SISTEMA D1 MISURAZIONE F. VALUTAZIOGNE DELLA PERFORMANCE

REGOLAMENTO
PER LA MISURAZIONE E LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
E PER L’APPLICAZIONE DEL SISTEMA PREMIALE
DELLISTITUZIONE VENEZIANA SERVIZI SOCIALI ALLA PERSONA

TITOLO 1° — LE FINALITA’

Ulpab istituzione Venazlana Servizi Sociali alla Persona di Venezia assume # sistema di misuraziona @
valutazione della performances quale strumento per il mighoramento del servizi offertl e per la crescita delle
competenze professionale dei dipendenti nel testo gquale risuita dall'allegato A} 1. Riconosce il merito
attraverso I'erogazione di premi per i risultati conseguiti dai singoli e dalle unita organizzative.

TITOLO 2° - | SOGGETTI

Sono parti attive del processo di misurazions e valutazions della performance:
13 i Presidents;
2} i Muclea di Valutazione;
3} it Segretario Diretiore
4} itilolari di posizione crganizzativa.

Articolo 2.1 - ii Presidente

Compete at Presidente ta valutazione del Segretario direttore, sulla base delfa proposta formulata dat Mucteo
di Valutazione. Qualora il Presidente si discosti da tale proposta, ne fomisce idonea motivaziong.

Articolo 2.1 —~ il Nucleo di Valutazione

Paer la discipling della nomina e del funzionamento del Nuctea di Vaiutazione si fa rinvie ai successivo titolo
3. )

Articolo 2.2 — il Segretario direttore

Compele al Segretarlo direttors |a valiutazione delle posizioni organizzative & det personale direttamente
assegnato.

Articolo 2.2 — i titolari di posizione organizzativa

Compele a titolari di posizione organizzativa la valutazione del personale dipendente assegnato alla
struttra dagli stessi diretta, suia base delia metodologia adottata da questo ents sentite 11 Segretario
direttore. Qualora uno stesso dipendente sia assegnato a pil sfruthire, la valutazione sara espressa, in
maodo congiunte, dai responsabiii delle strutture a cul & assegnate.




TITOLO 3° Nucleo di Valutazione

Articolo 3.1 - Istituzione

E' istituito, in posizione di awtonomia rispetto alia strittura organizzativa dell’ents, i| Nucleo di Valutazione a
cui spetta il compita dif sovrintendere al processo di misurazione & valutazione della performance.

Articolo 3.2 — Composizione

H Muckeo dl Valutazions & composto, in forma monecratica, da un esperio, esterno allAmministrazione, in
possasso ol elevata professionality ed esperienza, mafurata nel campo del management, defla valutazione
della performance e della gestione, dell'organizzazione e della valutazione del personale delle pubbliche
amministrazioni. Tali professionality ed esperienza devono essere desumlbifl dat cursiculum. Non pud essere
hominate componente del Mucleo di Valutazione i soggaetto che rivesta incarichi pubblici etetlivi o cariche in
partiti politici o in organizzazioni sindacali, colui che ha rapporti di parentela entro il quarte grado, o di
affinitd, entro il terzo grado, con i componenti glf organi deli'ente o dei dipendenti dello stesso ovvero if
sapgetto che abbia subito condanne penali ovvero abbia in corso procedimenti penali per reatli contro 12
Fubblica Amministrazicne. Non viene considerata causa ostatlva alla nomina "appartenenza ad altre Nucleo
di Valutazione.

Articolo 3.3 — Nomina e durata

La nomina avviens con atio del Consiglio di Amministrazions. La durata dell'incarics & fissata in tre annf e
U essere rinnovata, anche senza soluzione di continuita. E' fatta salva la revoca anticipata nel caso di
sopravvenuta incompatibilith ovvero per comportamenti leshyl dell' immaging dell’ente.

Articolo 3.4 — Funzionamento

H components del Nucleo di Valutazione provvede ai compiti affidatigh dzila legge ¢ dal presents
regolamento, Le riunioni s possono tenere anche al di fuori della sede deli'tpab. Il componente del Nucleo di
Valutazions informa, anche tramite mail, delle riunioni il referente individuato presso 'lpab, specificandans
Pordine del giorna, Le funzioni di segrelario verbalizzante possono essers atiribuite dal componente del
Mucleo di Valutazione ad un dipendente dell'ente. Tuthi | soggettt che Intervengono alle riuniont hanng
Fobbilno della riservatezza rispetto a fatti e notizie di cui vengane a conoscenza in ragions del loro incarico,

Articolo 3.5 — Compiti

OHire a quanto previsto dali'ark. 3.1, il Mucleo di Valutaziohes deve:

1) manitorare i funzionamento dal sistema di vatutazione, comunicande tempestivamente al Presidants
eventuali criticita rilevate;

2} esprimera parere sul piana delle performance;

34 garantire |a correttezza dai processi di misurazione e di valutazione secondo quanto pravisto dalla

narmativa vigente, in quanto applicabile, & dai contratti colisttivi nazionali di lavore, dai contrattl collaktivi
decentrali integrativi e dai regolamanti intarni all'amminiztrazione;

4} validare |a relazione sulla performances;

5) oroporre al Presidente |a valutaziona annuale del Segretario divettore e dei dipendenti tifolast di
posizione organizzativa, sulla base della metodalogia adottata;

£} proporre it sistema di pesalura della refribuzione di posizione ded titolari di posizione organizzativa,

71 promuove e attesta 'assolvimentco degh obblighi in tema Ji trasparenza e integrita;

8} verifica i risultatl o e beone pratiche in di promozione delle pari opportunitd;

o) eventuali altra competenze attibuite per legge, regolamento o confratto colleitive al Nucleo di
Valutazione.

