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Mlmslero del’Ambiente e della Tutela del Territorio
8 del Mare - Utficio di Gabmello - Decreti

Uprﬁl GﬂB DEC- 2011- 0000023 del 2200212011

VISTO 11 decreto legslauvo 30 luglio 1999 n. 286, recante “Riordino ¢ potengiamento dei

meccanismi ¢ strument; ds monttoraggio e valutazione dei costi, a’ez rendimenti ¢ dei risultati dellattivita

svolta dalle ammmm'a{zom  pubbliche, a norma dellartizolo 11 della legge 15 maro 1997, n.597,

VISTO il decreto llegi's"lativo 30 marzo 2001, n. 165, recante “Norme sulf ordinamento del

lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche” e successive modificazioni,

VISTA la legge 4 marzo 2009, n. 15, recante “Detega al Governo finalizzata all ottimizzagione
della produttivita del lavoro pubblico ¢ alla efficienza ¢ trasparenza delle pubbliche AIIRISITAZION,

nonché disposizioni integrative delle funzioni attribuite al Consiglio nagionale dell’economia e del lavoro
¢ alla Corte dei Conti™; |

VISTO il decreto legislativo 27 ottobre-2009, n. 150, recante “Attuazione della legge 4
marzo 2009, n.15, in materia di az‘z‘zmz{ga{zone della produttivita del lavoro pubblico ¢ di efficienza e

trasparenza delle pubbliche amministragioni”, di seguito “decreto legmlatwo ;

VISTO, in particolare, I’articolo 7, comma .1; del medesimo decreto legislativo, in base "
—al quale le /

qugistrazioni pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa




ed individuale ed
, a tal fine, adott : .
s 410 Ccon apPOSIto pro : .
vvedimento il “Sitema di
7

decreto legislativo;

- . - . . - . 3 .

modo ' ! 1Vit)
da assicurarne la piena operativita, a decorrere dal 1 gennaio 2011;

VISTO i decreto del Ministro del’ Ambiente e della .Tutela del Tertitorio e del Mare
n.G—AB—DEQOOOOlOS del 25 giugno 2010 e, successivamente modificato con decreto
n.GAB-DEC-2010-0000229 del 13 dicembre 2010, con il quale & stato costituito
IOrganismo Indipendente di Valutazione della performance, ai sensi e per gl effetti

dell’articolo 14, comma 2 e dell’articolo 30, comma 2, del decreto legi'slaﬁvo 27 ottobre

2009, n.150;,

VISTA le delibere CIVIT n.89, e 0.104, nonché, la delibera CIVIT n.114, approvata in

data 10 novembre 2010, recante “Indicazioni applicative ai fini della adozione del

Sistema di misurazione e valutazione della performance (art.30 comma 3, del decteto

legislativo 27 ottobre 2009, n.150);

VISTO il “Sistema di misurazione e valutazione della performance”’, definito dall’Organismo

ente di Valutazione, ai sensi dellarticolo 30, comma 2, del citato dectreto -

Indipend
legislativo n.1 50,/2009;

INFORMATE le Organizzazioni sindacali, in data 21 dicembre 2010,




DECRETA
Articolo unico

Al sensi e per gli effetti degli articoli 7, 8 e 9 del decreto legislativo 27 ottobte
2009, n. 150, si adotta il “Sistera 4 misHragione ¢ valutazione della performance” del Ministero

del’Ambiente e della Tutela del Territorio e del Mare che, allegato al presente decreto,

ne forma parte integrante.

afia Prgstigiacomo




© Ministero dell’ Ambiente ¢ della Tutela del Territorio ¢ del Mare

MANUALE OPERATIVO PERIL .

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DEL PERSONALE
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SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE

1. INTRODUZIONE

L’adozione di un sistema di valutazione deriva dalla necessita di corrispondere a
- specifiche disposizioni normative e contrattuali, nonché dall’esigenza di dotare il Ministero di
nuovi sistemi gestionali.

1.1. I RIFERIMENTI NORMATIVI

* La disciplina normativa in materia si tifetisce principalmente alle disposizioni di

-seguito riportate:

—+ L’articolo 2, comma 1, lettera o), della legge delega 23 ottobre 1992, n. 421, ha autorizzato
il Governo a “procedere alla abrogasgone delle disposigioni che prevedono antomatismi che influenzano il
trattamento economico fondamentale ed accessorto, e di quelle che prevedono trattamenti econoniici accessor,
setloriali, comunque denominati, a favore di pubblici dipendenti sostituendole conteniporaneamente con
corrispondenti disposiiont di avcordi contratinali anche al fine di collegare direttamente tali trattamenti
alla produttivita individuale ¢ a guella collettiva ancorché non generalizzata ma correlata all' apporto

 partecipativo, raggiunie nel periodo, per la determinazione delle quali devono essere introdotti sistemsi di
valutazione e misurazione”,

— L’articolo 49, comma 3, del decreto delegato 3 febbraio 1993, n. 29, poi abrogato e
interamente sostituito dal decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, ha posto in capo ai
“dirigenti la valutazione dell'apporto pattecipativo di ciascun dipendente, nell'ambito di
ctiteri obiettivi definiti dalla contrattazione collettiva”.

— I’articolo. 17 della legge delega 15 marzo 1997, n. 59, ha indicato, tra i principi e criteri

' direttivi-per Pesercizio della delega stessa, “Iistituzione di sistemi per la valutazione, sulla

" . ‘base di parametri oggettivi , dei tisultati dell’attivithi amministrativa e dei servizi pubblici”.

—~ 1l decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286 ha introdotto un’organica disciplina dei
controlli interni, ridisegnandone contenuti e competenze e prevedendo un sistema
articolato nel quale si vanno a collocare le verifiche di regolaritd amministrativa e contabile,
la valutazione dei dirigenti, nonché il controllo strategico e il controllo di gestione.

-~ DLarticolo 45, comma 2, letteta c), del decteto legislativo 30 marzo 2001, n.165,
-confermiando quanto gii previsto dal decreto legislativo n. 29/1993, ha disposto che
“compete a1 dirigenti la valutazione dell'apporto partecipativo di ciascun dipendente,
" nell'ambito di criteri obiettivi definiti dalla contrattazione collettiva”.
— Larticolo 22 del CCNL relativo al personal'e del comparto ministeri per il quadriennio
normativo 2006-2009 e biennio economico 2006-2007, ha stabilito che la valutazione e
““una componente essenziale del rapporto di lavoro dei dipendenti ed ¢ finalizzata a
valorizzare le competenze e le capaciti di sviluppo professionale deglt stessi, nonché a
vetificate il raggiungimento degli obiettivi prefissati, nell’ambito delle relazioni sindacali”.
— Larticolo 2 del CCNL relativo al personale del comparto ministeri, biennio economico
2008-2009, sottoscritto i 23 gennaio 2009, ha stabilito, in particolare, che “le
Amministrazioni si dotano di strumenti idonei a consentite una gestione orientata al
risultato, che comporta, in via protitaria, una puntuale fissazione degli obiettivi e la
_ predisposizione di appositi programmi di azione” e che “la verfica dellattivita
amministrativa nel suo complesso, costituisce un momento essenziale e preventivo che
potra’ consentire la valutazione, secondo canoni di oggettivita e trasparenza, delle
strutture/uffici ¢ di tutto il personale, secondo quanto previsto dall’art. 23 del CCNL del
14 settembre 2007”.




— Larticolo 2, comma 32, della legge finanziaria 2009 , ha disposto che “a decotrere
dallanno 2009 il trattamento economico accessorio dei dipendenti delle pubbliche
amministrazioni & cortisposto in base alla qualitd, produttivita e capacita innovativa della
prestazione lavorativa”.

— L’articolo 7-bis del decteto legge 30 dicembre 2008, n. 207, convertito nella legge 27

febbraio- 2009, n. 14, ha introdotto criteri ¢ parametri di misurabilita dell'azione
* amministrativa, rinviando, pet 'applicazione, ad un decreto del Presidente del Consiglio
dei Ministri,

— La legge 4 marzo 2009, n. 15, ha introdotto, all’articolo 4, “principi e criteri in materia di
valutazione delle strutture e del personale delle amministrazioni pubbliche” e, all'articolo 5,
“principi e criteri finalizzati a favorire il merito e la premialita”.

— - Il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n.150, ha dato attuazione alla legge 4 marzo 2009, n.
15, ©

1.2 GLI OBIETTIVI E I PRINCIPI GENERALI

Il sistema di valutazione tende al raggiungimento di quattro differenti obiettivi:
— fornire un input al sistema incentivante per premiare il metito, Pimpegno e la produttivita;
~ . promuovere processi di miglioramento delle prestazioni in termini di qualita;
— valotizzare le competenze ¢ le capacita di sviluppo, individuando 1 fabbisogni formativi del
petsonale;
— diffondere ¢ condividere gli obiettvi allinterno dell’Amministrazione, promuovendo
strument di interazione tra il personale e la dirigenza.
I principi generali a cui si ispira sono
—  quelli introdotti dagli articoli 21 e 22 del CCNL del compatto Ministeri:
& palpriszasione del merito, dell’ impegno ¢ della produttivita di ciascun dipendente;
@ frasparenza e pubblicita dei criteri e dei risultati;
®  partecipazione al procedimento della persona sottoposta a valntagione, anche altraverso la
comunicasgone ed il contradditiorio da realizzare in tempi certi e congrut;

— quelli citati nella direttiva del Ministro della funzione pubblica sulle misure finalizzate al
miglioramento del benessere organizzativo nelle pubbliche amministrazioni, 24 marzo

2004: 00
- diffusione della cultura della partecipazione, quale presupposto all'orientamento al risultato, al posto
della cultura dell'adempimento, per accrescere 1l senso di responsabilita, lealla e iniziativa individuale;

®  yglioramento della qualita complessiva det servisgy forniti
— quelli citati nell’articolo 1 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165:

®  muglioramento dell ntilizzazions delle risorse umane;

®  cura _dé!/ﬁ Jformagione ¢ dello sviluppo professionale del personale, garantendo pari opportunita alle
. lavoratrici e ai lavorator:.

1.3. I DESTINATARI

Il Sistema di valutazione del personale del Ministero si applica al personale dipendente
inquadrato nelle aree prima, seconda e tetza di cui alarticolo 6 del CCNL Comparto Ministeri
2006-2009.




 2.GLI ELEMENTI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE
Il sistema collega i compensi incentivant la produttivita, per il miglioramento dei
servizi ai risultati conseguiti dall’unitd organizzativa di appartenenza ed alle competenze e

compotrtament professionali ed orgamizzativi dimostrati.

- La struttura complessiva del sistema di valutazione é riassunta nello schema che segue.

Punteggio
complessivo

Mb .

Punteggio ‘ Punteggio
. “risultati " “profesionalita”
{max 75 punti) . (max 25 punti)

11 sistema si articola in quattro punti fondamentali:
— attribuzione di un punteggio {max 75 punti) in funzione del raggmngimento degli specifici
~ obiettivi ‘assegnati, di gruppo (rimodulato sulla base del coefficiente di presenza) o

individuali e/o dell’appotto assicurato alla performance dell’unita organizzativa (rlmodulato
sulla base del coefficiente di presenza) secondo i criteri e le modalita stabilite in sede di
contrattazione integrativa;

— valutazione delle competenze dimostrate e dei comportamenti professmnah e organizzativi
ed attribuzione di un punteggio (max 25 punti);

- calcolo del punteggio complessivo (Scheda 5);

- atﬁtibuzidrie degli incentivi, calcolati in proporzione al punteggio conseguito, secondo 1
.criterd e le modalita stabilite in sede di contrattazione integrativa,

t

2.1. IL CRITERIO DI VALUTAZIONE DEI RISULTATI .

La valutazione dei rsultati ottenuti misura la capacita del personale dellunita
orgamzzaﬂva di conseguire, nell’ambito della propria funzione, nsulram adeguati agli obiettivi
assegnatl L ;

2.1.1. La scelta degli obiettivi

Al fine di garantire la trasparenza della valutazione, gh obietmn specifici sono assegnati
osservando i criteri descritti di seguito: :
—  rilevanza dell ‘shiettivo nell’ambito delle attivita svolte dall’unita organiszativa.
' IZ’ necessario concentrare I'attenzione sulle linee di attivita di maggiore rilevanza tra quelle
svolte dall’uniti organizzativa e desumibili dai sistemni mformatm a Supporto del controllo
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di gestione, al quale i dirigenti di ciascuna unita organizzativa hanno accesso attraverso le
proprie utenze. Le linee di attiviti devono essere correlate ad obiettivi strategici o obiettivi
strutturali (secondo 1l formalismo della Nota integrativa);

—  misurabilita dell’obicttive,

Il ragglunglmento degli obiettivi assegnati deve poter essete verificato senza ambiguita. In
fase di assegnazione, pettanto, occorre individuare mdlcaton pertinenti e cotredat da
_spec1ﬁche modalita di calcolo;

—  controllabiliti dell obicttive da parte dell'unita organizzativa.

La valutazione deve basatsi sul principio della responsablhzzazmne det valutati. A tal fine,
¢ necessario che il conseguimento dell’obiettivo dipenda solo, o almeno in misura
prevalente, dall’attiviti svolta dai valutati stessi e dalla loro struttura. Nel caso di
macroprqce_ssi complessi che coinvolgono piu attord differenti,; occorre individuare solo il
* sotto-obiettivo, relativo alla patte di processo direttamente controllata. Si consideri, ad
esempio, la valutazione di una generica attivita di rilascio documenti. Si ipotizzi di avere un
-obiettivo generale di “riduzionc del tempo medio di erogazxone del servizio”. Tale
obiettivo non ¢ direttamente controllabile dal personale dell’unita organizzativa, poiché
dipende anche dalla qualita della documentazione presentata. Eventuali etrori o catenze,
infatti, inducono ntardi non ascrivibili all’unita organizzativa. L'obrettivo, pertanto, va
formulato in termini di “tiduzione del tempo medio di erogazione del servizio, una volta
che sia accertata la correttezza della documentazione ptescntﬂta’:’.
Caso non- dissimile ¢ quello degli obiettivi “trasversali”, il cui raggiungimento richiede la
.collabor_ﬁzione tra diverse uniti organizzative del Ministero (si pensi, ad esempio, ad un
processo di informatizzazione esteso o alla costruzione di nuovi sistemi per le politiche del
personale), nessuna delle quali lo controlla completamente. Occotre, anche in questo caso,
segmentare 'obiettivo complessivo in sotto-obiettivi, ciascuno ¢ontrollabile da una si_ngola
struttura. Solo se non fosse possibile scomporre I'obiettivo complessivo in una serie di
sotto-obiettivi indipendenti e se l'obiettivo complessivo fosse considerato talmente
rilevante. da’ non poter essere escluso dalla valutazione, pud,procedersi all’attribuzione
‘dello stesso obiettivo a tutte le unita organizzative interessate, conferendo all’obiettivo
stesso un peso diverso per ciascuna unita organizzativa, ove 1 ruoli fossero molto diversi
rispetto all’obiettivo assegnato. L’aspetto positivo di tale ultimo modo di operare risiede
nella capacita di stimolare la cooperazione: solo se tutte le uniti organizzative riuscissero a
realizzare la parte di competenza, obiettivo sarebbe raggiurnito. Tutti contribuitebbero
positivamente alla retribuzione di risultato di ciascuno. :

—  chiaregza del limite teniporale di riferimento.

r ObletthO quale effetto atteso dell’attivita svolta nel smgolo esercizio, ha, al massimo,
durata annuale. E’, in ogni caso, indispensabile che sia mdlcata in maniera certa la data di

completamento de]l’oblettwo :

2.1.2. La definizione dei pesi

A ciascun obiettivo da valutare & associato un peso, rappresentativo dellimportanza

che.ad esso si attribuisce. La somma dei pesi deve essere paria 75. |

+

'2.13. La definizione del punteggio di risultato :

Il sistema si basa sulla valutazione del livello di ragglunglmento degli obiettivi

individuati in ciascuna unita orgamzzatwa
Agli obiettivi sono associati, in fase di programmazmne md1cator1 quantitativi

misurabili ed 1 relativi pesi.
B rapporto tra il valore dellindicatore proposto ¢ il valore dell'indicatore conseguito

- .'espﬁme in fase di valutazione, il livello di raggiungimento di ciascun obiettivo.




| La somma ponderata del livello di raggiungimento di ciascun obiettivo rappresenta il
punteggio conseguito dall’'unita organizzativa, :
- Il punteggio di risultato del personale si basa sul punteggio conseguito dalla uniti
organizzativa (divisione) e viene modulato secondo il coefficiente di presenza.

2.1.4. II calcolo del punteggio di risultato

.1l punteggio attribuito all'unitd organizzativa ¢ espresso dalla somma dei punteggi dei
-singoli obiettivi, secondo la relazione :

I)r - ZpiPi '

P, ¢ il punteggio di risultato conseguito dall’uniti organizzativa
p;: € il peso attribuito allobiettivo i-esimo
~P; ¢ 1l punteggio ottenuto pet Iobiettivo i-esimo

Esempio: .
Chieiivo [ Pwop, | Pumeagio comeguio . |
T2 p, =30 P, =90% pyx by =27
“TT '3 p, =20 P, =85%

1 e=s

P,= 69

1y

1l punteggio attribuito a ciascuna unita di personale dell’unita organizzativa & pari a

¥

P =a,P
in cui _
P,-i . ¢ il punteggio di risultato dell’'unita di personale 1
(lp ¢ il coefficiente di presenza di ciascuna unita di personale
P, ¢ il punteggio di risultato conseguito dall'unith organizzativa.
: Esct.n'pic;:‘ |
Pr,= 0,90 x 69 = 62,1

Tl punteggio attribuito a ciascuna unita di petsonale di supporto al Direttore generale e
al Segretario generale ¢ paria

P = a,Ppg




P, ¢ il punteggio di risultato dellunith di personale i
o, e 1l coefficiente di presenza di ciascuna unita di personale :

P DG ¢ il punteggio di risultato conseguito dalla direzione generale: corrispondente alla media

dei punteggi di risultato delle uniti organizzative in essa incardinate con esclusivo riguatdo agli
_ ob1ett1v1 denvantl dagli obiettivi strategici assegnati alla direzione stessa

2.2. IL CRITERIO DI VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE E
COMPORTAMENTI PROFESSIONALI ED ORGANIZZATIVI

t

2.2.1. Il quad_to delle competenze e comportamenti ptofessijonali ed organizzativi

: La valutazione ha Pobiettivo di confrontare le compctenze e comportamenti
professionali ed organizzativi attesi dalle unita di personale nspctto a quelli effettivamente
realizzatisi.
La suddetta valutazione ha, inoltre, la funzione di mtegrare 1 “punti di debolezza™ del
sistema di valutazione dei risultati, che: :
— dovendo necessariamente basare la valutazione su pochi obiettivi predefiniti all’inizio del
petiodo, di programmazione, riesce con difficolta a valorizzare le ultetiori attivita svolte
all'interno dell’organizzazione; :
" ‘dovéndo ticorrere ad obiettivi che siano traducibili in risultati misurabili, non riesce ad
evidenziare il contributo fornito da ciascuna unitd di pcrsonale al raggiungimento degli
oblettvi.
A tale scopo, vengono valutate quattro tipologie di man.lfesta21one delle competenze e
dei comportament professionali ed organizzativi: '
. quelle legate allorganizzazione, atticolate in ollaborazione mz‘eg’uﬂ"zaﬂa/e e flessibilita;
- qqe]le .trasversa.h di relazione, articolate in gestione della comnnicazione e gestione della relazione;
= quelle trasversali di realizzazione, articolate in lempestivita ¢ accuratexza,
— quelle professionali, articolati in suluppo e condivisione della conoscensa € analisi ¢ risoluzione dei
probiemi. '

2.2.2. La definizione del punteggio

A cidscuna articolazione delle predette quattro tipologie & associato un descrittore. A
ciascun ‘descrittore sono associati cinque livelli di valutazione, che indicano le caratteristiche
che occorre possedere per raggiungere un determinato livello di valutazione:

1. se il comportamento descritto dall'indicatore & stato espresso “quasi mai o raramente”, il
punteggio ¢ pari a 0,5;
2. se il compottamento descritto dall’indicatore € stato espresso “a volte, soprattutto in

situazioni non complesse i puntegg10 éparal;

3. seidl comportamento descritto dall'indicatore ¢ stato espresso spesso ma non in tutte le
situazioni in cui necessatio” il punteggio & paria 1,5;

4. se il comportamento descritto dall'indicatore ¢ stato espresso “sempre, in tutte le
situazioni in cui era necessario” il punteggio ¢ pan a2; '

5. se il compottamento descritto dallindicatore é stato espresso “sempre ad un ]ivello
supenore e con rsultati decisamente superion all’attesa e nspetto agli altri colleghi™ 1l
punteggm e pan a25.




2.2.3. I descrittori dei comportamenti legati all’otganizzazione

.

Cottportamenti otganizzativi

Descrittori

Critetio di
valutazione
b
comportamento
" descritto é stato
espresso dal
valutato

Punteggio

LEGATI ALLA

' JORGANIZZAZIONE]

Collaborazion
interfunzional

D,

Offre
spontaneamente
supporto ed
aiuto ai

colleghi.

