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asein

Consulenza Ricerca Formazione

Sistema di Valutazione della Performance

del Segretario Comunale

In applicazione dellart. 7 del D. Lgs. 150/2009, cosi come modificato dal D. Lgs 74/2017, recante
“Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in matetia di ottimizzazione della produttivita del lavoro

pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”.
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Introduzione

L’entrata in vigore del CCNL dei Segretari Comunali e Provinciali del 16/05/2001 all’art. 42
introduce un nuovo istituto contrattuale denominato retribuzione di tisultato, correlato al
conseguimento di obiettivi di efficienza ed efficacia assegnati, ed alla realizzazione di compiti
istituzionali. L’erogazione della retribuzione "de qua" é subordinata alla definizione di meccanismi e
sttumenti di monitoraggio dei rendimenti e dei risultati, da definire da parte dei singoli Enti.

Il presente Sistema di Valutazione della Performance dei Segretari Comunali e Provinciali tiene
conto, del ruolo e delle funzioni assegnati ai titolari della funzione dalla legge, dai regolamenti, dat
decreti e dalle prescrizioni contrattuali, con particolare attenzione alla valutazione della performance
individuale e dell’effetto della stessa sull’Organizzazione. 11 d.Lgs.150/09 cosi come modificato dal D.
Lgs 74/2017, in attuazione della delega contenuta nella 1.15/09, infatt, interviene 1'Egua1;do alla
misurazione, valutazione e traspatenza della performance dei dipendenti pubblici, Segretari ¢ dirigenti
comptesi, improntando tutto il processo di gestione della performance a una logica di miglioramento
dellattivith amministrativa e dei rapporti con Putenza. I’obiettivo di garantire elevati standard qualitativi
di servizio si raggiunge, dunque, attraverso il perseguimento di risultati ¢ di obiettivi specifici, predefiniti
in rapporto allo svolgimento dell’attivita istituzionale assegnata, e di miglioramento delle prestazioni in

rapporto alla funzione, al ruolo specifico e al funzionamento complessivo dell’Organizzazione.

Art, 1
Performance e Sistema di Misurazione ¢ Valutazione

Il sistema di Misurazione e di Valutazione della Performance del Segretario Comunale si
riferisce alle funzioni ed ai compiti che la legge rimette al Segretario Comunale, nonché al positivo

contributo  fornito, e alla collaborazione attiva nel perseguimento  degli  obiettivi  propri

dell’ Amministrazione.

Gli obiettivi di performance assegnati al Segretario sono connesst alle funzioni indicate dalla
£

legge, statuto e regolamenti, ricomprese nell’art. 97 del TUEL 1D.1gs 267/2000 e consistono in:

1. Junzione di collaborazione e d'assistenza ginvidico amministrativa nei confronti degli organi dell’ente in ordine

alla conformila dell’azione gimvidico - amministrativa alle leggr, allo statilo, ai regolamenti;

partecipazione con funzioni consultive, referenti ¢ d'assistenza alle rinnioni del consiglio connnale e della ginnla;

3. espressione dei pavers di cui all’avl. 49 del T.U.L.L. in refazione alle sune competenze nel caso in cui lente non

abbia responsabili dei servizi;

rogito di tultti i contratti dei gnali Pente é parte;

5. esercizio dlogni allra funzione atlribuitagli dallo statuto o dai regolamenti o conferitagli dal sindaco o dal
presidente della provineia;

N
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6. funzioni di coordinamento e sovrintendenza dei dirigenti o responsabili dei servizi (art. 97 comma 4 del decreto
legislativo 267/ 2000).

Riguardo alle altre funzioni assegnate dall’organo politico la performance sari distintamente valutata a

fronte di:

ogni singola attivitd, risiltato e obiettivo raggiunto;

capacita manageriale in rapporto all‘attivita assegnatea;
¢fficacia ed economicita nella realizzazione di progetli specifici;
teapi di raggiungimento dei visultats;

capacita di valntazione equa di eventuali collaborators;
impiego efficiente delle risorse.

SNk e o=

Art. 2
Organo deputato alla misurazione e valutazione della petformance
Lart. 99 del D. Lgs n. 267/2000 stabilisce che nei comuni, la figura del Segretario Comunale
“dipende funzionalmente” dal Sindaco, al quale spettano le attribuzioni in ordine al rapporto funzionale
del Segretario con PEnte Locale presso il quale questi presta servizio. Pertanto, attivita di misurazione
e valutazione della performance del Segretario ¢ effettuata da parte del Sindaco che pud operare
singolarmente, ovveto collegialmente in seno all’ O1V o Nucleo di Valutazione, quale componente pro

tempote di detto Organismo, secondo i criteri deliberati dalla giunta, su proposta dell’OIV/Nucleo di

Valutazione.