Mellambito dei compiti assegnati, | Nucleo di Valutazione relaziona sul proprio operato direltamente al
Presidenta.




Articolo 3.6 — Obbligo di collaborazione

Tutti | soggetti, interni &d estemi all'ente, in possesso di informazionl wili al processo valutativo, devono
prastare Ia massima collaborazione con # componente def Nusleo di Valutazione, Quest'ulimo ha diritto di
acceders & tutti gli attl e le informazioni che possono risultare U nello svolgimento del proprio incarico.

TITOLO 4° - LA PERFORMANCE

Articolo 4.1 — la performance organizzativa

La performance organizzativa misura e valita | seguent! aspethi:

a) Veffettivo grado df attuazione dei piani, programmi ed obiettivi contenuti nelia Relazione Previsionale e
Frogrammatica approvata annuaimente e dal Bllancio di previsione considerando il rispetto delle fasi, doi
tempi previsti, degl indicatori qualitativi & quantitativi nonché delle risorse wiilizzate;

b} 1l grado df soddisfazione dei destinatari delle attivith s dei servizi erogati af cittadini considerando anche lo
sviluppo di forme di partecipazione e collaborazions,

¢}z modemizzazione e il migioramento qualiative delforganizzazione e delle competenze professionali e 1a
capacita di attuazione di piani @ programumi;

d) |'effisienza neliimpiego deile risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione desi
ensti, nenché all'ottimizzazions dei tempi dei procedimenti amministrativi;

e} la qualitd e la guantita delle prestazienl & dei servizl erogati:

f} il raggiungimento degli obiatiivi di promozione delle pari apporiunita.

Articolo 4.2 - la performance individuale

La misurazione e la valutazione della pedformance Individuale dei titolar & posizione organizzativa é
rollegata:

a) agli indicatori di perdformance retativi alf'ambite organizzative di diretta responsabilitd, a cut deve essere
attribuita un peso prevalente nella valutazions complessiva,

b} af raggiungimento di specifici obiattive individuai;

¢y alla guafitd del contributo assicurate aila performance generale della struttura, alle competenze
professionali e manageriali dimostrate;

d) alia capacita di valutazione daei propei coliaborator, dimostrata tramite una significativa differenziazione dei
gitdizi,

La misurazione e la valutazions svalke dal titelari di posizione organizzativa sulla performanes individuale del
personale sono effettuate sulla base del slstema di misurazione e valutazione della perfornance & collegate:
&)} al raggiungimento di specificl obisttivi i gruppo o individuali;

by alla qualita del contributo assicurato alfa perfarmance dell’'unita organizzativa di appartenenzs;

¢) afte competenze dimosirate ed ai compotiamentt professionali e organizzativ.

TITOLO 5° - IL CICLO DELLA PERFORMANCE

Articolo 5.1 — il ciclo della performance

L'ante svituppa, in coerenza can ii bilancio di previsione dell’ente, il ciclo di gestione delle performance,
Cuest'ultimo =i articola nelle saguenki fasi:

a) definizione e assegnazione degll obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risuitato e dei
rispetiivi indicatori;

b colfegamento tra gii oblettivi & Mallocarzions delle risorse,

¢ monitoraggio in corso dl ssarclzio o altivazione di eventuali interventi correttivi;

i misurazione e valutazions della performances, organizzativa e individuate,

e} utilizzo dei sistemi premianti, seconde criteri di valorizzazione del merito;

fi rendicontazione dei risultatl al Presidents e g Consiglio di Ammindstrazione, nonche ai competenti organi
esternt, ai cittadind, ai soggett interessati, agli utenti e ai destinatari dei sarvizt.




Articolo 5.2 - gii obiettivi

La definiziene e I'assegnazione degli obisttivi specifici dell'Amministrazions che si intendano raggiungere,
dei valori attesi di risultato e dei rispeltivi indicatori ed i collegamento tra gli obiettivi e |'aliocazione delie
risorse contenuti nei documenti ¢i programmazione adottati dat Consiglio di Amministrazione, che delineano
| programimi & progetti con un orizzonte tempeorale plurisnnals, sulla base dei quali si sviluppano | document
facant parte del sistema integrato di pianificazions,

Gl obisttivi generali sone adottati sulla base dells Hinss guida adotiate dal Consigloi di Amministrazione, su
hase trisnnale, con decreto del Segretario Dirsttore. Nelle more deffadozione dells predette linee guida,
I'Amministrazione programma e definisce | propri obiettivi secondo quanto previsto al sucoessive articolo 5.3.
i obieltivi sono;

a1 rilevanti e pertinenti rispetio ai bisogni della collettivitd, alla missions istinuzionats, afle priorita politiche ed
glle strategie dell'amministrazione contenlti hegli strementi di prograrmmazione di cui al comma precedente,
by speciict e misurakbili in termini concretl & chiari;

¢ taii da determinare un significativo miglloramento della qualita del servizi erogatl e degll interventi;

d} riferibili ad un arco temporale determinate, di norma corrspondente ad un anno;

et commisurati af valori di riferimente dervanti da standard definiti a livelio nazionale e intemazionale,
nonché da comparaziond con amministrazioni amologhe;

fi confrontahili con le tendenze deita groduliivitd del'amministrazione con riferimenta, ove possibile, almeno
af triennio precedents;

g} correfati alia quantitd e alla qualith delle risorse disponikili.

Articolo 5.3 — il piano delle performance

4 Piano della performance rappresenta In mado schematico e infegrate il collegamento tra te linee
programmatiche di mandato e gii altri livelll di programmazione, in modo da garantire una visiong unitaria e
facimente comprensibile della performance attesa dail'ente.  Individua gli  obistivi  specifici
dell'Amministrazione.

