazione del bd® venga prorogato con apposito
provvedimento del Ministero dell'interno, al fineiddirizzare I'attivita negli uffici nelle more
del perfezionamento dei documenti di cui al commad Direttore Generale affida, con proprio
provvedimento, gli obiettivi provvisori alle strute dell'ente.

4. 1l 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.

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



a) la Relazione della Giunta allegata al rendicontn @ quale I'organo esecutivo esprime le
valutazioni di efficacia dell'azione condotta suiase 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 foreide 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 tematpreposta 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 Il
IL CICLO DELLA PERFORMANCE

Art. 4 - Performance organizzativa

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

. La performance organizzativa € articolata nei setjueacro-ambiti:

a) il grado di attuazione della strategia, esplicimndollegamenti tra le Linee Programmatiche
di Mandato, i programmi contenuti nel Documento ddndi Programmazione, gli obiettivi
gestionali annuali o infrannuali individuati neiaonenti di programmazione dell’Ente, da
attuarsi attraverso la valutazione dell'impatto gdeagrammi e del 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 sistetinmisurazione adottato con il controllo di
gestione in uso presso I'Ente;

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

.| macro ambiti in cui & articolata la performanceyamizzativa costituiscono elementi che

dovranno essere rappresentati nel Piano dellarffefece 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 inangihduale, in una logica di progressivo
miglioramento del sistema di gestione della pertonoe.

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



Art. 5 - Performance organizzativa per progetticHpe

. In alcuni casi motivati da particolari esigenzezimmali ed organizzative i Direttori di Direzione
previo nulla osta del Direttore Generale, possdiffidaae “progetti specifici” al personale del
Comparto che non sia titolare di Posizione Organtiza.

. La proposta di affidamento dovra essere redattmiapposita scheda distinta da quella prevista
dal presente Regolamento al Titolo IV per la vaigae della performance individuale del
personale del Comparto. La scheda dovra conteagrentuale descrizione del progetto affidato
con indicazione in particolare di specifici indigatdi raggiungimento del progetto e di valore
atteso.

. La valutazione del grado di raggiungimento del ptamspecifico € posta in capo al Direttore di
Direzione responsabile. La scheda di progetto coatia valutazione finale dovra essere inviata
al Direttore Generale.

. Il raggiungimento del progetto attestato second@racedura prevista al presente articolo
consente I'erogazione di un incentivo distinto e$p a quello collegato alla valutazione della
performance individuale del personale del Compada titolare di Posizione Organizzativa
previsto al Titolo IV del presente Regolamento ®idio rispetto all’ordinaria valutazione della
performance organizzativa.

Art. 6 - Performance individuale

. II Sistema di misurazione e valutazione della penfince individuale € uno strumento
organizzativo che s’inserisce all'interno del presxe gestionale dell’ente, incentivando processi
di confronto tra la dirigenza, i titolari di Poinie Organizzativa, il personale del Comparto e gli
organi di indirizzo sugli obiettivi e le prioritaefamministrazione 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 pennce 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 gmrtaesistente tra la sua prestazione e la
retribuzione di risultato ottenuta.

. Il Sistema di misurazione e valutazione della pentnce 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 qualificggenziale & inteso come uno strumento
per mantenere elevato il livello delle competenzpresse dal personale Dirigente e, di



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

. La responsabilita della correttezza del processomiurazione e valutazione, nonché
dell'utilizzo degli strumenti per premiare il mearie 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 Bioee;

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 raggiungimento di obiettivi individuali;
b) alle competenze professionali dimostrate e allditgudei comportamenti organizzativi.

Art. 8 - Fasi del ciclo di gestione della perforroarndividuale

. Il ciclo di gestione della performance individual@rticolato 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 attivazionewkntuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione delle performance indiaid;

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 € sviluppetanodo 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 perfoceandividuale 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 performancéividuale 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 la performance nonché le competengecemportamenti organizzativi. |
Dirigenti sopra individuati provvederanno altresilaacompilazione delle schede di
valutazione.

3. La misurazione e la valutazione della performamutviduale 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 gened#la struttura (Obiettivi Gestionali
Comuni), misurata attraverso specifici indicatagfgssati per ciascun obiettivo;

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

4. Per il restante personale i Dirigenti, sulla bassled proposte dei titolari di Posizione
Organizzativa, valutano annualmente le performadee dipendenti appartenenti alla loro
struttura, sulla base:

a) del grado di raggiungimento degli obiettivi assdgna
b) delle competenze dimostrate e dei comportamentegsmnali e organizzativi.



CAPO 1lI
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 nemnegt, 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 cessandailco 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 documentdN@V presidia le funzioni esplicitamente
previste dai contratti di lavoro e da specifichemative degli enti locali.

