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TITOLO I 
DISPOSIZIONI GENERALI 

Art. 1 
Princìpi generali 

1. Trovano diretta applicazione nell’ordinamento dell’Unione: 
a) gli articoli 11, commi 1 e 3, 16, 31, commi 1, 2 e 3 del D.Lgs. 150/2009; 
b) gli articoli 2, 3 e 6 del D.Lgs. 141/2011. 
2. Gli articoli 3, 4, 5, comma 2, 7, 9, 15, comma 1, 17, comma 2, 18, 23, commi 1 e 2, 24, commi 1 e 
2, 25, 26, 27, comma 1, e l'articolo 62, commi 1-bis e 1-ter del D.Lgs. 150/2009 e l’articolo 5 
commi da 11 a 11-sexies del Decreto-legge 95/2012 convertito dalla Legge 7 agosto 2012 n. 135  
recano norme di diretta attuazione dell'articolo 97 della Costituzione e costituiscono principi 
generali ai quali l’Unione adegua il proprio ordinamento. 
3. La misurazione e la valutazione della performance organizzativa e individuale sono volte al 
miglioramento della qualità dei servizi offerti dall’Ente, nonché alla crescita delle competenze 
professionali, attraverso la valorizzazione del merito e l'erogazione dei premi per i risultati 
perseguiti dai singoli e dalle unità organizzative in un quadro di pari opportunità di diritti e doveri, 
trasparenza dei risultati dell’Ente e delle risorse impiegate per il loro perseguimento. 
4. L’Ente misura e valuta la performance con riferimento al suo complesso, alle unità organizzative 
in cui si articola e ai singoli dipendenti, secondo modalità conformi a quanto contenuto nel 
presente Regolamento. 
5. L’Ente adotta metodi idonei a misurare, valutare e premiare la performance individuale e quella 
organizzativa, secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento dell'interesse del 
destinatario dei servizi e degli interventi, nonché strumenti di valorizzazione del merito e metodi di 
incentivazione della produttività e della qualità della prestazione lavorativa informati a principi di 
selettività e concorsualità nelle progressioni di carriera e nel riconoscimento degli incentivi. 
6. L’Ente promuove il merito e il miglioramento della performance organizzativa e individuale, 
anche attraverso l'utilizzo di sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche, nonché 
valorizzando i dipendenti che conseguono le migliori performance attraverso l'attribuzione selettiva 
di incentivi sia economici sia di carriera. 
7. E' vietata la distribuzione in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi e 
premi collegati alla performance in assenza delle verifiche e attestazioni sui sistemi di misurazione 
e valutazione adottati ai sensi del presente Regolamento. 
8. Il rispetto delle disposizioni del presente Regolamento è condizione necessaria per l'erogazione 
di premi legati al merito ed alla performance. 
9. Dall'applicazione delle disposizioni del presente Regolamento non devono derivare per l’Ente 
nuovi o maggiori oneri. L’Ente utilizza a tale fine le risorse umane, finanziarie e strumentali 
disponibili. 
 

Art. 2 
Definizioni 

1. Ai sensi del presente Regolamento si intendono: 
a) per “TUEL” il Testo unico delle leggi sull’ordinamento degli enti locali approvato con D. Lgs. 18 
agosto 2000, n° 267 e successive modificazioni ed integrazioni; 
b) per “D.Lgs. 165/2001” il decreto legislativo 30 marzo 2001, n° 165, e successive modificazioni 
ed integrazioni; 
c) per “D.Lgs. 150/2009” il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n° 150, e successive modificazioni 
ed integrazioni; 
c-bis) per “D.Lgs. 141/2011” il decreto legislativo 1° agosto 2011 n° 141 e successive 
modificazioni ed integrazioni; 



Unione Tresinaro Secchia Regolamento per la valutazione e la premialità del personale 

Testo coordinato  4 

d) per “CCNL” il contratto collettivo nazionale di lavoro dei dipendenti del comparto regioni – 
autonomie locali; 
e) per “NdV” il nucleo di valutazione di cui all’articolo 4, comma 2, lettera g), della legge 4 marzo 
2009, n. 15; 
f) per “PEG” il piano esecutivo di gestione di cui all’articolo 169 del TUEL. 
 