¥ segretario diretiore predispone lo schama di piano dells performance senttfe e posizioni organizzative,
quale raccolia degli obiettivi deli'ents, & 10 Invia ai Consigilo di Amministrazione, dopo aver chiesto il parere
del Mugleo di Valutazione.

o schema di piano delle performanse & analizzato dat Consiglio di Amministraziona, il guale potra proporre
meodifiche, integrazioni e specificazioni sentita il Segretaria direttore. 11 ptano dslle performance & approvato
dal Consigho 4 Amministrazions con la conseguente atwibuzione formale degli obiettivi al Segretario
diretiore e ai titolar & posizione organizzativa. || Segretarie dirsttore comunica ad ogni dipendente il
contenuta del piano delle performance utlle per Iz valutazione finale. A tal fine consegna formalmente la
scheda di valutazione contanente tull gli elementi utili per ia misurazlons ¢ a valutazione della performance
individuale.

La proposta degli obiettivi e la predisposizions del piano delle performance & oggetto di valigazione della
performance individuale del Segretario dirsttore & dei titolart di posizione organizzatbiva, In via ordinaria, fa
predisposizione dello schema del piano defle performance deve avvanire entro 30 giorni dall'approvazione
del bilancio di previsione. Il Consiglio di Amministrazione lo approva nel successivi 30 giom|.

In caso di mancata adozione dei Piano della performance & fatto divisto di erogazione delia refribuzione di
risuitato af Segretario direttore & al titolari di posizione organizzativa che risuiting avere concorso alla
mancata adozione del Piano, per amissions o inerzia nefi’adempimento dei prapri compitk,

| piano delle parformance approvato potrd essere modificato con delibera del Consiglio di Amministrazione.
Le modifiche vanno comunicate a tulto it persanale interessato.

|| rispetto delle disposizion| del presente Tilolo & condizione necessarla per Perogazione di premi legati at
merito ed alla performance.

Articolo 5.4 — il monitoraggio

| Segratario direttore, con ia collaborazione dei sigali titclari di posizione organizzativa, verifica nel corso
dellanne il grado di realizzazione del piane dsile performance.

Almene una volta 'anno, ordinariaments antro | 30 seltembre, viene sffettusto il monitoragoio infrannuale
che viene formalizzato attraverso Vanalisi, anche con stati di avanzamento lavor, del grado di
raggiungimenio degli obiettivi programmati. Lattivitd di monitoraggio verra effeltuata dal Nucleo di




Valutazione per quanko riguarda | riflessi collegati alla performance organizzativa ed afla performance
individuale del Segretario direttore e dei titolari di posiziona organizzativa e dagli stessi titolar di posizione
organizzativa per quanto attisne alla performance individuale dei dipendenti. L'esito del monltoraggio viens
comunicato al Conslglio di Amministrazione, al Segretario direttore, ai titolari di posizione organizzativa e ai
tdipendentt.

5ia nel corso dalle verifiche effeliuate durante I'anno che in sede monitoraggio infrannuale possono essare
proposte, sentito il nuclen di Valutazione, al Consiglio di Amministraziane eventuali modifiche.

Articolo 5.5 — la relazione sulla performance

Al termine dell'esercizia, In via ordinaria entro il 28 febbraio deil'anno successive, | Segretarlo diretfore &
titofari di posizione organizzativa relazionano al Nucleo di Valutazione sul grade di raggiungimento degli
ohiettivi attribuiti e dal comportamentn organizzative det dipendenti, Il Segretaric direttore predispone, entro
i 31 marzo, lo schema dl relazione sulle performance, che deve essare validato dal Nucleo di Valutazione.
Lo schema di reiazione sulle performance @ analizzato dal Consiglio di Amministrazione che pud propomre
eventuali modifiche ed integrazione da discutere con il Segretaric direttore, con i titolart di posizione
organizzativa interessati e con il Nucleo di Valutazione. La relazione sulle performance & approvata dai
Consiglo di Amministrazione entro il 30 aprile.

In casc di imadempimento ¢i quante previsto dal presante articolo & fatto diviets di erogazione della
ratribuzione di reultate ai Segretario direttore e ai tholari di posizione organizzativa che risultine avere
concorsa al mancate pradisposizione della Relaziona per omissione o inerzia nell'adempimento dei propri
compifi.

TITOLO 6° -1 PREMI

Articolo 6.1 = il premio annuale collegato alla performance

Suila base della performance individuale determinata con le modalita previste dal sistema di misurazione e
valutazione delle performance nonché del ciclo delle performance, al Sagrstario diretiors e ai titolard di
posizione organizzaiiva viene riconosciuts un premic denominato retribuzione di risultata, sulla base delle
risorse finanziarie € cono i vincoli stabiliti dalle legge e dat contratii collettivi,

Per il rimanente personale non titelare di posizione organizzativa, || premio annuate collegato alla
perfortnance viene riconosciste, sulla baze delle disponihilita finanziarie messe a disposizione a tale fine dal
contratto collettive nazionale di lavoro.

i criteri per per Patiribuzione dei premi corrslati alla performance sono stabilili in sede df contrattazione
coliettiva decenirata integrativa.

Articolo 6.2 — il bonus annuale delie eccellenze

L'ente pud istituire, nell’ambito delle risorse messe a disposizions dalla contrattazione callettiva nazionale, #
bonus annuale delle ecceilenze da atiribuire @ n. 1 dipendenti che ottengono la valutazione della
performance pil slevata. i numero di dipendentt verrd arrotondate per difetto. Qualora # numero di
dipendenti risulti infetiore all'unitd Parrotendamenio avverrd per eccesso ma comungue nal limite delle
risorse disponibili,

Il personale destinatario det banus annuale delle eccellenze pud acceds al premic annuale dalls innovazion
e ai percorsi di alta formazione & di crescita professionale a condizions che rinuncia al bonus stesso.