Art. 3
Sequenze operative nella misurazione e valutazione della performance
1l sistema di valutazione della Performance del Segretario Comunale si inserisce nell’ambito del
Cielo di gestione della Performance e si articola in due momenti diversi:
— Valutazione su Obiettivi di performance in riferimento alle funzioni conferite istituzionalmente al
Segretario Comunale dalle leggi, dai regolamenti e dai provvedimenti Sindacali nonché ad altre

funzioni/attivita assegnate dall’organo politico, cosi come descritto al precedente art. 1.

— Valutazione su Comportamenti Professionali Manageriali, che valuta il grado di allincamento dei
comportamenti esibiti rispetto alle attese di ruolo. Tali comportamenti professionali, connessi alle
funzioni assegnate ai sensi dell’art. 97 Tuel 1. Lgs. 267/2000, integrano la competenza esercitata sulla
gestione amministrativa, finanziatia ¢ tecnica del’Ente, e presuppongono il raggiungimento di obiettivi

comportamentali ben definiti (es. gestione flessibile del tempo lavoro in relazione alle esigenze dell'Ente).
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1l sistema di valutazione del Segretario Comunale ¢ composto da un’unica scheda articolata secondo
una logica “a campi™:

a) la prima parte ¢ dedicata alla valutazione del risultato sugli obiettivi di performance connessi alle
funzioni istituzionali del Segretario Comunale o a attivita/obiettivi assegnati dall’organo
politico;

b) la seconda, invece, ¢ appositamente riservata alla valutazione dei comportamenti professionali

manageriali da cui si evincono gli obiettivi comportamentali assegnati.

Art. 4
La valutazione sugli obiettivi di Performance

Gli obiettivi di performance assegnati vengono misurati e valutati utilizzando la scheda di
misurazione e valutazione (Scheda 1).
La scheda ¢ costituita da una parte identificativa:
V' Segretario Communale: su cui indicare il Nominativo, I’Ente di appartenenza ¢ anno di riferimento ;
v' Obiettivo di Performance: contiene DPelencazione degli obiettivi oggetto di imisurazione della

performance ;

V' La Performance Atfesa: indica cio che ci si aspetta dal funzionatio in termini di prestazione.

Il primo blocco riguarda Pelencazione degli Obiettivi di Performance. Nell’apposito campo viene
inserita la descrizione dell’ambito di performance (ad es. ~ssistenza ginvidico - amminisirativa nei confronti
deali organi e partecipazione alle sedufe di ginnta e consiglio con funzioni di assistenza). A fianco, viene indicata la
performance attesa (ad es. Garantive assistenza ginvidico amministrativa nei confronti degli organi di governo e ¢
soggetti ehe si inferfucciano con Pente in ordine alla conformita fecnica, gimridica ed amministrativa dell'azione e degli atli
rispetto alle leggi, allo Statuto ¢ ai regolamenti del Consiglio ¢ della Ginnta, curandone la wverbalizzazione ¢ gl
adempimenti consegient). A corredo, appositi indicatori di performance, che permettono di misurare
Pefficienza, efficacia e la qualita dei servizi resi (ad es. rapporto tra n. richieste a vario tilolo presentale al
segretario/ n. personale in servizio; fempo medio di evasione delle richieste; indice di gradimento dell'ntenza inferna ed
esternd ef.,).

All’obiettivo cosi definito viene associato un peso la cui determinazione proviene dallimportanza che
viene attribuita allo stesso. 1l totale delle voci afferenti ai compiti ed agli obiettivi di performance
oggetto di valutazione presenti in scheda deve consentire di esprimere un “peso” complessivo massimo

pari a 100, in funzione della rilevanza ed impegno, opportunamente comparati, che ognuna di esse

potenzialmente riveste.
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Il peso complessivo degli obiettivi di performance & pertanto pari a 100 e concorre alla

valutazione finale nella misura del 50% del punteggio attribuibile alla performance individuale'.

