Sistema di Valutazione della
- Performance
del Segretario Comunale

In appiicazione delfart. 7 del D. Lgs. 150/2008 recante “Altuarzione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di
oltimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delfe pubbliche amministrazioni”.

APPROVATO CON DELIBERA GM NR. 14 - DEL 26/01/2017



Introduzione

L'entrata in vigore del CCNL dei Segretari Comunali e Provinciali del 16/05/2001 all'art. 42 infroduce un
nuovo istituto contratiuale denominato retribuzione di risultato, correlato at conseguimento di obietiivi di efficienza
ed efficacia assegnali, ed alla realizzazione di compili istituzionali. L'erogazione della retribuzione "de qua” é
subordinata alla definizione di meccanismi e strumenti di monitoraggio dei rendimenti e dei risultati, da definire da
parie dei singoli Enti. .

1} presente Sistema di Valutazione della Performance det Segretari Comunali e Provinciali tisne conto,
del ruolo e delle funzioni assegnati ai fitolari della funzione dalla legge, dal regolamenti, dai decreti e dalle
prescrizioni contrattuali, cbn particolare attenzione alla valutazione della performance individuale e dell'effetto
delia stessa sullOrganizzazione. Il d.lgs.150/09, in atluaziohe della delega contenuta nella L.15/09, infatti, _
interviene riguardo alla misurazione, valutazione e trasparenza della performance dei dipendenti pubblici,
Segretari e din‘genﬁ compresi, improntando tutto # processo di éestione della performance a una logica di
miglioramento dell'atlivitd amministrativa e dei rapporti con Futenza. L'obiettivo di garantire elevali standard
qualitativi di servizio si raggiunge, dunque, altraverso il perseguimento di risultali e di obiettivi specitici, predefiniti
. in rapporto allo svolgimento dellattivita istituzionale assegnata, e di miglioramento delle prestazioni in rapporto

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

Arl. 1
Performance e Sistema di Misurazione e Valulazione

il sistema di Misurazione e di Valutazione della Performance del Segretario Comunale si riferisce alle
funzioni ed ai compiti che fa legge rimetie al Segretario Comunale, nonché al posniwn contributo fornito, e alla
collaborazione attwa nel perseguimento degli obiettivi propri delll’ Amministrazione.

Gli obietiivi di performance assegnali al Segretario sono connessi alle funzioni indicate dalla !eg'ge,

statuto e regolamenti, ricomprese nell'arl. 97 del TUEL D.Lgs 267/2000 e consistono in:

1. funzione di collaborazione e d'assistenza giuridico amministrativa nei confronti deghi organi dell'ente in
ordine alla conformita defl’azione giuridico - amministrativa alle leggi, allo statuto, ai regolamenti;

2. partecipazione con funzioni consultive, referenti e d'assistenza alle riunioni del consiglio comunale g
della giunta;

3. espressione dei pareri di cui all'art. 48 del T.U.E.L. in relazione alle sue competenze net caso in cui f'ente
non abbia responsabili dei servizi;

4. rogito di tutti | contratti dei quali I'ente & parte;

5. esercizio d'ogni alira funzione attr:bwtagn dallo statuto o dai regolamenti o confentagls dal sindaco 0 dal
presidente della provincia;



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

Riguardo alle altre funzioni assegnate dall'organo politico la performance sard distintamente valulata a
fronte di:

ogni singola aitivita, risuitato e obiettivo raggiunto;

capacita manageriale in rapporto all' attivita assegnata;
efficacia ed economicita nelia realizzazione di progetti specifici;
tempi di raggiungimenio dei risultati;

capacila di valutazione equa di eventuali collaboratort;

impiego efficiente delle risorse.

RS e

At 2
Crgano deputalo alla misurazione e valulazione della performance

Lart, 98 del D. Lgs n. 267/2000 stabilisce che nei comuni, ia figura del Segretario Comunale
“dipende funzionalmente” dal Sindaco, al quale spettano le atiribuzioni in ordine al rapporteo funzionale
del Segretario con ['Ente Locale presso il quale questi presta servizio. Pertanto, Fattivita di misurazione
e valutazione della performance del Segretfatic & effettuata da parte del Sindaco che pué operare
singalarmente, ovvero coilegialmenie in seno all' OV o Nucleo di Valutazione, quale componente pro

ternpore di detto Organismo, secondo i criteri defliberati dalla giunta, su proposta del’OivV/Nucleo di

Valutazione.