Articoto 6.3 — il premio annuale per I'innocvazione

L'ente pud istituire il pramio annuale per finnovazione che polrh essers riconosciuto ai dipendenti che hanno
realizzate neli'anno il miglior progetto in grade di produrre un significative cambiamento dei sarvizl offerti o
def processi inkerni di lavoro, con un elevate impatto sulla perfarmance dell'organizzazione.




| progetti che partecipane al pramio deveno essere identificati annualments nel piano delle performance con
il preventive assenso da parte del Nuckeo di Yalutazione il quale deve verificare che il progetto abbia i
reguisiti di cui al comma precedants. Lo stesso Mudlee di Valutaziona asssgna il premio suila base della
vakitazione comparativa dai diversi progetti verificate effettive apporto al miglioramento della pefformance
organizzativa delf'ente.

i premio pofrd essere attributo anche in presenza di vn solo progetto. In questo casc i Mucleo di
Walutazione dovra verificars Peffeltiva apporto al miglioramento della performance organizzativa deil'ente.
L'impeorto del premlo & paki al bonus annuale delle ecceitenzs,

Articolo 6.4 — la progressione economica

L'ente pud riconoscere selettivarmernte, ad una quota limitata df dipendenti, |8 progressioni economiche di cui
all’art. 52, comma 1-bis, del decrate legiskativo 30 marzo 2001, n. 165 nsli'ambito nella disciplina contenuta
nei contratti collettivi nazionali ed Integrativi di lavoro e nel limite delle risorse disponibi definite in sede di
contrattazione decentrata.

Le progressioni economiche soho riconosciute in relazione alle sviluppo delle compelenze professionali ed
alla perfarmance individsale rilevati dal sistemna di misurazione e valutazions della performance.

Possono partecipare alle progressioni econamiche | dipendenti che per almeno tre anni continuativi abbiano
conseguite una valutazione positiva e comungue non inferiore a 80 su cento,

Articolo 6.5 — la progressione di carriera

L'ente pud coprire i posti liberi in dotazione organica, nell’ambito della programmazione delle assunziond,
altraverso concorsi pubblici con riserva non superiors al cinguanta per cento a favers del persanale interno
al fine di riconoscere e valorizzare le compeatenze professionali sviluppate dai dipendenti.

Articolo 6.6 — 'attribuzione di incarichi di responsabilita

L'assegnazions di incarichi & responsabilits avviens secondo criteri cggetiivi e pubblici tra | dipendenti che
sUlla base del sistema df misurazione e valutazlons abbiano sviluppato elevati livelli di profassionalita.
Risntrano nelle assegnazioni di cui al comma precedente gl incarichi Jf posizione organizzativa,

Articolo 6.7 — 'accesso a percorsi di alta formazione e di

crescita professionaie

L'enta, nel'ambito delle risorse disponibili, pud promuovere Faccesso a percors| di alta formazione in
primarie istituzioni educative nazionali s internali o favorisce |a crescita professionale o 'ulteriore sviluppo o
competanze dei dipendenti anche attraverso perlodi di lavoro presso primarie istituzioni pubbliche e private,
nazionali & internazionali.

| parcorsi i alta formazione e di crescita professionale sono riconosciuti in via pricritaria ai dipendenti che
sulla basa del sistema di misuwraziohe e valutazions abbiano sviluppate elevati livelli i professionalitd e le
mighari performance individaali.

Articolo 6.8 — il premio di efficienza

In caso di attivazione di processi di ristrutturazione, di riorganizzazione e di innovazione che comportino

feparmi nei costi di funzionamento, Pente quantifica detti risparml con criteri oggettivi e, nella misura

rnassima del 30%, i pud destinare:

- alia performance Individuale dei soggetti che hanno partecipate a tali processi, nel limite dei due terzl
della somma a disposizions;

- la somma restante & destinata at fondo per le risorse decentrate e, quindi, alla contrattazione collettiva
decentrata integrativa.

L'ammontare del premia per Pefficienza, net limite del 30% det risparmi, nonché la suddivisiona fra importo

da desfinare & soggelti che hanne partecipato ai processi di ristrutturazione, di rorganizzazione e di

innovazione, nal fimite det due terzi, 2 la quota da destinare at fondo per le risorse decentrate sono stabili

nel piano delle parformance,




| eelteri per [ ripartiziona defle somme tra | dipendanti che hanno partecipatoe, direttameants & profictamenta,
al process| df cul sopra, sono stabititi in seds di confratiaziona decentratz.
| risparmi In questione sono evidanziatt netla relazione alla performance @ validal dal Nudeo di Valstaziona,

TITOLC 7° - LA TRASPARENZA

La trasparenza & intesa come accessibilita totaie, anche attraverso lo struments della pubblicazions sui sito
istituzionale dell'amministrazicne, delle informaziont concernendt ogni aspetto rievante dall'organizzazions,
degfi indicatori refativi aghi andamenti gestionali 2 all'utilizze delle risorse per il persaguimants delis funzloni
istituzionali, dei risultali del'alfivitad di misurazione e valutazione svolta dagli organl compatenti, allo scopa di
favorire forme diffuse di controllo del rispetto ded principi di buon andamento e imparzialith, Essa costifilsce
Ivelic essanzlake defle prastazioni erogate dall Amministraziona ai sensi dellarticolo 117, secondo caomma,
lottara m), della Costituzlons,

Al fini doila trasparenza, Famministrazlons deve garantive la masskna pubblicitd di ogni fase del ciclo di
misurazions @ valutazione della performance attraverso la pubblicazione sl sito internet dell'ente
nall'apposita sezione dedicata alla trasparanza. in particolars deve assare lampestivamente pubblicato sia il
niano deile performance, con sventuall modifiche approvate 0 corso d'anno, che la relazione sulle
performance.

