COMUNE DI CASTELLETTO SOPRA TICINO

Provincia di Novara
C.AP, 28053 = TEL.0331/9719200 FAX 03311962277

COPIA

VERBALE DI DELIBERAZIONE
DELLA GIUNTA COMUNALE

OGGETTO :

MODIFICHE AL REGOLAMENTO SULL'ORDINAMENTO DEGLI
UFFICI E DElI SERVIZI APPENDICE V "SISTEMA DELLA
PERFORMANCE INDIVIDUALE E COLLETTIVA" E APPROVAZIONE
SCHEDE DI VALUTAZIONE PER IL PERSONALE.

L'anno duemiladiciannove, addi due, del mese di maggio alle ore 10:30 ed in
prosieguo convocata nei modi di legge si € riunita la GIUNTA COMUNALE nella solita
sala del Municipio e fatto lI'appello nominale risultano:

Cognome e Nome Carica Presente/Assente
Matteo Besozzi SINDACO Presente
Massimo Stilo VICE SINDACO Presente
Marta Moalli ASSESSORE Presente
Vito Diluca ASSESSORE Assente
Claudia Gnemmi ASSESSORE Assente
David Amelio Luigi Guenzi ASSESSORE Presente

Presenti 4 Assenti 2

Assiste all'adunanza il SEGRETARIO COMUNALE dott.ssa Gamba Gianna il quale
provvede alla redazione del presente verbale.

Essendo legale il numero degli intervenuti il Sig. Besozzi Matteo nella sua qualita di
SINDACO assume la presidenza e dichiara aperta la seduta per la trattazione
dell'oggetto suindicato.



LA GIUNTA COMUNALE

Visti:
- il vigente Regolamento sullordinamento degli uffici e dei servizi ed in particolare
I'appendice V “Sistema della performance individuale e collettiva”™,

- il C.C.N.L. del Comparto Funzioni Locali sottoscritto in data 21.05.2018;

Atteso che in data 11.04.2019 e stato sottoscritto il contratto integrativo
decentrato per il personale del Comune di Castelletto Sopra Ticino per il triennio
2019/2021, nel quale, all'art. 9, sono stati approvati i criteri per l'attribuzione delle
risorse destinate all'organizzazione e alla performance;

Considerato che, conseguentemente, si rende necessario provvedere alla

modifica della predetta appendice, al fine di adeguarla a quanto contenuto nel nuovo
contratto integrativo;

Considerato, inoltre, che all'allegato 1 del succitato contratto, si stabilivano i
criteri per la valutazione della performance organizzativa ed individuale come segue:

ELEMENTI DI VALUTAZIONE - CAT. A

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA: Percentuale di raggiungimento degli

obiettivi quali-quantitativi assegnati

1. Livello dei risultati raggiunti rispetto agli obiettivi quali-quantitativi attesi in
funzione delle competenze applicate.

PERFORMANCE INDIVIDUALE:

Livello di autonomia operativa.

Qualita del rapporto di lavoro con i colleghi e superiori.

Qualita del rapporto con l'utenza e con il pubblico.

Flessibilita operativa.

Qualita del contributo individuale assicurato alla performance dell'unita

organizzativa di appartenenza. Capacita di interazione della propria attivita

con quella del rimanente personale.

6. Capacita di adaftamento operativo: disponibilitd al cambiamenfo e
all'adattamento agli orari e presenza in funzione delle necessita organizzative.

7. Capacita di svolgere i compiti assegnati in maniera curata e con continuo
impegno. Puntualita, rapidita e precisione.
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ELEMENTI DI VALUTAZIONE - CAT. B

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA: Percentuale di raggiungimento degli

obiettivi quali-quantitalivi assegnati

1. Livello dei risultati raggiunti rispetto agli obiettivi quali-quantitativi attesi in
funzione delle competenze applicate.

PERFORMANCE INDIVIDUALE:
1. Livello di autonomia operativa, capacita di comprendere, di eseguire, di
proporre, polivalenza funzionale.




AW

Capacita di gestire i rapporti con i propri colleghi e con | superiori in termini
collaborativi e di disponibilita. Rispetto delle indicazioni gestionall.

Qualita del rapporto con l'utenza e con il pubblico.

Flessibilita operativa.

Qualita del contributo individuale assicurato alla performance dell'unita
organizzativa di appartenenza. Capacita di interazione della propria alfivita
con quella del rimanente personale.

Capacita di adattamento operativo: disponibilita al cambiamento e
all'adattamento agli orari e presenza in funzione delle necessita organizzative.
Capacita di svolgere | compiti assegnali in maniera curata e con continuo
impegno. Puntualita, rapidita e precisione.

ELEMENTI DI VALUTAZIONE - CAT. C

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA: Percentuale di raggiungimento degli

obiettivi quali-quantitativi assegnati.

1.

Livello dei risultati raggiunti rispetto agli obiettivi quali-quantitativi attesi in
funzione delle competenze applicate.

PERFORMANCE INDIVIDUALE:

1.

Livello di autonomia operativa, capacita di comprendere, di eseguire, di
proporre, polivalenza funzionale. Grado di autonomia nell'approfondimento
delle proprie conoscenze.

Capacita di gestire i rapporti con i colleghi e con i propri superiori in termini
collaborativi e di disponibilita. Rispetto delle indicazioni gestionali.

Qualita del rapporto con l'utenza e con il pubblico. Sensibilita a capire le
esigenze dei destinatari dei servizi. Capacita di contribuire al miglioramento
dell'immagine dell'Ente attraverso comportamenti adeguati.

Flessibilita operativa.

Qualita del contributo individuale assicurato alla performance dell'unita
organizzativa di appartenenza. Capacita di interazione della propria aftivita
con quella del rimanente personale.

Capacita di adaftamento operativo: disponibilita al cambiamento e
all'adattamento agli orari e presenza in funzione delle necessita organizzative.

Capacita di svolgere i compiti assegnali in maniera curata e con continuo
impegno. Puntualita, rapidita e precisione.

ELEMENTI DI VALUTAZIONE - CAT. D (non Responsabili di Area)

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA: Percentuale di raggiungimento degli

obiettivi quali-quantitativi assegnati.

1.

Livello dei risultati raggiunti rispetto agli obiettivi quali-quantitativi attesi in
funzione delle competenze applicate.

PERFORMANCE INDIVIDUALE:

1.

Livello di autonomia operativa e capacita propositiva. Capacita di essere
autonomi organizzando il lavoro proprio e di eventuali collaboratori, in sintonia
con gli indirizzi ricevuti ed | tempi concordati Grado di autonomia
nell'approfondimento tempestivo delle normative in relazione ai compili da
svolgere.

Capacita di gestire i rapporti con colleghi e con | propri superiori in termini
collaborativi e di disponibilita. Rispetto delle indicazioni gestionali.



3. Qualita del contributo individuale assicurato alla performance dell'unita
organizzativa di appartenenza. Capacita di interazione della propria attivita
con quella del rimanente personale.

4. Capacita di adattamento a modifiche organizzative ed a processi di flessibilita
e mobilita. Disponibilita a partecipare ad importanti processi lavorativi, non di
routine.

5. Preparazione professionale in relazione ai compiti da svolgere. Conoscenze
ed abilita dimostrate nelle attivita di propria competenza. Continuita
nellimpegno, affidabilita e senso di responsabilita dimostrati. Lavoro effettuato
con puntualita, rapidita e precisione.