1. Quasimaio
" raramente
2. Avolte,

soprattutto
in situazioni
non
complesse 1
3. Spesso, ma
non in tutte
le situazioni
in cui era
necessario

‘4. Sempre, in

tutte le
situazioni in
cui era

' necessario

5. Sempre ad
un livello
supetiore ¢
con risultati
decisamente
superiori
alPattesa e
rispetto agli
altri colleghi

ol5

2.0

2.5

#

Tiene

-costantemente

conto delle
interrelazioni
esistent tra la

_proptia attivita e
1 quella degli altri

colleghi, agendo
di conseguenza

1. Quasimaio
- raramente ©
2. Avolte,
soprattutto
in situazioni
non
complesse
3. Spesso, ma
non in tutte
lé situazioni
in cui era
necessario

4. Sempte, in

tatte le
situazioni in
cui eta
necessario’
5. Sempre ad

¢0,5

1,0

*1,5

2,0




un livello
superiore ¢
con risultati
decisamente
superiori
aﬂ’attesa e
rispetto agli
altri colleghi

Flessibilita

D,

¥’ disponibile’
ad adeguarsi
alle esigenze
dell’incarico
ricoperto, anche
in presenza di

1. Quasi maio

raramente

2. Avolte,

soprattutto
in situazioni
non
complesse

3 Spesso, ma

non in tutte

mutamenti

organizzativis

lé situazioni
in cui eta
necessario
4. Sempre, in
titte le
situazioni in
% coi eta
necessatio
5. Sempre ad
un livello
. superiore €
con risultati
decisamente
supettori
allattesa e
“ rispetto agli

altri colleghi

0,5

01,0

1,5

2,0

2.5

12.2.4, I'descrittori dei comportamenti trasversali di relazione

_'!Comportamenti organizzativi

Descrittori

Criterio di
valutazione
Il comportamento
descritto é stato
espresso dal
valutato

Punteggi

r Gestione della
' comunicazione

E’ in grado di
suscitare
nell’utenza

(interna e/o

esterna) una
immagine

dell’ Amministraz

1. Quasi maio
- ratamente
2.” A volte,
soprattutto in
situazioni non
complesse
3. Spesso, ma
non in tutte le
~ situazioni in

¢0,5

1,0

10




+

1
P

r

TRASVERSALI
DI
RELAZIONE

4

ione affidabile ed

efficiente.

S

necessario
Sempre, in
tutte le
situazioni in
cui era
necessatio
Sempre ad un
livello
superiore e con
risultati
decisamente
superiori
all’attesa e
tispetto agli
altri colleghi

2,0

25

Gestione della
relazione

D,

Individua e

utilizza le giuste
modalita di
rapportarsi agli
altri e le adatta
rispetto a1 diversi
interlocutori

Qﬁasi mai o
ratamente

A volte,
soprattutto in
sitnazioni non
complesse
“Spesso, ma
non in tutte le
situazioni in
cui era
necessario
Sempre, in
tutte le .
situazioni in
cui efa
necessario
Sempre ad un
livello
superiore e con
risultati
decisamente
supetiori
allattesa ¢
rispetio agli
altri colleghi

H

0,5

1,0

01,

2.0

e25

-2.2.5 I descrittori dei comportamenti trasversali di realizzazione

O
=,

i Comportamenti organizzativi

Descrittori

Criterio di
valutazione

1 comportamento

descritto é stato

espresso dal
valutato

. Punteggio

2. Avolte,

1. Quasi maio

raramente

11




1

: TRASVERSALI
i DI
REALIZZAZIONE

Tempestivita

Rispetta i
tempi e le

Pesecuzione
della
prestazione.

scadenze per . |

soprattutto in
situazioni non
complesse
Spelsso, ma non
in tutte le
situazioni in
cui'era
necessario
Sempre, in
tutte le
sitiiazioni in

" cuiera’

necessario
Sempre ad un

* livello

superiote e con
risultati

" decisamente
- superiori

alPattesa e

 rispetto agli

altri colleghi

1,5

2,0

2.5

corra _wecmn
Tt e T e

N

Accuratezza

D,

Opera con
Pattenzione,
la precisione
e 'esattezza
richieste
dalle

_circostanze

specifiche e
dalla natura
del compito
assegnato

.. Quasi mai o

raramente
A volte,

_ soprattutto in
situazioni non

complesse
Spesso, ma non
in tutte le
situazioni in

- cui'era

necessario
Sempte, in

2 tutte le

situazioni in
ol
Cul.era

_Necessario

Sempre ad un
livello

- superiote ¢ con

risultati
decisamente
superiori
allattesa e
rispetto agli
altri colleghi -

*0,5

1,0

1.5

2.0

2.5

12




2.2.6. I descrittori dei comportamenti professionali

 Comportamenti organizzativi

Descrittori

Criterio di
valutazione
Il comportamento
descritto é stato
espresso
dal valutato

PROFESSIONALI

Sviluppo e
condivision
e della
conoscenza

D,

| Cura ; .

| costantemente le

proprie
competenze
valotizzando le
opportuniti
formative
ricevute,
Pautoapprendim
ento ¢ lo
scambio
professionale

1. Quasi maio
ratamente

2. Avolte,
soprattutto in
situazioni non
complesse

3. Spesso,ma

" nonin tutte le
sitfuazioni in
cui era
necessario

4. Sempre, in
tuite le -
situazioni in
cui era
necessatio

5. Sempre ad un
livello
superiote e
“con risultati
decisamente
superiori
all’attesa e
rispetto agli
altri colleghi

15

0,5

10

2.0

2.5

D,

! Trasmette le

competenze
possedute ai
colleghi, anche
di altre funzioni

1. Quasi mai o
tafamente

2. Avolte,
soprattutto in
situazioni non
complesse

3. Spesso, ma

“non in tutte e

situazioni in
cui era
necessario

4. Sempre, in
tutte le
situazioni in
Cllli era
necessario

5. Sempre ad un
livello

. superiore e

con risultati

0,5

e],0

15

2,0

2.5

13




decisamente

superiori

alPattesa e

tispetto agli

altri colleghi
i

dei

Analisi e
| soluzione

problemi

DlO

i E? in grado di

affrontare
situazioni
critiche e di
risolvere
problemi
imprevisti,
proponendo
possibili _
alternative ed
utilizzando le
proptie
conoscenze,

i anche derivanti

dallesperienza
sul campo.

Quasi mai o
raramente

. Avolte,

soprattutto-in
situazioni non
complesse

. Spesso, ma

non in tutte le
situazioni in
cuiera
necessario

. Sempre, in

tutte le
situazioni in
cui era
necessario

. Sempre ad un

livello
superiore ¢
con tisultati
de;cisarhente
superiori
all’attesa e
rispetto agli
aleri coﬂeghi

15

2,0

2,5

2,27, Tl calcolo del punteggio

Il punteggio relativo ai comportamenti otganizzativi di ciascuna unita di petsonale ¢

pati alla somma dei punteggi ottenuti per ciascuno dei 10 descrittori.

Il punteggio puo, quindi, assumere un valore massimo pari a 25.

Esempio

Descrittore

—

Punteggio conseguito P, |

2.0

by

2,5

)

1.5

Lo

2,5

2,0

N

2,5

jj .Y

2,0

v

2,0

[

sliellsliellslivlie]iele

25

o

10

2,5

Totale

00 P, = 22/25

Punteggio di comportamento organizzativo Pci =22

14




~3.IL PUNTEGGIO COMPLESSIVO

Il punteggio. cqmplessivamente conseguito da ciascuna unita di petsonale e pari alla
somma del punteggio risultati ¢ del punteggio comportamenti organizzativi

P = P +P,

in cui

P

tot, € il punteggio complessivo ottenuto dall’unita di personale 1 ;

P

r, ¢ il punteggio di risultato dell'unita di personale i

P

¢, € il punteggio comportamenti organizzativi delPuniti di personale i

y

; Obiett.ivo. . . [Pesop, | Punteggio conseguito P,
L1 p=25 | PA=100%

*1; 2 | p, =30 ' P, = 90%

[~ 3 I p=20 | P-s%

1‘ 1 R Zpi ~75 Gia rimodulato con (1 [

Punteggio di risultato Py = 69/75

Ptoti = Pl,i + Pci

P, .69 + 22 = 91/100

4. IL PROCESSO DI VALUTAZIONE

. . L’articolazione del processo di valutazione del personale ¢ coerente con il processo di
programmazione e controllo strategico ed ¢ strettamente connesso con il processo di
valutazione dei ditigenti ed al processo di programmazione e controllo di gestione.

4.1 GLTATTORI

Le- fasi_:fc')-perative che scandiscono tempi e modalita di ai:ftuazione del processo di
- valutazione, descritte di seguito, vedono il coinvolgimento di tre figure principalt:

o il Valutatore, coincidente con il Dirigente; :
e il Valutato, coincidente con l'unita di personale soggetta alla prdcedura di valutazione;

e il Valutatore di seconda istanza/Conciliatore, coincidente con.il Dirigente generale della
struttura di appattenenza. ‘




4.2. GLI OBIETTIVI

4.2.1. Proposta ¢ definizione degli obiettivi

'

D e Or(fsc:;lj;:edjzﬁ?tt? gia nel Mangale oPerativo per la valut.azione.’ del dj.f:igeljlti, il Dirigente o
po unita organizzativa, d’intesa con i valutati, propone gh obiettivi oggetto di
v;l‘uta'mf)n'e g:-la' _asse.gnare.alla struttura e da perseguire nell’anno- successivo e gl ggentuali
| ;) ttz::&;;z:;iﬁ];iﬁ di gruppo, previo censimento delle risc:)rse umane, finanziarie e
* Tali proposte sono formulate tenendo conto delle linee di attvita di maggiore rilevanza
tra quelle svolte dall’unitd organizzativa, desumibili dal sistema informativo del controllo di
gestione. ‘
Le proposte, tisultant da apposito verbale, si considetano definite con la firma di
almeno la maggioranza dei valutati. La scheda obiettivi & parte mtegante del verbale.

. I} Valutatore presenta le proposte al Titolare di CdR e le condivide con questultimo
fino consolidarle entro il mese di novembre, fissando i pesi rispetto ai quali & definito il calcolo
et la valutazione dei dsultati. '

Nel mese di dicembre, i Titolari di CdR, convocati i necessati incontti di negoziazione
in caso di obiettivi nuovi o suscettibili di variazione, predispongono le bozze dei decreti
direttoriali per 'assegnazione di obiettivi e tisotse ai ditigenti di seconda fascia.

i

4.2.2. Assegnazione degli obiettivi

Entro 10 giorni dal’emanazione della Direttiva ministeriale concernente glt indirizzi
generali sull'attivits amministrativa e sulla gestione, ai sensi dellarticolo 14 del decreto
legislativo 30 marzo 2001, n. 165, i Titolare di CdR emana il decreto ditettoriale per
Passegnazione di obiettivi e risorse ai dirigentl di seconda fascia, precisando contestualmente
gli obiettivi oggetto di valutazione ed 1 pesi relativi. j

Le cotrispondenti schede obiettivi (Scheda 1), vengono contestualmente trasmesse
alPOIV per gli eventuali aggiornament del sistema informativo per il controllo di gestione.

+

4.2.3. Monitotaggio dello stato di avanzamento degli obiettivi

I Dirigenti, i responsabili delle unita organizzative e 1 Titolari di CdR effettuano
semestralmente il monitoraggio degli obiettivi conferiti, acquisendo tramite il Controllo di

gestione i dati necessari ed informando il personale coinvolto.

Il monitoraggio rileva, nel corso dell’esercizio, la percentuale di avanzamento degli
obiettivi, ideﬁtiﬁéando gli eventuali scostamenti rispetto al risultati attesi.

Alla’ fine dei mesi di luglio e gennaio, i dirigenti o i responsabili delle unita
organizzative ptomuovono incontri con il personale, volti ad approfondire le cause degli
scostament e le modalita degli interventi correttivi da adottare.

4.2.4. Valutazione finale dei risultati

A conclusione del monitoraggio di fine anno: .
e il Dirigente, con lausilio della scheda obiettivi, effettua la: valutazione finale, anche
rlevando, da sistemi informatici: ,
O per ciascun obiettivo i valori numerici dei risultati raggiunti (Scheda 2);
O per ciascun Valutato il coefficiente di presenza [J , (Scheda 2:);

s il Titolare di CdR effettua la valutazione finale, rilevando: .
o i valod numerici dei risultati raggiunti da tutte le unita otganijzzative dipendenti
(Scheda 3), (segreteria del Direttore generale); '

‘O pet ciascuna unita di personale di supporto il coefficiente di.presenza U , (Scheda 2).

16 : @/\ - OmQ{”.




4.3. VAL‘t‘ITAZIONE DEI DELLE COMPETE
_ T. NZE E COMPORTAM
. PROFESSIONALI ED ORGANIZZATIVI N

11 VaIutatore,‘ con Pausilio della scheda di valutazione dei comportamenti organizzativi
(scheda 4), df:terrmga i punteggio da attribuite al Valutato per la parte relativa ai
comportamenti otganizzativi, utilizzando i desctittoti di cui al paragrafo 2.2.3., 2.2.4., 2.2.5. e
2.2.6. e tenendo. conto dell'interazione avuta nel cotso dell’anno col Valutato. ’ o

4.4 ATTRIBUZIONE DEL PUNTEGGIO

. I Valut'atc?ri allinterno di ogni Direzione generale, prima del colloquio con i valutati, in
incontti collegiali con il titolare di CdR e POIV, vetificano 1 punteggi complessivi al fine di
rendete omogenei 1 parametri di valutazione all'interno della Direzione generale.

- Le valutazioni, cosi armonizzate a livello intradirezionale, sono successivamente
uni_ﬁcate-'in-‘terfnjni di omogeneita a livello interdirezionale in una apposita riunione della
- Conferenza dei Direttori, cui partecipa 'OIV,

Al termine di tali procedure ogni Direzione generale emana 1 provvedimenti finali, che

sono notificati ai singoli Valutati.
_ Successivamente alle valutazioni finali di cui ai punti 3.2.4. e 3.3, ha luogo un
colloquio, che pud essete di gruppo o individuale in relazione alle specificita del caso, tra il
Valutato ed il Valutatore, al fine di consolidare il risultato della valutazione.

- Entro . febbraio, al termine dei colloqui, ¢ notificato al Valutato lo schema di

provvedimento contenente la scheda di valutazione dei risultati (Scheda 2) e la scheda di
valutazione dei comportamenti otganizzativi (Scheda 4) con assegnazione di un termine non
superiore a dieci giorni lavorativi, al fine di consentirgli di esperite l'eventuale fase di
contraddittoric mediante la presentazione di osservazioni o richiesta di confronto diretto sulla
regolarita della procedura seguita e sulle valutazioni effettuate.

Decorsi i predetti dieci giorni, il Valutatore calcola per ciascun valutato il punteggio
complessivo e notifica il provvedimento finale, contenente la scheda 5 e compila la graduatoria
delle valutazioni individuali, rendendola nota a tutti i Valutati (Scheda 6).

. -Con le'medesime modalita si svolge 'eventuale procedura di conciliazione in relazione
ai risultati della valutazione, a seguito di richiesta del Valutato, da presentarsi entro 10 giorni
dalla notifica del provvedimento medesimo. Tale richiesta deve precisare I'esposizione dei
fatti e delle ragioni posti a fondamento della pretesa. Essa & valutata con la compatizione delle
parti interessate in sede conciliativa, fase che si conclude con provvedimento motivato, entro
30 giorni dalla presentazione del reclamo. Il Valutato pud chiedere lassistenza di un
rapptesentante sindacale o di un legale.
: Con successivo provvedimento sara regolamentata I'ammissibilita delle richieste di
- conciliazione.

I provvediment di valutazione finah sono trasmessi, entro il mese di marzo, all’'O1V,
che provvede alla redazione delle graduatode complessive, da pubblicarsi sul sito istituzionale
del Ministero.

Tale fase da avvio alla procedura per la corresponsione, da parte della Direzione
generalé degli affari generali e del personale, dei compensi incentivanti, I provvedimenti di
valutazione soggetti a rettifica per autotutela devono essete emessi comunque entro il mese di
maggio dell'esercizio finanziatio considerato.

17




4.5 CASI PARTICOLARI
4.5.1. Ridefinizione degli obiettivi |

Gli obiettivi assegnati allunitd organizzativa possono éssere ridefiniti nel corso
dell’esercizio a seguito di modifica del contesto normatlvo/lstltumonale o di sopravvenuta
carenza di risorse . '

La rdefinizione pud compottare lintroduzione di nuovi obijettivi, la revisione di
obicttivi precedentemente assegnati, la modifica delle risorse attribuite all’uniti organizzativa.

La nidefinizione & negozmta con 1 Valutati, mentre la valutazione degli obiettivi nuovi o
modificati in corso d’anno ¢é effettuata con le modalita previste per gli obiettivi assegnati ad
inizio d’anno. .

' 4.5.2; Trasferimento di un’unita di personale in corso d’anno

E’ possibile che un’unita di personale venga assegnata, in corso d’anno, ad una diversa
unita organizzativa.
In tal caso, la valutazione ¢ effettuata dal responsabile dell’umta organizzativa di nuova
assegnazione, sentito il responsabile dell’unitd organizzativa di provenicnza.

4.5.3. Valutazione del personale in setvizio presso gli Uffici'di diretta collaborazione
-Per la valutazione del personale che presta servizio nell’ambito degli Uffici di diretta
collaborazmne valgono le procedure previste al paragrafo 3.6.1. del Manuale operativo per il
sistema di misurazione e valutazione dei dirigenti.
In caso di mancata adozione di una ditettiva per gli uffici d1 ditetta collabotrazione, il
cinquanta per cento dell'indennita spettante al relativo personale sara attribuita sulla base della
valutazione delle competenze e comportamenti professionali ed organizzativi.

1

4.5.4. Valutazione del personale in setvizio presso FOIV

Il personale in setvizio presso POIV & valutato, in prima istanza, dal Dirigente
responsabile della Struttura tecnica permanente e, in sede conciliativa, dal Direttore del
" medesimo Otganismo, con le stesse procedure individuate per il personale, che presta servizio
nell’ambito degli Uffici di diretta collaborazione. :

'

t
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Scheda 1

DIREZIONE GENERALE: Valutato:
| DIVISIONE:
"_‘..i S e SR S e
s SCHEDA DI ASSEGNAZIONE OBIETTIVI
VALUTAZIONE DEI RISULTATI RAGGIUNTI
N ~ Obiettivo oggetto di valutazione Stra/Strut | PESO
1
.
3
4
5
‘ Totale pesi | 75
VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
| Problem solving
Integrazione personale nell’organizzazione
Capacita e contributo organizzativo
Totale pesi 25
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Scheda 2

DIREZIONE GENERALE: Valutato:

DIVISIONE: -

LR

SCHEDA DI MONITORAGGIO OBIETT

| | emfzstre

Punteggio Peso
P, P:

Obiettivo oggetto di valutazione

Punteggio
pesato

P,x p,

Punteggio pesato totale (UUP,; p;)

Punteggio pesato massimo raggiungibile

75

Punteggio (00 P,p,) rimodulato per il coefficiente presenze (U

20




Scheda 3

DIREZIONE GENERALE: D.G. dott.

PUNTEGGIO CONSEGUITO Semcstre
VALUTAZIONE DEI RISULTATI

dalla DIREZIONE GENERALE

DIVISIONE PUNTEGGIO
CONSEGUITO

Punteggio conseguito totale

Punteggio conseguito dalla DIREZIONE GENERALE

(Puhteg.t()t/ 1 S e

21
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Scheda 4

DIREZIONE GENERALE: Valutato:
DIVISIONE: |
PUNTEGGIO CONSEGUITO
VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI PROFESSIONALI ED
p ORGANIZZATIVI
- DESCRITTORE PUNTEGGIO
CONSEGUITO
D,
DZ
D3
D4
D,
D,
D7
D,
D9
DI_Q
Punteggio conseguito totale |  -------
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Scheda 5

. [DIREZIONE GENERALE:

Valutato

DIVISIONE:

~SCHEDA

o

VALUTAZIONE FINALE

PUNTEGGI
O
CONSEGUI
TO

(SCHEDA 1)

1 | VALUTAZIONE DEI RISULTATI

2 (SCHEDA 4)

VALUTAZIONE COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

VALUTAZIONE COMPLESSIVA (1+2)

Punteggio massimo conseguibile

100
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SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE

Scheda 6

DATA

DIREZIONE GENERALE

UNITA’ ORGANIZZATIVA

GRADUATORIA DELLE VALUTAZIONI INDIVIDUALT _

PERSONALE IN SERVIZIO

Punteggio

Iii\;;:llo di

petforman
cC

NOTE
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Ministero dellarmbiente oo
e della tutela del territorio e del mare

“SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE?” :
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1. INTRODUZIONE

I nuovi assetti derivanti della legislazione vigente tichiamano il Ministero dell’ambiente ¢ della
tutela del territorio e del mare (di seguito “Ministero™) a sviluppate il ciclo di gestione della performance di
cui il Sistema di misurazione e di valutazione della performance (di seguito “Sistema™) rappresenta uno
strumento fondamentale. Esso, introducendo nell’amministrazione il concetto di performance organizzativa
ed individuale, sostituisce definitivamente il concetto di produttivita individuale e collettiva, introdotto a partire
dal decreto legislativo n. 29 del 1993.

11 Sistema, infatti, contribuisce all'implementazione delle finalita del Decreto legislativo 27 ottobre
2009, n. 150 (di seguito “Decreto”) e precisamente assicura:

una migliote otganizzazione del lavoro,
il nispetto degli ambiti riservati rispettivamente alla legge e alla contrattazione collettiva,
clevati standard qualitativi ed economici delle funzioni e dei servizi,
I'incentivazione della qualita della prestazione lavorativa,
la selettivita cla concorsualita nelle progressioni di cartiera,
i nconosclmento di meriti e demeriti,

 la selettivita e la valorizzazione delle capacita e det risultati ai fini degli incarichi dirigenziali,
il rafforzamento dell'autonomia, dei poteri e della responsabilita della dirigenza,
l'incremento dell'efficienza del lavoro pubblico,
la trasparenza dell'operato delle amministrazioni pubbliche anche a garanzia della legalita.