Art. 2-bis 
Responsabilità dell'organo di indirizzo politico-amministrativo 

1. L'organo di indirizzo politico-amministrativo promuove la cultura della responsabilità per il 
miglioramento della performance, del merito, della trasparenza e dell'integrità. 
 

TITOLO I-BIS 
TRASPARENZA 

Art. 2-ter 
Trasparenza 

1. L’Ente adotta modalità e strumenti di comunicazione che garantiscono la massima trasparenza 
delle informazioni concernenti le misurazioni e le valutazioni della performance. A tal fine pubblica 
sul proprio sito istituzionale in apposita sezione di facile accesso e consultazione, e denominata: 
“Trasparenza, valutazione e merito”. 
2. In caso di mancato assolvimento degli obblighi di pubblicazione di cui al primo comma è fatto 
divieto di erogazione della retribuzione di risultato ai responsabili preposti agli uffici coinvolti. 
 

TITOLO II 
IL CICLO DELLA PERFORMANCE 

Art. 3. 
Ciclo di gestione della performance 

1. Ai fini dell'attuazione dei principi generali di cui all'articolo 1, l’Unione sviluppa, in maniera 
coerente con i contenuti e con il ciclo della programmazione finanziaria e del bilancio, il ciclo di 
gestione della performance. 
2. Il ciclo di gestione della performance è coerente con quanto disposto dalla Parte I, Titolo IV 
(Controlli) e dalla Parte II (Ordinamento finanziario e contabile) del TUEL e si articola nelle 
seguenti fasi: 
a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di 
risultato e dei rispettivi indicatori, come recepiti nel PEG dell’Unione; 
b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse, come definito nel PEG; 
c) monitoraggio in corso di esercizio, attivazione di eventuali interventi correttivi, misurazione e 
valutazione della performance, organizzativa e individuale, secondo quanto stabilito nell’articolo 6; 
d) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito; 
e) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, al vertice 
dell’Unione, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai 
destinatari dei servizi. 
 

Art. 4 
Obiettivi e indicatori 

1. Gli obiettivi, sia di gestione corrente, sia conseguenti alle indicazioni strategiche, sono definiti 
annualmente nel PEG dell’Unione e sono: 
a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività, alla missione istituzionale, alle priorità 
politiche ed alle strategie dell'Unione; 
b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari; 
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c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi erogati e degli 
interventi; 
d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno; 
e) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e 
internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe; 
f) confrontabili con le tendenze della produttività dell'amministrazione con riferimento, ove 
possibile, almeno al triennio precedente; 
g) correlati alla quantità e alla qualità delle risorse disponibili. 
2. Il PEG viene approvato entro il 31 gennaio di ogni anno, oppure in caso di approvazione del 
bilancio dopo il 31 dicembre, entro 30 giorni dall’approvazione del bilancio. 
 

Art. 5 
Sistema di misurazione e valutazione della performance 

1. L’Unione valuta annualmente la performance organizzativa e individuale mediante il Sistema di 
misurazione e valutazione della performance (SMVP). 
2. Il SMVP, che disciplina le varie attività preordinate alla gestione del ciclo della performance, 
viene definito con l’eventuale supporto del NdV di cui all’articolo 11 e viene adottato con apposita 
deliberazione della Giunta dell’Unione1. 
3. Il SMVP, di cui al comma 2, individua: 
a) il processo di valutazione; 
b) l’oggetto della valutazione; 
c) le fasi della valutazione; 
d) i tempi della valutazione; 
e) i soggetti coinvolti; 
f) lo strumento di valutazione; 
g) le modalità di riesame della valutazione. 
h) le modalità di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti; 
i) le modalità di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e di 
bilancio. 
4. Detto provvedimento viene pubblicato, una volta adottato, sul sito web istituzionale dell’Unione. 
5. Il SMVP si applica per tutti gli istituti incentivanti che lo richiedono. L’Unione adotta un 
apposito e separato sistema di valutazione per la pesatura degli incarichi dirigenziali e di titolarità di 
area di posizione organizzativa volto a definire l’entità della retribuzione di posizione. 
 