6. Disponibilita all'assunzione di responsabilita dirette in funzione delle esigenze
dell'organizzazione

Ritenuto necessario, pertanto, modificare l'appendice V al Regolamento
sull'ordinamento degli uffici e dei servizi nella parte relativa ai criteri e alle schede per
la valutazione della performance ai fini dell'erogazione delle risorse destinate ad
incentivare il trattamento accessorio per il personale del Comune di Castelletto Sopra
Ticino;

Dato atto che sono stati acquisiti i pareri ai sensi dellart. 49 del D. Lgs.
267/2000;

Con voti favorevoli unanimi espressi nei modi di legge;

DELIBERA

1. DI APPROVARE i criteri stabiliti all'allegato 1 del contratto integrativo decentrato
per il personale del Comune di Castelletto Sopra Ticino sottoscritto in data
11.04.2019, come in premessa riportato.

2. DI APPROVARE di conseguenza le nuove schede per la valutazione della
performance ai fini dell'erogazione delle risorse destinate ad incentivare il trattamento
accessorio, che costituiscono parte integrante e sostanziale del presente atto
(allegato A).

3. DI MODIFICARE l'appendice V al Regolamento sull'ordinamento degli uffici e dei
servizi, come risulta dal testo allegato, che costituisce parte integrante e sostanziale
del presente atto (allegato B).

4. DI DICHIARARE, con separata e unanime votazione, il presente atto
immediatamente eseguibile ai sensi di legge.



Letto, confermato e sottoscritto.

IL PRESIDENTE IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to Besozzi Matteo F.to dott.ssa Gamba Gianna

CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE (art. 124 D.Lgs. 267/00)

Si attesta che copia della deliberazione viene pubblicata all'Albo Pretorio di questo
Comune per 15 giorni consecutivi a partire dal 14-05-2019 al 29-05-2019.

Castelletto S. Ticino, li 14-05-2019
Reg. Pubbl. n. 618

IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to dott.ssa Gamba Gianna

DICHIARAZIONE DI ESECUTIVITA’

Divenuta esecutiva in data 24-05-2019

Q Per la scadenza del termine di 10 giorni dalla data di pubblicazione (art. 134,
comma 3 - del D.lgs 267/2000)

Castelletto S. Ticino, li 14-05-2019

IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to dott.ssa Gamba Gianna

E' copia conforme all'originale per uso amministrativo.
Castelletto S. Ticino, li 14-05-2019

IL SEGRETARIO COMUNALE
dott.ssa Gamba Gianna






COMUNE DI CASTELLETTO SOPRA TICINO

ALLEGATO A

Scheda per la valutazione della performance ai fini dell’erogazione delle risorse
destinate al trattamento economico accessorio

Dipendente Cat
Cat. A
VALUTAZIONE VALUTAZIONE
ELEMENTI D VALUTAZIONE ATTRIBUIBILE ATTRIBUITA

PERFOEMANCE' ORGANIZZATIVA: e

punti attribuibili 20

1. Livello dei risultati raggiunti rispetto agli obiettivi
quali-quantitativi attesi in funzione delle
competenze applicate

- sino al 49% punti 0

dal 50% fino a 99% punti da 10,00 a 19,80
100% punti 20
PERFORMANGE INDIVIDUALE:

punti attribuibili 80

1. Livello di autonomia operativa.

max punti 10

2. Qualita del rapporto di lavoro con i colleghi e
superiori.

max punti 15

3.Qualita del rapporto con l'utenza e con il

propria attivita con quella del rimanente
personale.

pubblico. max punti 5
4. Flessibilita operativa. max punti 10
5. Qualita del contributo individuale assicurato alla
performance dell'unita organizzativa di
appartenenza. Capacita di interazione della max punti 10

6. Capacita di adattamento operativo: disponibilita
al cambiamento e all'adattamento agli orari e
presenza in funzione delle necessita
organizzative.

max punti 15

7. Capacita di svolgere | compiti assegnati in
maniera curata e con continuo impegno.
Puntualita, rapidita e precisione.

max punti 15

totale

100

Data

Il Responsabile del Servizio

Il dipendente




COMUNE DI CASTELLETTO SOPRA TICINO

Scheda per la valutazione della performance ai fini dell’erogazione delle risorse
destinate al trattamento economico accessorio

Dipendente Cat
Cat. B
VALUTAZIONE VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE ATTRIBUIBILE

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA: =

__punti attribuibili 20

ATTRIBUITA

1. Livello dei risultati raggiunti rispetto agli obiettivi
quali-quantitativi attesi in funzione delle
competenze applicate

- 5ino al 49% punti 0
dal 50% fino a 99% punti da 10,00 a 19,80
100% punti 20

-PER‘FQ‘RMANQE!md‘lVlDUALE:’,f |

\punti_ attribuibili 80

1. Livello di autonomia operativa, capacita di
comprendere, di eseguire, di proporre, polivalenza
funzionale.

max punti 10

2. Capacita di gestire i rapporti con i propri
colleghi e con i superiori in termini collaborativi e
di disponibilita. Rispetto delle indicazioni
gestionali.

max punti 15

3.Qualita del rapporto con l'utenza e con il
pubblico.

max punti 10

presenza in funzione delle necessita
organizzative.

4. Flessibilita operativa. max punti 15
5. Qualita del contributo individuale assicurato alla

performance dell'unita organizzativa di

appartenenza. Capacitd di interazione della max punti 10
propria attivita con quella del rimanente

personale.

6. Capacita di adattamento operativo: disponibilita

al cambiamento e all'adattamento agli orari e max punti 10

7. Capacita di svolgere i compiti assegnati in
maniera curata e con continuo impegno.
Puntualita, rapidita e precisione.

max punti 10

totale

100

Data

Il Responsabile del Servizio

Il dipendente




COMUNE DI CASTELLETTO SOPRA TICINO

Scheda per la valutazione della performance ai fini dell’erogazione delle risorse
destinate al trattamento economico accessorio

Dipendente Cat
Cat.C
VALUTAZIONE VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE ATTRIBUIBILE

ATTRIBUITA

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA: e

_ punti attribuibili 30

1. Livello dei risultati raggiunti rispetto agli obiettivi
quali-quantitativi attesi, in funzione delle
competenze applicate

- 5ino al 49% punti 0

dal 50% fino a 99% punti da 15 a 29,70
100% punti 30
PERFORMANCE INDIVIDUALE: punti attribuibili 70 )

1. Livello di autonomia operativa, capacita di
comprendere, di eseguire, di proporre, polivalenza
funzionale. Grado di autonomia
nell'approfondimento delle proprie conoscenze.

max punti 12

2. Capacita di gestire i rapporti con i colleghi e
con i propri superiori in termini collaborativi e di
disponibilita. Rispetto delle indicazioni gestionali.

max punti 10

3.Qualita del rapporto con l'utenza e con il
pubblico. Sensibilitd a capire le esigenze dei
destinatari dei servizi. Capacita di contribuire al
miglioramento dellimmagine dell'Ente attraverso
comportamenti adeguati.

max punti 8

4. Flessibilita operativa.

max punti 10

5. Qualita del contributo individuale assicurato alla
performance dell'unita organizzativa di
appartenenza. Capacita di interazione della
propria attivitda con quella del rimanente
personale.

max punti 10

6. Capacita di adattamento operativo: disponibilita
al cambiamento e all'adattamento agli orari e
presenza in funzione delle necessita
organizzative.

max punti 10

7. Capacita di svolgere i compiti assegnati in
maniera curata e con continuo impegno.
Puntualita, rapidita e precisione.

max punti 10

totale

100

Data

Il Responsabile del Servizio

Il dipendente







COMUNE DI CASTELLETTO SOPRA TICINO

Scheda per la valutazione della performance ai fini dell’erogazione delle risorse
destinate al trattamento economico accessorio

Dipendente Cat
Cat. D - NON RESPONSABILI DI AREA
VALUTAZIONE VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE ATTRIBUIBILE