2. SISTEMA_DI:MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

I1 Sistema individua, secondo gli indirizzi metodologici adottati dalla Commissione Indipendente
pet la Valutazione, la Trasparenza e I'Integrita:
a) le fasi, 1 tempi, le modalitd, i soggetti e le responsabilita del processo di misurazione e valutazione
della performance, in conformita alle disposizioni del Dectreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150;
b) le procedure di conciliazione relative all apphcazmne del Sistema;
¢) le modalita di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistent;
d) le modalita di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.

2.1 1l Ciclo di gestione della performance.

Il Decreto si ispira ai seguenti “Principi generali”:

* la misurazione e la valutazione della performance sono volte al miglioramento della qualita dei servizi
offerti dalle amministrazioni pubbliche, nonché alla crescita delle competenze professionali,
attraverso la valorizzazione del merito e l'erogazione dei premi per i risultati perseguiti dai singoli e
dalle unitd organizzative in un quadro di pari opportunita di diritti e dover, trasparenza dei risultati
delle ammunistrazioni pubbliche e delle risorse impiegate per il loto perseguimento;

® ogni amministrazione pubblica & tenuta a misurare ed a valutare la performance con riferimento:

- all'amministrazione nel suo complesso,
- alle unita organizzative o aree di responsabiliti in cui si articola,
- .ai'singoli dipendent;

e le arn;ninistrazicini pubbliche adottano modalita e strumenti di comunicazione, che garantiscono la
massima trasparenza delle informazioni concernent le misurazioni e le valutazioni della performance,

® le amministrazioni pubbliche adottano metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e prennare la
petformance individuale e quella organizzativa, secondo criteri strettamente connessi al
soddisfacimento dell'interesse dei destinatari dei servizi e degli intervent;




Al mpetto di tah prmclpl generali ¢ condizione necessaria per I'erogazione di premi legati al merito

ed alla performance;

non devono derivare nuovi o maggiori oneti per la finanza pubblica.
Ai fini dell'attuazione dei suddetti “Principi generali” le amministrazioni pubbliche sviluppano, in

marniera coerente con 1 contenuti e con il ciclo della programmazione finanziaria € del bilancio, il Ciclo
di gestione della performance.

Tale Ciclo si articola nelle seguenti fasi:

definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di tisultato e
dei rispettivi indicatori;

collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse;

monitoraggio in corso di esetcizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteti di valorizzazione del merito;

rendicontazione. dei risultati agli organi di inditizzo politico-amministrativo, ai vertici delle
ammunistrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti Interessati, agli utenti ¢
a1 destinatan dei servizi,

2.2 Gli obiettivi e gli indicatori

1l Decreto, mdnuduando gli obiettivi e gli indicatori, stabilisce che

® siano programman su base triennale e definiti, prima dell'inizio del nspettwo esercizio, dagli organi
di -inditizzo politico-amministrativo nell’ambito delle missioni di spesa, sentiti i vertici
dell'amministrazione che a loto volta consultano i dirigenti o i responsabili delle unita organizzative;

® siano coerenti con la programmazione finanziaria, nonché atti a garantire Padeguata definizione
della nota integrativa al bilancio di previsione al bilancio di previsione, di cui alla legge 31 dicembre
2009, n. 196;

® il loro conseguimento costituisce condizione per l'erogazione degli incentivi previsti dalla
contrattazione mtegrativa.

e che siano: :

- rilevanti e ‘pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle priorita
politiche ed alle strategie dell'amministrazione;

® specifici e misurabili in termini concreti e chiati;

® tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli interventi;

* rferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

e commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a lvello nazionale e
inte_rnazi_onéle,' nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;

* confrontabili con le tendenze della produttiviti dell'amministrazione con riferimento, ove possibile,
almeno al triennio precedente;

* correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili.

2.3 Il Monitoraggio della performance

Il Decreto stabilisce che gli organi di inditizzo politico-amministrativo, avvalendosi delle risultanze

dei sistemi di controllo presenti nell'amministrazione e con il supporto dei dirigenti, verifichino
l'andamento delle performance rispetto agli obiettivi individuati durante il periodo di riferimento e
propongano, ove necessario, interventi correttivi in corso di esercizio.

2.4 Misurazione e valutazione della performance




Il Decteto prescrive alle amministrazioni pubbliche di valutare annualmente la performance
organizzativa e individuale tramite l'adozione del Sistema di misurazione e valutazione della
performance definito secondo gli inditizzi emanati dalla Commissione Indipendente per la Valutazione,
la Trasparenza e l’Integrlta (d1 seguito “CiVIT”).

La funzione di misurazione e valutazione delle performance ¢' svolta:
® dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (di seguito “OIV™), cui compete;

- la misurazione ¢ valutazione della performance di ciascuna struttura amministrativa nel suo
complesso,
- la proposta di valutazione annuale dei ditigenti di vertice;
o dalla CiVIT;
® dai dirigend, secondo quanto previsto agli articoli 16 e 17, comma 1, lettera e-bis), del decreto
leg151a11v0 30 marzo 2001, n. 165, come modificati dagli articoli 38 e 39 dcl Decreto.

' Fondamcntale & procedere, in coerenza con le delibere adottate dalla CiVIT con le Delibere n. 88,
89,104, 114, e 124 del 2010, all'individuazione:

¢ delle fasi, tempi, modalit, soggetti ¢ responsabilita del processo di misurazione e valutazione de]]a

performance;

¢ delle procedure di conciliazione relative all'applicazione del Sistema;

e delle modalit_si ch raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti;

. deH’_arghitettuia dei sistemi informativi per il controllo di gestione, per il controllo strategico, per il
Sistema "di contabilita economica analitica per centto di costo, per il presente Sistema di
misurazione e valutazione della performance ed infine, in raccordo con ghi altri sistemi informativi
gestionali, per la contabilita finanziaria e del petsonale;

L ]

delle modalita di raccordo e di integrazione con i document di programmazione finanziaria e di
bilancio ed, in particolare, con la Nota integrativa al bilancio di previsione (art.21, comma 11, lett. a
della Legge 19_6_/ 2009).

2.5 Gli ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa

Il Decreto definisce il Sistema di misurazione ¢ valutazione della performance organizzativa il quale
concerne:
® quanto agli obiettivi oggetto di misurazione e valutazione:

- la attuazione di piani e programmi, ossia la misurazione dell’effettivo grado dt raggiungimento
dei medesimi nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitatvi
definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;

- la modernizzazione e il miglioramento dellorganizzazione ¢ delle competenze professionali;

- lefficienza nellimpiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla
riduzione dei costi, nonché all’ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

- la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati, anche alla luce del documento che
definisce gli Standard di qualita dell’azione amministrativa, in coerenza con le “Linee guida per
la definizione degli standard di qualita®, emanate dalla CiVIT con delibera 88 del 24 giugno

- 2010,.con cui viene dipanato il percorso metodologico che conduce alla individuazione degh
standard di qualita;

- il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita;

¢ quanto alla misurazione e valutazione degli obiettivi programmati:

- Timpatto delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettivita;

- ha rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari-delle attivita e dei servizi anche
attraverso modalita interattive;

¢ quanto al coinvolgimento di soggetti esterni all’amministrazione:




- lo svﬂuppo qualitativo e quantltaﬂvo delle trelazioni con i cittadini, i soggettl interessati, gli utenti
e 1 destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione ¢
collaborazmne

2.6 Gli ambiti di misurazione e valutazione della performance individuale

Parallelamente alla performance organizzativa, il Decreto introduce la perfarmance individuale,
distinguendo tra la valutazione dei dirigenti e la valutazione del personale con qualifica non dirigenziale,
e la collega:

* peridirigenti di livello dirigenziale generale:
- al consegmmento degli obiettivi assegnati nell’ambito della programmazlone strategica;
- al raggiungimcnto di specifici obiettivi individuali;
- alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze
professionali ¢ manageriali dimostrate;
- alla capacitd di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi;
attribuendo la valutazione al Ministro per i dirigenti generali titolari di CdR di 1° livello destinatati
della Direttiva generale annuale.
® per1i ldi,t"igcni:i di livello dirigenziale non generale e per il personale responsabile di una unita
otganizzativa in posizione di autonomia e responsabilita:
- agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita;
- al raggiungimento degli obiettivi assegnati nelPambito della programmazione operativa
(derivante in parte dalla declinazione degli obiettivi strategici);
- alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze
professionali e manageriali dimostrate,
- alla capacita di valutazione dei propd collaboratori, dimostrata tramite una significativa
" differenziazione dei giudizi,
attribuendo la valutazione al Titolare del CdR di livello dirigenziale generale della struttura di
appartenenza;
® per il personale con qualifica non dirigenziale:
- agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di appartenenza,
- al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali,
- alle competenze dimostrate,
- ai comportamenti professionali e organizzativi,

attribuendo la valutazione al dirigente della struttura di appattenenza.

Nelle procedure di valutazione, non sono considerati i periodi di congedo di maternita, di paternita
¢ patentale.

3. LA MISURAZIONE E LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA PER L’INTEGRAZIONE DEL CICLO DELLA PIANIFICAZIONE
STRATEGICA CON IL CICLO DELLA PROGRAMMAZIONE FINANZIARIA

Con ’'emanazione di varie norme e, principalmente, il Decreto legislative 7 agosto 1997, n. 279 (in
particolare gl artt. 3 e 4), il Decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 (in patticolare gli artt. 4 ¢ 14), il
Decreto legislativo 30 luglio 1999 n. 286, la Legge 31 dicembre 2009, n. 196, ed il Decreto legislauvo 27
ottobre 2009, n. 150, sono state definite le modalita di riconciliazione della programmazione finanziaria
nell'ambito dc]la p1an.1ﬁcaz1one strategica del Governo e la sua declinazione nella pianificazione dei
singoli Ministeri. -

La conseguente attivitd programmatoria, avendo come momento essenziale la coniugazione della
decisione strategica sull’allocazione delle risorse, perfeziona il legame e le connessioni tra il Ciclo della




+

pianificazione strategica e il Ciclo della programmazione finanziaria al fine di rendere visibili le priorita
dellattivita di Governo, monitorabile la loro attuazione e conoscibili i rsultati ottenuti.

Ne consegue che il Ciclo integrato esige che il Programma di Governt) ela conseguente definizione
delle priorita mediante Atto di indirizzo del Ministro guidino le scelte in ordine all’allocazione delle
tsotse e che, pertanto, le prioritd siano gia determinate, condivise e articolate prima dell’avvio della
formazione del bilancio, che deve riflettetle, in modo che poi esse troving traduzione anche nella Legge
di bilancio ¢ nella Legge di stabilita. :

11 Ciclo, pertanto, ha come finalita la declinazione del Programma d1 Governo nella pianificazione
strategica e nella programmazione finanziaria.

3.1 Le fasi della Programmazione strategica ed operativa
Il Ciclo della performance, come definito dal Decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150,
strettamente e diacronicamente legato alle tempistiche della gestione amministrativa ordinaria ed al c1c1c>
della programmazione operativa annuale. -
Gli ambiti del Sistema di misurazione e di valutazione della pegfarmame organizzativa sono quelli
riportati al paragrafo 2.5. .

3.1.1 Pianificazioné strategica !

1l Ciclo di pianificazione strategica & articolato nelle seguenti fasi:

a) definizione delle Priorita politiche;

b) elaborazione della prima proposta di Obiettivi strategici quale declinazione delle Priorita politiche e
riconciliazione con il budget finanziatio (eventualmerite tramite 'inserimento di Obiettivi strutturali)
nell'ambito della formazione della prima Nota integrativa al Disegno di legge di bilancio;

c) aggiornamento della proposta di Obiettivi strategici/strutturali e della Nota integrativa in coerenza
con le disposizioni della Legge di stabilita;

d) determinazione definitiva e assegnazione degli obiettivi SttathLCI/ strutturali, in un numero
compreso fra 3 e 5, a ciascuno dei Dirigenti preposti aghi Uffici di livello dirigenziale generale, per il
tramite della Direttiva generale annuale per l'attivita amministrativa e la gestione, nonché delle
risorse umane, sttumentali e finanziarie atte al loro ccmseguimento

¢) verifica della declinazione, per il tramite dei Piant di azione, della programmazlone strategica nella
programmazione operativa;

f) assegnazione alle strutture orgam7zatlve di livello dirigenziale non generale degli obiettivi derivanti
dall’articolazione della programmazione operativa e, se del caso, di ulteriort obiettivi correlati agl
indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di appartenenza pet il tramite del Piano
della performance;

g il Monitoraggio dellattuazione della Ditettiva generale annuale pcr l'attivitd amministrativa e la
gestione e della sua articolazione nel Piano della performance. '

3.1.2 Ciclo della perfotmance -Definizione e assegnaznone degli ob1ett1v1 direttiva generale
per l’azwne amministrativa e la gestione

t
'

Per quanto anticipato nel paragrafo 3.1.1, il Ciclo della performance costituisce elemento qualificante

e momento di articolazione della pianificazione strategica ed ¢ pertanto strettamente e diacronicamente

legato al ciclo integrato di programmazione e controllo strategico-finanziario annuale e triennale,

Il Ciclo della performance ha inizio nel mese di marzo e comunque contestualmente con

Pelaborazione dei dati-di preconsuntivo della nota integrativa al Rendiconto generale dello Stato.

1. Il Ministro manifesta al Capo di Gabinetto e al Segretatio generalé la propra ssion, sia in uno
scenario - di medio periodo (prima annualitd) che di lungo periodo (trennio), al fine dell'avvio
dell'analisi strategica formale e di una prima individuazione delle priotita politiche.

- Il Segretario generale, sulla scorta:




+ del Programma di Governo,
+ del vigente bilancio di previsione triennale,
. dellf: di.rettiv.fe della Presidenza del Consiglio dei Ministri,
. g;ﬂ (?iitﬁ?a f:iuettnra generale annuale del Ministro e del piu recente rendiconto predisposto
. di ogni altro atto di indirizzo e programmazione emanato dal Ministro,
- collabora con, Potgano di indirizzo politico alla predisposizione di una ptima bozza di lavoro
dell’Atto di indirizzo per la formalizzazione delle priorita politiche.
Nel corso del mese di marzo Tleﬂa logica della programmazione partecipata, il Segretario genetale,
supporta:,to dallOIV, invita i titolari dei Centri di responsabiliti destinatari della “Direttiva
generale‘, a rapptesentare le propric analisi di scenatio, le prospettive finanziarie settoriali e le
eventua!l criticita nell'allocazione delle risorse, con particolare riferimento all'analisi dell'interazione
tra le esigenze strat_egiche congiunturali e le attivita istituzionali strutturali, anche al fine di acquisire
elen.le_qtt utili pet la formazione del bilancio a legislazione vigente. Le analisi operate nel cotso della
sessione, oltre ad essere immediatamente adeguate alle eventuali manovre di finanza pubblica,
tengono conto delle indicazioni tecniche recate dalle circolari del Ministero dell'economia e delle
finanze.
Entro la fine del mese di marzo il Ministro emana PAtto di indirizzo recante la formalizzazione
delle priorita politiche per 'anno successivo, nonché una proiezione delle stesse nell'ambito dello
scenario atteso per il triennio. L'Atto di inditizzo € integrato con apposite linee guida tecnico-
operative, predisposte dal Segretatio generale, d'intesa con I'OIV, atte a garantire l'unitarieta della
programmazione strategico-finanziaria del Ministero.
Il periodo aprile-giugno € dedicato alla messa a punto degli obiettivi da parte dei titolan dei CdR,
secondo il formalismo richiesto pet la predisposizione della nota integrativa al bilancio dello Stato.
In questa fase il Segretario generale, d’intesa con POIV, assicura il coordinamento delle proposte
dei Ditigenti generali titolari dei CdR. Nella fase di elaborazione della pianificazione per obiettivi,
pet ciascun CdR viene assicurata la coerenza delle scelte di allocazione delle risorse finanziatie con
la definizione del budget economico, sentita la Direzione generale degh affari generali e del
personale pet quanto concerne la gestione unificata delle spese strumentali.
Entro la meta di luglio ciascun titolare di CdR destinatario della Ditettiva generale trasmette al
Segtretario generale e al’OIV la relazione concernente Ia proposta di formazione del bilancio di
previsione con allegata la proposta degli obiettivi per la nota integrativa; in pari data sono inserite le
schede capitolo al sistema informativo (in attesa di validazione). Il Segretario generale rappresenta al
Ministro - per il tramite del Capo di Gabinetto - ed informandone OIV, il progetto di formazione
del bilancio, segnalando eventuali rischi e/o opportunita; in tale fase l'otgano di indirizzo politico-
amministrativo, ‘valutate le proposte ricevute, pud richiedere la revisione degli obicttivi e, se del
caso, delle schede-capitolo qualota necessario ad assicurare la coerenza dei dati contabili con la
programmazione strategica unitaria del Ministero. '
A decortere da luglio, 'OTV verifica I'adeguatezza alle finalita della valutazione della performance
organizzativa degli elementi informativi rappresentati nella prima bozza della Nota integrativa con
particolare riferimento all'analisi degli indicatori di misurazione della performance; a tal fine POIV
promuove incontri di condivisione con i titolan di CdR e i Dirigenti di prima fascia e, se del caso,
con PUfficio Centrale di Bilancio e, per il suo tramite, con I'Ispettorato generale del bilancio della
Ragioneria Generale dello Stato. In questa fase, per la salvaguardia della coerenza fira il ciclo di
bilancio ed il ciclo di programmazione, vengono adottate le necessarie misure di coordinamento tra
POIV e il Nucleo di analisi e di valutazione della spesa, secondo quanto previsto dall’art.39 delia
1..196/2009.
Entro la prima decade di settembre ¢ comunque in pieno allineamento con le tempistiche indicate
dal Ministero dell'economia e delle finanze, il Ministero trasmette alla RGS la relazione complessiva
per la formazione del bilancio. Al termine di questa fase e comunque in pieno allineamento con le
tempistiche indicate dal Ministero dell'economia e delle finanze, sono validate le schede-capitolo da




10.

11.

12.

13.

parte dei titolari dei CdR. Le informazioni consolidate nel corso della presente fase sono
costantemente condivise con 'OIV anche per mezzo di sistemi informatizzati.

Entro'la fine del mese di settembre, con la presentazione degli obiettivi strategici al Ministro, ¢
perfe?lo.natg. la “fase ascendente” dell'elaborazione della nota integrativa, sotto il presidio dell'OTV
che e-tltolare della funzione di validazione dei dati del Ministero; nello stesso periodo viene
perfe_z"lonato il budget economico c.d. “proposto” (sotto il coordinamento del Segretariato generale
e sentita la Direzione generale degli affari generali ¢ del personale per quanto concerne la gestione
unificata delle spese strumentali) riconciliato con i dati della contabilita finanziaria.

Dalla meta di ottobre, successivamente alla trasmissione al Parlamento del DAL di bilancio e del
DdL di stabilit, i titolari dei CdR propongono all'organo di indirizzo politico-amministrativo, per il
tramite del Segretario generale ¢ sulla base degli obiettivi strategici/strutturali della nota Integrativa,
1 piani d’azione e i correlati obiettivi operativi. La proposta dei titolari dei CdR ¢é articolata su un
otizzonte al massimo triennale. Gli obiettivi operativi (sia quelli detivanti dalla programmazione
strategica che quelli afferenti alla programmazione operativa annuale e la loto articolazione per fasi
di conseguimento) sono corredati di indicatoti che consentono una puntuale misurazione det
dsultati raggiunti e sono riferibili 2 tempi certi di realizzazione anche sulla base delle tisultanze del
controllo di gestione.

Il mese di novembre € dedicato alla fase di definitivo “consolidamento” degli obiettivi, che vede
impegnati, in una logica di programmazione partecipata, l'organo di indirizzo politico-
amministrativo, il Segretariato e 1 CdR.

11 mese di dicembre & dedicato alla stesura da parte del Segretariato, in collaborazione con FOIV per
quanto ' concerne le attivita di controllo strategico, della Direttiva genetrale sull’attivita
amministrativa e la gestione e del connesso Piano della performance per 'anno successivo con,
altresi, la proiezione degli obiettivi sul triennio. La fase di “consolidamento” e la fase di stesura della
Ditettiva tisentono dellandamento dei lavoti del disegno di legge di stabilita e/o di eventuali
provvedimenti legislativi collegati alla manovra di finanza pubblica.

Entro 10 gidrni_da]la pubblicazione della Legge di bilancio, il Ministro emana la Direttiva generale
annuale per I'attivith amministrativa e la gestione. '
Entro il 31 gennaio il Ministro emana il Piano della performance, documento programmatico
triennale flessibile (art.10, D.gs. 150/2009 — cfr infra par. 3.2), che conclude lattivita di
programmazione strategica e da avvio all’attivita di controllo dei risultati. _ . . o
Gli obiettivi contenuti nel piano della performance, corredati di indicatori e dei cornsponc']entl pesi,
sono inseriti nei sistemi del controllo di gestione per le successive fasi di monitoraggio, misurazione

e valutazione.




LA DIRETTIVA GENERALE PER L’ATTIVITA’ AMMINISTRATIVA E LA GESTIONE

Entro 10 giorni dalla pubblicazione della legge di bilancio, il Ministro emana la Direttiva generale
pet l'attivita amministrativa e la gestione, che conclude Pattivita di programmazione strategica.