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

Art. 14 - Funzioni di supporto metodologico

. I 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'aggiornamentoladehetodologia di graduazione delle
posizioni dirigenziali e organizzative, attravefatiori ponderali di misurazione;

c) la determinazione del peso degli elementi nelleevechede 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 strufiteposta al Controllo di Gestione;

b) la proposta al Sindaco della valutazione annualeOdeettore Generale, del Segretario
Generale e del Capo di Gabinetto (qualora prewdataelativi 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 Decentrémtegrativo 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

1. Il percorso di valutazione delle prestazioni defid@nti € effettuato con cadenza annuale e ha
come scopo quello di stabilire, al termine dela@idl gestione, il grado di raggiungimento degli
obiettivi assegnati che a loro volta si distinguamo
a) Obiettivi Gestionali Comuna tutto il personale dirigente, misurabili a lieetomplessivo

di Ente o a livello di singola Direzione;

b) Progetti Strategicicaratterizzati 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 derfrinalita del Mandato.

2. Per ciascuno degli obiettivii come indicati al comnl, vengono definiti indicatori
preferibilmente quantitativi, o comunque puntualteemmisurabili, atti a consentire una
valutazione oggettiva a posteriori del loro gradcadgiungimento. Gli indicatori possono anche
essere riferiti ad atti amministrativi complessittgposti ad approvazione da parte di altri
soggetti (Organi Istituzionali, Direttore Generdaettori, ecc).

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

4. |l percorso di valutazione delle prestazioni deiid@nti € un processo che accompagna I'Ente nel
corso dell'intero esercizio al fine di:
a) evidenziare tempestivamente eventuali criticita;
b) consentire per tempo lI'adozione di misure correttiv

5. Il percorso di valutazione delle prestazioni defig@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 stati@@danzamento degli obiettivi;
c) fase finale, in cui si valutano il grado di raggiumento degli obiettivi e i comportamenti
organizzativi.

Art. 18 - Fase iniziale: affido obiettivi
1. Il processo di valutazione annuale prende avviaimg comunicazione del Direttore Generale
indirizzata a tutti i Direttori/Dirigenti e ai titari di Posizione Organizzativa con la quale sono

definiti gli Obiettivi Gestionali Comuni per l'inte Ente e vengono rappresentate le linee guida
alle quali ciascun Direttore/Dirigente dovra attsnenella formulazione delle proposte di
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Progetti Strategici e Obiettivi Gestionali Indivalu di 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 il
processo di programmazione finanziaria e di bilaneonché con i sistemi di controllo esistenti.
Inoltre gli Obiettivi Gestionali Comuni e le lingriida per gli Obiettivi Gestionali Individuali si
ispirano agli ambiti di misurazione e valutazioreda 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 leondivisione dei Direttori della rispettiva
Direzione di riferimento, avanzano una prima prépaB obiettivi di loro competenza che viene
trasmessa alla struttura preposta al Controllo esti@ne per una loro istruttoria che si basa
anche sull'incontro di cui al comma successivo.

. L'incontro con la struttura preposta al Controllo @estione alla presenza del Direttore di
Direzione con tutti i Dirigenti della relativa Da®ne, ha la funzione di esaminare e chiarire le
proposte dei singoli Dirigenti e le richieste chAniministrazione pone agli stessi per lo
sviluppo dell’Ente, verificandone la fattibilitala congruenza anche in rapporto alla concreta
organizzazione delle attivita, e alle condizioniadioro dei singoli.

. A seguito dell’esito dell'incontro di cui al comnyrecedente, nonché degli altri elementi
istruttori raccolti, la struttura preposta al Caofity di Gestione sottopone la proposta degli
Obiettivi per singolo Dirigente al Direttore Genleral Direttore Generale dopo aver condiviso
ed eventualmente modificato la proposta degli Gliieacquisito il parere del NDV, predispone

il Piano della Performance di cui all'art. 3 deépente Regolamento e lo presenta alla Giunta per
la sua approvazione. Gli obiettivi inseriti nel iRdadella Performance approvato confluiranno in
seguito nel Piano Esecutivo di Gestione ai serlbatte 169, comma 3 bis del D. Lgs. 267/2000.

. A sequito 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 € 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 I'affido degli obiettivi ai Direttori di Direnne provvede il Direttore Generale con apposito

colloquio.

. Dopo I'approvazione del Piano della Performanceaide della Giunta, la struttura preposta al
Controllo di Gestione redige apposita proposta esapura dei Progetti Strategici e degli
Obiettivi Gestionali Individuali da sottoporre airBxtore Generale per la necessaria validazione.