PERFORMANGE ORGANIZZATIVA:

 punti attribuibili 40

ATTRIBUITA

1. Livello dei risultati raggiunti rispetto agli obiettivi
quali-quantitativi attesi, in funzione delle
competenze applicate

- 5ino al 49%

punti 0

dal 50% fino a 99%

punti da 20,00 a 39,60

100%

punti 40

PERFORMANCE INDIVIDUALE:

punti attribuibili 60

1. Livello di autonomia operativa e capacita
propositiva. Capacita di essere autonomi
organizzando il lavoro proprio e di eventuali
collaboratori, in sintonia con gli indirizzi ricevuti ed
i tempi concordati. Grado di autonomia
nell'approfondimento tempestivo delle normative
in relazione ai compiti da svolgere.

max punti 12

2. Capacita di gestire i rapporti con colleghi e con
i propri superiori in termini collaborativi e di
disponibilita. Rispetto delle indicazioni gestionali.

max punti 8

3. Qualita del contributo individuale assicurato alla]
performance dell’'unita organizzativa di
appartenenza. Capacita di interazione della|
propria attivitd con quella del rimanente
personale.

max punti 8

4. Capacita di adattamento a modifiche
organizzative ed a processi di flessibilita e
mobilita. Disponibilita a partecipare ad importanti
processi lavorativi, non di routine.

max punti 8

5. Preparazione professionale in relazione ai
compiti da svolgere. Conoscenze ed abilita
dimostrate nelle attivita di propria competenza.
Continuita nell'impegno, affidabilitad e senso di
responsabilita dimostrati. Lavoro effettuato con
puntualita, rapidita e precisione.

max punti 12

6. Disponibilita all'assunzione di responsabilita
dirette in funzione delle esigenze
dell'organizzazione.

max punti 12

totale

100

Data

Il Responsabile del Servizio

Il dipendente




1. Grado di raggiungimento degli obiettivi

punti attribuibili 20

50% 10,00
51% 10,20
52% 10,40
53% 10,60
54% 10,80
55% 11,00
56% 11,20
57% 11,40
58% 11,60
59% 11,80
60% 12,00
61% 12,20
62% 12,40
63% 12,60
64% 12,80
65% 13,00
66% 13,20
67% 13,40
68% 13,60
69% 13,80
70% 14,00
71% 14,20
72% 14,40
73% 14,60
74% 14,80
75% 15,00
76% 15,20
77% 15,40
78% 15,60
79% 15,80
80% 16,00
81% 16,20
82% 16,40
83% 16,60
84% 16,80
85% 17,00
86% 17,20
87% 17,40
88% 17,60
89% 17,80
90% 18,00
91% 18,20
92% 18,40
93% 18,60
94% 18,80
95% 19,00
96% 19,20
97% 19,40
98% 19,60
99% 19,80
100% 20,00




“|1. Grado di raggiungimento degli obiettivi punti attribuibili 30

150% 15,00
51% 15,30
52% 15,60
53% 15,90
54% 16,20
55% 16,50
56% 16,80
57% 17,10
58% 17,40
59% 17,70
60% 18,00
61% 18,30
62% 18,60
63% 18,90
64% 19,20
65% 19,50
66% 19,80
67% 20,10
68% 20,40
69% 20,70
70% 21,00
71% 21,30
72% 21,60
73% 21,90
74% 22,20

|75% 22,50
76% 22,80
77% 23,10
78% 23,40
79% 23,70
80% 24,00
81% 24,30
82% 24,60
83% 24,90
84% 25,20
85% 25,50
86% 25,80
87% 26,10
88% 26,40
89% 26,70
90% 27,00
91% 27,30
92% 27,60
93% 27,90
94% 28,20
95% 28,50
96% 28,80
97% 29,10
98% 29,40
99% 29,70
100% 30,00




1. Grado di raggiungimento degli obiettivi

punti attribuibili 40

50% 20,00
51% 20,40
52% 20,80
53% 21,20
54% 21,60
55% 22.00
56% 22.40
57% 22,80
58% 23,20
59% 23,60
60% 24,00
61% 24.40
62% 24,80
63% 25,20
64% 25.60
65% 26,00
66% 26,40
67% 26,80
68% 27,20
69% 27.60
70% 28,00
71% 28,40
72% 28,80
73% 29,20
4% 29,60
75% 30,00
76% 30,40
77% 30,80
78% 31,20
79% 31,60
80% 32,00
81% 32,40
82% 32,80
83% 33,20
84% 33,60
85% 34,00
86% 34,40
87% 34,80
88% 35,20
89% 35,60
90% 36,00
91% 36,40
92% 36,80
93% 37,20
94% 37,60
95% 38,00
96% 38.40
97% 38,80
98% 39,20
99% 39,60
100% 40,00




ALLEGATO B

COMUNE DI CASTELLETTO SOPRA TICINO

Provincia di NOVARA

APPENDICE V AL REGOLAMENTO DEGLI UFFICI E DEI SERVIZI

SISTEMA DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE E COLLETTIVA

Allegato alla delibera di G. C. n® 201 del 22.12.2010
Ultimo aggiornamento con delibera di G.C. n® 138 del 17.10.2011
Ulteriore modifica apportata con D.G.C. 144/2014

Modificato con D.G.C. del




APPENDICE V AL REGOLAMENTO DEGLI UFFICI E DEI SERVIZI:
SISTEMA DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE E COLLETTIVA;

INDICE

CAPO | - CRITERI GENERALI
ART. 1 - PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE
ART. 2 — DEFINIZIONE DEGLI OBIETTIVI
ART. 3 - SOGGETTI

ART. 4 — VALUTAZIONE E MISURAZIONE DEL RISULTATO

CAPO Il - VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
ART. 5 - FASI DEL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE
ART. 6 — SISTEMA INTEGRATO DI PIANIFICAZIONE E CONTROLLO
ART. 7 — SISTEMA PREMIANTE

ART. 8 — RENDICONTAZIONE DEI RISULTATI

CAPO Ill - ORGANISMO COMUNALE DI VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE

ART. 9 - FINALITA'

ART. 10 - COMPOSIZIONE, NOMINA, REQUISITI
ART. 11 - DURATA DELL'INCARICO

ART. 12 - INCOMPATIBILITA’

ART. 13 - FUNZIONI

ART. 14 - FUNZIONAMENTO

ART. 15 - RESPONSABILITA’

ART. 16 - COMPENSO



ART.

ART.

ART.
ART.
ART.
ART.
ART.
ART.

ART.

ART.

17 - METODOLOGIA
18 - VALUTAZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE
CAPO IV - PREMI E MERITO
19 — PRINCIPI GENERALI
20 — DEFINIZIONE
21 - DIFFERENZIAZIONE DEL PREMIO INDIVIDUALE
22 - PROGRESSIONI ECONOMICHE
23 — STRUMENTI DI INCENTIVAZIONE ORGANIZZATIVA
24 — PROGRESSIONI DI CARRIERA
25 — DEFINIZIONE ANNUALE DELLE RISORSE
CAPO V - DISPOSIZIONI FINALI

26 - DISPOSIZIONI FINALI



CAPO | - CRITERI GENERALI

Il sistema di misurazione e valutazione della performance introdotta dal Comune, in
attuazione dei principi contenuti nel D. Lgs. n. 150/2009, sviluppa le esperienze positive
attuate negli ultimi anni puntando su principi del sistema premiante quali semplicita,
trasparenza, partecipazione, immediata verificabilita al fine di:

e stimolare un continuo  miglioramento  delle  prestazioni complessive
dell’organizzazione

s stimolare un continuo miglioramento dei rapporti tra I'organizzazione e gli utenti-
cittadini

o stimolare un continuo miglioramento delle prestazioni individuali

¢ promuovere un continuo riscontro “responsabile — collaboratore” in ordine al rapporto
prestazione richiesta e prestazione resa

» fornire ai propri dipendenti una opportunita di crescita professionale valorizzando |l
merito

e creare un circolo virtuoso, volto al mantenimento della qualita dei servizi resi,

s rendere accessibile al cittadino le informazioni relative ai risultati della azione
amministrativa e dell'utilizzo delle risorse impiegate per il loro perseguimento.