La Direttiva:

- recepisce le priorita politiche, delineate allinizio delle attivita di programmazione, e le declina,
sulla base delle risorse allocate nella legge di bilancio, in obiettivi strategici/strutturali con
Pindicazione dei dirigenti generali responsabili per il loro conseguimento, le tempistiche di
realizzazione, gli indicatori di performance, le risorse umane, strumentali, tecnologiche e

_finanziarie associate;
- specifica 1 meccanismi e gli strument di monitoraggio e valutazione dell’attuazione;

- contene lo stato di realizzazione degli obiettivi contenuti nella Direttiva dell’anno precedente.

L’OIV trasmette la Direttiva al Comitato tecnico-scientifico presso la Presidenza del Consiglio dei
Ministri.

IL PIANO DELLA PERFORMANCE

Il Piano della performance assicura lo stretto collegamento tra gli obiettivi strategici/strutturali, le
azioni necessatie al loro conseguimento e gli obiettivi operativi associati alle azioni, deve specificare

o le agtoni ¢ i corrispondenti obiettivi operativi formalizzali in piani d'azione;

® - [z eventuali principali fasi di realigzazione delle agioni, le risorse per ciascuna agjone/ ebicttive operativo ¢ le
relative scadense;

® i/ responsabile di ciascuna azgione;

® e modalita con le guali le asgoni contribuiscono alla realizzazione dell’obiettive strategico/ strutturale;

o Je altre strutture, interne all’Amministragione o esterne ad essa, che possono influenzare la realiszagione
dellobiettivo; .

® gl indicatori attraverso i guall avviene il monitoraggio della realizzazione degli obiettivi operativi e deghi

obiettivi sirategici/ struttural;
le modalita di revisione degli obiettivi, degli indicatori e del target;
g obiettivi oggetto di valutagione.

I Piani d’azione sono resi compatibili con la dispombilita di risorse finanziarie stabilita nello stato
di previsione del Ministero.

Il Segretario generale verifica la coerenza dei Piani d’azione con gli obiettivi strategici ai fini della
realizzazione delle priorita politiche, attraverso il coinvolgimento dei Titolari dei CdR. In particolare,
il Segretario generale assicura che gli obiettivi operativi, nei quali si articolano 1 Piani d’azione, siano
funzionali al conseguimento dell’obiettivo strategico collegato a ciascuna priorita politica.
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CICLO DELL'ATTIVITA'
" PROGRAMMATORIA

Entro 10 giorni dalle pubblicazione della Legge di
bilancio

il MINISTRO emana la

“DIRETTIVA GENERALE SULL'ATTIVITA
AMMINISTRATIVA E LA GESTIONE”

i e, entro il 31 Gennaio, il provvedimente
g progremmatico triennale

. “PIANO DELLA PERFORMANCE"

Inizio MARZO il Segretario generale, sulla base
di: . ) .

- Programme Governo e Direttive PCM

- Bilancio e Legge stebilita

- Ultima direttiva del Ministro

- Preconsuntivo Rlota integrativa

) _-PREDI_.SFONE IN COLLABORAZIONE CON
L'OR6ANC DI INDIRIZZO POLITICO la bozza
di: Atto d'indirizzo

+

1 Seguendo I'andamento dei lavori del disegno di
Legge stabilitd, in OTTOBRE e NOVEMBRE il:
Segretariato e-i-CdR, aggiornando costantemente
frorzv
{ = consolidano gli obiettivi strategici/strutturali
 declinandoli in Piani d'azione e Obiettivi operativi
‘=‘individuano gli obiettivi operativi oggetto di
valutazione e in DICEMBRE predispongono

=:Iu bozza della Direttiva generale e del Piano
d_?lla performance

"o

spvgc mmo e -

R

Entro fine'MARZQ il MINISTRCO emana
: I'Atto di indirizzo
"PRIORITA' POLITICHE per
I'INDIRIZZO dell’ AZIONE
AMMINISTRATIVA™

v

]
. -

f

\l il
T -

Da APRILE.a SETTEMBRE IOIV e il
Segretariatd, su proposta dei CdR,
individuano e perfezionano:

= gli obiettivi strategici relativi alle
priorita politiche

1]

gli obiettivi strutturali

i relativi indicatori

il budget economico in connessione con
le linee di attivitd del sistema di
controllo di gestione

e PREDISPONGONQ la

NOTA INTEGRATIVA AL
BILANCIO DI PREVISIONE

4
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1

3.1.3 Programmazione degli obiettivi delle strutture amministrative
In coerenza con i tempi e le fasi della programmazione strategica, Vha luogo la programmazione
operativa degli obiettivi nell’ambito delle singole strutture amministrative.’

1. Entro la meta di ottobre il dirigente generale ttolate di CdR, in una logica di programmazione
collaborativa, invita i dirigenti ad elaborare una proposta di programmazione opetativa ed una
pritna predlsposwlone degli obiettivi, sulla base di un’ipotesi di pmno d’azione coerente con gli
obiettivi strategici/strutturali della nota integrativa.

2. Entro la fine di ottobre, il dirigente di seconda fascia, sentito il propno personale, definisce le
proposte di obiettivi operativi da assegnare alla propria struttura: orgamzzatlva da perseguire
nelFanno successivo, con Peventuale proiezione a tendere per il triennio, previo censimento delle
risotse umane, finanziatie e strumentali disponibili. Tali proposte sono formulate sia sulla base della
programmazione strategica afferente alla propria direzione generale di appartenenza che con
opportuna selezione di alcune linee di attivita di maggiore rilevanza, per Pesercizio successivo, tra
quelle svolte dall’unita ' organizzativa, desumibili dal controllo di gestione. Ogni struttura
organizzativa di livello dirigenziale non generale deve individuare alméno due obiettivi operativi.

3. Entro la prima decade di novembre le suddette proposte sono presentate al d.u:tgcnte generale
titolare del CdR e con lo stesso condivise, con l'indicazione dei pesi rispetto ai quali & definito il
calcolo per la valutazione dei risultati. Le predette proposte, validate dai Ditigenti generali titolari di
CdR, sono trasmesse al Capo di Gabinetto e al Segretario generale. |

4. Nel mese di dicembre, il Segtetario generale e il Capo di Gabinetto; in collaborazione con 'OQIV
esaminano le suddette proposte per la valutazione di congruenza relativamente:

. alla verifica della significativita degli obiettivi proposti in relazione agh obiettivi strategici;
‘e alla individuazione di eventuali obiettivi trasversali, ovvero di obiettivi che abbiano
implicazioni sulle attivita svolte da altri; ;
e all'eventuale defimzione, a partire dalle consldcrazlom precedenu di un msieme di obiettivi
nuovi e di obiettivi suscettibili di variazione, da rinegoziare con i dirigenti generali;

¢ alla definitiva approvazione degli obiettivi.
TLa ptogrammazmne operativa, come definita nella presente fase, ¢ ‘trasmessa ai titolasi dei CdR
contestualmente all’emanazione della Direttiva generale sull’attivita amministrativa e sulla gestione.

5. Entro 10 glomi dall’emanazione della Direttiva genetale sull’attivita amministrativa e sulla gestione,
ai sensi dell’articolo 16 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, 1 titolari dei CdR, in adetenza
alla programmazione operativa pervenuta, emanano 1 decreti direttoriali per P'assegnazione delle
tisorse ai dirigenti di 1T fascia, in coetenza con i contenuti e il ciclo della programmazione integtata
strategico-finanziaria, precisando, contestualmente, gli obiettivi operativi oggetto di valutazione ed 1
pest relativi. I provvedimenti di assegnazione delle risorse sono trasmessi al Capo di gabinetto ed al

Segretario genetale. C

6. Entro il 31 gennaio il Ministro emana il Piano della performance contenente anche la Direttiva
generale annuale e la programmazione operativa.

3.2 Misurazione e valutazione degli obiettivi programmati: il moniteraggio delle attivita

1

321 Monitoraggio della Direttiva generale .

I processo di misurazione e valutazione degli obiettivi sttateg1c1/ strutturall e deﬁmto nella
Direttiva generale per Pattivita amministrativa e la gestione, emanata dal Ministro.
L’OlV, in base all’art. 14, comma 2 del Decreto, effettua il monitoraggio semestrale dell’attuazione
- della Direttiva sopra tichiamata, acquisendo i dati necessari dai titolari dei CdR attraverso il Sistema
informatizzato per il controllo strategico ed in raccordo con 1 dati del controllo di gestione. Gli esiti del
monitoraggio sono trasmessi direttamente all’organo di indirizzo politico- -amministrativo.
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L’Orgago dl'mdu:izzo politico-amministrativo, come stabilito dal comma 2, lett. c¢) dellart. 15 del
Decreto, ve.nﬁca 11. conseguimento effettivo degli obiettivi strategici/strutturali.

_ Il' n.lo.mtor'agglo rilev?, nel corso dell’esercizio ed alla fine dello stesso, lo stato di realizzazione degli
obletu}r;? idendficando gli eventuali scostamenti, le relative cause e gli inﬁervend cotrettivi adottati, allo
scopo dl'va!utare l’afieggatezza delle scelte compiute in sede di attuazione dei piani, programmi e altri
strumenti di dete@maz10ne dellindirizzo politico, in termini di congruenza tra risultati conseguiti e
-Obl-ettl}rl 'raggi}mm; Inoltre individua e fornisce eventuali modalita di revisione degli obiettivi, degli
indicatoti-e dei target. .

. Nei -n?e.si di luglio e febbraio I'OIV, nella logica della valutazione paftecipata, sottopone, nel cotso
¢ .apposm.mcontri anche con il Segretario generale, gli esiti del monitoraggio di petiodo a ciascun
-d_mgente‘dl ptima fascia, allo scopo di approfondire le cause degli scostament e le modalita degli
Interventi correttivi adottati, nonché al fine di acquisite la documentazione a sostegno, ritenuta
necessatia, prima di riferime gli esiti al Ministro. I

La misuragio’pe €-la valutazione degli obiettivi assegnati alle strutture organizzative ha luogo in
coetenza con i tempi e le fasi della misurazione e valutazione degli obiettivi strategici/strutturali.

Nel mese di marzo 'OIV redige e trasmette al Ministro, al C.T.S. presso il Ministro per Pattuazione
del Programma di Govetno, il Rappotto finale di monitoraggio, che rileva il grado di conseguimento
degli obiettivi effettivamente conseguiti nel corso deil’anno, sulla basé degli indicatori previsti per
ciascun obiettivo, confrontando il livello raggiunto con il livello predefinito. Esso da conto del grado di
attuazione della Direttiva. La struttura del Rapporto deve rappresentare, per ciascuna priorita politica, il
grado di conseguimento degli obiettivi strategici attraverso I'attuazione dei Piani d’azione. Pertanto il
Rapporto deve evidenziare chiaramente gli obiettivi nton conseguiti, che si ritiene di abbandonare,
perché superati 0 non raggiungibili, ¢ quelli non raggiunti, totalmente' o parzialmente, riproposti o
rimodulati all'interno del successivo ciclo di programmazione. '

AlPesito del monitoraggio finale della Direttiva, 'OIV effettua la proposta di valutazione di
risultato di tutti i ditigenti di prima fascia, che in applicazione del disposto di cui comma 4, lett.e),
dell’art. 14 del Decreto, sottopone al Ministro. :

Ia suddetta valutazione & svolta in forma di percentuale di raggiungimento degli obiettivi
strategici/strutturali, in numero compreso tra 3 e 5, programmati per ciascun CdR.

3.2.2 Relazione sulla performance

_ La misurazione degli obiettivi assegnati alle strutture otganizzative di livello dirigenziale non
generale viene effettuata dalle apposite unita operative addette al controllo di gestione sulia base della

reportistica resa disponibile anche con sttumenti informatici ed ha luogo in coerenza con i tempi e le

fasi della misurazione e valutazione degli obiettivi strategici/strutturali.

L’OIV ha accesso ai rgport elaborati dal Segretariato generale il quale & supportato dalle competentl
unita opetative delle Direzioni. ',

Il Segtetario generale trasmette entro il mese di marzo all’Organo di indirizzo politico-
amministrativo una prima bozza della Relazione sulla performance. !

I’Organo di indirizzo politico-amministrativo, come stabilito dal comma 2, lett: b) dell’art. 15 del
Decteto, definisce, quindi, entro aprile la Relazione sulla performance che, secondo quanto specificato nel
comma 1, lett. b), dall’art.10 del Decreto, evidenzia, a consuntivo con riferimento all’anno precedente, i
risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi-programmati nel Piano della
performance ¢ alle risotse utilizzate, con rilevazione degli eventuali scostament, nonché il bilancio di
genere realizzato. La predetta Relazione é trasmessa all’OIV. '

Al fine di garantire il rispetto della scadenza prevista al 30 giugno, IPOIV valida la telazione, ne
assicura la pubblicazione sul sito istituzionale del Ministero ¢ la trasmette alla CIVIT ed alla Direzione
generale degli affari generali e del personale per gli adempimenti di competenza.

t
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4. LA MISURAZIONE E LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

11 Sistema di misurazione e di valutazione della performance individuale si caratterizza:

® perla sua compattezza ed omogeneita: tutto il personale, di qualifica dirigenziale o non dirigenziale,
e valutato con gli stessi criteri; :

® perun collegamento fra la performance organizzativa e la performance individuale; la valutazione di
clascuna unita organizzativa & elemento della valutazione individuale sia del personale che vi lavora
che del dirigente che la dirige; o

® peressere Iesito di una proposta condivisa dal’amministrazione e dal personale.

- L’articolo 4, comma 2, lettera ¢), sub 1), della legge 4 marzo 2009, n. 15 estende la valutazione a
tutto il personale delle pubbliche amministrazioni, mentre il Decreto individua gli ambiti di misurazione
della performance organizzativa ¢ individuale, riportati nei paragrafi 2.5 e 2.6,

Il sistemna si basa-sulla valutazione di due elementi: '
® i risultati conseguiti
* icomportamenti organizzativi ¢ le competenze professionali dimostrate.

Per 1 dirigenti e per il personale responsabile di una unitd organizzativa in posizione di autenomia ¢
responsabilita, la misurazione del grado di conseguimento degli obiettivi assegnati fornisce un
contributo del 75%. La valutazione dei comportamenti organizzativi attesi dal valutato con il ruolo
effettivamente esetcitato nell’organizzazione fornisce un conttibuto del 25%.

Per il personale con qualifica non dirigenziale, Yapporto assicurato alla performance dell’unita
organizzativa di appattenenza e/o la misurazione del grado di raggiungitnento di specifici obiettvi, di
gruppo o individuali, fornisce un contributo del 75% mentre la valutazione delle competenze
dimostrate e dei comportamenti professionali € organizzativi fornisce un contributo del 25%.

t

(T

- - - -
SISTEMA DI MISURAZIONE . DI,VALUTAZIONE

DELUA PERCORMANCE INDIVIDUALE

Comportamenti

. :k Sy organizzativi e

IERMANE  competenze

dl professionali 25%

risultato}/ 5%

Secondo quanto premesso il modello si applica
e  ai dirigenti generali titolari di CdR e ai dirigenti generali,
e ai dirigenti di seconda fascia,
o  al personale con qualifica non dirigenziale. : o '
Ia misurazione e la valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi dei titolati di CdR e dei
dirigenti di prima fascia avvengono in coerenza con gli strumenti e le modalita operative del controllo
strategico. _ : S
La misutazione ¢ la valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi dei dirigenti di secolx'{d\a
fascia e del pefsonalé responsabile di una unitd organizzativa in posizione'di autonomia e responsabilita,
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assegnati con il Piano della performance e con gli appositi decreti direttoriali, avviene in coerenza con le
risultanze del controllo di gestione.

Per il personale con qualifica non dirigenziale la misurazione e la valutazione del contributo
asstcurato alla performance dellunita organizzativa di appartenenza grado e/o di raggiungimento degli
specifici obiettivi, di gruppo o individuali, si alimenta anch’essa delle risultanze del controllo di gestione.

4.1 Valutaziqne di raggiungimento degli obiettivi

Il grado di. raggiungimento degli obiettivi assegnati all’uniti organizzativa ha effetto diretto sulla
valutazione individuale

® dei dirigenti generali titolard di CdR,
e dei ditigenti di prima fascia,
® dei dirigenti di seconda fascia,
® del personale con qualifica non ditigenziale.
A tale scopo é_xltto Ia fine di febbraio 1 Dirigenti predispongono, in collaborazione con il proprio
personale, una sintetica telazione sull'attivita svolta nel corso dell'anno, tesa ad illustrare, se del caso, le

motvazioni del mancato o parziale conseguimento degli obiettivi assegnati. Dalla relazione, inoltre,
dovranno risultare le proposte per Padozione di Piani di miglioramento individuali.

4.2 Valutazione dei comportamenti organizzativi e/o delle competenze professionali

Il modello di valutazione dei comportamenti organizzativi dei dirigenti genetali titolari di CdR e dei
dirigenti di prima e seconda fascia prevede descrittoti relativi:
e 3l contributo brganjzzativo ed alla gestione delle risorse,
¢ all'integrazione personale nell’organizzazione,

o al problem solving.
11 modello di valutazione dei comportamenti organizzativi del personale con qualifica non
dirigenziale prevede descritton relativi:

alla collaborazione interfunzionale;

alla flessibilita; .

alla ges-tione della comunicazione;

alla gestione della relazione;

alla tempestivita;

all’accuratezza;

allo sviluppo ed alla condivisione della conoscenza;
all’analisi e ‘al]a,‘sphiz,ione dei problemi.

4.3 Vﬂut’aéione complessiva della performance individuale

La valutazione complessiva della performance individuale é espressa in forma numerica come somma
del punteggio attribuito al grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati (massimo 75 punt) e del
punteggio attribuito  alla  valutazione dei comportamentl organizzativi e/o delle competenze
professionali {massimo 25 puntl).

1l dirigente di livello dirigenziale non generale o il responsabile di ciascuna unita organizzativa
compila.una-graduatotia delle valutazioni individuali di tutto il personale di qualifica non ditigenziale.
L’attribuzione del personale valutato nei livelli di performance, d’intesa fra il dirigente generale e 1 dirigenti
o i responsabili delle uniti otganizzative da esso dipendent, sentito I'OIV e il Segretario generale, puo
essere effettuata, per esigenze opportunamente motivate, a livello di direzione generale.

Il dirigente generale titolate di CdR compila una graduatoria delle valutazioni individuali dei
dirigenti o dei responsabili delle unita organizzative da esso dipendenti e le trasmette all’OIV.
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IOIV, sulla base dei livelli di
delle valutazioni individuali dei
¢ dirigenti di prima fascia titolari di CdR
® dei dirigenti di prima fascta, ’
® dei dirigenti di seconda fascia
® del personale con qualifica non dirigenziale.

erform g . )
Pperformance atttibuiti ai valutati, compila le graduatotie complessive

5. PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

Per procedure di iliazi 1
Ptocessopdj oo t(;ztji con;ﬂ;lazmr;; st intendono le iniziative volte a risolvere i conflitti nell®
' one della performance individual i
Cesso - € e a prevenire |’ i i i
piurisdizionale. NP . P eventuale contenzioso in
B ecuonale Sogg:gb;zpdillabxirﬁlu;alzllone della performance individuale potrebbero infatti, sorsgicrl:
! gpett - onsa ella valutazione ed i1 valutad il Si
e a1 Sogge of le 1 valutati; a tal fine il Sistema indivi
p ary negli allegad “Manuali” le procedure finalizzate a prevenire e a risolvere tali congrl:;gm

ambito del

6. MODALITA DI GARANZIA DELLA TRASPARENZA

disp Olitilsgmﬁfl atdolt;a? c;.,%lbblicato sul sito istituzionale, nel rispetto del principio di trasparenza totale
: allart. 11 del Decreto e secondo le linee guida per la di izl
triennale pe‘:.r_hla trasparenza e integtita emanate dalla Ci\ﬁ'-]l"l. ? predisposizione del programina

7. MODALITA RILEVAMENTO DEL BENESSERE ORGANIZZATIVO

L’OIV, ai sensi delt’art. 14 del Decreto e sulla base di appositi modelli forniti dalla CiVIT, cura
annualmente la realizzazione di indagini sul personale dipendente volte a rilevare
¢ il benessete organizzativo,
¢ ilgrado di condivisione del Sistema,
¢ Ia rilevazione della valutazione del proprio superiore gerarchico da parte del personale.

8. MODAL_ITA DI RACCORDO E D’INTEGRAZIONE CON I PROCESSI DI GESTIONE
DELLE RISORSE UMANE

L’esito-della valutazione € inserito nel fascicolo personale del valutato al fine di tenerne conto n
sede di decisione in materia di formazione, carriera e sistemi premiali.
1l risultato della procedura di valutazione costituisce pet il dirigente, in sede di decisione di

affidamento, presupposto di ulteriori incarichi dirigenziali. Di tale presupposto si terra adeguatamente
conto nel regolamento di definizione dei criteti per Paffidamento, Pavvicendamento e la revoca degli
incarichi ditigenziali, di cui allart. 20 del CCNL del personale ditigente di prima e seconda fascia

dell’Area 1.

9. MODALITA DI RACCORDO E INTEGRAZIONE CON I SISTEMI DI CONTROLLO

Il controllo strategico suppotta tutte le fasi del ciclo integrato di pianificazione strategica ¢

e finanziaria. Esso assolve anche alla funzione di taccordo del vertice politico con i

programmazion
titolari dei CdR: Per queste sue caratteristiche, il controllo strategico riguarda Pintera amministrazione.
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Il controllo strategico si effettua anche con il coinvolgimento dei Titolari dei CdR che, attraverso il
controllo di gestione, dispongono di una parte rilevante delle informazioni necessatie per alimentare il
sistema informativo.

