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VISTO

VISTE

VISTO

VISTO

VISTA
VISTO
VISTO

VISTO

VISTE

SENTITO

il Decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286 "Riordino e potenziamento dei
meccanismi e strumenti di monitoraggio e valutazione dei costi, dei
rendimenti e dei risuliati dell’atfivita svolte dalle amministrazioni pubbliche, a
norma dell’articolo 11 della legge 15 marzo 1997, n. 59"

le Direttive della Presidenza del Consiglic dei Minishi 12 dicembre 2000, 15
novembre 2001, 8 novembre 2002, 27 dicembre 2004, 12 marzo 2007, 25
febbraio 2009, in materia di programmazione strategica;

il Decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 “Norme generafi sulf'ordinamentao
del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche™;

il Decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 “Affuazione della legge 4 marzo
2009, n. 15 in materia di offimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e
di efficienza e trasparenza delle pubbliche amminisirazioni™;

ia Legge 31 dicembre 2009, n. 194, “Legge di contabilita e finanza pubblica”;

il Decreto Legislativo 15 marzo 2010, n. 66, "Codice dell'ordinamento militare™;
il Decreto del Presidente della Repubblica 15 marzo 2010, n. 90 recante il
“Tesfo unico delle disposizioni regolamentari in materia di ordinamento
militare, a norma dell*arficolo 14 della legge 28 novembre 2005, n. 246",

il Decreto ministericle 30 aprile 2010, inerente ['istituzione deli’Organismo
Indipendente di Valutazione della Performance del Ministero della Difesa;

le Delibere n. 89/2010, 104/2010 ed in particolare, ai fini dell'adozione del
presente sistema la n. 111/2010 della Commissione per la Valutazione, Ia
Trasparenza e 'integritd delle amministrazioni pubbliche;

il Capo di Stato Maggiore della Difesa e il Segretario Genercle defla
Difesa/DNA;

INFORMATE le Organizzazioni sindacali;

APPROVA

I'annessa Diretliva denominata “il Sistema di misurazione e valutazione della performance
individuale de! personale civile det Ministero della Difesa”. Le previsioni in essa confenute
enfrano in vigore dal 1° gennaio 2011 e sostituiscono i precedenti sistemi di valutazione
adottali dal Ministero della Difesa con i provvedimenti di approvazione rispettivamente
del 15 novembre 2006 e 30 aprile 2008.

Roma,

I MINISTRO
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1. Premessa.
1.1.Finglitd del documento.

It presente documento & volto:

- prefiminarmente, a richiamare | principi generali, contenuti nel D.lgs. 27
ottobre 2009 n. 150, cui & informato il presente sistema di misurazione e
vaiutazione della performance Individuale dei  dipendenti civii
dell' Amministrazione della Difesa:

- a definire, quindi, criteri e procedure da seguirsi per ia loro valutazione,
tenuto conto del peculiare ordinamento det Dicastero.

A riguardo, infatfi, le sue specificitd organizative (attinenti la “militaritd” detie

strutture} e funzionaii {riferiblii alle capacita di sicurezza e difesa nazionale) hanno

reso hecessario 'adozione di disgiunti ed indipendenti meccanismi di valutazione
delle performance organizzative ed individuali.

Tanto anche nella considerazione che - come sancifo dall'art. 2 del D.Lgs.

150/2009 - le disposizioni contenute in quet Titolo |l disciplinano il sistema di

valutazione delie strutture e dei dipendentl delle amministrazioni pubbliche il cui

rapporto di lavoro & disciplinato dall'art. 2, comma 2, del D.Lgs. 30 marzo 2001 n.

165, ferma restando la deroga di cui al successivo art. 3, 1° co., in cui & ricompreso

Il personale militare, interessato, infatti, da un diverso sistema di valutazione,

regolamentato dal DP.R. 213/2002, cost come modificato dal D.P.R. 90/2010,

recante la disciplina per ia redazione della documentazione caratteristica del

personale militare delle FR.AA..

Il presente sistema di misurazione e valutazione entra in vigore dal 1° gennaio 2011

e sostituisce, con effetto dalla stessa data, | precedenti modelli di valutazione di

cui ai documenti approvati 11 15 novembre 2006 e 30 aprile 2008 per |l ruolo

dirfigenti, rispettivamente con incarico di ivello dirigenziale generale e non
generale.

1.2. Inquadramento sistematico e principl generalt del sistema di misurazione e
valutazione.

Conformemente alle nuove finalita fissate dal D.Lgs. 150/2009, con cui si &

proceduto ad una riforma organica della disciplina del rapporto di lavoro dei

dipendenti delle amministrazion! pubbliche, in attuazione della L. 4 marzo 2009 n.

15, di delega al Governo in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro

pubblico e di efficienza e frasparenza delle PP.AA., la presente disciplina muove

dalllintento di finalizzare il disposto processo di frasformazione, attraverso:

a} il perseguimento di un elevato, ma realistico fivello di ambizione degdli
obiettivi, agganciandoli ad elevati standard qualitativi ed economicl delie
funzioni e dei servizi;

b) Pincentivazone della qualitd della prestazione favorativa, da premiare con gii
opportuni sistemi incenfivanti, anche di natura economica, di cui aghi artt. 17
e segiorni del D.Lgs. 150/2009 e nei termini che saranno puntualizzati in sede
di contrattazione collettiva; ,

c) la vdlorzazione delle capacitd (merito) e dei rsultati (il concreto
raggiungimento di obiettivi anche in terminl di efficienza, efficacia ed
economicitd), nell’ambifo di un modello di vaiutazione comparativa ed in un
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quadro di pari opportunitd, di fini dell'affidamento degli incarichi e deila
progressione professionale;

d) il rafforzamento della responsabifitd diigenziale, comelata all' autonomia ed
ai poteri riconosciuti alia dirigenzo stessa:;

e} i conirasto alla scarsa produttivitdl, anche attraverso Il supporto e lo stimolo
rivolto al dipendente affinché migliori la propria performance (generando
cosi un processo di allineamento agli obletiivi di miglioramento funzionale
dell’amministrazione);

per conseguire cosi margini di maggiore professionalita e motivata partecipazione

a detto processo di positiva trasformazione dell'organizzazione, che non pud

prescindere a sua volta dalla creazione e mantenimento di un clima organizativo

favorevole e, quindi, da una comretta gestione delle risorse umane.

A tal uvopo, infatli, annualmente, a cura dell'Q.LV., saranno disiribuitl questionari,

appositamente elaborati, con modalitd di compilazione e trasmissione, idonee ad

assicurare la piena autonomia e libertd di espressione e giudizio, volti a rilevare il

livello di benessere organizzativo ed it grado di condivisione del sistema, funzionali

alla redazione di ogni opportuna anatlisi, principalmente di natura statistica, ulile
alla proposizione progressiva dif modifiche migliorative del sistema stesso. '

| Sezione: Sistema di misurazione e valutazione della performance Individuale
defla dirigenza generale e non generdle.

2. Processo di misurazione e valutazione della performance Individuale.

2.1, Aspetti generali.

Il sisterna & improntato al principlo di trasparenzal! nonché aperto al fattivo e
responsabile coinvolgimento del dirigenti, sia valutatori che valutati, nell’ambito
del procedimento valutativo.

II modello di misurazione e valutazdone, come di seguito regolamentato, in

particolare:

- si inserisce in un contesto di programmazione, gestione e controllo ciclico,
che parte dall' Autorita Politica di verfice, con I'Atto di indirizzo, e viene dlla
stessa ricondotto, come dettagliatamente descritto nei sistema di misurazione
e valutazione della performance organizativa;

- & improntalo ad una valutazione comparativa, che, atfraverso la
differenziazione dei punteggi attribuiti, consente all’Organismo Indipendente
di Valutazione della Performance? ed alle alfre strutiure ordinative all’'vopo
deputate la formazone di una graduatoria per la erogoZione della
refribuzione di risultato secondo i criter fissati dall’art. 19 del D.Lgs. 150/2009.

Il processo di misurazione e valutazione della performance individuale:

a. presuppone:

- 'avvenuta definizione ed assegnazione degli obiettivi da raggiungere,
da parte del singolo difigente responsabile, dei valor attesi e dei rispettivi
indicatori, atiraverso la compilazione e nofifica di apposite schede di cui
al successivo para. 2.3.. Tali obiettivi, unitamente a quelli di primo livello,

1 assicurata dalla plena conoscibiiitd, da parfe del diigente, del presente sistemma, < tulti gli ofti del processo e dalle
gradualerie, attraverso nofifica all interessaio e visibita In apposita sezione del sito web istitziondale.
2[n seguite, O.V.
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previsti nella Direttiva generdle sullativith  amministrativa e sulla
gestione, sono riportati nel piano della performance (di cuiall'ari. 10 del
D.Lgs. 150/2009):
- I'avvenuto collegamento tra i citati obiettivi e I'allocazione deile relative
risorse, espresse in termini finanziari e/o di cost;
- il monitoraggio in corso di esercizio e I'attivazione di eventuali comettivi;
b. fiene in considerazione le rsultanze del monitoraggio shrategico,
limitatamente ai soli Dirigenti di | fascia, e del controllo di gestione, come
conseguibile dagll applicativl informatici dedicati e riferito alle strutture rette
da personale con incarico dirigenziaie e mappate nell’ ambito del plano dei
centrifsottocentr di costo del Dicastero;
c. ha per oggetto I'attiviidl prestata nell'arco di un esercizio finanziario dal
dirigente.

2.2. Obiettivi ed indicatori.

I diigente valutatore, sulla scorta degll obiettivi ricevuii per la sua area
organizativa, nell'ambito del processo di programmazione, dopo consuliazione
con ciascun dirigente ad esso sottoposto, assegna a questi g obiettivi da
perseguire. Tali obieftivi, costruiti in prospettiva friennale, sono annuaimente
specificatl in relazione al definito target annuale, che sard oggetto di valutazione,
ad avvenuta chiusura dell'E. F..

i processo di definizione degli obiettivi dovrQ, quindi, iniziare con congruo anticipo

in modo da assicurare che giunga a compimento in linea con i fempi richiesti dal

ciclo di programmazione e comungue non oltre i mese di settembre dell'anno
precedente a quello inferessato dalla programmazione stessa.