. | criteri utilizzati per la pesatura derivano ddileee guida definite dal Direttore Generale irefas
di avvio della programmazione annuale dell'Ente ieuldate a tutti i Dirigenti prima del
colloquio iniziale secondo quanto previsto dal carnindel presente articolo, riconducendosi di
norma a:
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a) RILEVANZA PER I CITTADINI attraverso benefici tangibili per 'utenza esterna

b) INNOVATIVITA di processo (nuove tecnologie 0 nuovi assetti rorgativi) o di prodotto,
finalizzata al miglioramento dell’efficacia e deifficienza dell’azione amministrativa,

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

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

Art. 19 - Fase intermedia: verifica stato di avaneato

1. Durante il periodo di valutazione il Dirigente/Dit@re esercita una costante azione di
autoverifica sul progressivo grado di raggiungimetégli obiettivi assegnati anche in relazione
alle attivita in cui gli stessi vengono declinatifine di:

a) intervenire tempestivamente nel caso emergano asuesti 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.

2. In corso d’anno viene attivato, su impulso del Binee 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 prépaa Controllo di Gestione, con il fine di
valutare:

a) le “correzioni di rotta” possibili;

b) gli interventi necessari;

c) I'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 effeato dal Direttore Generale.

3. Analogo colloquio intermedio potra avvenire trautato e valutatore in relazione ai fattori
considerati di cui all'art. 23 del presente Regaatn, su cui € basata la valutazione dei
comportamenti organizzativi al fine di individuate eventuali criticita e/o problemi che
impediscono di impiegare questi stessi fattori Bomassima efficacia e coerenza con il ruolo
esercitato.

Art. 20 - Fase finale: valutazione

1. Entro il 15 gennaio dellanno successivo i Dirigditettori rendicontano nell’'apposito
applicativo i risultati a consuntivo degli indicat@tti a misurare il grado di raggiungimento
degli obiettivi loro assegnati nonché le atti\stélte a tale scopo, allegando la documentazione
a supporto.

2. Entro il 15 febbraio la struttura preposta al Coldr di Gestione verifica, sulla base della
documentazione fornita, il conseguimento dei tadjetisultato espressi dagli indicatori sulla
base delle rendicontazioni di cui al comma prectxlanonché di altri elementi utili allo scopo,
rendendo disponibile I'esito dellistruttoria al ND
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. Il procedimento della valutazione definitiva deduitati conseguiti dai Dirigenti tiene conto delle
risorse umane, finanziarie e strumentali messespodizione del valutato nel periodo cui la
valutazione si riferisce. Eventuali scostamentiomiucibili a fattori accertati come non
dipendenti dalla volonta del Dirigente non saraocosiderati.

. Entro il mese di febbraio, il NDV, sulla base detfuttoria di cui ai commi precedenti, perviene
alla determinazione di una percentuale di raggmegio degli obiettivi assegnati che,
unitamente alla valutazione delle competenze ea®portamenti organizzativi di cui al comma
3, viene comunicata a tutti i Dirigenti per evetitughieste di riesame della valutazione, alla
luce di elementi integrativi che gli stessi siangrado di fornire.

. Con le modalita previste da un’apposita nota deétire Generald| Direttore di Direzione,
sulla scorta delle annotazioni di fatti e circoggnerificatisi nell’esercizio precedente e adcesit
di un colloguio con ciascun Dirigente della propiarezione, formula una proposta di
valutazione delle competenze e dei comportamegtrozzativi. La proposta viene inviata al
Direttore Generale. La valutazione dei comportamenganizzativi dei Direttori spetta al
Direttore Generale.

. Al termine dell'istruttoria di cui ai commi precaue il NDV assegna definitivamente la
percentuale di raggiungimento degli obiettivi e Valutazione delle competenze e del
comportamento organizzativo.

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

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

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

Art. 21 - | colloqui di valutazione

. | colloqui di valutazione devono essere considegatile momento riassuntivo del processo di
interazione tra valutatore e valutato durante lilquid 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.
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CAPO I
METODOLOGIA E STRUMENTI

Art. 22 - Il percorso di valutazione: metodologiateumenti

. Il procedimento garantisce il contradditorio, léeta della privacy, il massimo della trasparenza
e dell'oggettivita. In particolare, prima dell'adome definitiva, la valutazione dovra essere
comunicata all'interessato dalla Amministrazioner@oale.
La metodologia utilizzata per la valutazione desseee:

a) finalizzata alla valutazione delle prestazioni erdwiltati;

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 infornrmizienendo conto delle capacita e dei risultati
richiesti al singolo in relazione alla prestaziatiesa.

Art. 23 - Scheda di valutazione: compilazione ializi

. La scheda, il cui schema ¢ 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 neib&o degli Obiettivi Gestionali Comuni di
cui all'art. 17 comma 1.