A fianco viene cortisposta una classe di conseguimento dei risultati — Now avviato — Avvialo - Perseguifo —

Parzialmente Ragginnto — Pienamente Ragginnto con annessa percentuale.

d)

se il risultato ¢ descritto dal livello “Neow avwiale”, si ottiene un punteggio paria 0,

se il risultato ¢ descritto dal livello “Amialo”, si puo ottenere un punteggio fino ad un massimo

del 50% e un minimo dell’ 21% del peso assegnato;

se il risultato & descritto dal livello “Perseguifo”, si pud ottenere un punteggio fino ad un massimo

del 70% e un minimo del 51% del peso assegnato

se il risultato & descritto dal livello “Parialments Raseinnto”, si puod ottenere un punteggio fino ad
\ c‘l‘q 3

un massimo del 90% e un minimo del 71% del peso assegnato;

se il risultato ¢ descritto dal livello “Pienamente Ragginnto”, si pud ottenere un punteggio-fino ad

un massimo del 100% ¢ un minimo del 90% del peso assegnato.

11 restante 30% & atiribuito afle ompetense professionali
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Art. 5
La valutazione dei Comportamenti Professionali Manageriali

1l secondo blocco della scheda ¢ dedicata alla elencazione:

V' dei Comportamenti Professionali Manageviali: indica gli obiettivi comportamentali manageriali,
oggetto di misurazione della performance nello svolgimento delle funzioni assegnate dall’art. 97
del Tuel D. Lgs 267/2000, elencati nella Tab. 2 ¢ da definire in base alle specificita organizzative

dell’Ente;

V' 1’ Oggetto della misnrazione: indica cid che ci si aspetta dal funzionario in termini di prestazione.

A ciascun compottamento professionale sono associati cinque livelli di valutazione (inadeguato,
insoddisfacente, migliorabile, biono, eccellente) e per ciascun coefficiente di valutazione sono definiti i
cottispondentl descrittori, che esprimono le caratteristiche che il valutato deve possedere per

raggiungere un determinato livello di valutazione:
a) se il valutato ¢ descritto dal livello “/nadegnate”, ottiene un punteggio pati a 0;
) se il valutato ¢ descritto dal livello “/nsoddisfacente”, puo ottenere un punteggio fino ad un
massitmo del 50% e un minimo dell’ 21% del peso assegnato ;

¢ se il valutato ¢ descritto dal livello “wigliorabile”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo

del 70% e un minimo del 51% del peso assegnato;

d)  sec il valutato ¢ descritto dal livello “buone”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo del
) 28

90% e un minimo del 71% del peso assegnato;

¢) se il valutato ¢ descritto dal livello “eccellente”, puo ottenere un punteggio fino ad un massimo del

100% e un minimo del 90% del peso assegnato;

A ciascun livello cotrisponde un “descrittore” comportamentale che evidenzia le caratteristiche del
Funzionario in relazione al comportamento osservato.
Il peso complessivo dei Comportamenti ¢ pati a 100 e concorre alla valutazione finale nella misura pati

al 50% del punteggio attribuibile alla performance individuale.
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Art. 6
Verifica finale della performance

Entro il mese di Febbraio successivo all’anno cui si riferisce la valutazione, 'Organo di Valutazione:
@) procede alla valutazione dei risultati conseguiti ovvero alle cause ostative al loro pieno

raggiungimento, seguendo la sequenza degli obiettivi riportati nella scheda di valutazione.

) compila la scheda di valutazione in merito ai risultati raggiunti, attribuendo per ciascun obiettivo
di petformance un coefficiente di raggiungimento di risultato, mediante il ricorso ad una scala
con cinque livelli di valutazione, come dal precedente art. 4;

g compila la scheda di valutazione in merito ai comportamenti professionali manageriali
attribuendo per clascun comportamento un coefficiente di adeguatezza, mediante il ricorso ad

una scala con cinque livelli di valutazione, come dal precedente art. 5;

Per ciascuna voce della scheda, il “punteggio” (esprimibile fino alla seconda cifra decimale) ¢ dato
quindi dal prodotto “peso” per il “coefficiente di valutazione”. 1l “punteggio totale” ¢ dato invece dalla
media dei punteggi totali conseguiti sugli obiettivi di performance e sugli obiettivi comportamentali
professionali manageriali.

Il punteggio minimo ai fini dell’attribuzione dell’indennita di risultato, ai sensi dell’art. 42 del CCNL dei

Segretari Comunali e Provinciali del 16/05/2001 viene fissato nell’ 80% del punteggio massimo

attribuibile (100%).