Art. 6 
Monitoraggio della performance 

1. La Giunta dell’Unione, con il supporto dei Dirigenti, verifica l'andamento delle performance 
rispetto agli obiettivi fissati durante il periodo di riferimento e propone, ove necessario, interventi 
correttivi in corso di esercizio. 
2. In particolare il SMVP individua da uno a tre momenti di verifica intermedia, nei quali sono 
adottate le misure correttive degli eventuali scostamenti evidenziati. 
 

TITOLO III 
LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE E LA GESTIONE DEI PREMI 

Art. 7 
Sistema premiante 

1. L’Unione, nell'esercizio delle proprie potestà normative, prevede che una quota prevalente delle 
risorse destinate al trattamento economico accessorio collegato alla performance venga attribuita 
ad una parte limitata del personale. Il sistema premiante applicabile presso l’amministrazione 

                                                 
1 Cfr. art. 7, comma 1, del Dlgs. n. 150/2009. 
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prevede il riconoscimento, al conseguimento degli standard o degli indicatori di performance, di 
specifici premi al personale dipendente, ivi compresi i titolari delle posizioni organizzative e gli 
eventuali dirigenti extra-dotazione organica. 
2. Ai fini dell’attuazione del regime di premialità, a decorrere dall’anno 2011 il sistema premiale è 
configurato secondo un principio di tassatività dei premi previsti dall’ordinamento, in attuazione del 
quale gli strumenti premiali applicabili presso l’Amministrazione sono quelli espressamente 
prescritti e regolati nel presente regolamento. 
3. Ai fini di cui sopra, costituiscono strumenti premiali i seguenti istituti economici di natura 
incentivante: 
a) la retribuzione di risultato per il Segretario, i Dirigenti ed i titolari di posizione organizzativa e gli 
incentivi al merito ed all’incremento di produttività per il personale; 
b) la progressione economica orizzontale2; 
c) l’attribuzione di incarichi e di responsabilità; 
d) il bonus annuale delle eccellenze3; 
e) il premio annuale per l’innovazione4; 
f) il premio di efficienza5; 
g) l’accesso a percorsi di alta formazione e crescita professionale6; 
h) l'attribuzione dei posti riservati al personale interno in concorsi pubblici per progressione di 
carriera7. 
4. Le forme premiali di cui alla lettera a) sono prescritte ai sensi del 31, comma 3, del Dlgs. n. 
150/2009. 
5. Gli strumenti premiali previsti dalle lettere b), c), d), e) e f)sono riconosciuti a valere sui fondi di 
alimentazione del salario accessorio.  
6. Gli strumenti premiali di cui alle lettere g) ed h) sono finanziati da specifiche risorse di bilancio. 
7. Gli strumenti di premialità di cui alle lettere d) ed e) saranno attivati e finanziati all’atto della 
relativa previsione del competente contratto collettivo nazionale di lavoro. 
8. La retribuzione di risultato dei dirigenti a tempo determinato è quella derivante dall’applicazione 
degli articoli 26, 28 e 29 del CCNL 23.12.1999. 
9. La retribuzione di risultato per i Dirigenti assunti a tempo determinato, anche extra-dotazione 
organica è quella fissata dagli atti di incarico e di assunzione. 
10. La retribuzione di risultato riconosciuta ai titolari di area di posizione organizzativa varia da un 
minimo del 10% ad un massimo del 25% della retribuzione di posizione attribuita (ai sensi degli 
artt. 8, 9 e 10 del CCNL 31.03.1999); essa è corrisposta a seguito della valutazione annuale. Per le 
posizioni di alta professionalità la retribuzione di risultato può raggiungere il 30%. 
 