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

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

. Per quanto concerne la Parte C i fattori relatilda 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;

e) competenze tecniche.

. La compilazione iniziale della scheda ¢é affidat®aettore Generale coadiuvato dalla struttura

tecnica di supporto al NDV sulla base delle indicazraccolte secondo le modalita di cui ai
commi precedenti.

14



6. Il peso di ciascuna parte della scheda, unitamantattori 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

1. Per quanto riguarda gli Obiettivi Gestionali Comyppiarte A) e gli Obiettivi Gestionali
Individuali/Progetti Strategici (parte B), ad esitoale 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 specificataeettribuito a tale obiettivo si ottiene |l
punteggio che a consuntivo é ottenuto dal Dirigeoteriferimento all’'obiettivo in questione. Le
parti A e B sono compilate dal Direttore Generaladiuvato dalla struttura tecnica di supporto
al NDV.

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

3. 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.

4. 1l 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

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

6. La scheda di valutazione prevede altresi una pddeominata “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 lepmianze e le conoscenze del valutato attraverso
azioni formative o di accompagnamento ad hoc.

CAPO IlI
FATTISPECIE PARTICOLARI

Art. 25 - Fattispecie particolari

1. Per i Dirigenti collocati in distacco in misura supre al 50% della propria attivita, gli obiettivi
vengono proposti da parte dellEnte presso il qualerano, tramite I'apposita modulistica
predisposta dall’Amministrazione Comunale e vengpasati da parte del NDV che effettuera
quindi la valutazione del grado di raggiungimenéd risultato utilizzando la metodologia in uso
presso il Comune di Venezia, su relazione dell’@mésso cui il Dirigente e distaccato.
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. Ai Dirigenti neo assunti, nonché ai Dirigenti chessano nel corso dell'anno la loro attivita
lavorativa, verificate le condizioni oggettive gggettive ai fini del processo valutativo (ovvero:
1. siano stati assegnati gli obiettivi e 2. sianatisraggiunti alla data della cessazione
dell'incarico), sara corrisposta la retribuzione rdiultato, 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

. Il Sistema di misurazione e valutazione della pentnce individuale dei titolari di Posizione

Organizzativa e effettuato con cadenza annuale @hee scopo quello di stabilire, al termine

del ciclo di gestione, il grado di raggiungimentegll obiettivi assegnati che a loro volta si

distinguono in:

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

b) Progetti Strategiciassegnati ai Dirigenti/Direttori della Direziodeappartenenza;

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

. Per ciascuno degli obiettivii come indicati al coaani, vengono definiti indicatori

preferibilmente quantitativi, o0 comunque puntualteermisurabili, atti a consentire una
valutazione oggettiva a posteriori del loro gradeadgiungimento. Gli indicatori possono anche
essere riferiti ad atti amministrativi complessittgposti ad approvazione da parte di altri
soggetti.

. Il Sistema di misurazione e valutazione della pentnce individuale ha anche lo scopo di
verificare il livello delle capacita gestionali eredtive dei valutati e pertanto a tale scopo e
prevista la valutazione dei Comportamenti Organiziza

. II Sistema di misurazione e valutazione della penénce 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 penfnce individuale delle prestazioni dei

titolari di Posizione Organizzativa, pur avendo exaxh 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.
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Art. 27 - Fase iniziale: affido obiettivi

1. Il processo di valutazione annuale prende avviamg 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 atisnenella formulazione delle proposte di
Progetti Strategici e Obiettivi Gestionali Indivelu da assegnare ai titolari di Posizione
Organizzativa per I'esercizio di riferimento.

2. 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 bilaneonché con i sistemi di controllo esistenti.
Inoltre gli Obiettivi Gestionali Comuni e le lingriida per gli Obiettivi Gestionali Individuali si
ispirano agli ambiti di misurazione e valutazioreda Performance Organizzativa di cui all’art.
8 del D. Lgs. 150/2009.

3. Sulla base delle indicazioni generali fornite aii@@nti e tenuto conto degli obiettivi e progetti a
loro affidati, gli stessi, sentito il Direttore ¢elDirezione di appartenenza, assegnano, a seguito
di apposito colloquio, gli obiettivi ai titolari d?osizione Organizzativa. Per i titolari di Posimgo
Organizzativa che fanno diretto riferimento al ftiwee di Direzione, gli obiettivi sono assegnati
dal Direttore medesimo.

Art. 28 - Fase intermedia: verifica stato di avaneato

1. Durante il periodo di valutazione il titolare di $#mone Organizzativa esercita una costante
azione di autoverifica sul progressivo grado digraggimento degli obiettivi assegnati anche in
relazione alle attivita in cui gli stessi vengorexiihati, al fine di:

a) intervenire tempestivamente nel caso emergano asuesti 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.