ART. 1 - PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE
Il sistema di valutazione si sviluppa nei seguenti ambiti valutativi:

= performance organizzativa
e performance individuale

La valutazione della performance organizzativa e individuale consiste nella disamina delle
prestazioni dei settori e dei relativi responsabili sulla base di criteri ed indicatori
previamente determinati e con metodologie idonee alla misurazione del grado di
conseguimento degli obiettivi, delle competenze dimostrate e dei comportamenti
professionali ed organizzativi. Le valutazioni delle performance dei singoli settori e dei
relativi responsabili costituiranno la base per la valutazione della performance complessiva
dell'organizzazione.

La valutazione della performance organizzativa é strettamente legata alla valutazione dei
risultati ottenuti dall'azione amministrativa delle singole strutture operative e dell'ente nel
suo insieme.

Lo strumento attraverso il quale si attua la valutazione della performance & il “piano degli
obiettivi”. La definizione degli obiettivi presuppone una coerente elaborazione degli
indirizzi politici e delle strategie dell’Ente che si esplicita nel piano e coinvolge attivamente
tutti i ruoli decisionali del’amministrazione. E elaborato per un numero di obiettivi che
espliciti le azioni maggiormente rappresentative e che consenta la valutazione della sua
esecuzione.

Gli obiettivi sono individuabili negli strumenti di programmazione dell’'Ente: Programma di
mandato, Relazione Previsionale e Programmatica, Piano Esecutivo di Gestione, Piano
degli obiettivi.



ART. 2 - DEFINIZIONE DEGLI OBIETTIVI

Le fasi di individuazione ed esplicitazione delle finalita dell'obiettivo, definizione delle
risorse economiche necessarie, definizione delle risorse umane, definizione degli indicatori
di risultato, definizione dei parametri di valutazione del gradimento sono svolte
direttamente tra il Segretario Comunale e Responsabili delle posizioni organizzative.

L'Organismo comunale di valutazione certifica la coerenza di quanto svolto con il processo
logico di definizione degli obiettivi.

Ad ogni dipendente deve essere data, da parte del Responsabile di posizione
organizzativa, informazione sugli obiettivi oggetto della propria valutazione.

Agli obiettivi definiti deve essere data la massima diffusione sia interna all Amministrazione
che esterna attraverso la pubblicazione sul sito internet

ART. 3 - SOGGETTI
La funzione di misurazione e valutazione della performance e svolta:

- dall'Organismo Comunale di Valutazione della performance che valuta la performance
dei Responsabili di posizione organizzativa.

- dal collegio dei Responsabili di posizione organizzativa, presieduto dal Segretario
Comunale, che valuta, ai fini dellomologazione, la misurazione delle performance
individuali del personale assegnato espresse dai Responsabili.

ART. 4 - VALUTAZIONE E MISURAZIONE DEL RISULTATO

La valutazione e misurazione della performance dei Responsabili di P.O. & svolta
dall'Organismo Comunale di Valutazione sulla base del sistema di misurazione e
valutazione di cui all’appendice VIl del presente Regolamento.

La misurazione e la valutazione svolte dai Responsabili di posizione organizzativa sulla
performance organizzativa ed individuale del personale sono effettuate, in termini
percentuali da 0 a 100, sulla base dei criteri stabiliti per ciascuna categoria e riportati su
apposite schede. Tale misurazione & collegata:

a) al contributo assicurato alla performance organizzativa attraverso il raggiungimento di
specifici obiettivi di gruppo e individuali;

b) alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi, tenuto
conto dei criteri stabiliti per ciascuna categoria, allegati al presente regolamento sotto
la lettera A) e riportate su apposite schede, pure allegate sotto la lettera B).

La liquidazione della produttivita avverra nel rispetto della vigente normativa e
pertanto soltanto a conclusione del periodico processo di valutazione dei piani di
lavoro del servizio, delle prestazioni e dei risultati, nonché in base al livello di
conseguimento degli obiettivi pre-definiti nel P.E.G. o negli analoghi strumenti di
programmazione. L’attribuzione dei compensi verra effettuata in funzione degli
effettivi incrementi di produttivita e del miglioramento qualitativo e quantitativo dei
servizi, come risultato aggiuntivo apprezzabile rispetto al risultato atteso dalla
normale prestazione lavorativa.
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| dipendenti, entro 15 giorni dal ricevimento della scheda di valutazione, possono
presentare osservazioni al Segretario Comunale motivando le ragioni per cui ritengono
non consona la valutazione ricevuta.

Per i Responsabili le osservazioni possono essere presentate con le stesse modalita
all'Organismo Comunale di Valutazione.

Entro il termine di 30 giorni dal ricevimento delle osservazioni, i soggetti ai quali sono state
presentate possono modificare la valutazione attribuita o confermarla.

L'organo competente all'adozione di tutti gli atti afferenti al ciclo della performance che la
legge ed il presente regolamento attribuiscono all’organismo politico amministrativo & la
Giunta Comunale.

CAPO Il - VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
ART. 5 — FASI DEL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE
Il ciclo di gestione della performance si sviluppa nelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi
di risultato e dei rispettivi indicatori, tenendo conto anche dei risultati conseguiti
nell’anno precedente, come documentati e validati nella relazione annuale sulla
performance;

collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse;

monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;
misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale;

utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;
rendicontazione dei risultati agli organi di controllo interni e di indirizzo politico-
amministrativo, nonché ai competenti organi di controllo interni ed esterni ed ai cittadini

ST,

ART. 6 — SISTEMA INTEGRATO DI PIANIFICAZIONE E CONTROLLO

La definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi
di risultato e dei rispettivi indicatori ed il collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle
risorse si realizza attraverso i seguenti strumenti di programmazione:

- la Relazione Previsionale e Programmatica approvata annualmente quale allegato al
Bilancio di previsione, che individua, con un orizzonte temporale di tre anni, i
programmi delll Amministrazione Comunale;

- il Piano Esecutivo di Gestione, approvato annualmente dalla Giunta, che contiene gli
obiettivi e le risorse assegnati ai centri di costo;

- il Piano dettagliato degli obiettivi che individua le schede di dettaglio dei singoli obiettivi
assegnati nel PEG ai responsabili delle posizioni organizzative.

ART. 7 — SISTEMA PREMIANTE

Al fine di migliorare la performance individuale ed organizzativa e valorizzare il merito,
I'Ente introduce sistemi premianti selettivi secondo logiche meritocratiche e valorizza i
dipendenti che conseguono le migliori performance attraverso I'attribuzione selettiva di
riconoscimenti sia monetari che non monetari e di carriera.

6



Il sistema premiante dell’Ente & definito, secondo l'ambito di rispettiva competenza, dal
contratto integrativo e dalle norme interne in materia.

ART. 8 - RENDICONTAZIONE DEI RISULTATI

La rendicontazione dei risultati avviene attraverso la redazione della relazione sulla
performance finalizzata alla illustrazione dei risultati conseguiti agli organi di indirizzo
politico-amministrativo.

La rendicontazione pud essere unificata al Rendiconto al Bilancio e i suoi allegati.