Cid anche al fine di consentire, da parte dei vertici dei Responsabili ai vari livelli di

arficolazione e della strutiura tecnica permanente di supporto alllO.LV. di

condure tutte le occorrenti verlfiche, anche di natura metodologica. Le eventuali

osservazioni vengono immediatamente frasmesse alte Autorita valutatricl, al fine di

riqualificare il piano degll obiettivi individuato per clascun dirigente.

| criteri da seguirsi per la cometta descritiiva degli obiettivi da assegnare al

dirigente, sono:

a. perfinenza rispetto alle priorita politiche fissate nell’Atto di indirizzo, alla
missione istituzionale del Dicasiero ed alle strategie dell' Amministrazione,
sottese agli obiettivi di primo livello della fiiera programmatica. al’'vopo
attestati al Vertici amministrativi dell’ organizzazione delia Difesa;

b. coerenza ed aderenza rispetto agli obiettivi connessi all'incarico, dedotti nel
decreto di conferimento d'incarico ed ai provvedimenti di struttura, di cul ll
diigente & responsabile, e/o di natura organizativa-funzionale adofttati,
anche successivamente, dall' Amminisirazione delia Difesa;

c. rlevanza e significalivitd rdspetlo allincarico, nonché concretezza e
misurabilitd in fermini alirettanto concreti e chiari, onde consentire la verifica
senza ambiguitd dell’ effettivo raggiungimento;

d. dichiarazione del valori aftesi In termini di massimo miglicramento
quantitative e/o qudlitativo raggiungibile dalla shruttura, di cui i dirigente ha
fa responsabilitd, anche commisurandole a valor di riferimento derivantt da
standard definili a livello nazonale ed intemaZonale, nonché da

SISTEMA D1 MISURAZIONE E VALUTAZIOHE DELLA PERFGRMAMCE INDIVIDUALE DEL PERSGHALE CiVILE DEL il ISTERO DELLA DIFESA



4

comparazioni con amminisirazioni omologhe ovvero alla tendenza espressa

dalla siruttura, con riferimento almeno al fiennio precedente;
e. comelazione dila quantith e qualitd delle rsorse {umane, materiali e

finanziarie) disponibili ed atla diretta responsabilita del dirigente.
Devono essere, aitresl, individuati gl'indicatori ritenuti pit appropriali e significativi
(preferibiimente numerici od in aliro modo definibili in forma descrittiva) per gii
specifici oblettivi, al fine di rappresentare la quantita e qualita dei risultati raggiunti
in termini concreti e riscontrablii. Nel caso di dirigenti non aventi incarichi di
direzione di strutlure, con competenze specifiche ed autonomia gestionale, ma
che assoivono essenziaimente funzioni di indirizzo e coordinamento - ad esempio
nell’ambito degii staff delle strutture di vertice, come ['Ufficio di Gabinetto e del
Segretario Generale della Difesa — dovranno essere individuati, misurati e valutati
singoli specificl atti e/o attivitd significative, proprie dell'incarico, anche in terminl
di prontezza e tempestivitdl, volte a fornire all’ Autorita di vertice compiutt elementi
decisionali.
Dovendosi perseguire il massimo criterio di efficienza ed efficacia funzionale ed
organizzativa, gl obiettivi, che ogni valutatore deve assegnare ai propri dirigenti,
devono essere redlisticamente ambiziosi. Solo con tale presupposto, peraltro, ia
valutazione potrd condurre ad una significativa differenziazione del givdizi fra i
valutat, che costifuisce una ineludibile necessitd per poter attuare una coretta
graduatoria. Pertanto, fatto salvo quanto gidt sopra precisato per i diigenti in
servizio presso  strutture  di staff,  l'assegnazione  di obiettivi,  gid
consuetudinariamente raggiunti atiraverso {'espletamento di ordinarie attivitd,
non risponderebbe dllo scopo e disattenderebbe di principi ispiratori det D.Lgs.
150/2009, in quanto appiattirebbero le valutazioni indistintamente verso valor
apicali, nascondendo il merito dei dirigenti pit capacl.

2.3. Schede di programmazione, valutazione ed attribuzione dei pesi.

le fasi cosiituenti il ciclo di programmazione, misurazione e vaiutazione della

performance del dirigente si realizanc attraverso la compilazione ad inizio e fine

processo di differenti fipologie di schede {in all. A, B e B1), facenti parte infegrante

del presente documento, nelle quali sono riportate due macro-aree di riievazione,

sostanziate:

a. dai rsuliali operativi {scheda in all. A valida per tutti i dirigenti}, conseguibili
attraverso il raggiungimento degli:

{1) cobietlivi contingenti, assegnati annualmente - o in corso d'anno -,
derivanti da atti di indiizzo e/o direitive politiche [ovvero del
responsabile della valutazione, per i dirigenti di 2A fascia),

(2) obietiivi istifuzionali, discendenti dal provvedimento di conferimento di
incarico del dirigente, previa opportuna attualizzazione (purché non gid
compresi negli oblettivi contingenti, onde evitare improprie duplicazion);

che, limitatamente ai dirigenti con incarico dl livello dirigenziale generale,

tfroveranno collocazione e rispondenza, nell'ambito della Direttiva generale
sull'attivitd  amministrativa e sulla gestione, al terzo livello della filiera
programmatica {comispondente al livelio del cd. “programma operafivo”):

b. dal comportgmento organizzativo, riferito alle capacitd manageriali (scheda
in ali. B e B1, quest'ultima, per i dirigenti in servizio presso gli Uffict di diretta

collaborazione del Ministro), in materia di:
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(1) andlisie programmazione,

(2) relazione e coordinamento,

(3) gestione e realizazions, ivi inclusa la capacita di sviluppo delle risorse
professionali, umane ed organizative ad essi assegnate, nonché di
valutazione del propri collaboratori, dimostrata framite una significativa
differenziazione dei giudiz. In quesio ambito, ricade anche la
valutazione della capacitd del dirigente di saper gestire la propria
struttura organizzativa con riferimenio alia capacita di rispettare e
monitorare i termini per la definizione dei procedimenti amministrativi
eventualmente di competenza, di cui al Tiolo | “Procediment
amministrativi di competenza del Ministero della Difesa" del Llibro Vi
“Procedimenti amministrativi e frattamento dei dati personali” del D.P.R.
15 marzo 2010 n. 90, ovvero di regolarsi, come necessario, in caso di
competenza solo parziale o settoriale nell'ambito di un procedimento
che investe diverse aree organizzative.

Nell'ambito delle gidi citate tempistiche per la definizione degli obiettivi, devono
essere contestualmente quantificati anche i relativi pesi, in funzione della rilevanza
ed impegno opporiunamenie comparati che ciascun corrispondente obiettivo
contingente/istituzionale potenzialmente riveste. Le due succitate macro-aree di
riilevazione, complessivamente considerate, possono cosl esprimere un peso
massimo pari a 100, di cui 75 punti, rivenienti dalla pesatura degli obiettivi
contingeniifistituzionali, mentre 25 punti da quella del comportamento
organizzativo {cosl come gid predefiniti nel modello di scheda all. B, B1).

L'intero ciclo di programmazione, misurazione e valutazione della perfformance
individuale viene gestito con appaositi applicativi informafici all'vopo predisposti
dal'O.L.v..

Con I'approvazione del piano della performance da parte dell’ Auiorita Politica,
entro 11 31 genndio di ogni anno, inferviene anche la formale sanzione delle
relative schede di valutazione, che sono nofificate agl'interessali, a cura delle
Autoritd valutatrici (come individuate in all. CJ.

2.4. Monitoraggio della performance e verifica intermedia.

La performance, oggetio di misurazione € valutazione, viene pericdicamente
monitorata datla struttura tecnica permanente di supporto al’ O.LV..

A metd del periodo di valutazione, le Autorita valutatrici debbono effettuare,
comunque, un colloquic con il dirigente interessato, volto a verficare in
coniradditiorio I'andamento delle attivitdl svolte per I raggiungimento degli
obietlivi fissati @ ad anaglizare la porlata degli eventuali fattori limitativi
sopravvenuti. DI tale adempimento e delle relafive conclusioni cui si &€ addivenut,
viene redatio apposito verbale, frasmesso all'O.LV. enfro il 31 luglio 3. Pertanto,
all'occomrenza, da un lato, Yorgano di indirizzo politico-amministrativo, in ragione
degli esiti dei controli operali, pud segnalare e chiedere contezza
deli'andamento di determinati programmi nonché le cause det loro scostamento
rispetto ai farget pianificati, dall'altro direttamente i dirigenti interessati e/o le

3 Tdle data & da intendersl relativa ad un perodo di valutazions ordinario {ossia corispondente all'eserclzio finanzlaro),
talché in caso di cambi diincarico in comso d'anno, la verifica Inlermadia & conseguentemente suscettiblie di sittamentl
fernporall, adeguati gia circostanza ovvere anche non necessara, come nel caso di assunzione d'incarico a pochi mesi
dalla fine dell' E. F. stesso.
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rispetiive Autforitd valutatrici deblbono propore con tempestivita  gl'interventt
comettivi del caso in como di esercizio e, di conseguenza, I'eventuale
rimodulazione/ridefinizione degli obiettivi. In particolare, il diigente & tenuto a
segnalare I'esistenza di cause oggettive, ostative al conseguimento degli cbiettivi
affidati ed insuperabili nella competenza, che potranno cosi dar luoge, in corso
d'anno, ad un aggiomamento del piano degli obiettivi & dei relativi farget ed, in
definitiva, delle schede di valutazione (ai fini delle tempestive modifiche allo stesso
piano della performance, cost come previsto dall'arf. 10 comma 3 del D.Lgs.
150/2009).

2.5. Rilevazione dei risultali ed attribuzione dei punteggi.

Entro la seconda decade del mese di gennaio successivo ali'anno cui st riferisce la

valutazione, le Autorita valutatricl:

- rcevono dal difigente valutando una “nota esplicativa” (in cui vengono
dettagliatamente itlustrati i risuttati conseguiti ovvero le cause ostative al loro
pieno raggiungimento, seguendo la sequenza degli obiettivi riportati nelle
schede di valutazione). Onde consenfire al valutatore di esprimersi sulla
capacitd di rispettare 1 termini enfro | quali devono frovare definizione |
procedimenti amminisirativi, eventualmente traftati nella competenza, cosi
come individuatl al para. 2.3., lett. b, (3], devono essere forniti utili elementi di
indicazione sul relativo carico di lavoro gestite e sulla conformitdl o meno ai
termini stabiliti per legge e/o per disposizione organizzativa inferna:

- {enuto conto di detta nota, ancorché non vincolanie, e delie oggettive
risulianze rivenienti dagl indicatori abbinati agli obiettivi, dai risultali raggiunti
rispetfo ai valori dichiarati come attesi e dalle metriche soitese dlle
attivity/servizi/prodotti oggetto di controllo di gestione, compilano ia schedaq,
atiribbuendo per ciascun obiettivo un coefficiente di raggivngimento di risulfato,
mediante il ricorso discrezionale ad una scala di valor, compresa fra 0 ed 1,
esprimibile fino alla seconda cifra decimale (ispirandost, per la valutazione del
comportamento organizzativo, ai critert generali riportati nell'allegato D).