2.In corso d’anno viene attivato un colloquio intethee 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.
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Art. 29 - Fase finale: valutazione

. Entro il 15 gennaio dell’anno successivo i titoldii Posizione Organizzativa rendicontano
nell'apposito applicativo i risultati a consuntivdegli indicatori atti a misurare il grado di
raggiungimento degli obiettivi loro assegnati naaéhattivita svolte a tale scopo.

. Con le modalita previste da un’apposita nota dettiire Generale, il Dirigente di riferimento,
sulla scorta delle rendicontazioni di cui al compnecedente, nonché delle annotazioni di fatti e
circostanze verificatisi nell’esercizio e ad egitain colloquio con ciascun titolare di Posizione
Organizzativa del proprio Settore, formula per cig® di essi al Direttore della Direzione di
appartenenza una proposta di valutazione delle etanpe e dei comportamenti organizzativi e
delle percentuali di raggiungimento degli obiettorio affidati.

. Entro il mese di marzo il Direttore di Direzioneypb aver esaminato le proposte di valutazione
pervenute dai rispettivi Dirigenti ed aver eventuahte sentito i titolari di Posizione
Organizzativa della propria Direzione, perviene p&scuno di essi alla valutazione delle
competenze e dei comportamenti organizzativi eedpbrcentuali di raggiungimento degli
obiettivi, garantendo un’applicazione uniforme deteri di valutazione per tutti i titolari di
Posizione Organizzativa dei Settori della proprimelone, fermo restando il principio di
valorizzazione sulla base del merito.

. Per i titolari di Posizione Organizzativa che famietto riferimento al Direttore di Direzione, e
guest'ultimo che procede direttamente alla valatagidelle 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 umaneniiraie 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 Hosiz 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 titol#irPosizione Organizzativa e per conoscenza al
Direttore Generale e al NDV.

Art. 30 - | colloqui di valutazione

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

. Per una gestione efficace e proficua dell'inter@ocpsso, 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.
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CAPO Il
METODOLOGIA E STRUMENTI

Art. 31 - Il percorso di valutazione: metodologiateumenti

. Il procedimento garantisce il contradditorio, léeta della privacy, il massimo della trasparenza
e delloggettivita. In particolare la valutazioneowa 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 cdezpne di schede istituite allo scopo di
raccogliere oggettivamente le necessarie infornrmizienendo conto delle capacita e dei risultati
richiesti al singolo in relazione alla prestaziatiesa.

Art. 32 - Scheda di valutazione: compilazione ializi

. La scheda, il cui schema ¢ 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 allgsla Direzioni/Settori.

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

. Nella Parte B sono rappresentati Progetti Strategfic gli Obiettivi Gestionali Individuali
assegnati al titolare di Posizione Organizzativa.

. Per quanto concerne la Parte C, il Dirigente defmii quattro fattori relativi alla sezione del
comportamento organizzativo, nellambito 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 e affidatdDalgente, sentito il Direttore di Direzione,
sulla base delle indicazioni raccolte secondo leatita di cui ai commi precedenti.

. Il peso di ciascuna parte della scheda, unitamant@attori 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.
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Art. 33 - Scheda di valutazione: compilazione fnal

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

. Per quanto riguarda i Comportamenti Organizzagarte C), l'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 titolade Posizione Organizzativa si ottiene sommando
I punteggi ottenuti in ciascuna delle tre parti BA¢ C). Il punteggio massimo ottenibile ad esito
delle valutazioni di cui ai commi precedenti & @afi00.

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

. La scheda di valutazione prevede altresi una pddeominata “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 lepmianze e le conoscenze del valutato attraverso
azioni formative o di accompagnamento ad hoc.

CAPO IlI
FATTISPECIE PARTICOLARI

Art. 34 - Fattispecie particolari

. Laddove non si verifichino le condizioni oggettieesoggettive ai fini dell'applicazione del
processo valutativo previsto nel presente regoléonéovvero: 1. siano stati assegnati gli
obiettivi e 2. siano stati raggiunti alla data detessazione dell'incarico) a causa di assenze nel
corso dell’anno superiori al 50% delle giornateokative, il saldo dell’incentivo collegato alla
performance individuale del titolare di Posiziong@hizzativa 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

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

relativo alla fascia di posizione di
appartenenza
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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 nezedell'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 giornatassienza le seguenti casistiche: i recuperi
straordinari (per riposo compensativo e per reguekettorali), la partecipazione a corsi di
aggiornamento, i servizi esterni, le trasferte, plertecipazioni a convegni o seminari, le
partecipazioni ad assemblee sindacali autorizzate tavoli negoziali, i part-time verticali,
malattie che richiedano terapie salvavita e pernsasdacali.