Art. 8 
Graduatorie per la valutazione della performance individuale 

1. Ai fini del conseguimento di qualsiasi forma di premialità ai sensi del precedente articolo 7 la 
combinazione della valutazione della performance organizzativa e di quella individuale deve 
consentire l’inserimento di ciascun dipendente in una graduatoria di merito formata in ordine 
decrescente secondo il punteggio conseguito ad esito del momento valutativo. L’ordine di 
graduazione, ai fini della formazione della graduatoria, è effettuato, sulla base della valutazione resa 
dall’organo competente al NdV, che assicura l’oggettività della collocazione in tale graduatoria. 
2. La collocazione dei dipendenti, anche di qualifica dirigenziale, nell’ambito degli appositi livelli 
di performance rappresentati dalle fasce di merito di cui all’articolo 9 è operata secondo l’ordine 
della graduatoria valutativa prevista dal precedente comma. 

                                                 
2 Art. 23 del D.Lgs. 150/2009. 
3 Art. 21 del D.Lgs. 150/2009. 
4 Art. 22 del D.Lgs. 150/2009. 
5 Art. 27 del D.Lgs. 150/2009. 
6 Art. 26 del D.Lgs. 150/2009. 
7 Art. 24 del D.Lgs. 150/2009. 
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3. Ogni Dirigente della struttura organizzativa di massima dimensione procede alla valutazione dei 
dipendenti, anche titolari di posizione organizzativa, affidati alla sua gestione e il NdV organizza la 
graduatoria unica di merito ai fini del collocamento degli stessi nelle fasce di premialità 
corrispondenti al valore conseguito ad esito della valutazione. 
4. Ciascun Dirigente, pertanto, è tenuto alla gestione del processo valutativo dei lavoratori di 
competenza e, sulla scorta del collocamento in fascia premiale conseguente alla graduatoria formata 
dal NTV, ad applicare il regime di premialità di cui al presente regolamento nei limiti delle risorse 
economiche affidate a tale titolo e costituenti il budget complessivo di premi a disposizione. 
5. Le graduatorie valutative devono essere formate entro il 30 aprile dell’anno successivo a quello 
interessato dal ciclo di valutazione, al fine di consentire la tempestiva erogazione del sistema di 
premialità. 
6. La graduatoria del personale dirigenziale e del personale titolare di posizione organizzativa, sono 
formate in modo distinto da quella del restante personale dipendente. 
7. L’organizzazione e la gestione del sistema di premialità interno, pertanto, deve essere realizzato 
attraverso l’utilizzo di graduatorie di merito formate secondo i seguenti principi, che rappresentato 
altrettanti limiti inderogabili di sistema: 
a) autonomia valutativa, secondo le metodologie in atto presso l’Unione; 
b) ordine decrescente di collocazione secondo il punteggio di valutazione riportato; 
c) collocamento in fascia di premialità sulla base dell’ordine di graduatoria conseguito a seguito del 
punteggio riconosciuto. 
8. La graduatoria di valutazione ai fini delle progressioni economiche orizzontali è unica per tutta 
l’Amministrazione e comprende anche il personale titolare di posizione organizzativa. 
 