L'aver riportato sanzioni disciplinari e/o comportamenti organizzativi riconducibili

alla responsabilitd del valutando e del valutatore, a sua volta nella veste di

valutando, che concorrano a determinare it mancato rispetto delle scadenze

temporali indicate dalla presente procedura di valutazione, sonc comungue
motivo d'impossibilita di attribuzione del massimo punteggio.

Per clascun obiettivo, | “punteggio” (esprimiblle fino alla seconda cifra decimale)

& dato quindi dal prodotto “peso” per il “coefficiente di risultato”. Il “punteggio

totale™ .& dato invece dalla somma dei punteggi conseguiti sulla totalita degli

obietiivi dati.

la somma dei punteggi totali delle scheda A e B/B1 dard luogo alla

determinazione della valutazione finale, utile di fini della stesura della graduatoria

di merito, di cui al successivo paragrafo 3.

E evidente, quindi, che la scelta del coefficiente di risuitato & atio di grande

responsabilifd @ da cui dipende I'efficienza ed efficacia del sistema. L' Autoritd

valutatice, infatti, deve avere matura consapevolezza che i valer pit alti non

possono che essere attribuiti solo eccezionaimente ed in presenza di prestazioni di

assoluta eccellenza, nonché adeguatamenie e distintamente motivati net parere

redatto dal valutatore.
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L’ Autorita valutatice & tenuta, infatti, a comredare gli atti valutativi (schede e nota
esplicafiva) anche di un proprio “parere” descrittivo, che potrd essere supporiato
da ogni aliro elemento documentale di risconiro, di cui |'"Amministrazione
disponga, eventualmente ritenuto utile a chiarre le ragioni della valutazione
operaia.

il "parere” riporta, aliresl, {'iter logico seguito dall' Auteritdl, concordando © meno
sulle argomentazioni addotte dai dirigente nella “nota esplicativa”, laddove
abbia applicate valori di coefficiente apparentemente non coerenti con e
risultanze rivenienti dagii indicatori abbinati agli obiettivi, dai risultati raggiunt
rispetto ai valori attesi e dalle metriche sottese alle attivité/servizi/prodott] oggetio
di controllo di gestione.

2.46. Formaizione delle graduatorie.

Entro la fine del mese di gennaio, le Autorité valutatricl fanno pervenire le schede
compilate alle Autorité validatrici {di cui al citato allegato C)4, che operano, eniro
1 10 giomi successivi, una verifica sulla corettezza del procedimento di misurazione
e valutazione, in conformitdl ai principl, criteri e procedure di cul alla presente
disciplina. Ha titolo, quindi, ad interloquire con il valutatore, facendo osservare le
eventuali criticitd rilevaie, per un loro resame. Ulimata la procedura di
validaziones, I' Auloritdl valutatrice, previa notifica at dirigentfe interessato, entro la
fine del mese di marzo, invia la documentazione:

- (se trattasi di dirigente generale} all'O.LV.,

- [se trattasi di dirigente non generale} al livelli ordinativi, cosi come individuati
nell’annesso 1, in ragione della macro-area organizzafive di appartenenza
del valutatos;

in unica soluzione e con elenco-riepilogoe nominativo (completo dell'indicazione

della relativa data di nascita e dell'anzianitd di servizio nel ruolo), in ordine di

punteggio riporiato, che dovra risuitare, sotto la persondle responsabilita delle

Autorital valutairici e verificata da quelle validatrici, necessariamente differenziato

per ciascun diigente valutato dallo stesso valutatore.

Si evidenzia che tali punteggi dovranno consentire di predisporre le graduatorie

generali, come previsto dagli artt. 14 e 19 del D.igs. 150/2009, il che richiede un

indispensablie loro grado d! differenziazione.

4 La figura delf’ Autorita validalice non & presente per: @) 1 sofi diigenti, con incarico di ivello dilgenzale generale, b) i
dirigenti in forza a Civikcuoladife ed agl Uffici del Proc. Gen. Milliare presso la Corte di Cassceione, del Presidente della
Corte Mifitare o Appello, det Proc. Gen. Militare presso la Corte Millare di Appefio, significando che fale assenza pud
fitenerst bilanclata ddi sistemo di valutazione, per 1 diigenti general, ottraverso sia ta competenza, devoluta al Ministro, ol
approvare ka gradualoria, discendente dal punteggi ottribuiti e dlevaii dolla documentodione vaulafiva, preventivamente
visionata, su istruttoricproposta dell' O.LY., sia la possioltitd, quest' ultima riconosciuta anche per gi alfi dirigenti incficali sub
b}, di adire In via conciliativa if Ministro stesso. Sul punte, vds. infraln questo stesso paragrafo e successivo.

s In coso di moncata validazons, ia nolifica della scheda aif'interessate {nel confronti del quate avrdl comungue effetio il
punteggio athibuito dal valutatote, satvo 1 icorso agli skumenti d conciiazione previsti datla presente discipling e di tutela
a norma di legge) sard comprensiva defla nota o osservegioni redatta dall' Auteritey validalice e di risposta del valulatore, In
el rispetiivamente viene motivata 'omessa validarione e la conferma del proprio operato da parte del valutatore. Anche
tale carteggic sard oggetto di inotro ot O.LV. ovvero d livello ordinative deputato dlla formazione defla graduatoria, in
sede di rasmissione dello documeniazions a fine processo, di cul si dirdrinfral.

s Le macro-aggregaziont sono skate operate in ragione della necessild di finglizzare, comunque, a suddivisione per fasce <
merlto, attutendo le potenziah distorsiont derivanti da una fase i valutazione sl unica ed accenirala sia, di coniro, froppo
periferfizata, discenderdl, i enframbl casl, dalka marcata distibuzione delia diigenza non generale, ¥a numerost enti sul
temitordo nazioncle, aventi, non di rado, anche un solo diigente In forza o comunque non pib di 5. Con tale impianto,
assume, perfanto, solo un carattere di eventuaitd, ia possibifita o avvdlers - per analogia - dell'ipotesi in deroga di cui
' art. 19, comma &, del D.Lgs. 15072009, qualora una macro-areq, cosl come individuata, dovesse registrare una presenza
effatfiva di dirigenti infericre a 5 unitd.
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A tal vopo, I'O.LY., raccolte tuite le schede individuall dei dirigenti generali,
complete dei punteggi, procede all'istrutioria di competenza, di natura formale e
metodologica, e, nel termini previsti dal commi 2 e 4 dell'art. 19 D.Lgs. 150/2009,
relativamente alle posizioni dirigenziali con incarico di livello diigenziale generale,
formula al Ministro una proposta di graduatoria e di conseguente distribuzione
nelle differenti fasce di metito, comedata delia relativa documentazione
valuiativa acquisita, per la sua visione, e di proprie considerazioni metodologiche
sul procedimento svolto e su tutti quegli aspetti, utili alle valutazionl conclusive da
parte della prefata Autoritd.

Le strutture individuate nell'annesso |, definiscono, invece, nella competenza la
formazione della graduaioria e relativa conseguente distribuzione nelle differenti
fasce di merito, per la dirigenza non generale deila rispettiva macro-area.

Al fini della stesura delle graduatorie, a paritd di punteggio, si ricore al criterio
residuale e sussidiario della maggiore anzianitd di servizio nel ruolo e, laddove
anche questa uguatle, della maggiore etd anagrafica.

Detti provvedimenti, conclusivi della procedura di valutazione, oltre che essere
partecipati agli interessati, sono trasmessl, entro # mese di marzo, alia Direzione
Generale per il Personale Civile, al fine dellavvio delia procedura per la
comesponsione del trattamento economico accessorio, di cui alf’art. 19, 3° co.,
D.Lgs. 150/2009.

2.7. Casi particolari, ipotesi di conclliazione e contenziosi suli'applicazione del
sistema di misurazione e valutazione della performance.

2.7.1. Casi particolari.
Il procedimento di valutazione:

- viene anficipatamente chiuso, rispetto all'ordinario termine dell'esercizio
finanziario, nel caso intervengano, in corso d'anno, eventi esterni, anche non
conosciuti e/o previsti ad inizio d'anno {come la fine del rapporto di servizio
con I'AD. - per qualsiasi causa - l'intervenuto cambio d'incarico del
dirigente, eic.). In casc di cambio d'incarico, per I'utile collocazione nella
graduatoria de! dirigente, '0.LV. o la struttura incaricata delia formazione
della graduatoria di competenza, procede preliminarmente adlia media
ponderata dei punteggi riportati nelle schede di valutazione, in relazione ai
diversi periodi di permanenza nei fispettivi incarichi;

- non si svolge nel soll casl In cui si preveda o si viene comunque a determinare
Ja permanenza in servizio del dirigente, nell'incarico oggetto di valutazione,
per un periodo non superiore a 90 giomi. In taii casl, pertanto, ai fini della
retribuzione di risultato, produce effetto, per quota parte, l'esitc del
procedimento relativo al periodo di valutazione immediatamente
precedente, purché sempre da diigente. in assenza di precedent
valutazioni, si seguono le ordinatie procedure.
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2.7.2. lpotesi di_conciliozione e contenziosi sull'applicazione _del_sistema_ di
misurazione e valutazione della performance

Fermi restando giistituti di tutela previsti datla legge e di natura giurisdizionale, in
conformitd alla previsione normativa di cul all‘art. 7, 3° comma, D.Lgs. 150/2009, 1l
presente sistema di misurazione e valutazione della performance individuale ha
fissato le seguenti ipotesi di procedure conclliative, volte a verificare la possibilita
di addivenire preventivamente ad un componimento, infemo all’amministrazione,
di situazioni di conflitto, suscettibili di possibite conienzioso anche in sede
giurisdizionale, discendenti dalla non condivisione delle valutazioni operate:

a. Ipotesi direvisione del giudizio da parte dell’ Autorita valutatrice:

Enfro 10 giomi dalla notifica delle schede validate, in caso di risultato

complessivo non condiviso, 1| diigente pud produre arficolata relazions

controdeduttiva, sulla quale, entro i 10 giorni successivi, I' Autorita valutatrice:

- in costanza di medesime conclusioni sul punteggio attribuifo, esprimerd
proprio articolato parere di conferma, allegando detti ultimi documenti
ai restanti atti valutativi gia prodotti;

- diversamente potrd procedere dlia conseguente revisione delle
valutazioni operate, da sottopome a nuova validazione e notifica
all'interessato;

il tutto, da inoltrarsi all’0.L.V. ovvero alia struttura incaricata della formazione

della graduatoria per I'area di competenza, seconde le gia indicate

modalitd descritte al paragrafo 2.6..

b. istanza di conciliazione

Entro 10 giomni dalia notifica delle schede vdlidate ovvero della

comunicazione con cui ' Autoritd valutatrice rappresenia di aver visionato la

relazione controdeduttiva e di aver, comunque, confermato it punteggio
atiribuito, il dirigente inferessato, tramite gerarchico, pud proporre, innanz

ali' Autoritds gerarchicamente sovraordinata a quella che ha operato g

valutazione’, Istanza di conclfiazione, avendo cura di produrre argomentata

relazione, ulile a fornire futli gif elementi del caso. Nell'inoliro della

documentazione all'Autoritd adita, I'Autoritd  valutatrice fomisce propri

elementi di valutazione.
L' Autorites chiamata a decidere, sentite le parti, si pronuncia sul merito con proprio
atto motivato, entro 30 giomi dalla data di ricezione dell'istanza stessad. L'esito
conclusivo di fale procedimento, da noftificare dlf'inferessato e da trasmettere
al’O.LV. ovvero alla struttura incaricata della formazione della graduatoria per
I'area di competenza, dovrd tradursi, quindi, nella determinazione di un punteggio
finate, in termini tanto di conferma quanto di eventuale riforma di quello
precedentemente attribuito sulla scheda del valutato.
Detta istanza, nell'ambito del presente sistema ed di fini della definizione del
processo di valutazione, costituisce, quindi, 'ultima possibilitd di risoluzions
conciliativa, gestita infemamente all' amministrazione, di possibili situazioni di
contenzioso.

7 daIntendersl il Miristro, per fulli i difigenti generali e per quei diigent! individuat netia precedente notan. 5.

8 Il fermine da infendersi perentorio e sotto ko responsabilitd dell Autorités adita {falché i mancato prornunclamento
sullistanza equivdle a rigetio della stessa) & detiato dall'esigenza di consentire alft Autoritas valutatice, previa notifica al
dirigenfe interessato, di invicre, entro la fine del mese di marzo, futta la documentczione prevista o' QLY.
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3. Effeiti ulteriori derivanti dall'applicazione del sistema di misurazione e
valutazione della performance.

| risultati di cui al presente sistema di valutazione, olire ad avere effetto ai fini della

comresponsione della indennitd di risultato, a cura della Direzione Generale

competente, come previsto dal D.Lgs. 150/2009, sono tenutl in conto anche ai fini:

- del conferimento di ciascun incarico di funzione dirigenziale, unitamente agli
alti parametr indicati neli'art. 19, 1° comma, D.Lgs. 165/2001, nei termini
indicati da apposita regolamentazione da emanarss a curg
dell' Amministrazione delia Difesa:;

- dell'accertamenio del mancato raggiungimento degli obietlivi assegnati,
per gii effetti previsti dall"art. 41, 1° comma, lett. a) del D.Lgs. 150/2009, di
modifica dell'art. 21 D.Lgs. 165/2001, in tema di responsabilita difigenziale.

Prima della sua applicazione, il presente modello di misurazione e vaivtazione
della performance individuale deve essere nofificato agli interessati mediante

consegna di copia.

Il Sezrione: Sistema dl misurazione e valutazione della performance individuale
del personale non dirigente.

4. Processo di misurazione e valutazione della performance Individuale.
4.1. Aspetti generali.

It processo liene conio:

a. dellattuale consistenza del personale civile non diigente nel quadri
organici/ordinativi del Dicastero e sue arficolazioni nonché della sua
classificazione, che vede, in ragione dei compiti/funzioni svolte/i, una:

- | Area (ausiliaria), In cui sono compresi gli ausiliari;

- It Area (esecutiva), in cul confluiscono gli addelti ed assistenti;

- It Area {direttiva), espressa dai funzionarl:

b. sia degli ambiti di misurazione e valutazione indicati nell'art. 9 D.Lgs. 150/2009
sia delle specificitdl organizzative e funzionali della Difesa, gid precisate in
premessq, in forza delle quali si & rese necessario attuare detta misurazione e
valutazione della performance individuale del personale non dirigente, a
similitudine di quanto viene operato per la dirfigenza, correlandola:

- alle sole competenze sapute dimostrare ed ai comportamenti
professionali ed organizzativi manifestati  {pregnanti, ai fini della
valutazione, tanto per gllincarichi caratierizzatt dalla richiesta di
specifiche individuall professionalitd, anche di elevato livello, tanto per
guelli di fipo manageriale-gestionale, dove rileva la responsabilita di una
uniia organizzativa sia organica che di fatto ed, in tal caso, anche la
conseguente capacita di valutazione del propri collaborator, framite
una significativa differenziazione dei givdizij;

- ai soli elementi di oggetiivitd desumibili dai compiti assolti/obiettivi
raggiunti e/o da situazioni "misurabili* di ritenuta significativa incidenza
(quali assenze e sanzioni riportate).
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Il sistema aitresi &:

- informato al principlo di trasparenza ?;

- aperto al fattivo e responsabile coinvolgimento dei valutandi, al fine di
conseguire la loro parfecipazione, massimamente motivata, al processo di
miglioramento funzionale dell' organizzazione;

- improntato, in particolare, ad una valutazione comparafiva opercta, di
massima, dalla prima Auvtorita direttamente sovraordinata al valutando'®, che
ricopre un incarco organicamente afilbuito a funzionaro od a grodo
equiparato della camiera militare, ovvero, se non previsto/Inesisiente, dal
dirigente, civile o mliitare, sulla linea gerarchica, ovvero dal fitolare
deli'Ufficio Giudlziario Militare che, atiraverso la differenziczione delia
valutazione, consente, in conformitd al disposio di cui al'art. 1?2 del D.Lgs.
150/2009, la formazione della graduatoria e conseguente distribuzione del
personale per fasce di merito, strumentali alta corresponsione del trattamento
economico accessotio collegato dlla performance.

4.2. Schede di valutazione. Struttura e compilazione.

La valutazione della performance Individuale si realizza attraverso la compitazione
delle schede in allegato E (per | funzionari} e F (per operator, assistent! ed addetti).
Il totale delle voci {afferenti le qualitd/capacita/competenze/compiti ed obiettivi
oggetto di valutazione) presenti in scheda deve consentire di esprimere un “peso”
complessivo massimo pari a 100, In funzione della rilevanza ed impegno,
opportunamente comparati, che ognuna di esse potenzicimente riveste.

Per ciascuna voce delia scheda, il “punteggio” (esprimibile fino dila seconda cifra
decimale} & dato quindi dat prodotto “peso” per il "coefficiente di valutazione™. Il
“bunteggio totale™ & dato Invece dalia somma dei punteggi cosi conseguifi sulla
totalitd delle qualiia/capacitdi/compiti/obiettivi valutati.

il punteggio totale sard, quindi, moltiplicato per il "coefficiente di presenza™l, sulia
base delle evidenze documentali agli atti d'ufficio, che dard luogo alla
determinazione det puntegglo finale, utile ai fini della stesura della graduatoria di
merito.

L'aver riportato sanzioni disciplinar e/o comportamenti organizzativi riconducibili
alla responsabilitd del valutando e del valutatore, a sua volta nella veste di
valuiando, che concomrano a determinare il mancato rispetto delle scadenze
temporali indicate dalla presente procedura di valutazione, sono comunque
motivo d’impossibilitl di attribuzione del massimo punteggio.

E' evidente, quindi, che la scelta del coefficlente & atfo di grande responsabliitt €
da cui dipende I'efficienza ed efficacia del sistema. L' Autoritds valutairice, infatt,

s assicurata dalla plena conoscibifitd, da parte det dipendente, del presente sisterna, di fulli gl atfi del processo e delle
gradudtotie, atiraverso notifica a meni del singolo Interessalo e visibifitd in apposila sezione del sito web istituzionale.

10 in seguito, Autoritd vaiutalice.

W Pai of ropporto giomi di preserza effetliva/giomi di presenza massima In un anno {365 - nr. giomi <ii fere [(quelle
confrattucimente previste nell'annc e di cul alla L. 937/1977), nonché perodi di assenza dal servizio dovulf ale seguentii
jpotesi: a) congedi di matemitd, patemita e parentale - art. 9, comma 3, D.bgs. 150/2009, D.lgs. 151/2001 - b} malattia
fconosciuta dipendente da causa di servizio; ¢) infortunio sul lavoro; d) ricoverc ospedalere e day hospifal; e} teraple
salvavita, connesse a patologie riconosciute causa o senvidio o comseguenti ad infortunl sul lavoro; f) frequenza corsi
professional dell' A.D.; g} donazione dl sangus; h) donarone midolo spindle: 1} assistenza per i cosi indicafi dafla L. 104/1992;
I} permesso per lutio jart. 18, co. 1, CCNL 1994/1997); m) permessi per testimoniare e per svolgimento fundone dludice
popclare: n) decesse o grave infermitd di conglunto (art. 4, co. 1. L. 08.03.2000 n. 53); o) Aposl compensaiivi: p} motivi
sindacd. Lta casiliica & comprensiva anche dells ipotesi di cui alla circolare n. 8/2010 datata 19.07.2010 detia P.C.M.- Dip.
Funz. Pubbt,
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deve avere matura consapevolezza che i valori pit dlli non possono che essere
attribuiti solo eccezionalmente ed in presenza di prestazioni di assoluta eccellenza.