La relazione sulla performance viene pubblicata sul sito istituzionale dell'Ente,
nell'apposita sezione dedicata alla trasparenza.

CAPO [ll - ORGANISMO COMUNALE DI VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE

ART. 9- FINALITA'

Il Comune, per sviluppare la propria capacita di rispondere alle esigenze della collettivita e
del territorio amministrati, attiva procedure di valutazione delle performance in attuazione
del D.Lgs. 150 del 27.10.2009 e si dota di un Organismo comunale di valutazione.

L'Organismo comunale di valutazione sostituisce il Nucleo di Valutazione, di cui al Decreto
Legislativo n. 286 del 30.7.1999.

L'Organismo comunale di valutazione esercita in piena autonomia le proprie funzioni.

Le attivita di valutazione delle performance svolte dall' Organismo comunale di valutazione
sono volte al miglioramento della qualita dei servizi offerti dal Comune di Castelletto Sopra
Ticino ed alla crescita delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del
merito e I'erogazione di premi per i risultati conseguiti al fine di favorire il processo di
cambiamento organizzativo, orientato al miglioramento continuo, per assicurare la qualita
delle prestazioni erogate.

ART. 10 - COMPOSIZIONE, NOMINA, REQUISITI

L'Organismo comunale di valutazione & costituito da un organo collegiale composto dal
Segretario Comunale e da un membro esterno.

Il membro esterno deve possedere specifici requisiti di esperienza professionale nel
campo del management, della pianificazione e controllo di gestione, della misurazione e
valutazione della performance delle strutture e del personale.

Il Sindaco, nomina con proprio decreto il membro esterno dell'Organismo comunale di
valutazione. La nomina puo essere preceduta dalla pubblicazione di apposito bando
all'albo pretorio e sul sito internet dellamministrazione comunale.

La Nomina dell'Organismo comunale di valutazione & pubblicata sul sito internet del
Comune di Castelletto Sopra Ticino.

La valutazione delle prestazioni del Segretario Comunale, ai fini della corresponsione della
retribuzione di risultato, viene effettuata direttamente dal Sindaco in piena autonomia e
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non rientra pertanto nelle competenze dell’Organismo comunale di valutazione.
ART. 11 - DURATA DELL’INCARICO

L'Organismo comunale di valutazione dura in carica tre anni a decorrere dalla data del
provvedimento di nomina ed e rinnovabile una sola volta.

Nel caso si debba procedere alla sostituzione di un componente nell'Organismo comunale
di valutazione, la durata dell'incarico del nuovo membro avra comunque scadenza
coincidente con quella fissata per 'Organismo.

| componenti dellOrganismo comunale di valutazione sono revocabili solo per
inadempienza ed in particolare per la mancata presentazione della relazione per la
valutazione delle performance entro il termine stabilito.

| componenti del'Organismo comunale di valutazione cessano dall'incarico, anche
singolarmente, per dimissioni volontarie.

ART. 12 - INCOMPATIBILITA’

Ai sensi dell'articolo 14, comma 8, del Decreto Legislativo n. 150/2009, i componenti
del’Organismo comunale di valutazione non possono essere nominati tra soggetti che, se
esperti esterni allAmministrazione, ricoprano incarichi pubblici conferiti dal Comune di
Castelletto Sopra Ticino o in aziende e consorzi a cui partecipa il Comune stesso e
comunque che rivestano incarichi pubblici elettivi o cariche in partiti politici o in
organizzazioni sindacali, ovvero che abbiano rapporti continuativi di collaborazione o di
consulenza con le predette organizzazioni, ovvero che abbiano rivestito simili incarichi o
cariche o che abbiano avuto simili rapporti nei tre anni precedenti la designazione.

ART. 13 — FUNZIONI
L'Organismo comunale di valutazione svolge le seguenti funzioni:

1. monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione, della
trasparenza e integrita dei controlli interni;

2. valida la relazione sulla performance che evidenzia, a consuntivo, con riferimento
all'anno precedente, i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli
obiettivi programmati ed alle risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti;

3. assicura la visibilita della relazione sulla performance, disponendone la
pubblicazione sul sito web istituzionale del Comune;

4. garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione, nonché
dell'utilizzo dei premi per la valorizzazione del merito e della professionalita e
incentivazione della produttivita e della qualita della prestazione dei Responsabili
delle posizioni organizzative;

5. invia alla Giunta, per opportuna conoscenza, la valutazione annuale dei
Responsabili delle posizioni organizzative effettuata sulla base del sistema di
misurazione e valutazione della performance finalizzata all'attribuzione della
retribuzione di risultato;

6. promuove e attesta I'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza e alla
integrita



ART. 14 - FUNZIONAMENTO

L'Organismo comunale di valutazione segnala al Sindaco e alla Giunta Comunale, le
eventuali situazioni di criticita riscontrate nella gestione.

Nel caso di riscontro di scollamenti rilevanti fra risultati attesi e conseguiti, estende la
valutazione anche alle possibili cause di scostamento, suggerendo i relativi aggiustamenti.

Le medesime informazioni sono trasmesse ai Responsabili delle posizioni organizzative,
per il rispettivo ambito di competenza, affinché questi abbiano gli elementi necessari per
valutare 'andamento della gestione e provvedere di conseguenza.

| Responsabili delle posizioni organizzative assicurano piena ed incondizionata
collaborazione all'Organismo comunale di valutazione per facilitare 'accesso ai documenti
amministrativi; essi forniscono, con la massima sollecitudine e precisione, i dati, le
informazioni, le elaborazioni ed i report riguardanti I'attivita dei servizi da loro diretti.
Redigono, altresi, relazioni periodiche, ai fini di assicurare il costante monitoraggio in
corso di esercizio per consentire tempestive correzioni dell'azione dellEnte ed in ogni
caso, entro il mese di settembre, presentano all'Organismo Comunale di Valutazione una
relazione sullo stato di raggiungimento degli obiettivi assegnati, evidenziando anche
eventuali modifiche intervenute nell'assegnazione degli stessi.

Inoltre, almeno una volta all'anno, non oltre il mese di settembre, effettuano la verifica sul
raggiungimento degli obiettivi assegnati ai dipendenti per segnalare eventuali criticita agli
interessati.

ART. 15 - RESPONSABILITA’

| componenti del'Organismo comunale di valutazione devono conservare la riservatezza
dei fatti e documenti di cui hanno conoscenza per ragione del loro ufficio.

| membri dellOrganismo comunale di valutazione sono responsabili della corretta
applicazione delle metodologie e degli strumenti predisposti e della loro coerenza con |
principi di carattere generale emanati dalla commissione per la valutazione, la trasparenza
e l'integrita delle amministrazioni pubbliche, tenuto conto della specificita e dell'autonomia
dell'ente locale.

ART. 16 - COMPENSO

Ai componenti interni del'Organismo comunale di valutazione per questa attivita, non
compete alcun compenso.

Al componente esterno dellOrganismo comunale di valutazione & attribuito un compenso
lordo annuo, stabilito con il decreto sindacale di nomina e comunque in base allo
stanziamento di bilancio e nel rispetto delle normative vigenti.

Gli oneri per i compensi spettanti ai componenti dell'Organismo comunale di valutazione
non comportano maggiori spese a carico del bilancio del Comune cosi come previsto
dall'articolo 14 - c. 1 del D. Lgs. n. 150/2009.



ART. 17 - METODOLOGIA

L'Organismo comunale di valutazione definisce strumenti e report tali da costituire la base
per la valutazione da sottoporre all'organo di indirizzo politico amministrativo. Nell'ambito
dei documenti elaborati, 'Organismo comunale di valutazione terra conto degli elementi di
controllo strategico. L'organo di indirizzo politico amministrativo indica gli elementi prioritari
di controllo strategico da considerare nel periodo di riferimento.