Art. 9 
Fasce di merito e attribuzione dei premi 

1. Le fasce di merito e il corrispondente criterio di premialità sono indicate nell’allegato 1). 
2. A parità di valutazione espressa viene data la precedenza, ai fini della formazione della 
graduatoria di merito, ai dipendenti ed ai Dirigenti che abbiano conseguito una maggiore 
valutazione in corrispondenza di uno o più parametri valutativi fissati nel SMVP. 
3. [abrogato ] 
4. Al fine di accedere al sistema di premialità interno all’Unione, ogni dipendente deve conseguire 
un’apposita soglia di punteggio ad esito del processo valutativo, che costituisce il limite minimo di 
accesso al sistema premiale.  
5. I premi sono erogati in misura proporzionale alle valutazioni conseguite ed ai periodi di servizio 
utili ai fini dell’incentivazione. 
6. Non può essere riconosciuto alcun emolumento a titolo di premio nei confronti del dipendente e 
del Dirigente che, nell’anno di riferimento, sia stato assente dal lavoro a qualsiasi titolo per un 
periodo, anche frazionato, superiore alla metà dei giorni lavorativi. Nei confronti delle dipendenti o 
dei dipendenti che abbiano fruito, nell’anno, di istituti correlati all’assenza giustificata dal lavoro 
per particolari motivi di protezione sociale, con particolare riferimento alla maternità e paternità, 
nonché all’assistenza ai disabili in situazione di gravità, il limite di cui sopra è elevato a 2/3 dei 
giorni lavorativi di assenza nell’anno. 
7. Nell’ambito delle fasce di premialità sono definiti limiti minimi a massimi di premialità per 
ciascuna categoria contrattuale. 
8. L’omesso riconoscimento di premialità per il mancato raggiungimento degli standard produttivi 
fissati dall’amministrazione non equivale all’accertata inadeguatezza della prestazione lavorativa 
resa dal dipendete o dal dirigente, fatto salvo il motivato accertamento in tal senso secondo la 
disciplina fissata nel SMVP. 
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Art. 10 
Valutazione e crescita professionale 

1. L’Unione riconosce selettivamente le progressioni economiche di cui all'articolo 52, comma 1-
bis, del D.Lgs.165/2001, sulla base di quanto previsto dai contratti collettivi nazionali e integrativi 
di lavoro e nei limiti delle risorse disponibili. 
2. 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 dall’applicazione del SMVP. 
3. Ai sensi dell'articolo 52, comma 1-bis, del D.Lgs.165/2001, l’Unione può coprire i posti 
disponibili nella dotazione organica attraverso concorsi pubblici, con riserva non superiore al 
cinquanta per cento a favore del personale interno, nel rispetto delle disposizioni vigenti in materia 
di assunzioni. 
4. L'attribuzione dei posti riservati al personale interno è finalizzata a riconoscere e valorizzare le 
competenze professionali sviluppate dai dipendenti in relazione alle specifiche esigenze delle 
amministrazioni, come attestate dall’applicazione del SMVP. 
5. La valutazione positiva conseguita dal dipendente per tre anni consecutivi, ovvero per cinque 
annualità anche non consecutive, costituisce titolo rilevante ai fini della progressione economica e 
dell’attribuzione dei posti riservati nei concorsi per l’accesso all’area superiore. 
6. La disciplina specifica dei concorsi riservati è contenuta in apposito Regolamento. 
 

Art. 10-bis 
Attribuzione di incarichi e responsabilità 

1. L’Unione favorisce la crescita professionale e la responsabilizzazione dei dipendenti ai fini del 
continuo miglioramento dei processi e dei servizi offerti. 
2. La professionalità sviluppata e attestata dall’applicazione del SMVP costituisce criterio per 
l'assegnazione di incarichi e responsabilità secondo criteri oggettivi e pubblici. 
 

Art. 10-ter 
Accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale 

1. L’Ente riconosce e valorizza i contributi individuali e le professionalità sviluppate dai dipendenti 
e a tali fini: 
a) promuove l'accesso privilegiato dei dipendenti a percorsi di alta formazione in primarie 
istituzioni educative nazionali e internazionali; 
b) favorisce la crescita professionale e l'ulteriore sviluppo di competenze dei dipendenti, anche 
attraverso periodi di lavoro presso primarie istituzioni pubbliche e private, nazionali e 
internazionali. 
2. Gli incentivi di cui al comma 1 sono riconosciuti nei limiti delle risorse disponibili dell’Ente. 
 