I Presidents del Mucles di Valutazione sovrintende agli obblighi in materia di trasparenza.
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ALLEGATO A)

IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE

il sistema di misurazione o valutazione della performance si fonda sulfa definizions di performance
organizzativa ed individuale contenuta nel D.Lgs. 1502000 e dat DE n. 95/2012, convertite in L. 135F2012,
cosi come recepita nel.reg:uiamantn deliente.

1. Definizione di performance individuale

La performance individuale, rappresantata da un valore numerico compresa tra § e 100, & determinata come
ntedia ponderata dei macro-elementi, indicatl al paragrafo 2, che ta compongone, La valutazions di ciascun
macro-elemento & espressa da un valors nimerico compreso fra 0 e 100,

2. Definizione dei macro elementi che compongono la perfermance individuale

2.1 Personale titoiare di posizione organizzativa
Per | titolar di posizicne crganizzativa, in coerenza con il quadro normative & regolamentare, | macro.
slament] che determinana la misurazicne & la valutazions della pedformance sono:

1) grado di raggiungimento degli chiettivi assegnat! al singolo tlolare di posiziona organizzativa sia in
termini i performance organizzativa che di obigttivi individuali o di gruppo;

2} comportamento organizzative del singoln titolare di posizione organizzativa inteso come confributc
assiclwato at raggiungimenio della performance gensrale della sirattura nonché come qualith delle
compatenza professionali @ manageriall dimosatrate, tenuto conto anche della capacita di valutazione
differenzlata dei propri collaboratori.

{ due macro-clementi per fa valutazione delia performance sono pesati seconds guanto previsto nella
presente tabeta:

Macro-elementi _ Peso
Obicttivi - 1 _s0
Comportamento organizzative 50 _

Mel piano delle performance, unificate organicamente net pisne esecutive di gestione, ove adottato, per
particolari esigenze, & possibile distribuirs in modo diverso | pesi attribuit agl obisttivi ed al comportamento
organizzativo. in ogni caso al compoerlamento arganizzativo deve essere riservato un puntegaio non infetlore
a 35

2.2 Personale non titolare di posizione organizzativa
Per i rimanente personale, in cosrenza con il quadro nommative e regolamentare, | macro-sismenti che
determinanc ia misurazione 2 ka vaiutaziona dofia performance sono:
1) grado di raggiungimento degli obisltvi assegnati al singolo dipendente sia in termini di petformanscs
dell'unitd organizzativa di appartenanza che di obiebtivi individuak o di gruppo:
2} comportamento croganizzative del singolo dipendente inteso come compelenze dimostrate e
compartamentt professionall & organdzzativi,

| due macro-elementi per la valuiazione della performance sono pesati secondo quanto pravisto nella
presente tabeila:

Macro-element ~ {Pesp ]
Cat.D | Cal.C | Cat.B/B3]CatBBI| CatA

Obiettivi . ~ 50 40 0 20 28|

Comportarnento organizzativo _ 50 g0 70 30 a0

Nel piana delle performance, ove adottato, per parlicolart esigenze, & possibile distribuire in modo diverso |
pesi altribuiti agh obiettivl ed al comportamento organizzativo. [n agni caso, &l masro-siemento obisttivi non
pus essere attribuito un peso superiore a 70 per le categorie C e D, e supetiore a 50, pet le categorie Ae B
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3. Misurazione @ vaiutazione degli obiettivi

Ciascun cohiettivo, definito in coerenza # quadro normative & regolamentare, deve essere identificate e
descritto secondo & scheda ohiettive riporiata in allegato la gquals deve contenere § sequenti elemanti:

a) la descriziong sintetica ed analitca dell'obiettive, nelia descrizione analitica devonoc essere
evidenziate anche evertuali criticita collegate alla realizzazione dell'chiettivo e gli staksholders con
le avantuali modalita i coinvolgimento,

by i perlede di riferimenio delPobiettiva identificate con la data di inizio e fa data di fine. B perindo di
riferimenta di un obisttive pud essers pluriennale, in questo caso st dovrd porre particolare
attenzione alla suddivisione delle attivitd che compongono |'obigttive in modo tala che le attivita non
abbizne valenza pluriennale in quanto |a valetazione avviene su base annuale;

¢} la tipologia dell'obiettivo che pud essera:

¥ diente
¥ di gruppo ¢ di unita organizzativa
¥ individuaie

d) e caratteristiche dell'obiettivo possono essere:

¥ di mantenimento dell'attivita ordinaria
¥ di migheramento dall'attvita ordinaria
¥ i sviluppo di nuove atliviia

&) il peso dell'obiettivo, comprese tra 0 8 100 & deve essere assegnato In mode tale da garantire che ia
somma dei pesi degli ohiettivi assegnati a clascuna area sia part a 100;

f} il responsabile cui & assegnata ta gestione dell'obiettiva. In caso di obiettivi di ente ovvero relativi a
pil ambiii organizzativi dovrd essere comunque identificato it responsabile del progetio nal suo
complesso. Le attivitd che compongono || progetto dovranno essere riferite ad un'unica unita
grganizzativa al fine di poter valutare puntualmende # grado dl attuazione di ciascuna altivita o di
determinare la performancs di ciascun dipendente coinvolto nal progetto,

g le attivitd che compongone ciascun obisttive intesa coms azione elementare necessaria per il
raggiungimento deifoblettivo. Lattivitd deve contenere le seguanti informaziont:

v la descrizione sintstica ed analiica dell'attivita che eventualmente evidenzi particolar

criticltd o gli stakeholders con ke eventuali modaditd di coinvolgimento,

v la data di inizio e di fine previste;

v il peso dall'attivits, comprese ra O e 100 e deve essere assegnate in modo taile da garantire
che ka somma dei pesi delle attivitd per ciascun obiattivo sia pari a 100;
il morminativo dei dipendenti coinvelti nell'attivila;
{‘attivitd dovra essere valutata da uno o pill indicatorf ¢he andranno pesati con un parameltro
compreso tra 0 e 100 garantendo che la somma dei pesi sia pari a 100 A ciascun indicatore
devono essere associati:

i onitd di misura;

ii. il valore attuale intesc come valors di partenza dell'indicatore;

iii. il valore alteso al temine dell'attivita;

iv. il valore effettiva che potra essare verificalo a consuntive.