Art. 3
Sequenze operative nella misurazione e valutazione della performance

It sistema di valutazione della Performance del Segretario Comunale si inserisce nelfambito del

Ciclo 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 feggi, dai regolamenti e dai provvedimenti Sindacali nonché ad altre funzioni/attivita assegnate
dalforgane politico, cosi come descritto al precedente art. 1.

— Valutazione su. Comportamenti Professionali Manageriali, che valuta i grado di allineamento dei
comportamenti esibiti rispetto afle aftese di ruolo. Tali comportamenti professionali, connessi alle funzioni
assegnate ai sensi delfart. 97 Tuel D. Lgs. 267/2000, integranc iz compelenza esercifata sulla gestione
amministrativa, finanziaria e tecnica del'Ente, e presuppongono il raggiungimento di obietfivi comportamentali

ben definiti {es. gestione flessibile del tempo lavoro in relazione alle esigenze dellEnte).



1 sistema di valutazione del Segretario Comunale & composto da un’'unica scheda acdicolata secondo
una logica “a campi™
a} Ia prima parte é dedicata alla valutazione dei risdtato suglt obiettivi di performance connessi alle funzioni
istituzionali del Segretario Comunale o a atlivitd/obiettivi assegnati dallorgano pofitico;

b} la seconda, invece, & appositamente riservata alla valutazione dei comportamenti professionali
manageriali da cul si evincono gli obiettivi comportamentali assegnati.

Art. 4
La valutazione sugli obiettivi di Performance

Gii obiettivi di performance assegnati vengono misurati e valutali utitizzando la scheda di misurazione e
valutazione (Scheda 1).

La scheda € costituita da una parie identificativa:
Segretario Comunale: su cut indicare i Nominativo, 'Ente di appartenenza e annc di riferimento D
Obiettivo di Performance: contieng 'elencazione degli obiettivi oggetto di misurazione delia
performance ;

‘La Performance Altesa: indica cid che ci si aspelta dal funzionario in termint di prestazione.

Il primo blocco riguarda lelencazione degli Obiettivi di Performance. Nell'apposito campo viene inserita ta
descrizione dell’'ambito di pedformance {ad es. Assistenza giuridico - amministrativa nei confronti deglt organi e
pariecipazione alie sedute di giunta e consiglioc con funzioni di assistenza). A flanco, viene indicata la
performance attesa (ad es. Garantire 'assistenza giuridico amministrativa nei confronti degli organi di governo e i
soggetti che si interfacclano con fente in ordine alla conformitd tecnica, giuridica ed amministrativa delf'azione e
degli afti rispetic alle leggi, allo Statuto e ai regolamenti del” Consiglic e della Giunta, curandone la
verbalizzazione e gli adempimenti conseguenti). A corredo, apposili indicateri di performance, che permetiono di
misurare l'efficienza, l'efficacia e la qualitd del servizi resi (ad es. rapporto fra n. fichieste a vario titolo presentate
al segretario/ n. personaie in servizio; tempo medio di evasione defle richieste; indice di gradimento deli'utenza
interna ed esterna efc.,).

All'obiettive cosi definito viene associato un peso ia cui determinazione proviene dafl'importanza che viene
attribuita allo stesso. il totale delle voci afferenti ai compiti ed agli ebiettivi di performance oggetio di valutazione
presenti in scheda deve consentire di esprimere un “pesc” complessivo massimo pari a 100, in funzione defla
rilevanza ed impegno, opportunamente comparati, che ognuna di esse polenziaimente riveste.



it peso complessivo degli obiettivi di performance & pertanto pari a 100 e concorre alla valutazione finale
nella misura del 50% del-punteggio attribuibile slila performance individuale'.