Delle metodologie proposte & data esauriente informazione ai Responsabili di posizione
organizzativa, per quanto di loro competenza, al fine di raccogliere osservazioni ed
ottenere una condivisione, la piu ampia possibile, sia degli obiettivi perseguiti che dei
criteri adottati.

ART. 18 - VALUTAZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE

Il trattamento economico correlato alle funzioni e responsabilita dirigenziali attribuite &
assegnato secondo le norme contrattuali vigenti. L’erogazione & connessa alla valutazione
delle caratteristiche dall'attivita e della complessita delle strutture organizzative dirette.

La valutazione & aggiornata in relazione alle modificazioni della struttura organizzativa ed
agli obiettivi di programma dell'’Amministrazione.

L'Organismo comunale di valutazione invia alla Giunta, per opportuna conoscenza, la
valutazione annuale dei Responsabili delle posizioni organizzative effettuata sulla base del
sistema di misurazione e valutazione della performance.

CAPO IV - PREMI E MERITO

ART. 19 — PRINCIPI GENERALI

Il Comune promuove il merito anche attraverso l'utilizzo di sistemi premianti selettivi e
valorizza i dipendenti che conseguono le migliori performance attraverso l'attribuzione
selettiva di riconoscimenti sia monetari che non monetari sia di carriera.

La distribuzione di incentivi al personale del Comune non puo essere effettuata in maniera
indifferenziata o sulla base di automatismi.

ART. 20 — DEFINIZIONE

Il sistema di incentivazione dell'ente comprende l'insieme degli strumenti monetari e non
monetari finalizzati a valorizzare il personale e a far crescere la motivazione interna.

ART. 21 - DIFFERENZIAZIONE DEL PREMIO INDIVIDUALE

Ai sensi dell’art. 68 comma 3 del CCNL viene stabilita nel 30% la quota delle risorse
di cui al suddetto comma da destinare alla performance individuale.

In applicazione dell’art. 69, in via sperimentale, si concorda:

ai fini di cui al comma 1 per “valutazioni piu elevate” si considerano le valutazioni
non inferiori a 90 punti su 100.
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ai fini di cui al comma 2 la misura della maggiorazione & stabilita nella misura del
30% del valore medio pro-capite dei premi attribuiti al personale valutato
positivamente.

ai fini di cui al comma 3 la quota massima di personale valutato a cui puo essere
attribuita la maggiorazione é stabilita nel 50% nel rispetto delle aree di
appartenenza.

ART. 22 — PROGRESSIONI ECONOMICHE

Al fine di premiare il merito, attraverso aumenti retributivi irreversibili, possono essere
riconosciute le progressioni economiche orizzontali.

La progressione economica & uno strumento di valorizzazione del personale e
riconoscimento della professionalita acquisita.

Il personale interessato é quello in servizio nell'ente alla data del primo gennaio di
ogni anno del triennio contrattuale integrativo.

| criteri generali per le progressioni economiche sono disciplinati dall’art. 16 del
CCNL 21/5/2018. | criteri specifici e le procedure per 'ammissione saranno definiti
con appositi successivi atti da adottarsi prima dell’attivazione di nuove
progressioni.

La valutazione deve essere fatta sul triennio precedente e la data di decorrenza non
puo essere antecedente il primo di gennaio dell’anno nel quale viene sottoscritto il
contratto integrativo.

Per i neoassunti e per coloro i quali giungono in mobilita, il requisito minimo di
servizio per potere accedere alle valutazioni per le progressioni economiche & di 36
mesi.

La valutazione verra effettuata dai Responsabili delle Aree di concerto con il
Segretario Comunale.

Avverso la valutazione potra essere proposto ricorso all’Organismo Comunale di
Valutazione entro 15 giorni dalla data di presa visione della valutazione.
L'Organismo predetto, sentito il dipendente e il valutatore, pud confermare o
modificare la valutazione. Resta salva la facolta del dipendente di attivare le azioni e
ricorsi per la tutela dei propri interessi dinanzi alle Autoritd Giurisdizionali
competenti.

Le progressioni economiche sono attribuite in modo selettivo, ad una quota limitata di
dipendenti, in relazione allo sviluppo delle competenze professionali ed ai risultati
individuali e collettivi rilevati dal sistema di valutazione della performance dell'Ente.

Le progressioni economiche sono riconosciute sulla base di quanto previsto dai contratti
collettivi nazionali ed integrativi di lavoro e nei limiti delle risorse messe a disposizione
dall'Ente.

ART. 23 — STRUMENTI DI INCENTIVAZIONE ORGANIZZATIVA

Per valorizzare il personale, il Comune pud anche utilizzare i seguenti strumenti di
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incentivazione organizzativa:

a) progressioni di carriera,
b) attribuzione di incarichi e responsabilita.

Gli incarichi e le responsabilita possono essere assegnati attraverso ['utilizzo delle risorse
decentrate destinate a tal fine nell'ambito della contrattazione decentrata integrativa.

ART. 24 - PROGRESSIONI DI CARRIERA

Nell'ambito della programmazione del personale, al fine di riconoscere e valorizzare le
competenze professionali sviluppate dai dipendenti, il Comune puo prevedere la selezione
del personale programmato attraverso concorsi pubblici con riserva a favore del personale
dipendente;

La riserva di cui al punto precedente, non pud comunque essere superiore al 50% dei
posti da coprire e pud essere utilizzata dal personale in possesso del titolo di studio per
I'accesso alla categoria selezionata.

Per il triennio 2018-2020, le pubbliche amministrazioni, al fine di valorizzare le
professionalita interne, possono attivare, nei limiti delle vigenti facolta assunzionali,
procedure selettive per la progressione tra le aree riservate al personale di ruolo,
fermo restando il possesso dei titoli di studio richiesti per I'accesso dall’esterno. Il
numero di posti per tali procedure selettive riservate non pud superare il 20 per
cento di quelli previsti nei piani dei fabbisogni come nuove assunzioni consentite
per la relativa area o categoria.

ART. 25 - DEFINIZIONE ANNUALE DELLE RISORSE

Le risorse destinate alla performance organizzativa e individuale sono stabilite
annualmente in sede di contrattazione integrativa e verranno erogate sulla base di
quanto contenuto nel Piano Esecutivo di Gestione/ Piano triennale della
performance (PEG) indicante gli obiettivi da conseguire, i tempi di realizzazione, le
modalita di verifica. Gli obiettivi dovranno essere tempestivamente comunicati dai
titolari di P.O. ai dipendenti interessati.

Alla performance individuale & annualmente destinata una quota pari al 30% delle
risorse di parte variabile di cui all’art.67, comma 3, del CCNL 21/5/2018 ad
esclusione delle lettere c), f) e g) di tale comma.

Nel rispetto dei vincoli di bilancio e di quanto previsto dai CCNL, I'Amministrazione
definisce eventuali risorse decentrate aggiuntive finalizzate all'incentivazione di particolari
obiettivi di sviluppo relativi all'attivazione di nuovi servizi o di potenziamento quali-
quantitativo di quelli esistenti.

CAPO V - DISPOSIZIONI FINALI
ART. 26 - DISPOSIZIONI FINALI

L'intero ciclo di gestione della performance, dalla metodologia alle risultanze finali,
comprensive delle premialita erogate, sara pubblicato sul sito internet dell'Ente;
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Per quanto non previsto dal presente regolamento si applicano le disposizioni di legge, i
contratti collettivi & i regolamenti di organizzazione, di contabilita e quelli vigenti nelle
specifiche materie.