I controllo di gest'tone attuato  all’interno delle Direzioni attraverso le unitd operative
appositamente individuate,- ¢ volto a verificare efficienza, lefficacia operativa e Feconomicita
de]l’att:lwta amministrativa, che viene posta in essere per il conseguimento degli obiettivi operativi, nei
quali sono. atticolati i piani d’azione, al fine di ottimizzare il rapporto tra costi ¢ risultati.

Il controllo di gestione monitora sia lo svolgimento delle attivita direttamente connessc con la
realizzazione degli obiettivi strategici, sia gli altri ambiti di attvita dell’amministrazione. Per queste sue
caratteristiche, come gia precisato, il controllo di gestione ¢ affidato ad unita che operano all'interno
dei CdR alle dirette dipendenze dei Direttori generali.

Nasce, pertanto, U'esigenza, che le informazioni del controllo di gestione, rilevate attraverso gl
indicatori e opportunamente riclaborate, vengano trasmesse, tramite i responsabili dei CdR, all’OIV e al
Segretario generale ¢ da questi integrate allinterno del ciclo di pianificazione strategica e
programmazione finanziaria.

Il controllo strategico ed il controllo di gestione contribuiscono, cosi, a definire il sistema di
controllo intemno di ciascuna amministrazione, che & tanto pin efficace quanto pil integrate tra loro
sono le sue component.

Il sistema i valutazione e controllo strategico (art. 14, comma 2 e art. 30 comma 4 del decreto) e il
sistema di controllo di gestione interno al Ministero (att. 6, comma 2 del decteto) - quest’ultimo in fase
di realizzazione al momento della redazione del presente Manuale - devono essere coerenti nei
contenuti e nei tempi con il Sistema di misurazione e valutazione della performance adottato.

La coerenza riguarda in primo luogo gli strument, i contenuti e le forme di comunicazione delle
criticita riscontrate ai sensi dell’art. 14 del Decreto e quelli relativi alle attivitd istruttorie funzionali alla
redazione delle relazioni del Ministero sullo stato della spesa, sull’efficacia nell’allocazione delle risorse e
sul grado di efficienza dell’azione amministrativa svolta, da trasmettere alle Camere entro il 15 giugno di
ogni anno, at sensi dell’art. 3, commi 68 e 69 della legge 24 dicembre 2007, n.244.

10. MODALITA DI RACCORDO E INTEGRAZIONE CON 1 DOCUMENTI DI
PROGRAMMAZIONE FINANZIARIA E DI BILANCIO

L’adozione del Sistema si inserisce nell’ambito del processo di redazione dei tempi di
programmazione finanziaria e di bilancio, richiedendo sia il raccordo con le scadenze relative a1 cicli di
programmazione finanziaria e di bilancio, sia I'integrazione e, quindi, la coerenza dei contenut della
relativa documentazione. A tal fine occorre fare riferimento al calendario degli adempimenti relativi al
ciclo di. pngra-r'ninazione previsti dal Decreto legislativo 150/2009, dal Decreto legislativo 286/1999 e
dalla legge 196/2009.

11. MODALITA DI PROMOZIONE PROGRESSIVA DI MIGLIORAMENTO DEL
SISTEMA

1 S_istéma si avvale delle risultanze dei sistemi informatizzati del controllo strategico e del controllo
di gestione. Alla data di adozione del Sistema i predetti sistemi informatizzati sono in corso di
realizzazione.

L’effettiva congruita del Sistema di misurazione ¢ valutazione della performance con i sistemi
informatizzat sara, pertanto, vetificabile solo dalla loro effettiva messa m esercizio. Si ritiene
opportuno, quindi, una distinzione tra fase di avvio e fase a regime, secondo una logica di gradualita e
di miglioramento in relazione alle sperimentazioni effettuate, alle criticita rilevate ed al grado di maturita
dei sistemi.
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12. DAT.LA MISURAZIONE E VALUTAZIONE ALLA RENDICONTAZIONE SOCIALE

L’art. 10, comma 1, lettera b) del Decreto dispone che ' Amministrazione “adotta entro il 30 gingno df
ogni anno un documento denominato “Relagione sulla performance”, che evidenzia a consuntivo con riferimento all’anno
precedente, 1 risnlfali organizyativi ¢ individuali raggiunti rispetto ai .fmgalz a!mttzw programimati ed alle risorse, con
rilevasiont deglz eventuali scostamenti, ¢ il bilancio di genere realizzato.”

L’att. 11, comma 6 del Decreto dispone che ' Amministrazione “presenta il Piano della Performance e
la Relazione sulla performance alle associasgoni di consumalori o utmti, at centrt 4r ricerca ¢ a ogni altro osservatore
quali ﬁcato, nell'ambito di  apposite  giornate della tra.gbamnga Nella prima fase di applicazione, la
progtammazione degli obiettivi, nonché la misurazione e la valutazione del loro grado di
raggiungimento vedono interessate tutte le unita organizzative, che risultano coinvolte in un processo -
tutto interno al Ministero — che si alimenta di indicatori di efficienza tecnica, efficienza economica ed
efficacia, senza un’approfondita considetazione di indicatori di impatto ¢ strumenti di valutazione del
grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi,

Di qui la necessitd di avviare una integrazione graduale e senza soluzione di continuiti fra gli
sttumenti sperimentati del controllo di gestione e del controllo strategico, con. gli strumenti della
rendicontazione sociale, passando, nei fatti, da una concezione autoreferenziale ad una concezione di
apertura ai cittadini ed agli utenti, che ponga in primo piano:
® lattuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettivita;
® la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivitd e det servizi anche attraverso

modaliti interattive.

A tali fini, nel corso del 2011, come pure sara’ mportato nel Piano della performance e nel
Programma triennale per la trasparenza e Pintegrita:
® saranno pubblicati nella sezione “I'rasparenza, valutazione e terito” del sito istituzionale del

Mirustero, con le modaliti previste dal Programma triennale per la trasparenza e Pintegrita, di cui

all’articolo 11, comma 2, del Decreto, i documenti previsti dall’articolo 11, comma 8, dello stesso

Decreto

e siranno avviate le procedure tese all'instaurazione di modalita consolidate di rendicontasione sociale,
che ¢ lo strumento col quale ’Amministrazione relaziona sulle ricadute sociali delle attiviti svolte
alle categorie di soggetti (sfwkeholders) che possono influenzatle, esserne influenzate o esserne
interessate. Particolare rilievo sard dato al rapporto con Iassociazionismo ambientale
quotidianamente operativo negli ambiti di incidenza delle politiche del Ministero con particolate
riferimento alla attivita delle Associazioni ed enti iscritti nel Registro di cui alle legge n. 349/1986
Nel corso del 2011, conclusa la fase della riorganizzazione, dunque, il Ministero sara impegnato —

anche attraverso la nuova uniti di URP on-line — a promuovere lo sviluppo qualitativo e quantitativo

delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utend e i destinatari dei servizi, attraverso

Pimplementazione di forme di partecipazione e collaborazione, ripensando e organizzando le propre

attivita nell’ottica della rendicontazione sociale, anche adottandone gli strumenti.

Saranno individuati 1 valutatori esterni (stakebolders chiave) e, d’'intesa con essi, le attivita di ricaduta
sociale del Ministero ed i connessi indicatori d’impatto dell’azione amministrativa (o#fcome), cosi come,
peraltro, confermato dalle “Linee guida per la definizione degli standard di qualitd”, emanate dalla
Commissione per la valutazione, la traspatenza e lintegriti delle amministrazioni pubbliche con
Delibera n. 88 del 24 giugno 2010.

I1 Sistema di misurazione e valutazione della performance individuale contiene in allegato:

a. il Manuale aperative per i/ sisterna di valutagione dei dirigenttyy

b, il Manuale operativo per il sistema di valutagione del personale;

che formano parte integrante e sostanziale del Sistema.

11 Sistema ¢ gli allegati manuali sono stati oggetto di informativa alle Organizzazioni sindacali pet la
prevista concertazione.
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| SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

1. PREMESSA

Il presente manuale ¢ parte integrante del Sistema di misurazione e valutazione della
petformance, adottato dal Ministero in aderenza alle diposizioni normative introdotte dal
‘D.Jgs. 150/2009, che & intervenuto modificando la struttura del rapporto di impiego alle

dipendenze delle amministrazioni pubbliche.

Il manuale ¢ articolato nelle seguente parti:
1. I rifetimenti normatvi;
2. Gl obiettivi e 1 principi generali;
3. Gl elementi del sistema di valutazione.

2. I RIFERIMENTI NORMATIVI

Il decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286, nel recare il sistema dei controlli interni,
ha individuato insieme al controllo di regolariti amministrativa e contabile, al controllo di
gestione, alla- valutazione e controllo strategico, la valutazione della dirigenza, stabilendo in
particolare, al.comma 3 dell’articolo 5, che la valutazione dei dirigenti preposti ai Centri di

~ responsabiliti di cui all’articolo 14, comma 1, lettera b), del decreto legislativo 30 marzo

2001, n. 165, & effettuata dal Ministro, sulla base degli elementi forniti dall’Organo di
valutazmne e controllo strategico.

Successivamente le Direttive del Presidente del Consiglio dei Ministri  del 2001 e
del 2002 hanno confermato la necessiti, per le pubbliche amministrazioni, di mettere a
punto il sistema di valutazione dei dirigenti.

In particolare la Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri 15 novembre
2001, niel ‘confermare la necessita, per le pubbliche amministrazioni, di mettere a punto il

35Slstema di valutazione dei dirigentt e nell’enunciare alcuni principi da porte a base di tale

sistema, ha sottolineato che “in ogni caso, entro il primo semestre del 2002 dovrd essere operativo il
sislema per la valutazione, da parte deglt organi di indirizzo politico, dei dirigenti apicali, al fine della
attribuzione, in connessione anche con i risultati della m!ﬂta{iaﬂe ¢ del controllo strategico, della
retribuggone di risultato prevista dai contratts”,

La Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministdi 8 novembre 2002 ha
sollecitato l’adozmne del suddetto sistema di valutazione ed ha chiesto, a tutte le

.". Amministrazioni, di presentare al Dipartimento della Funzione Pubblica, entro il 31
“dicembre 2003, una dettagliata relazione sulPesperienza maturata.

Sulla base delle normativa citata anche larticolo 21, comma 2, del Contratto
collettivo nazionale di lavoro per il quadriennio 2002-2005 del pcrsonale dirigente dell’area
1, sottoscritto il 21 aprile 2006, ha previsto, inoltre, che “le amministrasioni, in base ai propri
ordzrzamentz, con gli atti da guesti prevists, antonomamente assunti in rela*?zam.’ anche a quanto previsto
dall'art. 1 del D.dgs. n. 286199, definiscono - privilegiando nella misura massima possibile, soprattutto
-relativamente. aglz wffict pertferici - utilizyazione di dati oggettivi, meccanismi e strumenti di monitoraggio ¢

“valutazioné dei costi, dei rendimenti e dez risuliati dell‘attiviti svolta dai dirigents, in relazione ai

programmi ¢ obietlivi da perseguire correlati alle risorse umane, finanziarie ¢ strumentals effettivaniente rese
disponibili’™.




L’articolo 26 “Criteri per [erogazione della retribusione di risultato ai divigenti di seconda
Jasca”, del C.CN.L. per il quadtiennio 2006-2009 del personale dirigente dell’area 1,
sottoscritto 1l 12 febbraio 2010, in via transitoria e sperimentale per cid che concetne i
commi 2 e 3, nelle more dell’attuazione del D.Lgs. n. 150 del 2009, statuisce che:
““1. Le amministraziont definiscono i criteri per la determinazione ¢ per erogazione annuale della
rem'bwzane di risultato ai a’mgentz di seconda fascia anche atiraverso apposite previsioni nei contratti
- zmzﬂwzduak di ctascun dirigente. Nella definizione dei criteri, le amministrasioni devono prevedere che la
retribuzdone di risultate debba essere erogata solo a seguito di preventiva, tempestiva determinazione degli
obiettivi annnali, nel rispetto dei principi di cui all'art, 14, comma 1, del d. lgs. n. 165 del 2001, ¢ della
positiva verifica e cerfificagione dei risultati di gestione conseguiti in coerenza con detti obiettivi, secondo le
risuitanse dei sistemi di valutazione, previsti dalle vigenti disposigioni.
2. La retribusione di risultato ¢ attribuita sulla base del diverso grado di raggiungimento depli
obiettivi ¢ sul livello i capaciid manageriale dimostrata nella realizgazione degli stessi, misurati con fe
- procedure di valutazione previste dalle vigents disposisioni. Nell'ottica di Laraniire un'effettiva premialita,
- tale componente refributiva ¢ articolala in livelli di merite, non inferiori a fre, graduali medianie
Lapplicazione di specifici parametri da definirsi nella contrattasione integrativa, che garantiscano una
adeguala differenziasione degli importi.
3. Nell ambito di quanto previsto al comma precedente ed al fine df incentivare il collegamento tra
il sistema di valutazione delle prestagions e lerogazione del trattamento accessorio, il contratto integrativo
© determing le :qzzote di personale da collocare nei livelli di merito ivi indicati, prevedendone un ‘effettiva
graduagions, improntata a criteri di selettivita e premialita. 1f personale da collocare nella fascia pir elevata,
tomiingue non superiore ad una quota pari al 30%, viene individuato, oltre che in base al grado di
ragginngimento degli obiettivi, anche in relagione ad esiti eccellenti o comungue molto positivi nella
valutazione delle competense organizative ¢ delle capacita direionali dimostrate”.
Con ci6 si vuole evidenziarc che a partire dalle grandi riforme degli anni ‘90, le
Amministrazioni pubbliche hanno avviato un processo sinetgico tra allocazione delle
risorse definizione degli obiettivi e responsabilizzazione della dirigenza nel raggiungimento
degh obiettivi
"Questo processo di trasformazione ha conosciuto una nuova fase con le leggi del
2009 ed in particolare
- larticolo 2, comma 32, della legge finanziaria 2009 (legge 22 dicembre 2008, n. 203) ha
disposto che “a decorrere dall’anno 2009 il trattamento economico accessorio dei dipendenti delle
pubbliche amministrazioni ¢ corvisposte in base alla qualita, produttivita e capacita innovativa deila
prestazgone lavorativa.”

- larticolo 7-bis del decreto legge 30 dicembre 2008, n. 207, convertito nella legge 27
febbraio 2009, n. 14, ha introdotto criteri e parametti di misurabilita dell’azione

- amministrativa, rinviando, per applicazione, ad un decreto del Presidente del Consiglio

dei Minstri.

- larticolo 4 della legge 4 marzo 2009, n. 15, ha introdotto principi e ctiteri in materia di
valutazione delle strutture e del personale delle amministrazioni pubbliche.

-1l decreto Ieglslat:lvo 27 ottobre 2009, n.150, ha dato attuazione alla legge 4 matzo 2009,
n.15." e

- .Ma pit dl og11i altro intervento normativo il Decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150,

- haeffettuato una profonda tivisitazione del Testo unico sul rapporto di lavoro pubblico
(Decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165}, ridisegnando il riparto di competenze tra
legge e Contratto collettivo e accentuando il principio di selettivita nell’attribuzione di
trattamenti accessoti e del merito individuale da correlare all’esito di un nuovo sistemna
di misurazione e di valutazione della performance delle amministrazioni.
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3. GLI OBIETTIVI E I PRINCIPI GENERALI

‘Il sistema di valutazione tende al ragg1ung1mento di tre different obiettivi,

nell’ambito- del pit generale principio del divieto di erogazione in modo automatico della

retribuzione-di risultato:

ancorare la retribuzione di tisultato ad elementi oggettivi, che evidenzino le competenze
otganizzative e i tisultati ottenuti nell’attivitd amministrativa;

assicurate la coerenza tra gli obiettivi delle politiche pubbliche contenuti nel
programma di Govetno e promosse con le priorita politiche adottate dal Mmistto e
Pazione amministrativa dei dirigenti;

_ agevolar’e"_il coordinamento e lintegrazione tra le diverse strutture, valorizzando
. Teventuale presenza di obiettivi trasversali.

I principi generali a cui si ispira sono

- quelli introdotti dal Contratto collettivo nazionale della dirigenza:

trasparensa e pubblicita dei criferi ¢ dei risnlfati;
' partecipazione al procedimento del valutato, anche attraverso la comunicagione ed il contraddittorio
da. fealiszare in tempt certi ¢ congriiy

S qﬁe].h gia introdotti dal decreto legislativo 30 lughio 1999, n. 286:

diretta conoscensa dell'attivitd del valutato da parte del soggetto valutatore di prima istanza;

approvasione o verifica della valutazione da parte dell’organo competente o valutatore di seconda
istanzay

- quelli necessari per tener conto delle specificita del Ministero e delle caratteristiche delle

posizioni dirigenziah interessate:

_ rt'ipparfo di tipo fiduciario che lega i vertici amministrativi al vertice politico. Tale peculiarith

rende possibile la realizzazione di un sistema di programmazione e valutazione
sufficientemente flessibile, allo scopo di consentire al Ministro, anche in corso
d’anno, di reiterare gli obiettivi assegnati, ove un particolare evolversi delle priorita
politiche lo rendesse necessario, previa condivisione del nuovo sistema di obiettivi
con 1 dirigent;

pari - fivells di responsabilita ¢ di autorité gerarchica dei veriici amministrativi, da cui
. conseguono’ regole di valutazione univoche e adattabili alle caratteristiche delle
diverse figure professionali per assicurare omogeneita ed uniformita alla valutazione

stessa;

presenza di attivitd con origonti di viferimento pluriennali, che comporta la necessita di
specificate, per la valutazione, quali siano i risultati attesi nell’'anno e quale sia il
peso di tali risultati ai fini del raggiungimento dell’obiettivo pluriennale;

presenza’-di obiettivi che interessano  “trasversalmente” pin strutinre che comporta, in
considerazione del ruolo di coordinamento del Segtetario Generale, Pesigenza di
conciliare la valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi di cui il valutato
¢ direttamente responsabile con la valutazione del grado di raggiungimento
dell'obiettivo trasversale.

presenza di obiettivi caratterizyati da difficolta di governance poiché il raggiungimento dei

"‘msultati ¢ nconducibile all’intervento di attor diverst quali altrn Ministeri , Regioni,
- Ent locali, Enti di ricerca.




IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI DI
PRIMA FASCIA

411 DESTINATARI

Il sistetna di valutazione si applica distintamente:
" ®  a] Segretario generale;

¢  ai Dirigenti di prima fascia titolari di CDR;

&  ai Dirigenti di prima fascia con altre funzioni.

4.2 GLI ELEMENTI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE: LA METODOLOGIA

Il Sistema collega la retribuzione di risultato prevista nei contratti individuali ai
risultatt conseguiti ed ai comportamenti organizzativi dimostrati.

La struttura complessiva del sistema di valutazione é riassunta nello schema che

segue. C '

'Punfeggio !

complessivo u .

Punteggio [ - ‘ Punteggio |
' “risultati ” : T “profesionaliti?
(max 75 punti) NN (max 25 punti)

1 sistema si articola in quattro punti fondamentali:
® valutazioné dei risultati ottenut ed attribuzione di un puntegglo' (max 75 puntl)
®  valutizione delle competenze organizzative ed attribuzione dr un punteggio (max 25
~ punt);

® calcolo del punteggio complessivo (max 100 punti) ed attnbunonc al valutato di una
fascia di rendimento;

® attribuzione della retribuzione di tisultato in funzione della fascia di rendimento

conseguita, secondo i criteri e le modalita stabilite anche in. sede di contrattazione
integrativa. = r




4.3 CRI TERI DI VALUTAZIONE DEI RISULTATI
La valutazmne dei risultati ottenuti misura il grado di consegunnento degh obiettivi
assegnatt '

4.3.1, La scelta degli obiettivi :

Al fine di garantire la trasparenza della valutazione, gh ob1ett1v1 sono assegnati
osservando i criteri descritti di seguito:
®  rkvanza dellobiettive nell’ ambito delle attivita svolte dal valutato.
La valutazione sara effettuata sulla base del grado di raggiungl.mento degli obiettivi
strategicl/ strutturali, 1 quali, poiché discendono dalle priorita politiche, sono considerati
particolarmente rilevanti e sono inseriti nella Nota integrativa del bilancio e nella
Direttiva generale per [l'attivitd amministrativa e la gestione, contenuta nel Plano della
performance :
In ogni caso il numero complessivo degli obiettivi (strateg1c1/ strutturall) non potra
essere superiore a 5. ,

1

®  misurabilita dell'obiettivo. :

Il raggiungimento degli obiettivi assegnati ai dirigenti devé poter essere verificato
senza ambiguita. In fase di assegnazione, pertanto, occorre individuare indicatori ben
definiti, secondo le tipologte indicate nella circolare annuale della Dipartimento della
ragioneria generale dello Stato sulla predisposizione del bilancio, corredati dalle
modalita di calcolo del loro valore e dai dati elementari posti a base dei calcoli.

Possono essere assegnati obiettivi difficilmente misurabili in' modo quantitativo solo
se considerati talmente rilevanti da non poter essere esclusi dalla valutazione, ma anche

in questo caso, tuttavia, occorre individuare delle proxy quanntatlve correlate o
specifiche procedure di misurazione.

®  conirvllabilita dell'obiettive da parte del valutato.