Art. 35 - Procedure di ricorso

1. Qualora il titolare di Posizione Organizzativa ravvizi procedurali o illogicita, entro 30 giorni
dalla data di chiusura della valutazione finalesdia nella nota del Direttore Generale di cui
all'art. 29, puo fare ricorso al Collegio arbitrat®mposto da:

a) NDV, con funzione di Presidente;
b) Il Direttore della Direzione nella quale prestaveégo il ricorrente;
c) Un rappresentante sindacale scelto dal ricorrente.

2. Qualora alcuni degli elementi della valutazione nisnltino chiari, il Collegio arbitrale chiedera
gli opportuni chiarimenti al Dirigente, acquisitiquali procede alla decisione sul ricorso, che
viene comunicata al titolare di Posizione Orgartizaanteressato.

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. Il percorso di valutazione delle prestazione despeale del Comparto ha come scopo quello di
valutare I'apporto del dipendente al raggiungimedégli obiettivi assegnati alla struttura di
appartenenza e il raggiungimento degli obiettidivwduali affidati.

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

. Il sistema di incentivazione del personale del Cartgpcollegato alla misurazione e valutazione

della performance si compone di due fattori:

a) performance organizzativa, valutata in base al g@idpartecipazione al raggiungimento
degli obiettivi assegnati alla struttura di appaeteza del dipendente, alle competenze
dimostrate ed ai comportamenti professionali e mmgativi (Comportamento
organizzativo);

b) perfomance individuale del comparto valutata inebat grado di raggiungimento degli
obiettivi individuali, alle competenze dimostratel @i comportamenti professionali e
organizzativi (Comportamento organizzativo).

. Le disposizioni contenute nel presente Titolo spli@ano anche al personale del Comparto
educatore scuola materna e assistente infanziladempistica adattata al calendario scolastico.

CAPO I
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Art. 37 - Performance organizzativa

. Gli incentivi previsti per la performance organittza spettano in caso del raggiungimento di un
minimo del 40% dell'obiettivo assegnato alla stnatorganizzativa di cui fa parte il dipendente,
che si ricava attraverso la misurazione dello Stditaavanzamento degli obiettivi e degli
indicatori, opportunamente individuati in fase dogrammazione ed inseriti nel Piano della
Performance, nel PEG e dettagliati nel PDO. La sarapettante al singolo dipendente sara pari
all'importo quantificato sulla base del meccanispnevisto dall'art. 15 del CCDI 2013/2015
moltiplicata per il punteggio attribuito in termipercentuali.

. La struttura preposta al Controllo di Gestione sttein modo oggettivo il grado di
raggiungimento degli obiettivi e degli indicatoni cli al comma precedente attraverso report
elaborati trimestralmente, sottoscritti dal Dire¢talella Programmazione e Controllo, vistati dal
Direttore Generale e validati dal NDV. | periodpsguiori a 15 giorni vengono considerati come
mesi interi.

. Gli incentivi previsti per la performance organittza collegata a specifici progetti di cui all’art.
5 del presente Regolamento spettano in caso dgluraggmento di almeno il 75% del risultato
programmato nelle apposite schede e sono corrispesguito della verifica del raggiungimento
degli obiettivi, nel rispetto di quanto previstdi@at. 37, comma 2, del CCNL del 22.01.2004.

Art. 38 - Articolazione del sistema di incentivaz&
. L'incentivazione per la performance organizzatiear& erogata a seguito della verifica del
positivo raggiungimento degli obiettivi nella miaurprevista dall'art. 37 del presente

regolamento, nel rispetto di quanto previsto dalla7, comma 2, del CCNL del 22.01.2004 e al
comma 6 del presente articolo.
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. Gli obiettivi possono essere realizzati nell'aradl'idtero anno o in periodi piu brevi, non
inferiori comunque a 3 mesi. L'incentivazione tiferagli obiettivi per la cui realizzazione e
previsto un periodo inferiore all'anno puo esseoga&a anche prima della conclusione dell'anno
stesso, a seguito della verifica del positivo raggimento degli obiettivi nella misura prevista
dall'art. 37 del presente regolamento, nel rispditquanto previsto dall'art. 37, comma 2, del
CCNL del 22.01.2004.

. Nel caso di assegnazione di obiettivi infrannuali,termine del periodo cui gli obiettivi si
riferiscono, ai dipendenti sara corrisposto, ddifarovvisorio e salvo conguagli da effettuarsi a
fine anno, una somma pari allimporto teoricamespettante rapportata alla misura del
raggiungimento dell'obiettivo della struttura cans assegnati. La somma sara pagata in tranche
uguali nei successivi tre mesi. Il dipendente,asacdi assegnazione a diversa struttura in corso
d'anno, sara considerato assegnato alla struttwss@ la quale ha prestato servizio per |l
maggior tempo.