La valutazione dell'attivitd & par al grado di raggiongimento a consuntive del valore atteso di cigscun
indicatore, eventualmenle pesato in case ¢ pid indicatori. In sede di definizione degli obisttivi & possibils,
evertualmente, pravedere che la valutazione non avvenga in modoe puniuate ma secondo dei range
predeterminatt,

Qualora, nelfambite dei pasi altribuiti alle-singole attivita facenti capo ad un dipendente, vengano riscontrate
manifeste incongruita fra gli stessi pesi da parte del vatutatore, guest'ultimo pub proceders alla ridefinizions
dei pesi, in seda di piano delle performance, dandene idonea motivazione,

LN

3.1 La valutazlone del macro-giemento obieitivo

in sede di valutazions deila performance organizzativa, 'enta tnira a tenere soito controlio I'andameatito dei
macro-abiettivi strategici, di ente o di singola struttura organizzativa, che la stessa Amministraziona i &
prefissata in sade di relazione di mandato. 1| suo orizzonts temporale &, quindi, nella maggior parte det cast,
uitrannuale, e, anche in quesio casc, sard necessaria la scomposiziong del macro-cbiettive in attivitd che
possano concludersi nell’anno di riferimento. In genere, molteplici & complessi passono essera i portatori di
interessi coinvoll, per cul particolare atienzione dovra essere prestata nella scelta degli indicatort che
esprimano correttaments Fandamento deil'chiettive rispetto a tutti | soggetti inferessati. In tutte queste fasi,
sppare evidente i| necessarin coinvolgimento defforganc politico.

La vailutazione della performance organizzativa & data dalla media pesata del grado di ragaiungimento di
tutti gli abiettivi che interessanc I'ente nel suo complesso, indicati come tali nel piano della perfermance.




3.2 La vatutazione della performance organlzzativa

In sede di valulazione della performance organizzativa, Fente mira a tenere sotto controflo Mandamento dei
macro-obiettivi strategici, di ente o di singola sfruttura organizzativa, che la stessa Amministrazione st &
prefissata in sede di relazione di mandate. |l sue orizzonte tlemporale &, quindi, nelfa maggior parte del casi,
ultrannuale, &, anche in questoe caso, sara necessarla la scomposizione del macro-obiettive in sotto-obietlivi
che possanc concludersi neffanne di riferimento. In geners, molteplici e complessi possonG essere |
portatori df interesst coinvolti, per cui particolate attenzione dovra essere prestata nolla seeita degli indicatori
che esprimana comettamente Fandamento dell'obieltive rispetto a tutti | soggetti interessatl. In ke queste
fasi, appare evidente il necessanio coinvolgimsnto dell'organe politico.

La valutazicne defla performance organlzzativa & data dalla media pesata di tutti gii obistlivi assegnati ai
titolari di posizions organizzativa & definiti come strategici nel piano delle performance, unificato
organicamente nel piano esecutivo di gestions, ave adottato.

4. Misurazione e valutazlone del comportamento organizzativo

Il secondo macro-elemento di valutazione della performance individuate & rappresentato dat comportamento
organizzativo, attraverso il guale si dd un giudizio circa le modalltd con le quali gli obiettivi sono statt
raggiunti. Anche in guesto caso, la valutazione & espressa da unt numerp compreso fra 0 e 100 ed &
risultato della media pesata di ciascun faltore del comportamenta.

| fattori che vengono analizzati nel comportamento organizzativo possono essere rappresentati da:

guida e motivazione dei collahoratort:

la guida indica la capacith di rappresentare il punto di rferimento dei collaboratori nel favoro quatidians,
indicando loro gli obisttivi & |e linee guida per perseguinli, avendo sempre cura di tenere solto controllo le
condizioni e i vincoll presenti nel raggiungimento del risultati. Per motivazione intendiamo il modo con |
quale il responsabils stimola i collaborator sul lavore, apprezza i lore sforzi e valorizza e loto compatenza.
attenzione al ¢lima internag

ha per oggetio tulte quello che riguarda | fattord che influsnzang e relazioni inierpersonali, quali la flducia dei
calleghi, 1a possibililk di esprimersi senza timort, # sentirsi apprezzati, |a convinzione circa |2 possibilita di
migliorare. In zltre parole, I'osservazione punta a considerare tutto guelio che porta a lavorare in asscluta
tranguillita.

attenzlone all'immagine dell’'ente

& |3 capacits di curare e sviluppare |3 reputazions e la credibility propria, deffufficio e del’Ente. Si altua
valorizzando con | diversi interlocutoni interni ad asterni § punti di forza e non facendo emergere all'esterno
evantuall crificity & conflitti interpersonali.

rispetto dei tempi e sensibifita alle scadenze

si rifarisce aila propensione a rispeftare | fompi concordali o imposti da norme per 'effetiuazione di
determinati lavori, senza attendere solieciti da parte dei superiord, degli Amministratori o degh utenti. Anzi,
ove possiblle, i cerca di anticipare i tempi al fine di superare, senza eccessive affanno, eventuali ostacoli
non previst.