- La valutazione deve basarsi sul principio della responsablhzzazmne del valutato. A
tal fine, ¢ necessario che il conseguimento delPobiettivo dipenda solo, o almeno in
misura prevalente, dall’attivita svolta dal valutato stesso e dalla sua struttura. Nel caso
Pobiettivo costituisca il dsultato di un processo complesso, che coinvolge piu attori

. differenti, occorre valutare solo il sotto-obiettivo, relativo alla parte di processo
direttamente controllata. Si consideti, ad esempio, la valutazione del responsabile di una
generica attivita di rilascio di autorizzazione. Si ipotizzi di avere un obiettivo generale di
“riduzione del tempo medio di crogazione del servizio o espletamento del
procedimento”. Tale obietivo non ¢ direttamente controllabile dal Valutato, poiche
dipende dalla qualiti della documentazione presentata. Eventuali errori o carenze,
infatti, inducono ritardi non ascrivibili al Valutato. I’obiettivo, pertanto, va formulato

- in termini di “riduzione del tempo medio di erogazione del servizio o espletamento del
procedimento, una volta che sia accertata la correttezza della documentazione
presentata”. :

Caso non dissimile ¢ quello degli obiettivi “trasversali”; il cui raggiungimento
richiede la collaborazione tra diverse strutture del Ministero, (si pensi, ad esempio, ad
un processo di informatizzazione esteso o alla costruzione di nuovi sistemi pet le
politiche del personale) o di pit Ministeri, o di Regioni, Province, Comuni ( si pensi al
procedimento per le bonifiche dei siti inquinati nazionali, al procedimento per la

 valutazione di impatto ambientale, al procedimento di autorizzazione per la emission
trading, o agli obiettivi legati alle misure di attuazione del protocollo di Kyoto, o agli




* corrispondente punteggio ottenuto dal Valutato.

obiettivi - -legati alla prevenzione o alladozione delle ‘misure di contrasto
dellinquinamento marino), nessuna delle quali lo controlla cdmpletamente. Occorre,
anche in questo caso, segmentare obiettivo complessivo in $otto-obiettivi, ciascuno
controllabile da una singola struttura. Solo se non fosse possibile scompotte 'obiettivo
complessivo in una serie di sotto-obiettivi indipendenti e se Tobiettivo complessivo
fosse considerato talmente rilevante da non poter essere esclusp dalla valutazione, pud
procedersi all’attribuzione dello stesso obiettivo a tutti i dirigenti interessati, conferendo
all’obiettivo stesso un peso diverso per ciascun dirigente, ove 1 tuoli fossero molto
diversi rispetto all'obiettivo assegnato, mentre negli altri casi & comunque necessatio
‘analizzare le linee attivita realizzate dal CDR interessato nspetto al raggiungimento
dell’obiettivo nel suo complesso.

®  chiaregza del limile temporale di riferimento.

la questlone 81 pone soprattutto perche la legge 196/ 2009 stigmatizza la
programmazione delle risotse su base triennale, in tal senso anche le Note Integrative al
bilancio sono predisposte dai CDR su base triennale, pertanto.gli obiettivi strateg1c1 al
fini deél c1clo di valutazione dovranno essere segmentati su cadefiza annuale, in modo da
individuare Deffetto atteso dellattivita svolta nel singolo ' esercizio, ai fini del
* raggiungimento dell’obiettivo finale. In tal senso & proficuo laggancio tra I'obiettivo

strategico e gli obiettivi operativi annuali collegati al suo raggiungimento.

4.3.2. La definizione dei pesi

A ciascun obiettivo & associato un peso, rapptesentativo .dell'importanza che ad
esso si attribuisce. '
La somma dei pesi deve essere paria 75.

4.3.3. La definizione del punteggio :

Gh obiettivi, da un minimo di 3 fino ad un massimo di 5, coincidono, per i motivi
illustrati al paragrafo 4.3.1, con gli obiettivi strategici inserit nella Direttiva generale per
Fattivita amministrativa e la gestione e con gli obiettivi istituzionali.,

Il grado di raggiungimento degli obiettivi strategici, derivando dall’ aggregazmne dei

" pisultati dei sottostanti obiettivi operativi da essi derivanti, & semptre espresso in forma di

percentuale. :
La percentuale di raggiungimento di ciascun obiettivo . sttateg:co individua 1

4.34.11 calcq]o del punteggio T

1l punteggxo attribuito a ciascun dirigente per i risultati conseguiti € espresso dalla

somma dei punteggi dei singoli obiettivi, secondo la relazione '

Pr:EPIP

f
]

n cul :
Pr ¢ 1l punteggio relativo ai risultati conseguiti; :
. Pi ¢ il punteggio relativo all’obiettivo i-esimo; -
pi ¢ il peso attribuito all’obiettivo i-esimo.

Il punteggio puo, quindi, variare tra 0 (X P, = 0) e 75 (& P='100).
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-4. 4 IL. CRI TERI O DI VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI

ORGANIZZATIVI .

1

4.4.1 Il quadro dei comportamenti organizzativi

La wvalutazione dei comportament organizzativi ha Pobiettivo di confrontare i
comportamenti . attesi dal Valutato con il ruolo efféttivamente esercitato

Vne]l’organiz.za'zione. '

- < Tale obiettivo ha, inoltre, la funzione di arricchire il sistema di valutazione in modo
complementare rispetto al sistema di valutazione dei risultati, che:

® dovendo necessariamente basare la valutazione su pochi obiettivi predefiniti allinizio
del periodo di programmazione, non tiesce ad evidenziate efficacemente la capacita del
valutato di risolvere problemi, di piccola o grande entita, che si manifestano nel corso
dell’anno; = - :

'

® .dovendosi focalizzare su alcune attivitd priotitatie, pud indutre il valutato a trascurare
- tutte le altre attivita svolte dalla propria uniti organizzativa;

® dovendo rcorrere ad obiettivi che siano traducibili in risultati misurabili, riesce con
difficoltd a valortizzare la complessa attivita di tipo relazionale {(con altre strutture del
Ministero, con altri Ministeri, con altri livelli di Governo, con altti soggetti).
A tale 5COpO, Vengono valutate tre categore di comportamenti orgamzzatlvl

pmb/em .folw:zg; .

. ® integrazione personale nell’'organizzazione;

®  capaciti e contributo organizzativo e di gestione delle risorse. j

Tale categorie sono tispettivamente desctitte dalle seguenti variabili elementari:
C capacita di imziativa; capacita di soluzione dei problemi; capaciti di valutazione
dcll’lmpatto della regolamentazione; capacita di affrontare situazioni nuove;
© programmazione, coordinamento e controllo; capacita orgamzzatlva e di leadership,
capacita di valutare i collaboratori;

o collaborazione ed integrazione nei processi di setvizio; quahta delle relazioni

interpersonali con colleghi ¢ collaboratori; qualiti delle relazioti con utenti dei servizi
ed altri intetlocutor abituali.

4.4.2 La definizione del punteggio

A "ciascun comportamento organizzativo sono associati tre livelli di valutazione
(basso medio, alto) e per ciascun livello sono definiti i cortispbndenti descrittor1, che
esprimono le caratteristiche che il Valutato deve possedere pet raggiungere un determinato
livello di valutazione:

® seil Valutato ¢ descritto dal livello “basso”, ottiene un punteggip di 0,6;
® se il Valutato ¢ descritto dal livello “medio”, ottiene un punteggio di 0,8;
® se il Valutato ¢ descritto dal livello “alto”, ottiene un punteggio paria 1.
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4.4.3 I descrittori per il problem solving

Descrittore

Punteggio

[Livello

11 valutato ha dimostrato una capaciti di risolvere i problenn
che vengono posti alla sua unita, anche se non sempre appare

|in grado di identificare la soluzione piu adeguata e di

anticipare le implicazioni della soluzione adottata.

0,6

Il valutato ¢ in grado di identificare la soluzione pit adeguata
ai probleml che vengono posti alla sua unita ¢ di adottare gli
interventi interni alla struttura necessari'per assicurare 11 pieno
funzionamento della soluzione prescelta.

0,8

Il valutato ¢ in grado di- identificare in modo autoriomo e
anticipativo i problemi, di interesse. della - propria unita

 otganizzativa, di.individuare la soluzione pit adeguata per tali

problemi e di suggerire e mettere in atto gli interventi
(morgamzzazmne delle attivita, proposta di innovazioni
‘normative) necessati per adottare tale soluzione. '

1,0

4.4.4. I descrittori per Pintegrazione personale nell’organizzazione

it Livello -

. . Descrittore =~ .,

Punteggio

Basse

|1t valutato opera abbastanza posmvamente all’i mtern,o dei
gruppi di lavoro del Ministero in cui ¢ inserito ed in
|occasione  di  azioni di coordinamento a livello
govematlvo.' Solo raramente sonc emersi problen‘u nei
| rapporti interpersonali con colleghi, soggett estefni al
Ministero, che costituiscono utenti dell’attivita svolta dal
1| valutato,e/o altri intetlocutori abituali. K

0,6

|1l valutato opera positivamente all'interno dei gruppi di
lavoro del Ministero in cui & inserito ed in occasione di
| 2zioni di coordinamento a livello governativo. Non ‘sono
stati segnalati problemi nei rapporti interpersonali con
colleghi, soggetti esterni al Ministero, che costituiscono
utenti dell’atuvita svolta dal valutato, e/o altri mterlocuton
abituali.

0,8

1l -valutato opera posluvarnente all’mterno dei grupp1 di
lavoro del Ministero in cui ¢ inserito ed in occasione di
azioni di coordinamento a livello governativo. In tali
circostanze, spesso appare in grado di attenuare conflitti
generati da altri soggetti. E’ in grado di attivare in modo
del tutto autonomo rapporti positivi con colleghi, soggett
esterni al Ministero che costituiscono utenti dell’attivita
svolta dal valutato, altri interlocutori abituali. :

1,0
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-4, 4 5 I descntton per le capacita ¢ il contributo orgamzzauvo e di gestione delle
risorse

4Livello ' Descrittote ' |Buni€goio]
A Basso |11 valutato ‘ha organizzato la propria umta :in modo ' che solo 0,6

LA

" |raramente ha generato delle disfunzioni, peraltro, non silevanti.
I clima organizzativo interno all’unita presenta alcune criticita,
dovute a una leadershlp non sempre adeguata ¢/o alle d1fﬁcolta
di programmazione di alcune attivita. )

l Medio |1l valutato ha organizzato la sua unitd in un modo 'che non 0,8
'l' # w0 . | presenta disfunzioni; il clima orgamzzattvo ¢ complesswamentc

L positivo. La sua leadership ¢ adeguata e le sue capacita di
programmazione ¢ controllo consentono una | corretta
ripartizione dei carichi di lavoro all’interno della struttura.

- At {11 valutato ha messo in atto tutt gli atti organizzativi necessari 1,0
’{; _ ad assicurare il funzionamento efficiente ed efficace della
i " | ptopria unita organizzativa. Utilizza efficacemente il sistema di
monitoraggio e di valutazione del personale del Ministero, pet
verificare Peffettiva attuazione dei programmi di attivita e per
individuare le tesponsabilitd individuali correttamente. Il clima
i o organizzativo & positivo. La sua leadership ¢& ipdiscussa &
# . |allinterno delluniti. :

1

4.4.6 La definizione dei pesi .

A ciascun comportamento organizzativo € associato un, peso, rapptesentativo

dell'importanza che ad essa si attribuisce. '

La valutazione dei comportamenti organizzativi non riesce ad: assicurare un livello di
.oggettlvita paragonabile a quello della valutazione dei risultati, pettanto, la sommma dei pesi
“deve essere pari a 25. L’attribuzione di un peso complessivo notevolmente inferiore a

quello attribuito alla valutazione dei risultati (75) compensa le possibili disfunzioni legate
alla componente discrezionale che € sempre presente in qualsiasi forma di valutazione dei
comportamenti organizzativi.

447 I; calcolo del punteggio

il punteggio attribuito al Valutato pet i comportamenti organizzativi ¢ espresso dalla
somma dei punteggi dei singoli comportamenti, secondo la relazione:

Pc:EpiP‘

1

in cui :

P.eil puntegg.lo relatlvo alle capacita orgamzzattve possedute;
-p; ¢ 1l peso attribuito al comportamento i-esimo; .
P, ¢ il punteggio ottenuto per il comportamento i-esimo. '

Esempio:
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Comportamenti Peso p; Punteggio o
(f)_tganizzativi conseguito P, p i X R
L. Problem solving p, =10 P =08 | pyxP =8
2 Integrazione personale P, =06 | pyxP,=3
£ ell’orgamzzazmne P; =5 ‘

3. COI}tIIbL}tO . | p=10 (A =10 . | psx Py =10
organizzativo : )

| 3 p, =25 | 2.pP =21

Il punteggio pud, quindi, assumere un valore massimo pari 4 25.

4.5 IL PUNTEGGIO COMPLESSIVO
11 punteggio complessivo & pati a

P, =P, +P,

totr

mn cui e '
- P, ¢ il punteggio complessivamente ottenuto dal valutato;

P, ¢il punteggio relativo ai risultati conseguiti; ,

P, &1l punteggio relativo ai comportament organizzativi.

4.6 IL PROCEDIMEN TO DI VALUTAZIONE DEI RIS ULTATI

. L’artlcolazmne del procedlmento di wvalutazione segue in maniera puntuale
* Tarticolazione del processo di programmazione e controllo strategico

4.6.1 Emanazione dell’Arto di inditizzo

11 proced.lmento di valutazione ha inizio nel mese di marzo, in concomitanza con
Pavvio del processo di programmazione strategica. ‘

f - I1'Segretario generale, sulla scorta del Programma di Governo, del vigente bilancio
di previsione triennale, delle direttive della Presidenza del Consiglio dei Ministri, dell’ultima

direttiva generale annuale del Ministro, del suo pin recente rendiconto predisposto dai CdR,

nonché di ogni altro atto di inditizzo e programmazione emanato dal Ministro, collabora

con lorgano di indirizzo politico alla predisposizione di una pnma bozza di lavoro

dell’Atto di inditizzo.

Nel corso-del mese di marzo nella log1ca della progtamma21one partecipata, il
Segretatio generale, supportato dal’OIV, invita i titolari dei Centri di responsablhta
destinatari della “Direttiva generale” a rappresentare le proptie analisi di scenatio, le
prospettive finanziatie settoriali e le eventuali critficita nellallocazione delle risorse, con
particolare riferimento all'analisi dell'interazione tra le esigenze strategiche congiunturali e le
attivita tstituzionali strutturali, anche al fine di acquisire elemend utili pet la formazione del
bilancio a leglslazmne vigente. Le analisi operate nel corso della sesslone oltre ad essere

14




immediatamente adeguate alle eventuali manovre di finanza pubblica, tengono conto delle
indicazioni tecniche recate dalle circolari del Ministero dell'economia e delle finanze.

Alla fine del mese di marzo ¢é attuata la “fase discendente”: il Ministro emana I’Atto
di indirizzo concemente Jindividuazione delle prioriti politiche da realizzarsi nell’anno
successivo. e le linee guida recanti gli indirizzi per la programmazione strategica e la
prcchsposlzmne della direttiva generale per 'azione amministrativa é la gestione.

4. 6 2 Proposta degli obiettivi
Successivamente all'emanazione dell’Atto di indirizzo e delle linee guida, vengono
tenuti appositi incontri tra il Segretario generale e ciascun Dirigente preposto ad ogni CdR
al fine di analizzare, in modo prehmmare l’nnpatto delle priorita sull’azione amministrativa
dei vari centri di responsabihta e, in termini generali, il funzionamento del meccanismo di
. .valutamone in modo da assicurare che la valutazione dei dmgcntl sta “ improntata ai
principi di trasparenza e pubblicita dei criteri e dei risultati” e sia “osservato il principio
della pattecipazione al procedimento del valutato”. :

Nell’ambito del processo di programmazione strategica, il penodo aprile — giugno ¢
dedicato alla messa a punto degli obiettivi da parte dei dirigenti di prima fascia titolari di
CdR - coordinati dal Segretario generale ¢ coadiuvatl dall’OIV — che, per garamire I'assoluta
coerenza fra il ciclo di programmazione strategica ed i cicli di programmazmne economica
e ﬁnanzlana ptovvedono alla predisposizione contestuale: .

: - entro il mese di luglio, della bozza obiettivi strategici (ciclo di pianificazione
strategica), del budget proposto (ciclo programmazione econormca) e delle schede capitolo
(ciclo programmazione finanziaria);

- entro il mese di settembre, degli obiettivi strategici (c1clo di pianificazione
strategica), del budget presentato {ciclo programmazione economica) e della bozza bilancio
di previsione (ciclo di programmazione finanziara), illustrandone 1 contenuti nel corso degli
incontri di condivisione. :

‘Entro la fine del mese di settembre & attuata la fase ascendente., Ciascun titolare di CdR
presenta al Ministro: '

- la scheda concernente la pianificazione strateglca contenente gli obiettivi sttatcgml
destinati a realizzare le priorita politiche nonché, ove ricorra il caso; 1 programmi d’azione a
questi correlats;

- la scheda concernente la valutazione, contenente i medesnm obiettivi strategici
corredati dai relativi pesi. : '

1

'4.6.3 Analisi ed assegnazione degli obiettivi :

Il petiodo settembre — dicembre & dedicato all’analisi delle proposte dei valutati e
all’assegnazione definitiva degli obiettivi. :

_ Ciascun Valutato e POIV, nella logica delle programmazione partecipata,
analizzano; in apposite conferenze convocate dal Segretario’ generale i criteri di
_ponderazmne degli obiettivi e di definizione del punteggio e dei pesi, soprattutto in
~presenza di obiettivi trasversali. :

Questa fase ¢, quindi, dedicata alla fase di definitivo “consolidamento” degli
obiettivi, che vede impegnati, in una logica di condivisione, l'organo di indirizzo politico-
amministrativo, il Segretariato e i CdR.

Nel mese di novembre, il Ministro, supportato dal Segtetano generale ¢ dall’OIV,

® verifica la significativita degh obiettivi proposti dal Valutato,




®  tene conto di eventuali obiettivi trasversali, ovvero di obiettivi proposti da uno dei
Valutati che abbiano implicaziont sulle attivita svolte da altri;

® puo-individuare, a partire dalle considerazioni precedenti, un insiecme di obiettivi nuovi
e di obiettivi suscettibili di variazione, da negoziare con il Valutato;

.. verifica le proposte di attribuzione di peso a ciascun obiettivo da patte del valutato;
verifica le proposte di attribuzione di peso ai diversi cornportanienti organizzativi;

. ® convoca specifici incontri di negoziazione con il Valutato in caso di obiettivi nuovi o
modificati;

. approva d_eﬁnitivamente gli obiettivi da assegnare al Valutato.
Nella D].tetuva generale per l'attivita amministrativa e la gestione il Ministro assegna

gli obiettivi al Valutato, corredando il provvedimento con la scheda assegnazione obiettivi
(scheda 2).

4.6.4 Monitoraggio dello stato di avanzamento degli  obiettivi: valutazioni

intermedie :

- L’OLV, in applicazione comma 2 dell’art. 14 del Decreto, nell'ambito del processo

di controllo strategico, effettua il monitoraggio dell’attuazione della Direttiva generale per

Pattivita amministrativa e la gestione, acquisendo ogni semestre, pet il tramite degli apposili

moduli dei sistemi informativi gestionali ovveto attraverso Ielaborazione dei CdR, 1 dati
necessai.

Parallelamente, nell’ambito del ptocesso di valutazione, IOIV effettua, con le stesse
cadenze ed applicando le modalita di calcolo su riportate, it monitoraggio dello stato di
avanzamento degli obiettivi conferiti ai dirigenti. !

I momtoragg10 rileva, nel corso dell’esercizio: '
e quanto al processo di controllo strategico, lo stato di teahzza21one degli obiettivi,
identificando gli eventuali scostamenti rispetto agli obiettivi assegnati nonché le relative
cause e gli interventi correttivi adottati, allo scopo di valutare 'adeguatezza delle scelte
compiute in sede di attuazione dei piani, programni ed altri strument di
determinazione dell’indirizzo politico, in termim di congruenza tra risultati conseguiti
ed obiettivi predefiniti;
. quanto al processo di valutazione, 1 dati necessari per il calcolo del punteggio relativo ai
* risultati conseguiti . :
 Nei mesi di luglio e febbraio I'OIV trasmette al Segtetario generale e al singolo
Valutato la seheda monitoraggio obiettivi (scheda 3) oggetto di valutazione, contenente gli esiti
“del monitoraggio di periodo, che formano oggetto, nella logica della valutazione
partecipata, di appositi incontti, anche con il Segretatio generale, volti ad approfondire le
cause degli scostamenti e le modalita degli interventi correttivi adottati, nonché ad acquisire
la documentazione a sostegno ritenuta necessaria, prima di riferire gli esiti al Ministro.

4.6.5 Valutazione finale |

A conclusione degli incontri relativi al monitoraggio di fine anno, I'OIV formula la
proposta di valutazione finale dei risultati, rilevando, per ciascun obiettivo:

® i valori numerici dei risultati raggiunti;
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-

® la presenza di eventuali fattori esogeni, che non abbiano consentlto il raggiungimento
dellobiettivo. Ricorrendo il caso, infatd, il Ministro pud. decidere di eliminare

Pobiettivo dalla valutazione, riproporzionando i pesi degli altri obiettivi.
Per. quanto .riguarda le attivita di cootdinamento di cui allart 2 del dPR n.

* 140/2009, entro la fine di gennalo, 1l Segretario generale, anche sulla scorta degli elementi e

delle relazioni annuali dei Dirigenti generali preposti ai CdR, trasmette al’OIV la propna
Relazione finale sulle attivita coordinate, oggetto di valutazione, con riferimento sia ai
risultati che al comportamento otganizzativo. ’

Entro il 10 febbraio I’OIV, istruita la valutazione dei d1r1gent1 di prima fascia e del
Segretario - Generale (sulla base della succitata Relazione finale),. trasmette i risultati di
questo - processo al Ministro, soggetto valutatore, che decide anche sull’eventuale

.eliminazione di uno o pit obfettivi dalla valutazione.