Art. 10-quater 
Premio di efficienza 

1. Fermo restando quanto disposto dall'articolo 61 del D.L. 112/2008 e dall'articolo 2, commi 33 e 
34, della legge 203/2008, una quota fino al 30 per cento dei risparmi sui costi di funzionamento 
derivanti da processi di ristrutturazione, riorganizzazione e innovazione all'interno dell’Unione è 
destinata, in misura fino a due terzi, a premiare, secondo criteri generali definiti dalla 
contrattazione collettiva integrativa, il personale direttamente e proficuamente coinvolto e per la 
parte residua ad incrementare le somme disponibili per la contrattazione stessa. 
2. Le risorse di cui al comma 1 possono essere utilizzate solo se i risparmi sono stati documentati 
dall’Ente e validati dal NdV. 
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TITOLO IV 
NUCLEO DI VALUTAZIONE 

Art. 11 
Istituzione 

1. L’Unione è dotata di un Nucleo di Valutazione (NdV), che può essere costituito anche in forma 
associata con altri enti. 
2. Il NdV è un organo che opera in posizione di autonomia e risponde direttamente al Presidente 
dell’Unione. 
3. Il NdV stabilisce autonomamente criteri e modalità relative al suo funzionamento ed è tenuto a 
presentare al Presidente dell’Unione il programma annuale della sua attività. 
4° In caso di NdV in forma associata la disciplina convenzionale prevale sul presente regolamento. 
 

Art. 12 
Composizione, durata e compenso 

1. Il NdV è composto da un massimo di tre membri nominati dal Presidente dell’Unione uno dei 
quali con funzioni di Presidente. La nomina ha, di norma, durata triennale. 
2. Fatta eccezione per il Segretario generale, i componenti possono essere solo esterni all’Ente e 
vengono scelti sulla base di un curriculum professionale che ne evidenzi le particolari specifiche 
conoscenze, competenze ed esperienze in materia soprattutto di management, pianificazione e 
controllo di gestione, misurazione e valutazione. I componenti esterni devono essere in possesso di 
laurea specialistica. Il curriculum vitae dei componenti del NdV deve essere pubblicato, in formato 
europeo, sul sito dell’Unione nella sezione “Trasparenza, valutazione e merito”. 
3. Ai componenti del NdV spetta un compenso forfetario annuo, da quantificarsi con il 
provvedimento sindacale di nomina, comprensivo delle spese sostenute. 
4. Per il Segretario dell’Unione che figuri quale componente interno del nucleo si potrà determinare 
il compenso nell’ambito delle previsioni del CCNL dei Segretari comunali e provinciali. 
5. I componenti del NdV sono revocabili solo per gravi violazioni di legge ovvero per 
comportamenti gravemente scorretti tali da consentire la revoca per giusta causa in base ai principi 
sul mandato con rappresentanza e cessa dall’incarico per: 
a) scadenza dell’incarico; 
b) dimissioni volontarie; 
c) impossibilità non motivata, derivante da qualsivoglia causa, a svolgere l’incarico per un periodo 
di tempo superiore a novanta giorni non lavorativi. 
 

Art. 13 
Competenze 

1. Il NdV: 
a) monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza ed 
elabora una relazione annuale sullo stato dello stesso, comunicando tempestivamente le criticità 
riscontrate ai competenti organi interni di governo ed amministrazione; 
b) garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione, nonché dell'utilizzo dei 
premi, secondo quanto previsto dal D.Lgs. 150/2009, dal D.Lgs. 141/2011, dal D.L. 95/2012, dai 
contratti collettivi nazionali, dai contratti integrativi, dai regolamenti interni all'amministrazione, 
nel rispetto del principio di valorizzazione del merito e della professionalità; 
c) propone, sulla base del sistema di misurazione e valutazione della performance, al Sindaco, la 
valutazione annuale del personale di vertice e l'attribuzione ad esso degli eventuali premi di cui al 
Titolo III del D.Lgs. 150/2009; 
d) promuove e attesta l'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza e all'integrità di cui al 
Titolo II D.Lgs. 150/2009. 
2. Al NdV, oltre alle competenze di cui al comma 1, possono essere richieste ulteriori attività 
propositive, formative e consultive. 
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3. Il NdV ha accesso ai documenti amministrativi e può richiedere a tutti gli uffici qualsiasi atto 
necessario allo svolgimento dei propri compiti. 
4. Il Segretario dell’Unione, in ordine al risultato, viene valutato dal Presidente dell’Unione che può 
avvalersi allo scopo del supporto del NdV. 
 