A fianco viene corrisposta una classe di conseguimento dei risultati — Non avviato — Avviato - Perseguito —
Parzialmente Raggiunto ~ Pienamente Raggiunio con annessa percentuale.

a) se il isultato € descritto dal livello “Non avvialo”, si oftiene un punteggio pari a 0;

b) se il risultato & descritfo dal livello "Avviato”, si pud ottenere un punteggio fino ad un massimo del 25%
e un minima dell’ 11% del peso assegnalo;

¢} se il risullato & descritto dal livello “Perseguito”, st pud ottenere un punteggio fino ad un massimo del
50% e un minimo del 26% del peso assegnato

d) se il risultalo & descritio dal livello “Parzialmente Raggiunto”, si pud oltenere un punteggio fino ad un
massimo del 75% e un minimo del 51% del peso assegnato;

e} se il risultato & descritto dal livello “Pienamente Raggiunto”, si pud oftenere un punteggio fino ad un
massimo del 100% e un minimo del 76% del peso assegnato.

1 Il restante 50% ¢ attribuito alle competenze professionali
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Art. 5
La valutazione dei Comportamenti Professionali Manageriali

it secondo bfocco della scheda & dedicata alla e!encazior{e:

dei Comportamenti Professionali Manageriali: indica gli obiettivi comportamentali manageriali, oggetto di
misurazione della performance nello svolgimento delle funzioni assegnate dalf'art. 97 del Tuel D. Lgs
267/2000, elencati nella Tab. 2 & da definire in base alle specificitd organizzative dell'Ente;

I Oggetto deita misurazione: indica cid che ci si aspetta dal funzionario in termini di prestazione.

A ciascun comportamento professionale sono associali cingue livelli di valutazione (inadeguato, insoddisfacente,
migliorabile, buono, eccellente) e per clascun coefficiente di valutazione sono definiti i corrispondenti descrittori,
che esprimono le caratteristiche che il valutato deve possedere per raggiungere un determinato livello di

valutazione:

a) se il valutato & descritto dal livelio "inadeguato”, ottiens un punteggio par a 0;

b} se # valutato & descritto dal livello “insoddisfacente”, pud oitenere un punteggio fino ad un
massimo det 25% e un minimo delf' 11% det peso assegnato ; ’

¢} se it valutato & descritfo dal livello "migliorablte”, puo ottenere un punteggio fino ad un massimo del 50%
e un minimo del 26% del peso assegnato; ;

d} se il valutato & descritto dat livelio “buono”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo del 75% e
un minimo del $1% del peso assegnato;

e} se il valutato & descritto da! fivello “eccellente”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo del 100%

e un minimo det 76% del peso assegnato;

A ciascun livello corrisponde un “descrittore” comportamentale che evidenzia le caratteristiche de! Funzionario in
relazione al comporiamento osservato.

it peso complessivo dei Comportamenti & pari a 100 e concorre alla valutazione finale nella misura pari al 50%
del punteggio attribuibile alla performance individuale.
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Art. 6
Veerifica finale delia performance

Entro il mese di Febbraio successive all’ anno cui si riferisce la valutazione, TOrgane di Valutazione:

a) procede alia valutazione dei risultati conseguiti ovvero alle cause ostative al loro pieno raggiungimento,

seguendo la sequenza degli oblettivi riportati nella scheda di valutazione.

b} compila la scheda di valutazione in merito ai risultali raggiunti, attribuendo per ciascun obiettivo di
performance un coefficiente di raggiungimente di risultato, mediante il ricorso ad una scala con cingue
fivelli di valutazicne, come dal precedente ari. 4;

c} compila la scheda di valutazione in merilo ai comporamenti professionall manageriali aitribuendo per
ciascun comportamento un coefficiente di adeguatezza, mediante # ricorso ad una scala con cingue
livelli di valutazione, come dal precedente art. §;

Per ciascuna voce della scheda, il "punteggio” (esprimibile fino alla seconda cifra decimale} & dato quindi dal
prodoito “peso” per il *coefficiente di valutazione”. I "punteggio totale” & dato invece dalla media dei punteggi
totali conseguiti sugli obiettivi di performance e sugli obiettivi comportamentali professionali manageriali.

It punteggio minimo ai fini delfattribuzione dellindennita di risultato, ai sensi delf'art. 42 del CCNL dei Segretari
Comunali e Provinciali del 16/05/2001 viene fissato nelf’ 80% del punteggio massimo attribuibile {100%).
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