4.7 IL PROCEDIMENTO DI VALUTAZIONE DEI C OMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVI

La fase di valutazione dei comportament organizzativi viene preceduta da una

sintetica relazione del Valutato da presentate entro meta gennaio al Segretario generale.

* La relazione descrive le azioni svolte durante anno e deve essere anche guidata dai
descrittori gia individuati ai paragrafi 4.4.3., 4.4.4. ¢ 44.5. e dai paramem indicati di seguito,
pii oggettivabili ¢ pii idonei ad individuare il livello di comportamento organizzativo
ragoiunto.

.5 . - - Indicate i fattori. di 'innovai'z]’icbne e cambiamento
o promossi all’interno de]l’organizigzione;

; o - indicare la presentazione di progetti complessi di
rlevante importanza per il persegmmento deglh obiettivi
dell’Amministrazione;

- indicare gl accordi conclusi con portatori di interessi
non coincidentl (per es. O0.88.);

- indicare le azioni intraprese e il contributo
organizzativo per lo sviluppo di Obiettivi trasversali del
Ministero coordinati dal Segrctanato Generale.

Problem solving

j J: S - Indicare le iniziative di formazmne fruite  dai
'li‘ o dipendenti; : .
: - descrivere le modakhita di utilizzazione delle Hsorse
! Capacita e contributo assegnate, allo scopo di garantire il conseguimento delle
organizzativo e di gestione | priorita politiche e degli obiettivi istituzionali attraverso
delle risorse Pattuazione di concreti programmi di attivita;

- indicare le attivita effettuate in tema di elaborazione e
sviluppo degli indicatori per il monitoraggio continuo
dell’attivita delPorganizzazione.

_ - Indicare le iniziative poste in essere al fine di
'L i ; > a promuovete lo sviluppo délle risotse umane,
~ Integrazione petsonale professionali ed organizzative asségnate;
‘ nell’otganizzazione - indicare i contributo organizzativo all’attivita di
I{ _ - coordinamento  del  Segretatio generale  nella
| ' integrazione delle competenze intérsettoriali.
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Entro la fine di gennaio il Segretatio generale trasmette al’OIV, sulla scorta delle
singole relazioni, la Relazione finale sui comportamenti orgamzzat:m dei Dirigenti
generah :

-Entro il 10 febbraio I'OIV, istruita la valutazione, ttasmette 1 risultati di questo
processo al Ministro, soggetto valutatore. .

Il Ministro, sentito il Segtetatio generale e con il supporto 'metodologico dell’OIV,
determina il punteggio da attribuite al Valutato per la parte relauva al comportamenti
organizzativi:

- utilizzando i descrittori riportati al paragrafo 4.4,

t

" - tenendo conto dell'appena citata Relazione, ’
- considerando I'interazione avuta nel corso dell’anno|col Valutato,

- portando in valutazione eventuali altd elementl oggettivi considerati
rilevanti.

Il livello attribuito a ciascun Valutato ¢ sinteticamente motivato nella scheda di
m!z;tag_'zaﬂe det. mmf.mﬂamentz organizzativi (scheda 5), da completarsi entro il 15 marzo.

4.8 IL’IPUNTEGGIO COMPLESSIVO :

Il punteggio complessivo & pari a
P tot=Pr + Pc
In cu .
P tot ¢ il punteggio complessivamente ottenuto dal valutato;
. Pré il punteggio relativo ai risultati conseguiti; ’
- Pc ¢ il punteggio relativo ai comportamentl organizzativi.

"4.9 ATTRIBUZIONE DEL PUNTEGGIO E DELLA FASCIA RETRIBUTIVA

L’OIV, sulla base degli elementi raccolti, effettua il ‘calcolo del punteggio
complessivamente attribuito al Valutato e ne riporta i tisultati nella scheda di valutazione finale

~(scheda 6).
I risultati della valutazione sono presentati md1v1dualmente dal Valutatore al

Valutato, entro la fine di matzo.

4.10 CAST PARTICOLARI
4.10.1 I s}:;éttore generale

In attesa della costituzione di un autonomo CdR, l’Ispettorz;.to generale di cui all’art
17, comma 2 del decreto legge 30 dicembre 2009 n.195, convertito, con modificazioni, dalla
legge 26 febbraio 2010 n. 26, in via transitoria per i 2011, s1 avvale pet le sue funzioni di
quello di spettanza del Segretariato generale.

Pertanto, nella fase di programmazione strategica si tengono degli incontri di
condnusxone per Pindividuazione degli obiettivi strategici de]]a struttura di livello
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dirigenziale generale {(in numero compreso tra 2 e 4) con il Segretarlo generale d’intesa con
rorv.. .. .- :

_ A tale procedimento di valutazione si applicano i tempi e le modalita previste dal
presenté Manuale.

4.10.2 Incarichi di consulenza, studio e ricerca

La valutazione dei dirigenti di prima fascia con incafichi conferiti ai sensi
dell’articolo 19, comma 10 del D.Lgs 165/2001 ¢ effettuata dal Ministro con il supporto
de]l’OIV e del Segretano generale.

SN "Gli obiettivi sono individuati tra quelli indicati nel decreto di conferimento
dellincarico o, eventualmente, in specifiche Direttive del Ministro. |

Valgono per essi i tempi ¢ le modalita indicate nel presente Manuale.

4.10.3 Ridefinizione degli obiettivi
“Le pz:iorité politiche, per cause non prevedibili, possono mutare nel corso dell’anno,

in maniera cosi significativa da indurre il Valutatore a procedcre al verificarsi del
mutamento, ad una ridefinizione degli obiettivi. ,

La ridefinizione pud compottare 'introduzione di nuovi ('pbiett:ivi, la tevisione di
- obtettivi precedentemente assegnati, la modifica delle risotse attribuite all’unita
organizzativa.

La ridefinizione & negoziata con il Valutato, mentre la valutazione degli obiettivi
nuovi o modificati in corso d’anno & effettuata con le rnodahta prewste per gli obiettivi
}assegnau ad 1mzio d’anno.

4.10.4 Copertura di una posizione dirigenziale in corso d’anno
E’ possibile che si provveda alla copertura di una posizione dirigenziale in corso
d’anno.
- II'dirigente interessato: :
® riceve g]i'cbbiétﬁiri relativi all’anno in corso al momento del conferimento dell’incatico.
La loro valutazione ¢ effettuata con le modalita previste per gh obiettivi assegnati ad
inizio d’anno;
® partecipa al processo di assegnazione degli obiettivi de]l’anpo successivo, tenendo
~ conto, col supporto dell’OIV, delle fasi gia conclusesi al momento della nomina.

4.10.5 Abbandono della posizione dirigenziale in corso d’anno
poss1b11e che una posizione dirigenziale sia abbandonata in corso d’anno.
La valutazione & condotta rapportando, per quanto possibile in modo quantitativo, il
target effettivamente raggiunto al periodo di permanenza nell'incarico.
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Scheda 1

DIREZIONE GENERALE:

DIVISIONE:

D.G. dott.

SCHEDA DI PROPOSTA OBIETTIVI

Stra/Strut | PESO

N| . Obiettivo oggetto di valutazione

i1

Totale pesi | 75
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Scheda 2

DIREZIONE GENERALE:

D.G. dott.
DIVISIONE:
SCHEDA DI ASSEGNAZIONE OBIETTIVI
L ‘ VALUTAZIONE DEI RISULTARI

{N| -~~~ Obiettivo oggetto di valutazione Stra/Strut | PESO

1

2
|3

4

5

Totale pesi | 75

VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

Problem solving

Integrazione personale nell’organizzazione

Capacita e contributo organizzativo

Totale pesi 25
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Scheda 3

DIREZIONE GENERALE: D.G. dott.
DIVISIONE:
SCHEDA DI MONITORAGGIO OBIETTIVI | Semestre

N.| . - Obiettivo oggetto di valutazione Punteggio | Peso | Punteggio

o] P, p; pesato
P.x p;

1

2

3

4

5 |

Punteggio pesato totale (UL P; p;)
Punteggio pesato massimo raggiungibile ] 75

\

22




Scheda 4

DIREZIONE GENERALE: D.G. dott.
: 'Plinfeggio conseguito valutazione dei risultati Semestre
' dalla direzione generale
N DIVISIONE PUNTEGGIO
CONSEGUITO
1
2
3
4
5
6
7
. Punteggio conseguito totale
Punteggio conseguito dalla Direzione generale
(Punteg.tot/N) | memeeee
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Scheda §

DIREZIONE GENERALE: D.G. dott.

VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

PROBLEM SOLVING
Motivazioni:
- fattoti di innovazione ¢ cambiamento all’interno
1 dell’organizzazione
- progetto di rlevante importanza per il
perseguimento degli obiettivi delPamministrazione
- accordi con portatori di interessi
- azioni intraprese e contributo organizzativo per lo
sviluppo di obiettivi trasversali del Ministero
coordinati dal Segretariato Generale
- - 'indicazione di elementi oggettivi per la valutazione
A B finale
CAPACITA E CONTRIBUTO ORGANIZZATIVO E DI
GESTIONE DELLE RISORSE
Motivazioni:
2 - iniziative di formazione avviate con numero
. dipendenti
- -modaliti di utilizzazione delle risorse assegnate pet
garantire il conseguimento delle priotita politiche ¢
degli obiettivi istituzionali attraverso attuazione di
concreti programmi di attivita
- attivita effettuate in tema di elaborazione e sviluppo
di indicatori per il monitoraggio continuo
dell’attivita di organizzazione
- ‘indicazione di elementi oggettivi per la valutazione
. . finale
INTEGRAZIONE PERSONALE
NELL'ORGANIZZAZIONE
Motivazioni:
3 : -

iniziative finalizzate allo sviluppo delle risorse
umane, professionale ed organizzative assegnate

iniziative intraprese come contributo organizzativo

. all’attivita di coordinamento del Segretario generale

nell'integrazione delle competenze intersettotiali

indicazione di elementi oggettivi per la valutazione
finale

PUNTEGGIO TOTALE (1+2+3)

PUNTEGGIO
ATTRIBUITO
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Scheda 6

SCHEDA VALUTAZIONE COMPETENZE ORGANIZZATIVE

L]

Punteggio attribuito alla capacita’ di problem solving: {
Motivazioni

Punteggio attribuito all'integrazione personale nell’organizzazione
Motivazioni:

Punteggio attribuito alla capacita organizzativa e di gestione delle nisorse
Motivazioni: i
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DIREZIONE GENERALE: ; D.G. dott.

SCHEDA VALUTAZIONE FINALE

N PUNTEGGIO
CONSEGUITO

|1 | VALUTAZIONE DEI RISULTATI
(SCHEDA 4) -

VALUTAZIONE COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
2 (SCHEDA 5)

| VALUTAZIONE TOTALE (1+2)

Punteggio massimo conseguibile 100




5. SISTEMA DI VALUTAZIONE E MISURAZIONE DEI DIRIGENTI DI
SECONDA FASCIA

5.11 DESTINATARI

Il presente sistema di valutazione si applica ai Dirigenti di seconda fascia.

5.2 GLI ELEMENTI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE: LA METODOLOGIA

n smtema co]_lega la retribuzione di risultato prevista nei contratti individuali ai
tisultati conseguiti ed ai comportamentl organizzativi dimostrati.
‘La struttura complessiva del sistema di valutazione & riassunta nello schema che segue.

[

Punteggio
complessivo

. 4 Punteggio Punfeggif.u‘-'" '
“Msultati ” + “profesionalitd
I (max 75 punti) - {max 25 punti)
- &

1 sistema si articola in quattro punti fondamental::

valutazione dei rsultati ottenuti ed attribuzione di un p\integgioi(max 75 punti);
valutazione dei comportamenti organizzativi ed attribuztone d1 un punteggio (max 25
punti);

® calcolo del puntegglo complessivo;

® aitribuzione della rewibuzione di risultato calcolata in proporzmne al punteggio
conseguito, secondo i criteri e le modalita stabilite in sede di conttattazlone integrativa.
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5.3 CRITERI DI VALUTAZIONE DEI RISULTATI

+ La valutazione dei risultati ottenuti misura il grado di consegmmento degli obiettivi
assegnati.

5.3.1 La scelta degli obiettivi

Al fine di garantire la trasparenza della valutazione, gli obiettivi sono assegnati

osservando i criterd descritti di seguito: '
®  rilevanza dellobiettivo nell'ambito delle attivita swolte dall’unitd argaﬂigqa}iz)a.

E’ necessario concentrare Pattenzione sulle lince di attivita di maggiore rilevanza tra

. quelle s’volte -dall'unita organizzativa e desumibili dal sistema informativo per i

" contrdllq di gestione, al quale ogni dirigente ha accesso attraverso una proptia utenza.

- Puo trattarsi di linee di attivita correlate sia ad obiettivi strategici sia ad obiettivi
strutturali. '

®  musurabilita dell'obiettivo.

Il raggiungimento degli obiettivi assegnati deve poter essere verificato senza
ambiguita. In fase di assegnazione, pertanto, occorre individuare indicatori ben definiti,
secondo le tipologte indicate nella circolare annuale della Dipartimento della ragioneria

_generale dello Stato sulla predisposizione del bilancio, corredati dalle modalita di
. calcolo del loto valore e dai dati elementari posti a base dei calcoli.

®  cintrollabilita dell'obicttive da parte del valutato.

La valutazione deve basarsi sul principio della responsabilizzazione del valutato. A
tal fine, ¢ necessario che il conseguimento dell’obiettivo dipénda solo, o almeno in
misura prevalente, dall’attivitd svolta dal valutato stesso e dalla sua struttura. Nel caso
'obiettivo costituisca il rsultato di un processo complesso che coinvolge piu attori
.differenti; occorre valutare il dirigente solo su un sotto- Oblett:lVO relativo alla parte di
processo da lui direttamente controllata.

Si consideri, ad esempio, la valutazione del responsabile d1 una generica attivita di
rilascio autorizzazioni. Si ipotizzi di avere un obiettivo genetale di “ridusione del tempo
miedio di rilascio antorizyazions”. Tale obiettivo non ¢ direttamente controllabile dal
valutato, poiché dipende dalla qualita della documentazione presentata. Eventuali errori
o carenze, infatti, inducono fitardi non ascrivibili al valutato. L’obiettivo, pertanto, va
. formulato. in termini di “réduzione del tempo medio di rilascio antorizzazions, una volta che sia
accertala.la correttezza della documentasione presentatd’.

' Caso non dissimile ¢ quello degh obiettivi “frasversali”’, il cui raggmnglmento richiede
la collaborazione tra diverse strutture del Ministero (Sl pen51 ad esempio, ad un
processo di informatizzazione esteso o alla costruzione di nuovi sistemi per le politiche
del personale), o appartenenti ad Amministrazioni diverse, .nessuna delle quali lo
controlla complctamente '

Occorre, anche in questo caso, segmentare Iobiettivo cornpless1vo in sotto-
obiettivi, ciascuno controllabile da una singola struttura. Solo se non fosse possibile
.scomportre l'obiettivo complessivo in una seriec di sotto- obiettivi indipendenti e se
Pobiettivo complessivo fosse considerato talmente tilevante da hon poter essere escluso
dalla valutazione, pud procedersi all’attribuzione dello stesso obiettivo a tutti i dirigentt
interessati, conferendo all’obiettivo stesso un peso diverso per:ciascun dirigente, ove i
ruoli fossero molto diversi rspetto al’obiettivo assegnato. :

L’aspetto positivo di tale ultimo modo di operare risiede nélla capacita di stimolare
la-cooperazione: solo se tuttl i dirigenti riusciranno a realizzare'la parte di competenza,
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+

E
obiettivo sara raggiunto e contribuira positivamente alla retmbuzmne di risultato di
clascuno. :

Residualmente, sara comnungue necessario analizzare le linee attivita realizzate dal
dirigente valutato nspctto al raggiungimento delPobiettivo nel suo complesso;

®  chiarexza del limtite temporale di riferimento.
L’obiettivo, quale effetto atteso dell’attivita svolta nel smgolo esercizio, ha, al

massimo, durata annuale. B, in ogni caso, indispensabile che sia mdlcata in maniera cetrta
la data di completamento dell’obiettivo.

L 5.3_.2-La' definizione dei pesi j

A ciascun obiettivo scelto & associato un peso, rapprcsentatlvo dellimportanza, che
ad esso si attribuisce.
L.a somma de1 pesi deve essere patia 75.

5.3.3. La _dgﬁm’zione del punteggio - .

.11 sistema si basa sulla valutazione del livello di ragg1uﬂg1mento degh obiettivi
mchwduau in ciascuna unitd organizzativa. Agli obiettivi sone associati, in fase di
programmazione, indicatori quantitativi misurabili ed i relativi pem 1 rapporto tra il valore
dell’indicatore proposto e il valore dell’indicatore conseguito espnme in fase di valutazione,
il livello di raggiungimento di ciascun obiettivo.

ITa somma pesata del livello di taggiungimento di ciascun: ob1ett1vo rappresenta il
punteggio conseguito dallunita orgamzzamra

. I1 punteggio attrbuito a1 dmgenu di seconda fascia colnclde col punteggio
: consegulto dall’unita organizzativa da essi diretta. :

5.3.4 1l calcolo del punteggio di risultato

1l punteggio attribuito ai dirigenti di seconda fascia éoincide col punteggio
conseguito -dall’unita organizzativa da essi diretta che ¢ dato dalla somma pesata dei
punteggl dei singoli obiettivi, secondo la relazione

ZpiPi

in cui

P.¢ il punteggio relativo ai tisultati conseguiti dall’uniti organizzativa
- p; & 1l peso attribuito all’obiettivo i-esimo

P, é il punteggio ottenuto per Pobiettivo 1-esimo

'
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Esempio: :

% Objiett:ivb o DPeso 2 Punteggio conseguito P;
| pix
1 p =25 P, =100% o <P =25
, =30 P, =90% p,xPy =27
3 py, =20 P, =85% ' pyxP =17
> p =75 > p,P, =69

Punteggio di risultato totale consegmto 69/ 75
5.4 CRITERI DI VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
5.4.1 Il quadro dei comportamenti organizzativi

La Valutazmne dei comportamenti organizzativi ha loblettlvo di confrontare i

_comportamentl attesi dal Valutato con 1 ruolo effetuvamente esercitato

nellorganizzazione.
La suddetta valutazione ha, inoltre, la ﬁmz10ne di compenSare 1 “punti di debolegza”
del sistema di valutazione dei risultati, che: '
® dovendo necessariamente basate la valutazione su pochi obiettivi predefiniti all'inizio
del petriodo di programmazione, non riesce ad evidenziare efﬁcacemente la capacita del
valutato di tisolvere problemi, di piccola o grande entita, che s1 rnamfestano nel corso
' dell’anno,

® dovendosi focalizzare su alcune attivitd prioritarie, puo mdurre il valutato a trascurare

tutte le altre attivita svolte dalla propria unita organizzativa; ,

e dovendo rcorrere ad obiettivi che siano traducibili in risultati misurabili, riesce con
difficolta a valorizzare la complessa attivita anche di tipo relaziohale svolta dai dirigenti.
A tale scopo, vengono valutate tre categorie di comportamenti organizzativi
e problem solving, ‘
e capacita e contributo otganizzativo e di gestione delle risorse;
® integrazione personale nell’organizzazione; '
Tali categorie sono rispettivamente descritte dalle seguent variabili clementari
0 capacita di iniziativa; capacita di soluzione dei problerm, capacita di valutazione
dellimpatto della regolamentazione; capacita di affrontare situazioni nuove;
o programmazmne coordinamento e controllo; capacita organ.lzzatlva e di leadership;
capacita di valutare i collaboratori; :
o collaborazione ed integrazione nei processi di servizio; .qualita delle relazioni
mterpersonah con colleghi e collaboratori; qualita delle relaziohi con utenti del servizi
ed altri intetlocutori abituali,

5.4.2 La definizione del punteggio dei comportamenti organizzativi

r

A’ ciascun comportamento organizzatlvo sono associati tre livelli di valutazione
(basso, medio, alto) e per ciascun livello sono definiti 1 corr_lspondentl descrittori, che
‘esprimono le caratteristiche che il Valutato deve possedere pet raggiungcre un determinato
livello di valutazione:
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se. il'valufato & descritto dal livello “bm:ra
se il valutato ¢ descritto dal livello “medio”

* se'il valutato ¢ descritto dal livello “alte”, ottiene un punteggio di 1.
In via di prima definizione del sistema si presume che nen si verfichino casi di
valutazione peggiorativa rispetto a quanto indicato in ciascun descrittore del livello “basss”.

' 5.4.3 ' I descrittori per il problem solving

'

, Ottiene un punteggio ' d1 0,6;
, ottiene un punteggio’di 0,8;

' _Livello

Desctittore '

Punteggio

Basso

1l valutato ha dimostrato una sufficientc capac1ta di
risolvere i problemi che vengono postl alla sua unita,

- {anche se.non sempre appatre in grado di identificare la
soluzione piti adeguata e di anticipare le implicazioni’ della
soluzione adottata.

0,6

Il valutato & in grado di identificare la soluzione piu
adeguata ai problemi che vengono posti alla sua unita e di

|adottare gli interventi interni alla struttura necessafi per

assicurare il pieno funzionamento della soluzione prescelta
tiuscendo ad anticipare le unphcamom de]la soluzione
adottata. - ' .