Art. 14 
Incompatibilità 

1. Non possono fare parte del NdV, parenti o affini entro il quarto grado amministratori comunali, 
parenti o affini entro il quarto grado del personale oggetto di valutazione, dirigenti sindacali o 
componenti della rappresentanza sindacale unitaria. 
2. Non possono inoltre essere nominati componenti del NdV soggetti che: 
a) rivestano incarichi pubblici elettivi, individuando tali incarichi in quelli di componente degli 
organi di governo di comuni, province, regioni, nonché di deputato o senatore; 
b) siano titolari di cariche in partiti politici, individuando tali cariche in quelle previste dalle norme 
statutarie del partito per lo svolgimento di funzioni direttive all’interno dei partiti. Per partito 
politico si intende il soggetto che partecipa a competizioni elettorali ed è munito di 
un’organizzazione stabile e di un’articolazione organizzativa permanente.; 
c) siano titolari di cariche in organizzazioni sindacali, individuando tali cariche in quelle previste 
dalle norme statutarie e formalmente attribuite per lo svolgimento di funzioni rappresentative e 
dirigenziali a livello nazionale, regionale e provinciale o di comprensorio, anche in qualità di 
componenti di organi collegiali dell’organizzazione sindacale; 
d) abbiano rapporti continuativi di collaborazione o di consulenza con le organizzazioni di cui alle 
lettere c) e d); 
e) abbiano rivestito incarichi di cui alla lettera a), le cariche di cui alle lettere b) e c), o che abbiano 
avuto rapporti di cui alla lettera d) nei tre anni precedenti la designazione. 
3. Prima del conferimento dell’incarico di membro del NdV il soggetto interessato deve rilasciare 
apposita dichiarazione sostitutiva dell’atto di notorietà con il quale attesta l’insussistenza delle 
suddette cause di incompatibilità. 
 

Art. 15 
Struttura tecnica permanente 

1. L'Ente individua una o più figure che forniscano il necessario supporto al NdV. 
2. Tale struttura tecnica fornisce, altresì, supporto alla direzione operativa e fornisce, ai dirigenti 
informazioni e strumenti atti ad ottimizzare la gestione delle attività per il raggiungimento degli 
obiettivi programmati. 
3. Il NdV si avvale di tale struttura per lo svolgimento delle funzioni che gli sono state assegnate 
utilizzandolo come ufficio di supporto. 
 

TITOLO V 
NORME TRANSITORIE E FINALI 

Art. 16 
Disciplina transitoria 

[abrogato] 
 

Art. 16-bis 
Adeguamento al D.Lgs. 1° agosto 2011 n° 141 

1.°In esecuzione delle disposizioni recate dall’articolo 6, comma 1 del D.Lgs. 1° agosto 2011 n° 
141, il sistema delle fasce di merito di cui all’articolo 9 del presente regolamento si applica a partire 
dalla tornata di contrattazione collettiva successiva a quella relativa al quadriennio 2006-2009. 
2. Fino all’applicazione di tale sistema si applicano i livelli di premialità di cui all’allegato 2). 



Unione Tresinaro Secchia Regolamento per la valutazione e la premialità del personale 

Testo coordinato  11 

 

Art. 17 
Entrata in vigore 

1. Il presente regolamento entra in vigore il 1° gennaio 2011. 
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ALLEGATO 1 
(ART. 9 DEL REGOLAMENTO) 

 
Articolazione in fasce 

 
Si individua un punteggio – soglia sotto al quale non decorre alcuna retribuzione di risultato / compenso per la produttività: 
 

 per i dirigenti e i titolari di posizione organizzativa detto valore soglia decorre da 80,01 centesimi e richiede una valutazione superiore a 
70/100 su ogni singolo fattore di valutazione, con un unico fattore ammesso sotto soglia, purché superiore a 60 centesimi. 

 per il restante personale detto valore soglia decorre da 60,01 centesimi e richiede una valutazione con un unico fattore ammesso sotto soglia, 
purché superiore a 50 centesimi. 