4.2.1. Schede, in all. E , per funzionarn

Le schede riportano le seguenti macro-aree di valutazione:

i. qualitd/capacita persondli, gid predefinite, in cui rientrano, anche quelle di
natura comportamentale-organizzativa, con particolare fiferimento  alle
capacita di:

- sviluppo e gestione delle risorse professionali, umane ed organizative @
disposizione;

- valutazione dei propr collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi;

ii. competenza e rendimento professionale, parziaimente predefinita, in cul
fentra sia I'avvenuto perseguimentio degli obiettivi assegnhati sia la
valutazione sulla gestione della propria unitd organizativa, risuttata o meno
fale da assicurare il rispetio del termini per la definizione dei procedimenti
amministrativi di competenza, di cui ai Titolo | “Procedimenti amministrativi di
competenza del Ministero della Difesa” del Lbro VI “Procedimenti
amministrativi e frattamento dei dati personaii” del D.P.R. 15 marzo 2010 n. 90.

Enfro e non olire it 31 genndlo, I'Autoritd valutalrice, previa consuitazione del

valuiando, predispone e nofifica dll'interessato la scheda di valutazione,

debitamente completata attraverso la definizione det compiti & degli obietiivi, da
riportarsi negli appositi campi aperti della stessa scheda.

| criteri da seguirsi per la comretta descrittiva dei complti da svolgere/obiettivi

assegnaii sono:

(1) perinenza e coerenza dei compiti/obiettivi assegnatli con le responsabilitd
connesse all'incarico ed di profii di competenza delineati nei C.C.N.L.
nonché con i superiori obiettivi dell'unitd organizzativa nella quale si
collocano le unitd di personale oggetto di valuiazione;

(2) rlevanza e significalivita rispetio all'incarico, nonché concretezza e, per
quanto possibile, misurabllitd, in termini altrettanto concreti e chiari, onde
consentire la verifica senza ambiguitd dell’ effettivo raggiungimento;

(3) dichiarazione del risultali alles! in relazione agli oblettivi assegnati;

(4) comelazione degli obleflivi alla quantitd e qualitd delle risorse (umane,
materiali e finanziarie) disponibili ed alla diretta responsabilita del funzionario.

Dovendosi perseguire il massimo criteric di efficienza ed efficacia funzionale ed
organizzativa, gli obiettivi, che ogni Autoritd valutatrice deve assegnare ai propri
funzionari, devono essere redlisticamente ambiziosi.
infatti, solo partendo da tate presupposto, fa valutazione potrd condure ad una
sighificativa differenziazione dei giudizi fra i valutati, che costifuisce una ineludibile
necessita per poter altuare una cometta graduatoria. Pertanto, I'assegnazione di
obietlivi, gid consuetudinariomente raggiunti attraverso I'espletamento  di
ordinarie attivitd, non rsponderebbe allo scopo e disattenderebbe ai principi
spirafori  del D.lgs. 150/2009. in quanto appiattirebbero le valutazioni
indistintaomente verso valori apicali, nascondendo it merito dei fundonar plu
capaci.

In corso di esercizio, il processo di valutazione & comunque aperto alia possibllita

che il funZonario possa chiedere al proprio valutatore un coniraddittorio

(opportunamente risconirato a mezzo verbale da frattenere agli atfi). al fine di
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potersi confrontare su problematiche emergenti, obiettivamente ostative al

raggiungimento del risuitato, e la conseguente attivazione di eventuall comrettivi

del target, precedentemente individuati, con discendente possibilitd  di
rformulazione della scheda, controfirmata dalle parti interessate.

Entro # 20 gennaio successivo allanno cui s riferisce la valutazione

(ordinariamente comispondente all'anno finanziario), le Autorita valutatrict:

- ricevono dal valuiando una “nota esplicativa™, in cui:

. vengono dettaglictamente flustrati i risuttati conseguiti ovvero le cause
ostative al loro pieno raggiungimento, seguendo la sequenza degli
obiettivi riportati nelle schede di valutazione;

. per i procedimenti amministrativi trattati nella competenza, vengono
forniti utili elementi di indicazione sul carico di lavoro gestito e sulla
gestione in conformitd © meno ai fermini stablliti per legge e/o per
disposizione organizativa interna, onde consentire al valutatore di
esptimersi a ragion veduta anche sulla capacitd dirispettarii;

- tenendo conto di detta nota, ancorché non vincolante, e delle oggettive
risultanze rivenienti dai risultati obiettivamente raggiunt] ispetto ai vator attesl,
compllano la scheda, attribuendo, per clascun compito/obiettivo, un
scoefficiente di valutazione”, mediante il ricorso discrezionale ad una scala di
valori, compresa fra 0 ed 1, esprimibile fino alla seconda cifra decimale, e
determinando il punteggio finale atiraverso I' applicazione del coefficiente di
presenza.

4.2.2. Schede, in all. F, per addetti, assistenfi ed ausiliari

Le schede riportano le seguenti macro-aree di valutazione:

(a) qualitd/capaciia personall, gid predefiniie;

{b) competlenza e rendimento professionale, parzialmente predefinita.

Entro @ non olire il 31 gennaio, I'Autoritd valutatrice, previa consultazione del

valutando, predispone e nofifica alf'interessato, la scheda di valutazione,

debitamente completata atiraverso la definizione dei compiti connessi al'incarico
rivestito, da riportarsi negli appositi campi aperti delia stessa scheda.

| criteri da seguirsi per la comretta descrittiva dei compiti da svolgere sono:

(1} perlinenza e coerenza con le responsabifity connesse all'incarico ed ai profili
di competenza delineati nei C.C.N.L.

(2) rdlevanza, significalivita e concretezza rispeito alfincarico, onde poier
apprezzare, per quanto possibile, it gradiente quanti-qualitativo det compito
assolto.

infatti, solo partendo da tale presupposto, la valutazione poird condurre ad und

significativa differenziazione dei giudiz fra | valutati, che costituisce una ineludibile

necessitt per poter attuare una cometta graduatoria, che rifuggendo da
valutazioni indistintamente apicali, sia specchio del merifo dei dipendent piv
capaci.

Enfro I 20 gennaio successivo dl'anno cui si riferisce la valutazione

(ordinariamente comispondente  all'anno finanziario), le Autorta valutatrici

compilano la scheda, attribuendo per ciascun compito/oblettivo un “coefficiente

di valutazione”, mediante il ricorso discrezionale ad una scata di valori, compresa

tra 0 ed 1, esprimibile fino dlla seconda cifra decimale, e determinando i

puntegglo finale atiraverso I'applicazione del coefficiente di presenza.

SISTEMA DI MISURAHGHNE E VALUTAZIOHE DELLA PERFORMARICE IMRIVIDUALE DEL PERSOMNALE CIVILE DEL MIFISTERD DELLA DIFESA
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b

Anche per il personale “addetti, assistent! ed ausiliari” & doveroso considerare che
|a scelia del coefficiente di valutazione & atto di grande responsabilitd e da cui
dipende l'efficienza ed efficacia del sistema. L'Autorita valutatrice, infatti, deve
avere matura consapevolezza che 1 valori piU alti non possono che essere atfribuiti
solo eccezionalmente ed in presenza di prestazioni di assoluta eccellenza.

4.3. Dettagli procedurali e formazione delle graduatorie.

La documentazione valutativa, a fine processo, viene frasmessa, entro la fine del
mese di genndio, dalle Autoritd valutatrict dlle Autorita validatrici (queste ultiime
coincidenti con il livello gerarchico immediatamente superiore a quelio che ha
operato la valutazione), che procedono, entro i 10 glomi successivi, ad una
verifica sulla cometteza del procedimento di misurazione e valvtazione, in
conformita ai principi, criteri @ procedure di cui alla presente disciplina. Ha titolo,
quindi, ad Interloquire con 1l valutatore, facendo osservare le eventuall criticita
rlevate, per un loro fAesame. Ultimata la procedura di validazione!?, I'Autoritd
valutatrice, previa nofifica all'interessato, trasmetite, entro la fine del mese di
marzo, ka documentazione in parolq, con elenco-riepilogo nominative {completo
dell'indicazione defla relativa data di nascita e della anzianita di servizio nel ruclo),
distinto per ciascuna area di cui al para. 4.1., lett. a. ed in ordine di punteggio
portato, che dovrd risultare, sotfo la personale responsabilita delle Autoritd
valutatricl, vetificata da quelle validatrici, necessariamente differenziato per
ciascun dipendente valuiato dallo sfesso valutatore, cai livello ordinativo
competente a redigere le graduatorie di meriio.
Al fine di assicurare. infatti, un adeguato livello di comparativita, ai finl della
determinazione delle graduatorie e conseguenti fasce di merito, in un ambito
organizzativo adeguato, anche sotto il profilo dell'omogeneitd, limitando, quindi, i
casi di cui al comma 6 dell'art. 19 D.Lgs. 150/2009 aile sole situazioni di insuperabile
eccezionalita:
- I'Ufficio di Gabinetto, per 'area di competenza, ivi compresi gli Uffici Cenirdli
della Difesa, Onorcaduti ed it Consiglio Superiore delle Forze Armate;
- lo Stato Maggiore delia Difesa, per I'area tecnico-operativa;
- it Segretariato Generale delia Difesa, per I'area tecnico-amministrativa:
- it Consiglio della Magistratura Militare, per I'area della Giustizia Militare;
individuano le strutture ordinative, dotate di autonomia amministrativa e di livello,
quindi, almeno dirigenzale, ovvero gii Uffici Giudiziari deputate/i alia compilazione
delie graduatorie di che frattasi, informando I'C.LV..
Tali strutture ordinative/Uffici Giudiziari, a loro volta, hanno la responsabilita:
- di Iindividuare e comunicare all'OlLV. le rispeftive Auiforita valutatrici e
validatrici!3, all' vopo avendo cura dk:
« considerare I'mportanza della conoscenza diretta del personale
vajutalo da parte del valutatore, in ragione del diretto rapporfo
d’impiego;

12 in caso di moncata validazions, ia nofifica della scheda all'interessato fnei confronti del quale avrél comungue effetio il
punteggio aftibulio dol valutatore, salvo il dcorso agh stumenti di conciliaziorie previsti dalla pressnte discipiing e di tutela
a nema di legge) sard comprensiva della nota di osservazion] redatta dall Autoritd validatrice e dl risposta del valutators, in
cui viene motivaita 'omessa validazione e la conferma del proprio operato da parte del valutatore. Anche tale carfegaio
sard oggetto diincliro al' O 4LV. in sede di rasmissione della documentadone a fine processo, di eul st dird Infra.