. L'obiettivo infrannuale eventualmente non raggiuntonisura integrale, potra essere recuperato
nei periodi successivi, sempre all'interno del nsede anno di riferimento.

. Al termine dell'anno, ogni dipendente verra valutat base al grado di partecipazione al
raggiungimento degli obiettivi assegnati alla d$tm# oltre che in base ai comportamenti
organizzativi, la cui valutazione sara riferitaiatero anno, utilizzando la scheda di valutazione
di cui all'art. 45.

. La somma spettante al singolo dipendente saralatd¢csulla base dei punteggi risultanti dalla
scheda di valutazione di cui all’art. 45 e applo@afiarticolazione in fasce prevista all’art. 16 de
CCDI 2013/2015, avendo come base di calcolo l'ingptaoricamente spettante, definito in base
alle risorse annualmente o infrannualmente destirat finanziamento dell'istituto della
performance organizzativa nell'ambito dell'accoatimuale sulla destinazione delle risorse del
fondo per il trattamento accessorio.

CAPO IlI
PERFORMANCE INDIVIDUALE

Art. 39 - Definizione

. La perfomance individuale del comparto e valutatbdse a:
a) grado di raggiungimento dell'obiettivo assegnatdipéndente;
b) competenze, capacita e comportamento organizzativo.

. 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 obiatt
b) fase intermedia, in cui viene verificato lo stai@@danzamento degli obiettivi;
c) fase finale, in cui viene valutato il grado di ragggimento degli obiettivi assegnati
nonché le competenze e i comportamenti organiaziiwalutato.
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Art. 40 - Fase iniziale: affido obiettivi

1. Il processo di valutazione annuale prende avviamg 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 atisnenella formulazione delle proposte di
Progetti Strategici e Obiettivi Gestionali Indivalu

2. 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 bilanaonché 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 valutazioretla Performance Organizzativa di cui all’art.
8 del D. Lgs. 150/2009.

3. Sulla base degli obiettivi e progetti a loro affidatitolari di Posizione Organizzativa, sentiti i
Dirigenti di riferimento, definiscono gli obiettivila assegnhare a seguito di apposito colloquio
con ogni dipendente del Comparto.

Art. 41 - Fase intermedia: verifica stato di avaneato

1. In corso d’anno viene attivato, un colloquio intexdio tra i singoli dipendenti del Comparto e il
titolare di Posizione Organizzativa con il finevdiutare:
a) le “correzioni di rotta” possibili;
b) gli interventi necessari;
C) una piu specifica definizione dei compiti;
d) eventuali criticita e/o problemi che impediscondrdpiegare i fattori considerati di cui
all’art. 45, su cui é basata la valutazione.

Art. 42 - Fase finale: valutazione

1. Con le modalita previste da un’apposita nota dektfire Generale, il titolare della Posizione
Organizzativa, sulla scorta della rendicontaziomecw all’art. 29, comma 1 del presente
Regolamento ad esito di un colloquio con ciascpemtiente del Comparto del proprio Servizio,
formula per ciascuno di essi al Dirigente di apgraehza una proposta di valutazione del grado
di raggiungimento dell'obiettivo individuale assagn Sara contestualmente inserito il valore
del grado di raggiungimento degli obiettivi delteutura (Performance Organizzativa).

2. Entro il mese di marzo il dirigente, dopo aver eisato le proposte di valutazione pervenute dai
rispettivi titolari di Posizione Organizzativa edea eventualmente sentito i dipendenti del
Comparto del proprio Settore, perviene per ciascdncessi alla valutazione individuale
garantendo un’applicazione uniforme dei criteri \@lutazione per tutti i dipendenti del
Comparto del proprio Settore e la invia per connzaeal Direttore Generale e al NDV.

3. Nella presente fase, come nelle due precedente deanersi valutatore non solo il titolare di

Posizione Organizzativa, ma anche il personaléatiéodi Unita Organizzativa Complessa, nei
casi di cui alla lettera g), comma 2 dell’art. 9 pleesente regolamento.
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CAPO IV
METODOLOGIA E STRUMENTI

Art. 43 — Il percorso di valutazione: metodologisteimenti

1. Il procedimento garantisce il contradditorio, léeta della privacy, il massimo della trasparenza
e dell'oggettivita. In particolare, prima dell'adome definitiva, la valutazione dovra essere
comunicata formalmente all’interessato dall Ammiragione 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.

