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Art.11 – Definizione di performance 

1. Così come previsto dall’art.9, comma 1 del D. Lgs. n.150/2009, la misurazione e la valutazione 

della performance individuale del personale incaricato nell’area delle posizioni organizzative è 

collegata ad indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilità, al 

raggiungimento di specifici obiettivi individuali, al comportamento organizzativo e alle competenze 

professionali e manageriali dimostrate e alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, 

dimostrata tramite una significativa differenziazione dei giudizi, secondo quanto previsto dal 

Sistema di misurazione e di valutazione della performance vigente. 

2. La misurazione e la valutazione della performance individuale del restante personale è collegato 

al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali e alle competenze dimostrate ed ai 

comportamenti professionali e organizzativi, secondo quanto previsto dal Sistema di misurazione e 

di valutazione della performance vigente. 

3. In ogni caso, l’attribuzione dei compensi premiali e incentivanti è strettamente correlata al 

mantenimento e/o al miglioramento degli standard qualitativi ed economici delle funzioni e dei 

servizi, alla qualità della prestazione lavorativa e all'efficienza del lavoro pubblico. 

5. Così come previsto dall’art.8 del D. Lgs. n.150/2009 la misurazione e la valutazione della 

performance organizzativa è collegata ai seguenti ambiti: 

 attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettività; 

 attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei 

medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, 

del livello previsto di assorbimento delle risorse; 

 rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi anche attraverso 

modalità interattive; 

 modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze 

professionali e la capacità di attuazione di piani e programmi; 

 sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e i 

destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione; 

 efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione 

dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi; 

 qualità e quantità delle prestazioni e dei servizi erogati; 

 raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità. 



4. I compensi destinati ad incentivare la performance individuale ed organizzativa devono essere 

corrisposti ai lavoratori interessati soltanto a conclusione del periodico processo di misurazione e 

di valutazione delle stesse in base al livello di conseguimento degli obiettivi predefiniti nel Piano 

delle performance o negli analoghi strumenti di programmazione. 

5. La misurazione e la valutazione delle performance è operata nel rispetto di quanto previsto dal 

sistema di misurazione e di valutazione delle performance adottato dall’ente e nel rispetto delle 

disposizioni previste dall'art.7 del D. Lgs. n.150/2009. 

6. Non è consentita l’attribuzione generalizzata dei compensi per produttività sulla base di 

automatismi comunque denominati. 

………………………………………………………………………………………………. 

Art.15 – Valorizzazione delle performance individuali del personale 

 

1. Fermo restando che il valore complessivo delle risorse destinate alla performance individuale è 

demandata all’Ente ed alla contrattazione decentrata per il suo utilizzo, l’attribuzione della 

produttività individuale ai dipendenti non titolari di posizione organizzativa avviene nel rispetto di 

quanto previsto dal Sistema di misurazione e di valutazione della performance vigente sia in 

termini di valutazione minima che di presenza lavorativa nell’anno. 

2. La valutazione negativa, secondo quanto previsto dal Sistema di misurazione e di valutazione 

della performance vigente, non dà diritto ad alcuna retribuzione incentivante, oltre a quanto 

previsto dall’ordinamento vigente e rileva ai fini dell’insufficiente rendimento dal D. Lgs.n.165/2001. 

3. La somma da attribuire a ciascun dipendente è determinata secondo la seguente procedura. In 

via preliminare si individua per ciascun dipendente un coefficiente di valutazione (C.d.V.), il quale è 

parametrato su due fattori: 

a) Parametro di categoria (P.C.): si tratta di un moltiplicatore che si applica per ciascuna categoria 

prevista dal CCNL, secondo quanto previsto dal Sistema di misurazione e di valutazione della 

performance; 

b) Orario di lavoro (in percentuale) rispetto al tempo pieno di 36 ore settimanali; 

c) Peso ponderale degli obiettivi per i quali è previsto il contributo del dipendente. 

Quindi, C.d.V.= (P.C.) x (% orario di lavoro) x (valore ponderale obiettivi) 

La quota teorica di fondo destinato alla valorizzazione della performance individuale spettante a 

ciascun dipendente è il risultato del prodotto tra il singolo C.d.V. ed un moltiplicatore costante dato 

dal rapporto tra la somma complessiva a disposizione per la performance individuale di ciascun 

obiettivo e la somma di tutti i C.d.V. dei dipendenti. La Quota teorica del fondo spettante al singolo 

dipendente è pari a: 

C.d.V. del dipendente x (TOTALE Risorse performance individuale/TOTALE C.F.V.) 

Alla quota teorica spettante al dipendente viene applicata la percentuale corrispondente al 

Punteggio della Valutazione (P.V.), il quale risulta dalla scheda di valutazione redatta ai sensi del 



vigente Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance. La somma degli importi parziali 

così calcolati determina l’ammontare del premio complessivo. 

4. Qualora specifiche risorse siano state destinate, secondo quanto previsto dal CCNL e dal CCDI, 

alla performance organizzativa, si applicano, alle valutazioni del personale non titolare di posizione 

organizzativa, specifici correttivi come previsti dal Sistema di misurazione e di valutazione della 

performance. Alla quota individuale determinata per la valorizzazione della performance 

individuale, è applicato un correttivo economico in relazione al livello di performance organizzativa 

rilevato, secondo quanto previsto dal Sistema di misurazione e di valutazione della performance 

vigente. In caso di livello di performance organizzativa pari o superiore al punteggio determinato 

nel Sistema di misurazione e di valutazione della performance vigente, il corrispettivo economico 

individuale è determinato secondo un calcolo proporzionale che tiene conto della valutazione 

complessiva, conseguente all’applicazione dei correttivi di cui sopra, e del numero degli aventi 

diritto. Non accedono alla presente disciplina i dipendenti che hanno ottenuto un punteggio 

superiore a quanto determinato dal Sistema di misurazione e di valutazione della performance 

vigente, nell’ambito dei correttivi previsti in materia di prevenzione della corruzione. 

5. Ai dipendenti sono riconosciuti gli ulteriori trattamenti retributivi accessori previsti da specifiche 

disposizioni di legge. Il premio correlato alla performance individuale valorizza esclusivamente 

obiettivi e risultati che non sono già valorizzati con altri trattamenti retributivi accessori. In sede di 

approvazione annuale del Piano Esecutivo di Gestione o altro strumento analogo di 

programmazione sono individuati gli obiettivi individuali del personale dipendente strettamente 

correlati ai premi di performance individuale. 

 

Art. 16 - Maggiorazione del premio individuale 

1. Ai dipendenti che conseguono le valutazioni più elevate, nell’ambito della performance 

individuale di cui al precedente art. 10, è attribuita una maggiorazione pari al 30% del valore medio 

pro-capite dei premi attribuiti al personale valutato positivamente. 

2. La quota massima del personale valutato a cui la maggiorazione può essere attribuita è pari al 

20% del personale valutato positivamente. 

……………………………………………………………………………………………… 