13 queste ulfime possono anche colncidere con te stesse Autoritdl, cul & devoluta fa competenza a redigere le agraduatorie.
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e salvaguardare il principio della valutazione comparaliva, defla non
valutabliita del personale da parte di chi concormre, con | propii valuiafi,
alla medesima graduatoria e, faddove possiblle, il criterio che la prima
Autorita, chiamata a valulare, ricopra un incarico organicamente
athibuito a funzionario od a grado equiparato della camiera militare,
ovvero, se non previsto/inesistente, a dirigente, civile o militare, sulia
linea gerarchica, ovvero al fitolare di Ufficlo Giudiziario Militare,
direliamente sovraordinato al valutando.

di procedere dll'istrutforia di competenza, e, conformemente a quanto

previsto dall’ art. 19 D.Lgs. 150/2009 4, provvedere alla formazione di tre

distinte graduatorie, ossia una per ciascuna delle fre aree (diretfiva,
eseculiva ed ausiliaria).

Al fini delia stesura delle graduatorie, a paritd di merito, si ricome al criterio
residuale e sussidiario della maggiore anzianita di servizio nel ruolo e, laddove
anche questa uguale, della maggiore et anagrafica.

Le graduatorie finali:

sono partecipate agll interessati, a cura delle Autoritd valutatrici,
sono trasmesse, entro i mese di marzo alla Direzione Generale per il Personale
Civile, al fine del'lawic della procedura per la corresponsione del
frattamento economico accessorio collegato alla performance.

4.4. Casi particolar, Ipotesi di conciliazione e contenziosi sull'applicazione del

sistema di misurazione e valutazione della performance.

4.4.1. Casl particolan.
Il procedimento di valutazione:

viene anficipatamente chiuso, rispetto all'ordinario fermine dell’esercizio
finanziario, nel caso intervengano, in corso d’anno, eventi esterni, anche non
conosciuti efo previstl ad inizio d’anno {come la fine del rapporto di servizio
con I'AD. - per qualsiasi causa -, l'intervenuto cambio d'incarico del
dipendente, etc.). In caso di cambio d'incarico, per I'uflle collocazione nella
graduatoria  del dipendente, la struttura ordinativa deputata  alla
compilazione della graduatoria procede preliminarmente alla media
ponderata dei punteggi riportati nelle schede di valutazione, in relazione ai
diversi periodi di permanenza nei rispettivi incarichi;

non si svolge nei soli casi In cul st preveda o si viene comunqgue a determinare
la permanenza in serviio del dipendente, nell'incarico oggetfo di
valutazione, per un periodo non superiore a 90 giomni. In tali casi, pertanto, ai
fini della retribuzione di risultato, produce effetto, per quota parte, 'esito del
procedimento relativo al periodo di valutazone immediatamente
precedente, purché svolto sempre con la stessa qualifica. In assenza di
precedenti valutazioni, st seguonoe le ordinarie procedure.

11 nonché alle eventuall deroghe dlla legge sulla misura percentuale delle fasce, cost come concordate, In sede di
confraifazione colletiiva infegrativa, di cu al 4 comma dello stesse arficolo,

SISTEMA Dt AISURATIONE E VALUTAZIOHE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE GEL PERSOMALE CIVILE DEL MMESTERO DELEA DIFESA
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4.4.2. Ipotesi_di_conciliazione e contenziosi sull'applicazione del sistema  di
misurczione e valutazione della performance

Fermi restando gl'istituti di tutela previsti dalla legge e di natura giurisdizionale, in
conformitd alla previsione normativa di cui all'art. 7, 3° comma, D.Lgs. 15072009, il
presente sistema di misurazione e valutazione della performance individuaie ha
fissato le seguenti ipotesi di procedure conciliative, volte a verificare la possibilita
di addivenire preventivamente ad un componimento, intemo all'amministrazione,
di situazioni di conflitto, susceffibili di possibile contenzioso anche in sede
giurisdizionale, discendenti dalia non condivisione delle valutazioni operate:

a. Ipotesi direvisione detl giudizio da parte dell’ Auteritd valutatrice.

Entro 10 giorni dalla nofifica delle schede vdlidate, in caso di risuitato

complessivo non condiviso, il dipendente pud produrre artficolata relazione

conirodeduttiva, sulla quale, entro i 10 giorni successivi, ' Autorita valutatrice:

- in costanza di medesime conclusionl sul punteggio attribuito, esprimerd
proprio articolato parere di conferma, avendo cura di riportare 'iter
logico segulfo neli'uliizo del prescelto valore del coefficiente di
valutczione ed evenfuaimente di supportario con ogni aliro elemento
documentale di riscontro, di cui disponga, ritenuto utile a chiarire le
ragioni della valutazione operaiq;

- diversamente pofrd procedere dlla conseguente revisione del
punteggio atiribuito, da soffopomre a nuova validazione e notifica
all'interessato;

allegando detti ultiimi documenti ai restanti alti valutativi gid prodotti, per

I'inoltro dal livello ordinativo competente a redigere le graduatorie di merito,

secondo le modalitd e per le finalitd gid descritte al paragrafo 4.3.

b. Istanza di conclliazione.

Entro 10 giomni dalla notifica della scheda validata ovvero della

comunicazione con cui I’ Autoritds valutatrice rappresenta di aver visionato la

relazione confrodeduttiva e di aver, comunque, confermato I punteggio
attribuito, il dipendente, tramite gerarchico, pud proporre, innanz all' Autorita
gerarchicamente sovraordinata a quella che ha operato la valutazione,

istanza di concliliazione, producendo alfresi argomeniata relazione, ulile a

fornire tutli gl elementi del caso. Nell'inoliro della documentazione

ali' Autoritds adita, I' Autorita valutatrice fornisce propri elementi di valutazione.
L' Autorita chiamata a decidere, sentife le parti, sl pronuncia sul merito con proprio
atto motlivato, entro 30 giorni dalia data di ricezione dell'istanza stessals. L'esito
conclusivo di tale procedimento, da notificare all'interessato e da trasmettere alla
struttura ordinativa deputata alla compillazione delle graduatorie, dovrd tradursi,
qguindi, nella determinazione di un punteggio finale, in terminl tanto di conferma
quanto di eventuale riforma di quello precedentemente attribuito sulla scheda del
valutato.
Detta istanza, nel'ambito del presente sistema ed ai fini della definizione del
processo di valutazione, costituisce, quindi, P'uliima possibilitd di risoluzione
conciliativa, gestita internamente all'amministrazione, di possibili situazioni di
contenzioso.

15 || termine da nfendersi perentoric e softo la responsabiild dell Autoritds adita [talché | moncato pronunciamento
sull'stonza equivale a rigetio della stessa) & dettato dall'esigenzo di consentire all' Autoritd volutahice, previa nolifica al
dingente Interessato, di inviare, enfro a fine del mese df morzo, utta la documentadione prevista dlia struttue ordinadiva
cdeputata alle formulcazdone delle graduaforie.

SITEMA D PSURATIORNE E VAl UTAZORE DELLA PERFCRAMARCE IFIDIVIDUALE DEL PERSGHALE CIVILE DEL MIFESTERG DELLA DIFESA
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5. Effeti ulterdoni derivanti dallapplicazione del sistema di misurazione e
valutazione della performance.

| risultali di cui al presente sistema di valutazione, olire che di fini economici,
saranno tenuti in conto anche ai fini di altri processi di gestione delle risorse umane
(sotto il profilo della formazione/aggiornamento professionale, del reclutamento
concorsuale e della camera) nei termini indicati da apposita regolameniazione
da emanarsi a cura dell’ Amministrazione.

Prima della sua applicazione, il presente modello di misurazione e valutazione
della performance individuale deve essere notificato agll Interessati mediante
consegna di copia.

Il Sezione: Allivita e previsioni generall.

4. Estensioni applicative del sistema di misurazione e valuiazione della
performance individuale per il personale civile deila Difesa.

| principi, i criteri, i termini, le procedure e la modulistica di cui alla presente
disciplina per la misurazione e valuiazione delia perfoomance individuale del
personale civile della Difesa, sl applicanc anche all'Agenzia industrie Difesa. alla
Lega Navale ltaliana, all'Unione Italiana Tiro a Segno, all’Unione Nazionale Ufficicli
in Congedo d'ltalia e all’Opera Nazionale per i Figli degli Aviatori (D.M. 16 ottobre
2010), significando che, tanto per gii aspetfi di programmazione degli obiettivi
(nonché del loro monitoraggic e controlio) tanto per queli afferenfl I'intero
processo di valutazione del personale, gli Enti stessi assumono, in via diretta, le
responsabilité di applicazione conforme alla legge, nonché stabiliscono, sempre
direttamentie, rapporti e contatti con il citato organo.

7. Relazione annuale.

Ogni macro-area organizzativa {cosi come individuata nel'annesso 1) e ente
pubbilico vigilato dal Ministero delia Difesa, ai sensi del D. M. 16 oticbre 2010, eniro
i 30 marzo delllanno successivo a quello di riferimento della misurazione e
valutazione della performance individuale, per tutto il personale civile, esclusi |
dirigenti generali, elabora una relaZione che evidenzZia a consuntivo i risultati
raggiunti, anche dai fini delia comunicazione estema {es. CiVIT). La relazione,

distinta per i dirigenti di 2/ fascia e per le tre aree (Il I, 1), deve:
- contenere la distribuzione nelle differentt fasce di merito, numerica e
percentuale;

- certificare I'avvenuto rispetio delle previste scadenze temporall per la
compilazZione e notifica delle schede a Inlzlo processo ed esprimere la
percentuale ritardi sul totale delle posizioni gestite;

- raggruppare il numero di dipendenti {con indicazione del relativo valore
percentuadle} che hanno riportato punteggi massiml e minimi, nonché
evidenziare il grado di differenziazione dei risultali, fportando per ciascuna
categoria e percentudli dei punteggi athibuiti, In relazione agii intervalli
decimdli della scala di misurazione (es. da 99,99 a 99,00 efc.);

SISTEMA D MISURATEOWE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMAMCE IHDIVIOUALE DEL PERSONALE CIVILE DEL MIPASTERD DELLA THFESA
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- indicare la varianza statistica dei punteggi, calcolata come media ariimetica
dei quadratii degli scostamenti dei dafi rilevaii dalla media aritmetica;

- indicare il valore medio espresso delle singole sezioni delle schede sul totale
dei valutati;

- specificare il numero dei dipendenti [percentuale sul totale) che hanno:
a} prodotto la relazione contro deduttiva al compilatore;
b} promosso istanza di conclliazione;
c} taurato una procedura di contenzioso:
e quanti dei casi (ipotesi di risoluzione conciliafiva gesiita internamente
al’ Amminisirazione di cui ai precedenti softopara a e b} sl sono conclusi in
senso favorevole al ricorente e quanti hanno confermato invece il givdizio
iniziaimente espresso.