2. Il sistema di valutazione avviene mediante la cémapne di schede istituite allo scopo di
raccogliere oggettivamente le necessarie infornrmizienendo conto delle capacita e dei risultati
richiesti al singolo in relazione alla prestaziatiesa.

Art. 44 — | colloqui di valutazione

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

2. 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

1. La scheda, il cui schema e allegato al presentelR@gnto, € composta da tre parti:
Parte A — Realizzazione degli obiettivi dell’'un@gganizzativa di appartenenza (Performance
organizzativa)
Parte B — Grado di raggiungimento dell'obiettivdiunduale (Performance individuale)
Parte C — Competenze, capacita e comportamentainrgdivo

2. Nella Parte A e indicato I'apporto del dipendenteaggiungimento degli obiettivi dell’'unita
organizzativa di appartenenza. La valutazione matiiduita ai dipendenti facenti parte di una
struttura, in relazione all'apporto effettivo dapehdente al grado di raggiungimento degli
obiettivi dell'unita organizzativa di appartenenzayn potra essere superiore al grado di
raggiungimento degli obiettivi da parte della dtrita stessa. Nel caso in cui i punteggi assegnati
determinino il superamento di tale livello massinm,valutazioni assegnate saranno ridotte
proporzionalmente.

3. Nella Parte B € indicato I'obiettivo individualdfigato al valutato.
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. Per quanto concerne la Parte C, i fattori relatild sezione del comportamento organizzativo, in
numero di tre, sono definiti dal titolare della Rame Organizzativa di concerto con il Dirigente
di riferimento nell’ambito di quelli stabiliti d&IDV 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 é affidatditalare di Posizione Organizzativa, sentito il
Dirigente di riferimento, sulla base delle indiaazi raccolte secondo le modalita di cui ai
commi precedenti.

. Il peso di ciascuna parte della scheda, unitamant@attori 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 gradordggiungimento dell’obiettivo di struttura
(Parte A — Performance Organizzativa), il gradaratjgiungimento dell'obiettivo individuale
(Parte B — Performance individuale) e I'attribuzatel punteggio per ogni fattore di valutazione
dei Comportamenti Organizzativi (parte C) motivamganti per ogni singolo fattore inferiori a
5 e superiori a 8, su una scalada 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 nelle Parti A e C per la valutazione ddlarformance Organizzativa e 1 punteggi
ottenuti nelle Parti B e C per la valutazione d&&formance Individuale. Il punteggio massimo
ottenibile ad esito delle valutazioni di cui ai aoirprecedenti € pari a 100.

. La scheda di valutazione prevede una parte dentmnit@olloqui ed osservazioni” dove il
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 peddeominata “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 lepsiamze e le conoscenze del valutato attraverso
azioni formative o di accompagnamento ad hoc.

26



CAPO YV
FATTISPECIE PARTICOLARI

Art. 47 - Fattispecie particolari

1. Per il personale del Comparto collocato in distagcanisura superiore al 50% della propria

attivita, gli obiettivi vengono proposti da partelltente presso il quale operano, tramite
I'apposita modulistica predisposta dall’Amminisiaze Comunale. La Direzione di riferimento
effettuera la valutazione della performance indieie del personale del Comparto utilizzando la
metodologia in uso presso il Comune di Veneziagetarione dell’Ente presso cui il dipendente
e distaccato.

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

. In caso di assenze nel corso dell’anno superiorbQff delle giornate lavorative, il saldo
dellincentivo collegato alla performance individei@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
ai punti a, b

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 giornatassienza le seguenti casistiche: i recuperi
straordinari (per riposo compensativo e per reguekettorali), la partecipazione a corsi di
aggiornamento, i servizi esterni, le trasferte, plertecipazioni a convegni o seminari, le
partecipazioni ad assemblee sindacali autorizzate tavoli negoziali, i part-time verticali,
malattie che richiedano terapie salvavita e pernsgsdacali.
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Art. 48 - Procedure di ricorso

. Qualora il dipendente del Comparto ravvisi vizi gedurali o illogicita, puo fare ricorso al
Collegio arbitrale, entro 30 giorni dalla data Hiusura della valutazione finale fissata nella nota
del Direttore Generale di cui all’'art. 42, compodto

a) NDV con funzione di Presidente;

b) Il Dirigente del Settore nel quale presta servikzi@orrente;

c) Un rappresentante sindacale scelto dal ricorrente.

. Qualora alcuni degli elementi della valutazione nisaltino chiari, il Collegio arbitrale chiedera
gli opportuni chiarimenti alla Posizione Organizzat acquisiti i quali procede alla decisione sul
ricorso, che viene comunicata al ricorrente, alitzbre.

. La eventuale riliquidazione delle somme spettainsiregoli dipendenti verra effettuata a seguito
della definizione di tutte le procedure di ricorso.
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