ALLEGATO A

Criteri per la valutazione della performance ai fini dell’erogazione delle risorse
destinate al trattamento economico accessorio

ELEMENTI DI VALUTAZIONE - CAT. A

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA: Percentuale di raggiungimento degli obiettivi

quali-quantitativi assegnati

1. Livello dei risultati raggiunti rispetto agli obiettivi quali-quantitativi attesi in
funzione delle competenze applicate.

PERFORMANCE INDIVIDUALE:

Livello di autonomia operativa.

Qualita del rapporto di lavoro con i colleghi e superiori.

Qualita del rapporto con l'utenza e con il pubblico.

Flessibilita operativa.

Qualita del contributo individuale assicurato alla performance dell'unita

organizzativa di appartenenza. Capacita di interazione della propria attivita con

quella del rimanente personale.

6. Capacita di adattamento operativo: disponibilita al cambiamento e all'adattamento
agli orari e presenza in funzione delle necessita organizzative.

7. Capacita di svolgere i compiti assegnati in maniera curata e con continuo impegno.
Puntualita, rapidita e precisione.

L S

ELEMENTI DI VALUTAZIONE - CAT. B

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA: Percentuale di raggiungimento degli obiettivi

quali-quantitativi assegnati

1. Livello dei risultati raggiunti rispetto agli obiettivi quali-quantitativi attesi in
funzione delle competenze applicate.

PERFORMANCE INDIVIDUALE:

1. Livello di autonomia operativa, capacita di comprendere, di eseguire, di proporre,
polivalenza funzionale.

2. Capacita di gestire i rapporti con i propri colleghi e con i superiori in termini

collaborativi e di disponibilita. Rispetto delle indicazioni gestionali.

Qualita del rapporto con l'utenza e con il pubblico.

Flessibilita operativa.

Qualita del contributo individuale assicurato alla performance dell'unita

organizzativa di appartenenza. Capacitd di interazione della propria attivita con

quella del rimanente personale.

6. Capacita di adattamento operativo: disponibilita al cambiamento e all'adattamento
agli orari e presenza in funzione delle necessita organizzative.

7. Capacita di svolgere i compiti assegnati in maniera curata e con continuo impegno.
Puntualita, rapidita e precisione.
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ELEMENTI DI VALUTAZIONE - CAT. C

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA: Percentuale di raggiungimento degli obiettivi
quali-quantitativi assegnati.

1.

Livello dei risultati raggiunti rispetto agli obiettivi quali-quantitativi attesi in

funzione delle competenze applicate.

PERFORMANCE INDIVIDUALE:

1.

i

Livello di autonomia operativa, capacita di comprendere, di eseguire, di proporre,
polivalenza funzionale. Grado di autonomia nell'approfondimento delle proprie
conoscenze.

Capacita di gestire i rapporti con i colleghi e con i propri superiori in termini
collaborativi e di disponibilita. Rispetto delle indicazioni gestionali.

Qualita del rapporto con l'utenza e con il pubblico. Sensibilita a capire le esigenze
dei destinatari dei servizi. Capacita di contribuire al miglioramento dellimmagine
dell'Ente attraverso comportamenti adeguati.

Flessibilita operativa.

Qualitd del contributo individuale assicurato alla performance dell'unita
organizzativa di appartenenza. Capacita di interazione della propria attivitd con
quella del rimanente personale.

. Capacita di adattamento operativo: disponibilitd al cambiamento e all'adattamento

agli orari e presenza in funzione delle necessita organizzative.

. Capacita di svolgere i compiti assegnati in maniera curata e con continuo impegno.

Puntualita, rapidita e precisione.

ELEMENTI DI VALUTAZIONE — CAT. D (non Responsabili di Area)

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA: Percentuale di raggiungimento degli obiettivi
quali-guantitativi assegnati

1.

Livello dei risultati raggiunti rispetto agli obiettivi quali-quantitativi attesi in

funzione delle competenze applicate.

PERFORMANCE INDIVIDUALE:

1.

Livello di autonomia operativa e capacita propositiva. Capacita di essere autonomi
organizzando il lavoro proprio e di eventuali collaboratori, in sintonia con gli indirizzi
ricevuti ed i tempi concordati. Grado di autonomia nell'approfondimento tempestivo
delle normative in relazione ai compiti da svolgere.

Capacita di gestire i rapporti con colleghi e con i propri superiori in termini
collaborativi e di disponibilita. Rispetto delle indicazioni gestionali.

. Qualita del contributo individuale assicurato alla performance dell'unita

organizzativa di appartenenza. Capacita di interazione della propria attivita con
guella del rimanente personale.

Capacita di adattamento a modifiche organizzative ed a processi di flessibilita e
mobilita. Disponibilita a partecipare ad importanti processi lavorativi, non di routine.
Preparazione professionale in relazione ai compiti da svolgere. Conoscenze ed
abilita dimostrate nelle attivita di propria competenza. Continuita
nellimpegno, affidabilita e senso di responsabilita dimostrati. Lavoro
effettuato con puntualita, rapidita e precisione.
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6. Disponibilita all'assunzione di responsabilita dirette in funzione delle esigenze
dell'organizzazione
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COMUNE DI CASTELLETTO SOPRA TICINO

Scheda per la valutazione della performance ai fini dell'erogazione delle risorse
destinate al trattamento economico accessorio

Dipendente Cat
Cat. A
VALUTAZIONE VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE ATTRIBUIBILE

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA:

punti attribuibili 20

ATTRIBUITA

1. Livello dei risultati raggiunti rispetto agli
obiettivi quali-quantitativi attesi in funzione delle
competenze applicate

- sino al 49% punti 0
dal 50% fino a 99% punti da 10,00 a 13,80
100% punti 20
PERFORMANCE INDIVIDUALE: punti attribuibili 80

1. Livello di autonomia operativa.

max punti 10

2. Qualita del rapporto di lavoro coni colleghi e
superiori.

max punti 15

3.Qualita del rapporto con l'utenza e con il
pubblico.

max punti 5

4. Flessibilita operativa.

max punti 10

5. Qualitd del contributo individuale assicurato
alla performance dellunitd organizzativa di
appartenenza. Capacita di interazione della
propria attivita con quella del rimanente
personale.

max punti 10

6. Capacita di adattamento operativo:
disponibilita al cambiamento e all'adattamento
agli orari e presenza in funzione delle necessita
organizzative.

max punti 15

7. Capacita di svolgere i compiti assegnati in
maniera curata e con continuo impegno.
Puntualita, rapidita e precisione.

max punti 15

totale

100

Data

Il Responsabile del Servizio

Il di

pendente




COMUNE DI CASTELLETTO SOPRA TICINO

Scheda per la valutazione della performance ai fini dell'erogazione delle risorse
destinate al trattamento economico accessorio

Dipendente Cat
Cat. B
VALUTAZIONE VALUTAZIONE
ELEMENT! BLYALUTAZ0NE ATTRIBUIBILE ATTRIBUITA

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA:

punti attribuibili 20

1. Livello dei risultati raggiunti rispetto agli
obiettivi quali-quantitativi attesi in funzione delle
competenze applicate

- sino al 49% punti 0
dal 50% fino a 99% punti da 10,00 a 19,80
100% punti 20

PERFORMANCE INDIVIDUALE:

punti atiribuibifi 80

1. Livello di autonomia operativa, capacita di
comprendere, di eseguire, di proporre,
polivalenza funzionale.

max punti 10

2. Capacita di gestire i rapporti con i propri
colleghi e con i superiori in termini collaborativi e
di disponibilita. Rispetto delle indicazioni
gestionali.