Il sistema di misurazione e valufazione della performance individuale del personale
civile del Ministero della Difesa & da considerare quale “living document” e
pertanto, nella relazione di cui traftasi, ove ritenuto utile/opportuno, possono
essere formulate eventuall considerazionl e proposte che, nel rispetio delle
normative vigenti in materia, contribuiscano a migliorare 1 sistema stesso (es.
modifiche procedurall, revisione dei contenuti della scheda, ecc.). Infine la
relazione, entro il termine definito, deve essere inviata all' Organismo Indipendente
di Valutazione della Perfermance.

SISTEMA, D FASURATIONE E YALUTAZIORE DELLA PERFORMAINCE IHDIVIDUALE DEL PERSOMALE CIVILE DEL MIFISTERD DELLA DIFESA



ANNESSO |

Ripariizione della dirigenza non generale in macroaree organizalive ai finl della fomezione delle graduatorie

—

AREA TECNICO OPERATIVA AREA TECNICO AMMIMSTRATIVA AREA UFFICI CENTRALLE DI VERTICE AREA, GRISTIZIA MALTARE
LIVELLO ORDINATIVO DEPUIATC ALLA UVELLC ORDINATIVO DEPUTATO ALLA LIVELLO ORDINATIVO DEFLEATO ALLA LIVELLO ORDINATIVO DEPLTATO ALLA
FORMAZIONE DELLA GRADUATCRIAL FORMATZIONE DELLA GRADUATORIA: FORMATIONE DELLA GRADUATORIA: FORMATIONE OFLLA GRADUATORIA:
Stato Magpglore Difesy Segratariclo Generabe Difsa/DNA UNiclo & Gabinatio Consigho Maglsiratura Mittars
PROCURA GENERALE MILITARE
SEGRETARIATC GABINETIO
STATO MAGGIORE MARINA GENERALE DELLA DIFESA EDM.A. DEL MINISTRO DELLA DIFESA e/ coa;gsassmous
ARSENALE MILITARE CVILSCUOLABIFE ORGAKISMO INDIFENDENTE DI PRO%%AC%ﬁgﬁg’*RE
MARITIMO AUGUSTA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE o
ARSEMALE MILTARE DIREIGNE GENERALE DEGU COMSIGLIO SUPERIORE CORTE MILTARE D) APPELLO
PMARTTTIMG LA SPEZIA ARMAMENT! TERRESTRI DELLE FORIE ARMATE ROMA
ARSENALE MILTARE DIREZIONE GRMERALE DEGLI UFFICIO CENTRALE DEL BILANCIO
MARTTTIMO TARANTO ARMAMENT] NAVALI £ DEGL) AFFAR] FINANIIAR] PROCURA MILITARE DI ROMA
CENTRO DI SUPFORTO E
DIFELIONE GENERALE DEGLI UFFICIO CENTRALE
P e NAVALE ARMAMENTI AERONALTICK SPEZION AMMINISTRATIVE TRIBUNALE MRIFARE DI ROMA
CENTRO [NTERFORIE
DIREZIONE GENERALE COMMISSARIATO GENERALE TRIBUNALE MLITARE D NAPOU

M”N'z'c’m”i"&o AVANIATO LAVORI E DEL DEMANIC GMNORANIE CADLT I GUERRA
CEMIRG FOLIFUNIIONALE DIRETIONE GENERALE
D PERIMENTAZIONE COMMISSARIATG E DEI SERVIE TRIBUNALE MILITARE DI VERONA
EL GENERAL!
STITUTO GEOGRAFICO MILTARE DIREHONE GENERALE
L SANTA MITARE
POLG Dt MANTEMIMENTO
DIREHOME GEMNERALE
PESATESUD PERSONALE MILITARE
DIREZIONE GENERALE
PERSOMALE CIVILE

DIREHONE GEMERALE PREVIDENIA
MELTARE, DELLA LEVAE
COLLOCAMENTD ALLAVORC

VOLONTARI CONGEDATI
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RISULTATI OPERATIVI (anno

ALLEGATO A

)

Dir. Gan, /Dir. Dott. Nome e Cognome

Ente

OBIETTIVI CONTINGENTI (*} ED ISTITUZIONALY

Pumteggio
Pesa | Coeff. divsukata § =0

1} Descrizione obietitivo oparativo. 2) Spacificazione dal risultatal
atteso:

|Visustizzazions Indicatorl: A) Indicatore n.l, Indicatore n2, stc.
{presantl nel piano della performance); B) Set indicwtori,
rivenienti dalis plattaforma SIV-2 (modulo controlic & gestiona).

1) Descrizione obletiivo operative. 2) Specificazione del risuitato
atteso:_ .

Visualizmions [ndicatori; A) indicatore n.1, Indicators n.2, etc.
|(pm¢nﬂ nal planc defla patformance); B) Sat Indicatord,
rivenientl daila plattaforma SIV-2 (modido cantrolio di gestione).

1) Descrizione oblettivo istibhzionale. 2) Specificazione del
Irisuliato atteso:___.

Visusfizzazions Indicateri: A) Indicators .1, Indicatore n.2, etc.
({proposti dal wvalutande = confermati nel plano defla
performance); B} Set Indicatord, rivenient] dalla piattaforme SIV-21
l(rnodulo controllo di gestiota).

2

{(proposti dal wvalutando e confermati nel planc deilla
|pﬂformln); B) Set Indicatort, rivententi dalia pilattaforma SIV-2

1)} Daescrizione oblettive istituzionale, 2) Specificazione dall
|risultato atteso: .

Visualizazions indicetor: A) Indicatore n.1, Indicatore n.2, ekc.

module controllo di gestione).

TOTALE OBIETTIVI CONTINGENTI ED ISTITUZIONALI

**)

L’ AUTORITA' VALUTATRICE

L’ AUTORITA' VALIDATRICE

{Fimma per presa visione/ricevuta copla)
data

IL DIRIGENTE/DIRIGENTE G!NB!AI.EI

*) Corrispondenti ai programmi operativl di cul 2! terzo fivello defla filiera programmatica delta Difesa.
(% Ii totale dej pesi dei singofi obiettivi dovra risutare pari a 75,

TR T MITURATIONT £ Wi BTRIIONT 71

L1315 TR PERSONSEE CRTLE DFL RERIFTEN SEA OFFESE



ALLEGATO B

VALUTAZIONE COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO

Dir. Gen./Dir. Dott. Nome e C@nome Ente
1 - ANALISI E PROGRAMMAZIONE Peso [cost. diriuraed 90
1 | Capacita di agire 2
2 | Capadita di individuare gli obiettivi 2
3 |Capadta di gestire e priorita _ 2
TOTALE 6
II - GESTIONE E REALIZZAZIONE
1 {Capadit di Iniziativa 3
{Capacnd di gestione e sviuppo delle risorse professionall, umane ed
2 Jorgankzative assegnats, nonché di valutazione del propri colaboratord, 3
dimostrata tramite una slgnificativa diferenziazione del giudizi.
3tmwwwhmwwmaﬁw,ﬂ 3
competenza della strttura organizzativa di cul & responsabile.
4 | Capadta nel controlio di gestione 2
5 JCapadita di far circolare ke informazont i
TOTALE 12
III - RELAZEIONE E COORDINAMENTO
1 {Capadita di comursicare 1
2 | Capadita di coordinare 2
3 [Capacita di risolvere | conflitti 2
4 |Capadita di cambiamento organizzativo 2
TOTALE 7
TOTALE COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO 25

VALUTAZIONE FINALE: (totale scheda A + B/B1}

data

data

{Firma par presa visieng/ricavuta eapia prima def incltro all' ©.1V.)

L' AUTORITA' VALUTATRICE

L' AUTORITA' VALIDATRICE (1)

1L DTRIGENTE/DIRIGENTE GENERALE

data
IL MINISTRO (1)
LEGENDA:
OBIET TIVI OPERATIVI: derivanti dal plano annuale della performance del Mirdstro efo da altrd att & indifizzo del
Vertice Poltico.

OBIETTIVE ISTITUZIONALT: risultanti dagli atti & conderiments deff incarico,
RISPETTO TEMPI PROCEDIMENTALL: La voce fi. 3 della Sezione "gestione a realizzazione™ sard resa significanta
laddove pertinente ed utiments valorizzabiia in refwlone 2% atthvitk dedia siruitira del dirigente. In mancanza ¥
refativo peso sard opportunamente redistribuito dal valutatore, sentito ¥ valutato.
COEFFICIENTE DI RISULTATO: in funtione del Ivelio df mggiungimento risultato: da  0,00ad 1,00
PUNTEGGIO RISULTANTE: prodoito "pest x coeff. df risuitato™.
(1) Le sola schede del dirigenti con kcarkn dt livello dirigenyiale generale non doviaone presentare i gnuppe fima

dell autorith valdatrice mentre sara preseate quello del Ministro.
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ALLEGATO B1
VALUTAZIONE COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO

Dir. Gen./Dir. Dott. Nome e Cognome Ente
Punteggio
I - ANALIST E PROGRAMMAZIONE Peso | Coeft. didisuato |
1 |capacia di visione e df interpretuzione dei camblamenti 2
2 |Capacita di gestire le prioria 2
3 {Capacith di individuare git obletiivi 2
TOTALE 6
IT - GESTIONE E REALIZZAZTIONE
1 |[Capacity & iniziativa 3
[Capacth df gestione e sviluppo delle risorse professional, umane ed
2 |organinaiive assegnate, nonché di valutarione del propsi collaboratord, | 3
asmostrata tramite una sigaficativa differenziarione de giudi.
B‘Rmoddmﬂpuhmmhmddpmueﬂmﬂmmdi 3
competenza dalla struttura organkzzativa di azt & responsablle.
Capacha df gestione promta o tempestiva e df controlo deil attivith di
4 |supporto alf opera del Ministro nonché di raccordo con gé Organd defff 2
[Amministrazione.
5 ICapacﬂi di far cincolare Ia informazioni 1
TOTALE | 12
III - RELAZTONE E COORDINAMENTO
1 ICapaeiﬁ di comunicare i
2 ]r:apacna di coordinare 2
3 {Capachi di risoivere 1 confiitti P
4 [Capacii di individuare soluzioni 2
' TOTALE 7
TOTALE COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO 25
VALUTAZIONE FINALE: {tutale scheda A + B/81) —_— I
L' AUTORITA® VALUTATRICE
data
L' AUTORITA' VALIDATRICE (1)
data
{Firma per presa visions/feavulta copia prima deil inoltro af' O.IV.) 1L DIRIGENTE/ DIRTSENTE GENERALE
data
IL MINISTRO (1)
LEGENDA:

OBIETTIVI OPERATIVL: derivanti dal plano anniale defla performance def Minkstro efo da altrl aiti di indiiizzo del

Vertice Politico,

OBIETTIVI ISTITUZIONALT: risultant dagli atif di confarimento dell incarico.