rispetto delle regole senza formalismi

osservazlons, in quesio caso, punta sulla capacitd del dipendente di strulturars la propria attivita nela
maniera pld lineare, sburocratizzando al massime le procedure, cercando scluzioni che semplificano |
procedimenti, non irfgidenda la strutiura; il tutto nel pieno rispetto defle norme legislative o regolamentari
che disciplinano la materia,

economia ¢ correttezza nella gestione deife riscrse assegnate

& la propensione costante a minimizzare | costi della propria unitd di appartenenza, senza peraliro
penalizzare Fefficacia e la qualitd delle prostazioni. E', alires], |a capacita di tener conto delle implicazioni
economiche delle decisioni assunte autonomamernts, valutando con aitenzione, ove possibile, 'analisi
costitbeneficl.

attenzione al cambiamenio

si valuta ls modalitd e il ruolo svolto dal dipandente nelfindividuare, promuovere, sosteners e diffondere sia il
cambiamento argantzzative {nuovi metodi dl gestions) sia tecnologico {informatizzaziones), vale a dire come
io stesso responsabile si rende visiblle {sperimenta, uiilizza, partecipa) come attore principale del
cambiamento, prestando, alirest, attenzlons alle resistenze al cambiamento e riconoscendo gli sforzi
effettuati dai propri collaborator.

Intagrazione e interfunzionalitd

i Fifarisce alla capacitd di interagire con gli altri componenti di un gruppe In mode produttive e orientato al
riswtato, in funzione della soluzione di problemi che necessitano di competenze e contributi difierenziati e
multifunzienali. 51 agisce, i altri termini, superando la logica del proprio "orticeilo” e prestando attenzione,




oltre che agli utenti esterni, anche alle esigenze & guell che possong essere [ cliend Intsrpd, al fine di
facilitare i lavoro di chi seque.

fualitd deli’apporte individuale

ha per ogoetto o valutazione di tulto quello che riguarda 1l contributo perscnale dato dal dipendents
all'organizzazions, indipendenternente dalla sua preparazione tecnica. Afferisce, pertanto, alla capacita di
ispirare fiducia, afo spirito di iniziativa, alla senslbllits, af'orientamento positivo anche verso |a probiematiche
pili complesse, considerandole occasion| di crescita ¢ di mighoramento, ecc.

capacitd di valutazione differenziata (sole per i titolari di posizione organlzzativa)

La capacitd di valutare | propri collaboratori viene espressa tramite una significativa differenziazione dei
giudizi che il titolare di posizione organizzativa esprime nel confronti dei dipendent! assegnati alla progria
area,

E' evidente che la scelta dells combinaziond fra | singoli fattori del comportamento organizzativo pud
dipendere da una serie di alementi:

1} la categoria di appartonenza,

2} it profilo professionale assegnato,

3} punto di criticita dall'organizzazione,

Cani fattore viene pasato, al fine di evidenziarne fa diversa importanza. La somma dei pesi dei singoli fattori
non pud superara il valore di 100, Ne consegue che si potranne incontrare fatiori del compertamento
organizzative differanziati per calegoria o per profile professionale ovvero fissare | medesimi fattori, ma con
pest significativamerts diversi,

Dai punto di viska pratico, si procede alla individuazione dei singoli fattor ded comporiamento organizzativo
per categorla o per profilo professionale, se ne determina il relativo peso e si associa ciascun dipendents
alia categorla o at profile di appartenenza.

Il peso dato a ciascun fattore, distinte per categoria, & di seguita riportato,

Faltore Segretario CategoriaD | Gategoria G |Categoria B | Categoria A
i _ diretiore g PO _ N N .

Guida e mcftwazlﬂna et 10 18 0 0 o
rollaboratori T _

fﬁ.ttenzmna al  clima 16 10 15 15 15
interao . .

Attenzione ali'immagine

dellente 10 - 15 18 15 e 15
Rispetto dei fempi e

sensibiita allescadenze | © |19 10 o °
Rispotto  delle  regole

senza formalismi N 5 5 j 0 10 to
Economtia e correttezza 10 10 15 20 20
dslle risorse assegnate N _ -
Altenzione al

cambiamento 10 1_ﬂ 0 > 8
Integraziona e

interfunzionalitd 1o _ 0 10 i 1 D__ 19
Qualitd delf’apporto

ndlviduate 0 13 _ 19 20 _ED —
Capacitd di valutaziorns

difterenziata 15 _? 0 0 _ _ 0

Sulla base del fatfori del comportamente organizzativo, it ttolare di posizione organizzativa proveederd afia

valutazions dal personale allo slesso assegnato sulla base delle fasce di giudizio per ogni singolo {attore:
- valutazione compresa fra 81 e 100 — giudizio: ottimo;
- valutazione compresa fra 61 e 80 — giudizlo: buong,
- valutazione compresa fra 41 e 60 — giudizlo: scarso;
- wvalutazione compresafra 24 e 40 — giudizlo insufficients;
- walutazione compresafra  Oe 20— gludizio: gravemente insufficienta.




La valutazione ottenuka, rapportata @l peso previsto per ogni singelo fattore, dara la valutazione el
comporiamento organizzativo, che confluird nella performance individuale, suia base del peso attribuite sl
comporiamento stesso,

5. Misurazione e valutazione della capacita di valutazlone dei propei collaboratori

l.a capacita di valutare | propri collaboratori viene espressa tramite una significativa differenziazione dei
giudizi che i titolare di posizions organizzativa esprime nel confronti del dipendenti assegnati alla propria
area.