TTIINO

0 OLIST

T e noawoD o.LisT

Q S5 | , , OIIVIFYOHS THA FONVINIOIHTd ANOIZV.ILATVA
| A e e o - -
0 _ 0 7 ] _ 0 _ 003 ITVNOISSHI0Md LLNIINVINOdNOD OSHd ATV.LOL
CLTTS
wL HEA [ZIARS Sjqesuods aenb ppads aRzago ojeuwbun 66y 252AIp uoZNgIIe pa dwos areRldsa pe Kpede 3 eguedsig
¥ 2|2B3| UoU 3 B|EUOIZMIIS! ezURyUasAIdd sl vl
o5 1203] I 35! ezuey “dlanje uoo oway aueein: 9 aicssaidded e eyiqUodsip 3 eypedes)
T |UBGSIG |15 SuBWEAISIdWwa] {ous=adi|
=5 [sieamie |p ejpedes ‘oejusw eunusde ‘oyedse 1p eypedes|aiuain 1 syue osalu) ©ZUIN,||ep 155audse wbosiq 1B auo|zuany|
N CI|0D5E P p3pedes 'oldoss
o8 519559 P mIpeded ‘UOIZEZZUOIEA AWIUUOD 1S BUORS3S Suewn 351051 3| ueAIOW Ip Bjcede)
s 0[|0iuc3 3 0|EBRICYUOW ‘BUO|ZeZZ|I0[BA *SU|ZelIWEI50L| Hoeloqe||aD (e mdwoD | 3 |jons | NqURE 1P RIoede])
= Jinpaoaid suozedyduss D9UT, | JUIL[EINPIDOX
s “P1501000U30Y 2 IARRULO)UI (WATSIS 9P IQUIBID JUOIZNPOUI[S  SWDWedBO[OUST}  ISOWNS D BAGUUI  Ip mpede)
» 1|E3URLINGS 354051 (aueizueuy]
04 2(IPP 0zz/|3n 1P OpRIb ‘IUBZUBUY SSI0SH I|[2R 0ZZ||3N 1P OpRID|I 1[BIUDLINAS FSI05U) 2NQUIIR SSI0SK 3||Ip U6 1p epeden
e 00/29z 'sB1°g
et AUBPRTRId IR 91 SIBNESH € BUSIRIWOD o w5 o areinl oyque,jRu 3sod |Wwajgeid 1 21aAjsU p PpedeD
g nezde
el [U=p32a.d [Igeuea 3|ns exsadsu |p _uEu._.u LOlRASULWY 1P 3ped ep ISP @ eysedsu P EIARSSLL
EIEENER]
Wi fAuspuadip 2 [2aide @ pojeasiuwwy [P Sued ep eApeasiuILIWe
'y Qeuosiad [sp asose) e OJjpunib ouswewoiGbe ‘pjeddel
9 e suozisodsipud ‘Buuou duoRelRsdialur ‘Ruaweobay opunS  BzUASISE P IWIPH 2Enp @ @nquodsig
oy |UOISSIY U3 |lep
’ ‘02|qQnd |8 UeJo ‘I9IqUIISSY ‘UOISSILWOD ‘BuniD /||5isuon)|azuabise S|le SuoiZeRs Ul cuone| odwal [Sp IIQISSIY BUOISIY
DI [T ouong SfIGEIOILT AT FIUIICYSIPPOS UON orenSaprup o
4
) ]
Bl ) y
R e o 3 L] i P et
xQQ..FI &N& R&i&\h ﬂ.\:ﬁh & ‘\\\hhm. ..\:th.' x;ﬂN .RBN.I. P & W 4 UEQ‘HNHN._... ILU Uffop 0112, Q ..w.h;EQ.?f-ﬂtﬁQ\Aﬁ.ﬁQ—UEﬁhD Eﬁb
G 7 £ z T 2 5
BEAS[E Oy - oo f2p 7 5
0 0 0 0 % io/nQ# ATVNQIAIANL IDONVANOJYTd 10 IALLLIILO0 OSHd ATV.LOL
cpon | opeoy
Thiy @, e
Ay ) OIINEISI L OIELIAY QLAY UON M FSAIIE DUCUIQLII ] QIULULIG I [ 1P OALIZIGO)
QI3 el IR LZIEf L b 3 = 3 : v
= S
£ =
“00f= Yl Y06—A4TL POL = IS s = YLl wle — G s mU
g F2 T Z T 3 S
= 3 HINVINIOSAT IT INLLLITIO
QUG ISUCD [P JIERIUINII] = OINEIII0 QLTS [P SUOIZEIALE ~ M g
e _U . ONNV FIVNLNOD OrIV.LANITS
Id ANIWOD

W

I epayas

ezusped 61.0Z-70-8) [9P L88L000°U Joid YTIWHYIN VLIV "O'N