 
Dirigenti 

Fascia Contingente di 
personale 

Punteggio di riferimento Retribuzione di risultato 
(prevista nel contratto 

individuale) 
Prima fascia (o dell’eccellenza) 50% degli assunti minimo 93,01/100 100% 
Seconda fascia (della distinzione) ===== minimo 86,01/100 90% 
Terza fascia (dell’adeguatezza) ===== minimo 80,01/100 80% 
Quarta fascia (della prestazione inadeguata) ===== fino a 80/100 0% 

 
Titolari di posizione organizzativa 

Fascia Contingente di 
personale 

Punteggio di riferimento Retribuzione di risultato 
(max 25% retribuzione 

di posizione) 
Prima fascia (o dell’eccellenza) 20% degli incaricati minimo 93,01/100 100% 
Seconda fascia (della distinzione) ===== minimo 86,01/100 90% 
Terza fascia (dell’adeguatezza) ===== minimo 80,01/100 80% 
Quarta fascia (della prestazione inadeguata) ===== fino a 80/100 0% 
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Restante personale delle categorie 

Fascia Contingente di 
personale 

Punteggio di riferimento Parametro di 
produttività individuale 
(somma risultante dal 

fondo) 
Prima fascia (o dell’eccellenza) 20% degli incaricati minimo 90,01/100 188 
Seconda fascia (della distinzione) ===== minimo 80,01/100 126 
Terza fascia (dell’adeguatezza) ===== minimo 60,01/100 100 
Quarta fascia (della prestazione inadeguata) ===== minimo 40,01/100 0 
Quinta fascia (dell’insufficiente rendimento 
anche ai sensi dell’art. 55-quater, comma 2, 
del d.lgs. 165/2001) 

===== fino a 40/100 0 
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ALLEGATO 2 
(ART. 16-BIS DEL REGOLAMENTO) 

 
Livelli di premialità 

Si individua un punteggio – soglia sotto al quale non decorre alcuna retribuzione di risultato / compenso per la produttività: 
 

 per i dirigenti e i titolari di posizione organizzativa detto valore soglia decorre da 80,01 centesimi e richiede una valutazione superiore a 
70/100 su ogni singolo fattore di valutazione, con un unico fattore ammesso sotto soglia, purché superiore a 60 centesimi. 

 per il restante personale detto valore soglia decorre da 60,01 centesimi e richiede una valutazione con un unico fattore ammesso sotto soglia, 
purché superiore a 50 centesimi. 

 
Dirigenti 

Livello di premialità Punteggio di riferimento Retribuzione di risultato 
(prevista nel contratto 

individuale) 
Primo livello (o dell’eccellenza) minimo 93,01/100 100% 
Secondo livello (della distinzione) minimo 86,01/100 90% 
Terzo livello (dell’adeguatezza) minimo 80,01/100 80% 
Quarto livello (della prestazione inadeguata) fino a 80/100 0% 

 
Titolari di posizione organizzativa 

Livello di premialità Punteggio di riferimento Retribuzione di risultato 
(max 25% retribuzione 

di posizione) 
Primo livello (o dell’eccellenza) minimo 93,01/100 100% 
Secondo livello (della distinzione) minimo 86,01/100 90% 
Terzo livello (dell’adeguatezza) minimo 80,01/100 80% 
Quarto livello (della prestazione inadeguata) fino a 80/100 0% 
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Restante personale delle categorie 

Livello di premialità Punteggio di riferimento Parametro di 
produttività individuale 
(somma risultante dal 

fondo) 
Primo livello (o dell’eccellenza) minimo 90,01/100 188 
Secondo livello (della distinzione) minimo 80,01/100 126 
Terzo livello (dell’adeguatezza) minimo 60,01/100 100 
Quarto livello (della prestazione inadeguata) minimo 40,01/100 0 
Quinto livello (dell’insufficiente rendimento 
anche ai sensi dell’art. 55-quater, comma 2, 
del d.lgs. 165/2001) 

fino a 40/100 0 

 