0,8

11 valutato é in grado di idemiﬁcare in modo autonomo e
{anticipativo i problemi di interesse della propria ‘unita

organizzativa, di individuare la soluzione piu adeguata per
tali problemi e di suggerire e mettere 1n atto gh interventi
(riorganizzazione delle -attivitd, proposta di innovazioni

1,0

normative) necessari per adottare tale soluzione. '

+

" 5.4.4I descrittori per il conttibuto otganizzativo :

fiLivello

I3

Descrittore .

) ‘Punte_:ggio

Basso

1l valutato ha organizzato la propria unita in modo che in
qualche caso ha generato delle disfunzioni, peraltro, non
rilevant. Il clima otganizzativo interno all'uniti presenta
alcune criticita, dovate a una /eadership non sempre

- 'adeguata e/o alle difficolti di progtammazione di alcunc
| attivita.

0,6

| della struttura.

Il valutato ha organizzato la sua unita in un modo che non
presenta particolari disfunzioni; il clima orgamzzatwo ¢
complessivamente positivo. La sua kadership & adeguata e
le sue capacita di programmazione e controllo consetitono
una cotretta ripartizione dei carichi di lavoro allinterno

0,8
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Al - 111 valutato ha ‘messo in atto tutt gli att otganizzativi 1,0
© |necessari ad assicurare il funzionamento efficienfe ed
efficace della proptda unitd organizzativa. Utilizza
efficacemente il sistema di- monitoraggio e di valutazione |
del personale del Ministero, per verificare Peffettiva
|attuazione dei progtammi di attivita e per individuare le
_responsabﬂim individuali correttamente . Il clima
ofganizzativo & positivo anche grazie alle sue splccate
capactta di programmazione e conttollo. La sua 1eadersh1p
¢ indiscussa all'interno dell’'unita.

'

5.4.5 I descrittori per Pintegrazione nell’organizzazione -

i Livello. |~ - Descrittore - - | * Punteggio
i Basso | II'valutato opera abbastanza positivamente all'interno dei 0,6
.+ |gruppi di lavoro del Ministero in cui ¢ inserito .ed in
o occasione di azioni di coordinamento. Solo rarathente
' sono emersi problemi nei rapporti interpersonali con
R colleghi, soggetti esterni-al” Ministero, che costituiscono
utenti dell’attivita svolta dal valutato, e/o altri interlocutori
abituali. _ _ j
5 Medio - |Il:valutato opera positivamente all'interno dei gruppi di 0,8
~+ =+ [lavoro del Ministero in cui & insetito ed in occasione di
;0% |azioni di coordinamento. Non. sono stati segnalati
ptroblemi nei rapporti interpersonali con colleghi, soggetti
esterni al Ministero, che costituiscono utenti dell’attivita
#~ = |svolta dal valutato, /o altd interlocutori abituali. *
Alro- Il valutato opera molto positivamente allinternc dei 1,0
. |gruppi di lavoro del Ministero in cui ¢ inserito éd in
| occasione di azioni di coordinamento. In tali circostanze,
l  “|spesso appare in grado di attenuare conflittd generatl da
¥ ' [alti soggetti B’ in grado di attivare in modo delitutto
autonomo rappott positivi con colleghi, soggetti estérni al
Ministero che costituiscono utenti dell’attivita svolta dal
o valutato, altri interlocutori abituali. _ '

5.4.6' La definizione dei pesi

A ciascun comportamento organizzativo € associato un peso, rappresentativo
dellimportanza che ad essa si attribuisce. La somma dei pest deve essere pati a 25.

Entro Ja prima decade del mese di novembre, contestualmente alla fase di
definizione degli obiettivi, il valutato propone e condivide con!il valutatore 1 pesi da
attribuire a ciascun comportamento organizzativo { scheda comportamenti organizzativi)

L'attribuzione. di un peso complessivo (25) notevolmente inferiore a quello
attribuito alla valutazione dei risultati (75) detiva dalla circostanza che la valutazione dei
comportamenti organizzativi non riesce ad assicurare un livello di oggettivita paragonabile a
quello della valutazione dei risultati.
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54.711 calcolo del punteggio
Il punteggio attribuito a ciascun dirigente per i comportamenti organizzativi &

espresso dalla somma dei punteggi dei singoli comportamenti otganizzativi, secondo la
relazione .

P, zzpfpi

in cui
F,

p; & il peso attribuito al singolo comportamento;
P, ¢ i punteggio ottenuto per il singolo comportamento.

e il punteggio relativo ai comportament organizzativi posseduti dal valutato;

Esempio:
G;o;nportamenti Peso p; Punteggio
dgoiaivi | comeguio?, | P} F
_1_.' Problem solving p, =10 P =08 p xP =8
2' Conttibuto organizzativo p, =5 P, =06 - | poxP, = 3
3' Integrazione personale p,=10" P3 =10 pyx P =10
nell’organizzazione

2.p=25 Y pp=2

1 puﬁteggio.da compottament organizzativi totale ¢ 21.
" Il punteggio puo, quindi, assumere un valore massimo pari a 25,

5.5 IL PUNTEGGIO COMPLESSIVO
- Il punteggio complessivo ¢ pati a

P, =P, +P,

tot

in cui

P, ¢ il punteggio complessivamente ottenuto dal valutato;
P, ¢l punteggio relativo ai risultati conseguitd;

P, ¢ il punteggio relativo ai comportamenti organizzativi.
Esempio

Punteggio di risultato
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biettivo Peso p;

9) Punteggi i '
gglo conseguito P, ,
L | pixE
‘e 1 p, =25 P, =100% p, <P, =25
] P, =30 P, =90% p,xP, =27
b3 Ppi=20 | P,=85%- | xR =17
i o
2 p, =75 |2 pR=6
Pr = 69/75 _ ’
Punteggio da compottamenti organizzativi
CGompottamenti Peso p; Punteggio
ofganizzativi F o ; p; X P,
g conseguito I; i i
1?3 Problers .ro/wr;g p, =10 P = 0;8 B | PI x PI = 8 T
29 Contributo organizzativo | p, =5 P, =06 | pyx P, =3
3 ' Integrazione personale p, =10 P, =10 | pyxP, =10
néll’orgaznzzazmne : ;
! >.p, =25 [Tpr=21
Pc =21/25 '
Plot = Pr + PC

P, = 69 + 21 = 90/100

5.6 IL PROCESSO DI VALUTAZIONE

I’articolazione del processo di valutazione dei dirigenti & coerente con il processo
di progtammazmne e valutazione strategica e segue puntualmente il processo di
programmazione e controllo di gestione.

5.6.1 Gli a_tton'

TLe fasi operative che scandiscono tempi e modaliti di attuazione del processo di
. valutazione vedono il coinvolgimento delle seguenti figure principali:

e il Valutatore, coincide con il dirigente titolare di CdR/ Segrctano generale preposto
all’ufficio cui ¢ assegnato 1l valutato;

e il Valutato, coincide con il dirigente di seconda fascia;
il Valutatore 'di seconda istanza/Conciliatore, coincide con 1l M_lmstro che si avvale del
_supporto dell’OIV. !

' 5.6.2 Incontro preliminare con i dirigenti

A seguito dell’emanazione, nel mese di marzo, del’Atto di indirizzo contenente le
-+ . . . . . - - ' . .
linee guida per il processo di pianificazione strategica, ed avendo-riguardo al processo di
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programmaz;one in corso, il dirigente titolare del CdR incontra i propti dirigenti di seconda
fascia allo scopo di specificare 'impatto delle priorita generali sull’azione amministrativa del
centro di responsabilita ed al fine di presentate, in termini generali, il funzionamento del
meccanismo di valutazione, in modo da assicurare che la valutazione dei dirigenti sia
“improntata ai principi di trasparenza e pubblicita dei criteri ¢ dei risultati” e sia “osservato il principio
della paﬂeapag:zone al procedimento del valutato” (art. 21 del CCNL).

- Questa - fase, che non produce alcun documento formalizzato, mette in atto le

* condizioni per le successive fasi del processo ¢ deve essere ulttmata entro la fine del mese
di luglio.

5.6.3 Gli obiettivi f

* 5.6.3.1 Proposta e definizione degli obiettivi ;

L’articolazione del processo di valutazione segue in maniera puntuale Ja dinamica
del processo di programmazione e controllo strategico, cosi come descritto nella parte
generale del Sistema al paragtafo 3. ;

Entro la meta del mese di ottobre dell’anno precedente al penodo di valutazione, il
Dmgentc di seconda fascia definisce, d’intesa con il personale le proposte di obiettivi da
assegnare alla strattura e da perseguire nell’'anno successivo, prewo censimento delle risorse
umane, finanziarie e strumentali disponibili. :

' Tali proposte sono formulate tenendo conto delle linee: di attivita di maggiore
rilevanza tra quelle svolte dall’unita organizzativa, desumibili dal sistema informativo per il
controllo di gestione. Puo trattarsi di linee di attivita cotrelate s ad obicttivi strategici sia
ad obiettivi istituzionali.

Le proposte sono presentate al titolare di CdR e con lo stesso condivise entro la
ptima. decade del mese di novembre, con lindicazione dei pesi rispetto ai quali ¢ definito il
~calcolo per la valutazione dei risultati, utilizzando, allo scopo, la seheda obiettivi (Scheda 1). Le
‘suddette proposte, validate dai dirigent ttolart di CdR, sono’ trasmesse al Capo di
Gabinetto e al Segretario generale.

Nel mese di dicembre, il Segretario generale e il Capo di Gabinetto, 1n
collaborazione con FOIV esaminano le suddette proposte per la valutazione di congruenza
relativamente: ‘

® - alla verifica della significativita degli obiettivi ptopostt 1t1 relazione agli obiettivi

. strategici; ‘
- o alla individuazione di eventuali obiettivi ttasvcrsah ovvero di obiettivi che
abbiano implicazioni sulle attivita svolte da altr;

o alleventuale definizione, a partire dalle considerazioni precedenti, di un insieme
di obiettivi nuovi e di obiettivi suscettibili di variaziorie, da rinegoziare con i
dingenti generali;

. alla definitiva approvazione degli obiettivi,

v

5.6.3.2 Analisi ¢ assegnazione degli obiettivi :

Entro il mese di dicembre, 1 Titolari di CdR ed i dirigenti di seconda fascia,
convocati 1 necessari incontri di negoziazione in caso di obiettivi nuovi o suscettibili di
variazione, predispongono le bozze dei decreti direttoriali per l’assegnazmne di obiettivi e
risorse ai d.u‘lgentl di seconda fascia.




Entro 10 giorni dallemanazione della Direttiva ministeriale concernente gl indirizzi
generali sull’attivita amministrativa e sulla gestione, ai sensi dell’articolo 14 del decreto
legislativo 30 marzo 2001, n. 165, il Titolare di CdR emana il decreto direttoriale per
Passegnazione di obletuvl e mnsorse ai Dirigenti di seconda fascia, precisando
contestualmente gli obiettivi oggetto di valutazione ed i pesi relativi

Il decreto direttoriale & corredato dalle corrispondenti mﬁede di assegnazione obiettivi
(Scheda 2).

Queste ultime vengono contestualmente trasmesse all’OIV per gli eventuah
aggiornamenti, attraverso il sistema informativo per il controllo di gestione.

5.6.4 Monitoraggio dello stato di avanzamento degli obiettivi

. I dirigenti, i responsabili delle unita organizzative el Titoléri di CdR effettuano il
momtoraggo degli obiettivi conferiti, acqulsendo ogm semestre, per il tramite del sisterna
informativo per il controllo di gestione, i dati necessati.

Il monitoraggio rileva, nel corso dell’esetcizio, la percentuale di avanzamento degli
obiettivi, identificando gli eventuali scostamenti rispetto ai risultati attes1 ¢ le modalita degh
intérventi correttivi da adottare. :

5.6.5 ValUtaZione finale dei risultati '

A conclusmne del monitoraggio, il valutato predispone una sintetica relazione sui
nsultatl conseguiti nel corso dell’anno, tesa ad illustrare le motivazioni dell’eventuale
mancato o parziale conseguimento degli obiettivi assegnati, a]legando le schede di
valutazione finale dei risultati.

Alla presentazione della relazione sui risultati conseguiti nell’anno, segue un
colloguio fra il valutato ed il valutatore nel corso del quale il valutatote definisce anche il
punteggio da attribuire ai comportament otganizzativi. ‘

"~ Entro il 10 febbraio, al termine dei colloqui, ¢ notificato al valutato lo schema di
provvedimento contenente la scheda di valutazione dei risultati ¢ la scheda di valutazione
dei comportamenti otganizzativi, debitamente motivata, con assegnazione di un termine
non supetiore a dieci giorni lavorativi al fine di consentirgli di esperire eventuale fase di
contraddittotio mediante la presentazione di osservazioni o richiesta di confronto diretto
sulla regolarita della procedura seguita ¢ sulle valutazioni effettuate. .

Entro il- mese di febbraio, il valutatore calcola per ciascun valutato il punteggio
_finale -€ notifica il provvedimento finale, contenente la relativa scheda. Con le medesime
modalitd si svolge l'eventuale procedura di conciliazione in relazione ai risultati della
valutazione, 2 seguito di richiesta del dirigente interessato, da presentarsi entro 10 giorni
dalla notifica del ptovvedimento medesimo. ' '

Tale richiesta deve prec1sare Pesposizione dei fattd e: : delle ragioni posn a
fondamento della pretesa. Essa & valutata con la comparizione delle parti interessate in sede
conciliativa, fase che si conclude con provvedimento motivato, entro 30 giorni dalla
presentazione. della richiesta. 11 ditigente ricortente pud chiedere l'assistenza di un
- rappresentante sindacale o di un legale. :

Con successivo provvedimento sari regolamentata Pammissibilita delle richieste di
conciliazione. '

I ptovvediment di valutazione finali sono trasmessi, entto il mese di marzo, alla
Direzione generale degli affari generali e del personale, al fine dellavvio della procedura
per la corresponsione della retribuzione di risultato. I provvedlmentl di valutazione
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soggettt a rettifica per autotutela devono essere emessi comunque entto il mese di glugno
dell’esercizio finanziario considerato. '

T

571 COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

'+ 5.7.1 Proposta e definizione dei pesi dei comportamenti organizzativi

Contestualmente alla fase di definizione degli obiettivi, il Valutato propone e
condivide con il Valutatore i pesi da attribuire a ciascun compoftamento organizzativo
{Scheda 2). '

5.7.2 Valutazione finale dei comportamenti otganizzativi .

- Sulla base di una specifica relazione presentata dal valutato 1 Valutatore determina
il punteggio da attribuire al Valutato per la parte relativa ai comportamentl organizzativi,
utilizzando 1 descrittori rportati al paragrafo 54.3, 5.4.4, .545, tenendo conto
dellinterazione avuta nel corso dell’anno col Valutato e di eventuah altri elementi oggettivi
considerati rlevant.

+

5.7;3'A¢;1ibi1_iione del punteggio

Alla presentazione della relazione di cui al paragrafo 5.7.2., segue un colloquio tra il
Valutato ed il Valutatore, nel corso del quale il valutatore definisce anche il punteggio
attribuito ai comportamentl orgamzzativi. :

Entro fine gennaio, al termine dei colloqui, é notificato al Valutato lo schema di
provvedimento contenente la scheda di valutazione dei riswitati (Scheda 4) e la scheda di
valutazione delle competenze organizzative (Scheda 5), debitamente, ma sinteticamente motivata,
con assegnazione di un termine non superlore a diect giorni lavorativi, al fine di consentirgli
di chiedere una eventuale valutazione in contraddittorio mediante la presentazione di
‘osservazioni o richiesta di conftonto diretto sulla regolarita della procedura seguita e sulle
valutazioni effettuate. '

Entro fine febbraio, il Valutatore calcola per ciascun Valutato il punteggio finale e
notifica il provvedimento finale, contenente la scheda 6. :

Con le medesime modaliti si svolge l'eventuale procedura di conciliazione sul
provvedlmento di valutazione emesso, a seguito di richiesta del Dirigente interessato, da
presentarsi entro 10 giorni dalla notifica del provvedimento medesimo. La decisione in
sede conciliativa & adottata, con provvedimento motivato, ¢ntro 30 giorni dalla
presentazione del reclamo. Il Ditigente ricortente puo chiedere’ di essere ascoltato in
contraddittorio con i Valutatore di prima istanza, anche mediante l'assistenza di un
rappresentante sindacale o di un legale. La richiesta di audizione sospende i termini per la
decisione.

I provvedimenti di valutazione finali sono trasmessi, entro il mese marzo, al’OIV,
il quale compila le graduatorie complessive delle valutazioni individuali dei dirigenti di

_seconda fascia ¢ le trasmette alla Direzione generale degli affari generali e del personale, al
fine dell'avvio della procedura per la cottesponsione della retribuzione di risultato.

I provvedimenti di valutazione soggetti a rettifica per autotutela devono essere
emessi comunque entro il mese di maggio dell'esercizio finanziario considerato.
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5.8 CASI PARTICOLARI

5.8.1 Ufﬁcf di Gabinetto

© -1 dirigend di seconda fascia, che prestano servizio nellambito degli Uffici di

Gabinetto sono valutat, in ptina istanza, dal Capo di Gabinetto e, in seconda istanza, dal
Ministro con il supporto dell’OTV., '

Valgono, per essi, le modaliti e i tempi previsti dal pfesente Manuale, avuto

tiguardo alla circostanza che le attivita di cui SOno incaticati non sono censite nel Sistema

informativo per il controllo di gestione. '

'

.- 5.8.2 Ridefinizione degli obiettivi '

1

Gli obiettivi assegnati, per cause non inizialmente prevedibili, quali, ad esempio, il
mutamento del contesto normativo/istituzionale o la sopravvettuta carenza di risorse,
possono essere ridefiniti nel corso dell’esercizio. : :

La ridefinizione pud comportare Iintroduzione di nuovi obiettivi, la tevisione di
obiettivi precedentemente assegnati, la modifica delle tisofse attribuite all’uniti
ofganizzativa ed ¢ negoziata con i Valutati, mentre la valutazioné degli obiettivi nuovi o
modificati in corso d’anno ¢ effettuata con le modalith previste per gli obiettivi assegnati ad
inizio d’anno. :

5.8.3 Copertura di una posizione dirigenziale in corso d’anno

: E’ possibile che si' provveda alla copettura di una posizione ditigenziale in corso

d’anno. _'

Il dirigente intetessato: -

* riceve gli obiettivi relativi all'anno in corso al momento del conferimento dellincarico.
La loto valutazione & effettuata con le modalitd previste per gli obiettivi assegnati ad
izio d’anno; : j

® partecipa alla programmazione degli obiettivi delPanno successivo, tenendo conto delle
fasi gia conclusesi al momento del conferimento delPincarico.

5.8.4 Abbandono della posizione dirigenziale in corso d’anno

E’ possibile che una posizione dirigenziale sia abbandonata in corso d’anno.

La valutazione del dirigente interessato & condotta rapportando, per quanto
possibiie in modo quantitativo, il risultato effettivamente raggiunto al periodo di
permanenza nell’incarico. ’
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Scheda 1

| DIREZIONE GENERALE: Dott.

DIVISIONE:

SCHEDA DI PROPOSTA OBIETTIVI

N ' Obiettivo oggetto di valutazione Stra/Strut | PESO

1

Totale pesi | 75
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Scheda 2

[ DIREZIONE GENERALE-

DIVISIONE:

Dott.

SCHEDA DI ASSEGNAZIONE OBIETTIVI

VALUTAZIONE DEI RISULTATI

Stra/Strut | PESO

N| . . Obiettivo oggetto di valutazione

Totale pesi | 75

VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

Problem solving

Integrazione personal
¢ nelPorganizzazione

Capacitd e contributo organizzativo

Totale pesi 25

Flrrna del Valutatore

Data

40
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Data




Scheda 3

Per presa visione

~ Firma:

Data

DIREZIONE GENERALE: Dott.
DIVISIONE;:
SCHEDA DI MONITORAGGIO OBIETTIVI | Semestre

N | . Obiettivo oggetto di valutazione Punteggio | Peso | Punteggio

o - P, P: pesato
P;x p;

1

2

3

4

5

Punteggio pesato totale (OO P, p;)
Punteggio pesato massimo raggiungibile | 75
Firma- del Valutatore Firma del Valutato
Data Data
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Scheda 4

DIREZIONE GENERALE:

D.G. dott.

Punteggio conseguito nella valutazione dei risultati Semestre

dalia direzionggenerale

N DIVISIONE

PUNTEGGIO -
CONSEGUITO

Punteggio conseguito totale

Punteggio conseguito dalla Direzione generale

(Punteg.tot/N) I
Firma del Valutatore Firma del Valutato
Data Data
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Scheda 5

DIREZIONE GENERALE: Dott,
DIVISIONE .
: -+ 1. Valutazione dei comportamenti organizzativi

Punteggio
attribuito

Problem solving

Motivazioni:
1
Integrazione personale nelPorganizzazione
~ Motivazioni:
2
- Capaciti e contributo organizzativo e di gestione delle risorse
Motivazioni:
3

Punteggio totale (1+2+3)
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Scheda 6

DIREZIONE GENERALE: Dott.
| DIVISIONE:
- SCHEDA VALUTAZIONE FINALE
N PUNTEGGIO
CONSEGUITO

|1 V_a_lutaz’ioﬁe dei risultati
e (SCHEDA 3)

Valutazione comportamenti organizzativi
2 (SCHEDA 5)

| VALUTAZIONE TOTALE (1+2)

Punteggio massimo conseguibile 100
Firma del Valutatore Firma del Valutato
Data Data
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