max punti 15

3.Qualita del rapporto con l'utenza e con il
pubblico.

max punti 10

4. Flessibilita operativa.

max punti 15

5. Qualita del contributo individuale assicurato
alla performance dellunita organizzativa di
appartenenza. Capacita di interazione della
propria attivita con quella del rimanente
personale.

max punti 10

6. Capacita di adattamento operativo:
disponibilita al cambiamento e all'adattamento
agli orari e presenza in funzione delle necessita
lorganizzative.

max punti 10

7. Capacita di svolgere i compiti assegnati in
maniera curata e con continuo impegno.
Puntualita, rapidita e precisione.

max punti 10

totale

100

Data

Il Responsabile del Servizio "

Il dipendente




COMUNE DI CASTELLETTO SOPRA TICINO

Scheda per la valutazione della performance ai fini dell'erogazione delle risorse
destinate al trattamento economico accessorio

Dipendente Cat
Cat. C
VALUTAZIONE VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE ATTRIBUIBILE

PERF ANCE ORGANIZZATIVA:

punti attribuibili 30

ATTRIBUITA

1. Livello dei risultati raggiunti rispetto agli
obiettivi quali-quantitativi attesi, in funzione delle
competenze applicate

- sino al 49% punti 0
dal 50% fino a 99% punti da 15 a 29,70
100% punti 30
PERFORMANCE INDIVIDUALE: punti attribuibili 70

1. Livello di autonomia operativa, capacita di
comprendere, di eseguire, di proporre,
polivalenza funzionale. Grado di autonomia
nell'approfondimento delle proprie conoscenze.

max punti 12

2. Capacita di gestire i rapporti coni colleghi e
con i propri superiori in termini collaborativi e di
disponibilita. Rispetto delle indicazioni gestionali.

max punti 10

3.Qualita del rapporto con 'utenza e con il
pubblico. Sensibilita a capire le esigenze dei

destinatari dei servizi. Capacita di contribuire al max punti 8
miglioramento dell'immagine dellEnte attraverso

comportamenti adeguati.

4. Flessibilita operativa. max punti 10

5. Qualita del contributo individuale assicurato
alla performance dellunita organizzativa di
appartenenza. Capacita di interazione della
propria attivita con quella del rimanente
personale.

max punti 10

6. Capacita di adattamento operativo:
disponibilita al cambiamento e alladattamento

: ; : ; A max punti 10
agli orari e presenza in funzione delle necessita
organizzative.
7. Capacita di svolgere i compiti assegnati in
maniera curata e con continuo impegno. max punti 10

Puntualita, rapidita e precisione.

totale

100

Data

Il Responsabile del Servizio

Il di

pendente




COMUNE DI CASTELLETTO SOPRA TICINO

Scheda per la valutazione della performance ai fini dell'erogazione delle risorse

destinate al trattamento economico accessorio

Dipendente - - Cat
Cat. D - NON RESPONSABILI DI AREA
VALUTAZIONE VALUTAZIONE
ELEMENT BI VAL UTAZIONE ATTRIBUIBILE ATTRIBUITA

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA:

 punti attribuibili 40

T Livello dei risultati raggiunti rispetto ag
obiettivi quali-quantitativi attesi, in funzione delle
competenze applicate

- sino al 49% punti 0

dal 50% fino a 99% punti da 20,00 a 39,60
100% punti 40
PERFORMANCE INDIVIDUALE: punti attribuibili 60

1. Livello di autonomia operativa e capacita
propositiva. Capacita di essere autonomi
organizzando il lavoro proprio e di eventuali
collaboratori, in sintonia con gli indirizzi ricevuti
ed i tempi concordati. Grado di autonomia
nellapprofondimento tempestivo delle normative
in relazione ai compiti da svolgere.

max punti 12

2. Capacita di gestire i rapporti con colleghi e
con i propri superiori in termini collaborativi e di
disponibilita. Rispetto delle indicazioni gestionali.

max punti 8

3. Qualita del contributo individuale assicurato
alla performance dellunita organizzativa di
appartenenza. Capacita di interazione della
propria attivitd con quella del rimanente
personale.

max punti 8

4. Capacita di adattamento a modifiche
organizzative ed a processi di flessibilita e
mobilita. Disponibilita a partecipare ad importanti
processi lavorativi, non di routine.

max punti 8

5. Preparazione professionale in relazione ai
compiti da svolgere. Conoscenze ed abilita
dimostrate nelle attivita di propria competenza.
Continuita nellimpegno, affidabilita e senso di
responsabilita dimostrati. Lavoro effettuato con
puntualita, rapidita e precisione.

max punti 12

6. Disponibilita all'assunzione di responsabilita
dirette in funzione delle esigenze
dellorganizzazione.

max punti 12

totale

100

Data
Il Responsabile del Servizio

Il dipendente




1. Grado di raggiungimento degli obiettivi

punti attribuibili 20

50% 10,00
51% 10,20
52% 10,40
53% 10,60
54% 10,80
55% 11,00
56% 11,20
57% 11,40
58% 11,60
59% 11,80
60% 12,00
61% 12,20
62% 12,40
63% 12,60
64% 12,80
65% 13,00
66% 13,20
67% 1340
68% 13,60
69% 13,80
70% 14,00
71% 14,20
72% 14,40
73% 14,60
74% 14,80
75% 15,00
76% 15,20
77% 15,40
78% 15,60
79% 15,80
80% 16,00
81% 16,20
82% 16,40
83% 16,60
84% 16,80
85% 17,00
86% 17,20
87% 17,40
88% 17,60
89% 17,80
90% 18,00
91% 18,20
92% 18,40
93% 18,60
94% 18,80
95% 19,00
96% 19,20
97% 19,40
98% 19,60
99% 19,80
100% 20,00
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1. Grado di raggiungimento degli obiettivi punti attribuibili 30
50% 15,00
51% 15,30
52% 15,60
53% 15,90
54% 16,20
55% 16,50
56% 16,80
57% 17,10
58% 17,40
59% 17,70
60% 18,00
61% 18,30
62% 18,60
63% 18,90
64% 19,20
65% 19,50
66% 19.80
67% 20,10
68% 20,40
69% 20,70
70% 21,00
71% 21,30
72% 21,60
73% 21,90
74% 22,20
75% 22,50
76% 22,80
7% 23,10
78% 23,40
79% 23,70
B0% 24,00
81% 24,30
82% 2460
83% 24,90
84% 25,20
B5% 25,50
86% ' 25,80
B87% 26,10
88% 26,40
89% 26,70
90% 27,00
91% 27,30
92% 27,60
3% 27,90
94% 28,20
95% 28,50
96% 28,80
97% 29,10
98% 29,40
99% 29,70
100% 30,00
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1. Grado di raggiungimento degli obiettivi

punti attribuibili 40

50% 20,00
51% 20,40
52% 20,80
53% 21,20
54% 21,60
55% 22,00
56% 22.40
57% 22 80
58% 23,20
50% 23,60
60% 24.00
61% 24,40
62% 24,80
63% 25,20
64% 25,60
65% 26.00
66% 26,40
67% 26.80
68% 27,20
69% 27,60
70% 28,00
71% 28,40
72% 28,80
73% 29.20
74% 29,60
75% 30,00
76% 30,40
77% 30,80
78% 31.20
79% 31,60
80% 32.00
81% 32,40
82% 32,80
83% 33.20
84% 33,60
85% 34,00
86% 34.40
87% 34,80
88% 35,20
89% 35,60
90% 36,00
91% 36,40
92% 36,80
93% 37,20
94% 37,60
95% 38,00
96% 38,40
97% 38,80
98% 39,20
99% 39.60
100% 40,00
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