Per misurare tale capacita si ricorre al caleolo dello scario quadratico medip, che esprime quanto la
valutazione, mediamente, si discosta dal valore medio. In pratica, si calcola la media delle valutazionf del
comportamento organizzativo, ¢l fa |a differenza dells singole valuiazioni con la predetia media, si elevano al
guadrato |e differenze, si procads al calcolo della media defle differenze ¢ |a si pone softo racice guadrata.
Poiché indica di guanto o si discosta dalla media, risulta evidente che pil il suo valors cresce e pill i giudizt
sono diffaranziati.

La valutazione dei titotari di posizione organizzativa sard cosi espressa;

- scarto quadratico medio inferiore a 5. valutazione 0

- scarto quadratico medio superire a 10: valutazione 100

- scarfo quadratico medio compreso tra § e 10 — valutazione proporzionale, ottenuta meltiplicando per 100 §
quozierte fra la differenza tra fo scarto quadratico medio, da un lato, & il valore di 5, dall’altro, e, come
divisore, ancora it valore di 5.

Limporto cosl ottenuto va molliplicato per il peso atiribuito all'elements capacita d vatutazione dei propri
collaboratort.

6. Altr] elementi

Esclusione dalla graduatoria
Il dipendente al quale, nel corso delfanno di siferimento, sia stata inflitta una sanzione disciplinare che

comport] la sospensione dal servizio, & esciuso dalla graduatoria predisposta per ta distribuzionea del bonus
annuale legato alia performance. Allo stesso modo, & escluse il dipendente al quale, nell'anno precedente a
quelie di riferimento, siano state inflitte due sanzioni che comporting 1a sospensione dai servizio, E', altresi,
ezclusa dalla predetta graduatoria # personale che ottiens, nella valutazicna deiia performance individuale,
uha vaiutazione infarlore a 60.

Casi di esclusione deila corresponsions della retribuzions di risuliato
Per previsione di iegoe, rappresentano cause che escludone ¢ riducono k2 carresponsione della retribuzione
di rizultato
. |a mancata adozione di misure idonee a prevenire & a contrastare |'assenkeismo,
. |a mancata adezione di misure idonee a prevenire & a contrastare |a corruzione;
- |a mancata approvazione dal ciclo di gestionse della performance,
- |a mancata segnalazicne dell’eccedenza di persanale;
- |la mancata vigilanza del rispetto degli standard d| qualith prefissati dail'ente;
- |a mancata proposta dei profili professionali al fine di predisporre i fabbisogno di personate;
- la mancata o parziale adozione degli standard di qualité;
- it mancato o parziale coinvolgimento dell'utente efo misurazione det suo grade di soddisfazione;
- | mancats nomina del Comltato Linico i Garanzia.

Scheda di valutazione del dipendenia
La perfurmance individuale def singolo dipendente viene determinata sulla seheds individuale di valutazione,

neila quale viene data evidenza dei singoli fattori, delle valutaziond olfenuts e el risuliato finale. | modello di
schada & riportato v aflegato. Nelie scheda sono, alfresi, riportatt suggerimenti e annotazioni che i
valutatore esprime nel confronti del valutato. A sua volta, il valutato pud chiedere che, sempre nafla
medesima scheda, vengano evidenziate proprie osservazioni. | suggerimenti, le annctazioni e e
osservazioni vengana datate e firmate dal soggetio proponents.

ii dipendente ha dlrito di ricevers ia scheda di valutazions, in sede di colloquio di valutaziona.

La valutazigne finale
Cuglora, dal relativo processo, etnerga una valutazione del dipendente non in Hnea con situazioni o fath

agaettivamente dimostrabiti, il valutatore pué modiflcare la valutazione finale, dandone ampia, precisa @
vircostanziata motivazione.




T. Procedure di concillazione

Gualora il dipendente non concordi con la valutazione ottenuta, lo stesso pud inviare istanza indirizzata al
Mucken di Valutazione e intesa ad ottenere una revisione della valutazions stessa, Listanza va motivata con
riferimento a fatti e circostanze precisi e puntuali. Il Nucleo di Valutazione si esprime entro 30 giorni dal
ricevimenta, sentito il dipendente interessato nonché il Segretario Dirsttore e il fitolare di posizione
crganizzativa che ha provveduto alla valutazions.

B Segretario Direttors o fitokare di posizione organizzativa che non concordi con |a valutazions oltenuta, puc
proporre istanza di riesame motivata e inditizzata al Presidente. Questiuliimo, sentito i MNucleo di
Valutazione e lo stasso kitolare di posizione organizzativa interessato, decide eniro 30 giorni dal ricevimento.




SCHEDA DI VALUTAZIONE DIPENMDENTE:
Enle:

Profile orofessionale:

Scttore di appartenenza;

Soggetto valutatore,

Daii relativi al rapporto di lavero N _
Daka Inizie | Data Fine | Categoria | Posizione Dehito Assanza rilevanie per la performance
economica OfArg

“Peso del dipandente in termini di dipendente-equivalente:

MISLURAZIONE € VALUTAZICNE DELLA PERFORMANGCE INDIVIDUALE

Macro-elementi Valutazlone Paso __Vahktazione pesate |
| 1. Obieitivi individuaii e di gruppo
2. Compaortamento organizzativo

Performance individuale |

1. Macro-elemento: Qbiettivi individuali e di gruppo
Obiettive | Attivita

descrizione | descriziona | Dal Al FPeso Apporto Valutazione | Valutaziona
individuale ! attivitk del
dipendente |

Obietfivi individuali e di gruppo |

2. Macro-glemento: Compartamento erganizzativo )
Comportamento . Peso _ Valutazione Valutazione pesata

‘Comporiamento organizzative |

2. Macro-elemento: Capacita di valutaziona ) o _
Dipendente valutato | Valutazione dei comportamento organizzative

Media

Capgacitl di valutazions
coma Scarfo quadratico medie delle valutazigni

Note _ _ _ —

I

Crata:
Firma del valutatore

Firma del dipendents per ricevuta
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