{COEFFICIENTI DI RISULTATO: In funzione del Bvello 3 raggiungimento risultato: da  0,00ad 1,00,

RISPETTO TEMPT PROCEDIMENTALY; La voce n. 3 della I Serfone & da intenders! discrezionale, a cura del valutatora,

tenando conto defla obletilva ed utiie vaorzabittd in refazione aif organkzarione ed akie attivit svolte dalla struttura

del dirigente. In memcanza, # relativo peso sara opporimamente redistyibulto, sentito § valutato,

PUNTEGGIO RISULTANTE: prodotts “peso x; coeff. di risulato™.

(1) Le sole schede del dirigent con incarico di Svelio dirigenziale generale non dovranno presentare B gruppo firma
doff' autori va¥idatrica mentre sara presente quelio del Minisiro.
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ALLEGATO C
AUTORITA VALUTATRICI

A. Dirigenza generale.

E’ da intendersi autorita valutatrice:

- il Segretario Generale/DNA, per i dirigenti generali aventi incarichi nell’ambifo
dell’area tecnico-amministrativa,

- il Capo di Gabinetio, per i dirigenti generali con incarichi presso gli Uffici di
diretta collaborazione del Ministro e per il Direttore dell'Ufficio Centrale per le
Ispezioni Amministrative;

B. Dirigenza non generale.

E' da intendersi auteritd valutatrice:

- il Segretario Generale/DNA per Civilscuoladife,

- il Direftore Cenfrale, per I'Ufficio Centrale per le Ispezioni Amministrative ed
Ufficio Centrale del Bllancio e degli Affari Finanziari,

- il Vice Capo Gabinetto, per I'Ufficio di Gabinetto,

- il Capo dell’ Ufficio Legislativo, per I' Ufficio Legdislativo,

- i Responsabile, per quel dirigenti in forza alla struttura tecnica permanente di
supporto all' Organismo indipendente di valutazione,

- il Direttore Generale/Dirigente Generale, per I'area tecnico-amministrativa,

- il Direttore di Arsenale/Polo/Centro/Ente, per{'areq techico-operativa,

- il fitolare dell’ Ufficio Giudiziario Mifitare, per I'area della giustizia milltare.

Tale individuazione € stata operata nella considerazione delle competenze delle

predette Autoritd nella formazione del procedimento relative al conferimento al

dirigenti degl'incarichi ovvero dalfassegnazone d medesimi degli obietiivi

contingenii ed istituzionali.

In ogni caso, prevale Il principio della non valutabllita del personale da parte di chi

concorre, con i propri valutall, alla medesima graduatoria, talché la competenza

a valulare sale al livello gerarchice immediatamente superlore.

AUTORITA VALIDATRICI

E' da intendersi Autorita validatrice:
- il Capo di Gabinetto per i dirigenit non generdli dell'Ufficio di Gabinetto,
Ufficio Legislativo, Ufficio Centrale per le Ispezioni Amministrative ed Ufficio

Centrale det Bilancio e degli Affari Finanziar,

- iI Presidente dellO.LV., per quel dirigenil in forza alla struttura tecnica
permanente di supporto all'Organismo Indipendente di Valutazione della
Performance;

- il Vice Segretario Generdle civile, per I'area fecnico-amministrativa,

- i Comandante/ispetiore Logistico per gli Arsenali/Poli/Centri/Enti dell'area
tecnico-operativag,

-  per I'areqa della Giustizia Militare: il Presidente della Corte Militare di Appello
per i dirgenti in forza presso i Tribunali Militari ed 11 Tribunale Militare di
Sorveglianza; il Procuratore Generdle Militare presso la Corte Militare dl
Appello per i dirigenti in forza presso le Procure Militari.
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ALLEGATO D

Definizione dei coefficienti di risuitato
nelle aree della capacitd organizzativa

cosadi | Cocficiente Definizione/indicazioni metodologiche
{ valor estremi sfimano:
- la conoscenza della shuliura
fispelfivamente oi piena o .
% Fascia Alta soddiskazions ed eccezionaiments [AMPIti oggetto di valutazione:
—_ approlondita;
(_) (1.00-0.75) - la singola capacita, rispeffivamente 1} conoscenza ggnetc_:te della §’rru’ffur‘o
w z come plenamente soddistacenti ed sul piano organizzafivo e funzionale;
5 = assolulamente eccellonte. . .
= 2} capacita  di  conirbuire  dlla
§ 5 Fascia | valori estremi simano la conoscenza e}  definizione delle srategie di medio &
< o Intemmedia  Je capacita rispetiivamente medioet ed] NG periodo, di definire obieftivi
guate chiari e congrwenti con fa missione
8 {0.74-0,26) adle ) della proptia siruttura di riconoscere
o - le pAcitd e di stimare le risorse
a- } valori estremi stimano la conoscenza e| necessarle al conseguimento deghi
Fascia Bassa  |le capacita ispetlivamente scamse e| obietiivi.
(0.00-0,25) |[totaimente
[inasistenti/insufficlenti/Inidonee.
. b valos esiemi sfimane le capocid, |ambito oggetio di valutazione:
Fascia Alta  |ispeitivamente come plenamente |cgpacita di gestire attivild complesse
(1.00-0,75) [soddistacenfi ed  assolulamente|con offimali pronteza e risoluzione
w = eccellente. delle problemacliche, di operare in
w O —macdo avtonomo, df assumersi ia piena
g 5 Eascia . L N responsabiité del buon a_ndc:mc?n.to
= N Int di | valoi estremi slimono e copocitbidelia sfriibra, di rendensi  flessibile
a H nermedi jenettivamente medioed ed adeguade. |neffindividuazione  defle  scefte
o < (0,74 - 0,26} organizative, di promuovere nuove
b~ metodologie e T mpiego dl stumenti
. - _ . linnovativi, di assegnare 1 compili ai
Fascia Bassa [\ valonmv esiretm; sfimano le capacitd | eliahorator, tenendo conto delle loro
{0.00 — 0,25) rispetiivamente  scarse e tolalmente | ompetenze o atfudini, di eseguire il
’ ' Inesistenti/insufficienti/inidonee. controllo direziongle sulie atiivités svolte.
. | valori eshemi stimano e capacita,
Fascia Ata  |ispetfivomente come  plenamente . .
(1,00-0,75) |[soddisfacenti ed  assolulamente Ambito oggetio di valutazione:
o ’ 75) ey o rad !
w = eccellente. :;UPGCI_ lmpieg?_é eUpr;e su G}{Ozl'i
& propiie compe rofessionali,
E 5 F . accogliere positivamente i
O ascia . i st .. Isuggerimenti, di comunicare indiizi e
E g Intermedia |:‘5;eﬁur?gnetr:'mecﬂocﬂ eclieadiguai:d inee shalegiche, di favorire la
o R (0.74 - 0.26) circolazions delle informezioni, di saper
E O coinvolgere creando retl e relazioni.
o lorevenite lnsorgere di confiitt, di
it valich cambiomenti

Fascia Bassa
{0.00-0,25)

I valod eshremi siimane le capaciia
rispetfivamente scarse e tolaimente
Inesistenti/insufficlenti/inidonee.

promuovere
organzzativi.

Nell'ambifo delle fasce suindicate, si pud atiribuire 1l valore di coefficlente che permette, nel modo pit aderente possibile, of
esprimere 1l valore delia condottafrsuliato oggetto di valutazdone, Aspetto ai definiil termint i massime @ minimo.
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ALLEGATO E

VALUTAZIONE PERSONALE NON DIRIGENTE (anno )

III Area Nome e Cogriame Ente
QUALITA' E CAPACITA' PERSONALI Peso | Ceeff. divalutazions § Purteggio
Capacita di gestione e sviluppo defle risorsa professionali, umane ed organizza
1 |assegnate, nonché di valutazione del propri collsborator, dimostrata tramiteunal 10
significativa differenziazione del giudiz {*)
2 Flessibilita ed affidabilitd 5
3 |Motivazione e determinazione nel lavoro 5
4 |Capacita d' inlziativa 5
TOTALE| 25
COMPETENZA E RENDIMENTO PROFESSIONALE
competenze professionafi
1 Preparazione professionsle ed attiludine sFapprendimento/aggiomamento 10
cubturale ed allo scambio professionale
Rispetto del terminl per (a condlusione def procedimenti amministrativi efo di fasi]
2 |isirdtorie deflo stessn, dl competenza defla sbultura organtzativa di ad & 15
responsabile (*) |
3 Conoscenza ed utilizzo di sirumenti informatice od altre apparacchiature e mezzi il 10
cut implego & funzionale ali’ assolvimento det compiti/oblettivi assegnati.
TCOTALE} 35
rendimento sui compiti/obiettivi assegnati {1)
i !{descrizione con specificazione def risultati attesi} "
2 j{descrizione ton specificazione dei risuliati atbesi}
3 |
41
TOTALE] 40
PUNTEGGIO TOTALE| 100
PUNTEGGIO FINALE: (punteggio totale} x (coefficiente di presenza)
L' AUTORITA' VALUTATRICE
data
L' AUTORITA' VALIDATRICE
data

Data e firma per presa visione/rdcevuta copla grima delfl inoltro aff O.1.V.

LEGENDA:
COEFFICIENTE DI VALUTAZIONE:in funzione del liveio di risultato raggiemts da 0,00 ad 1,00 {estremd compresl).
PUNTEGGIO: pradotin “peso x coeff. di valutazione™,
COEFFICIENTE DI PRESENZA: & parl al rapporto  descritto afla neta n. 10 di pag. 12 del Sistema di misurazione e
valutazione det personale civile della Difesa.
(*} Le vodi . 1 della Sez. "Quolith e capacita personali™ e n. 3 defla Sez. "gestione e realizzazione® saranno rese

significantd laddove utilmente valorizzablli in refazione alla responsabdith o meno di una siruthura ed alla tipologla df
attivita in concreto svolta per incarioo. In mancanza, si procederd ad opporuma riqualificazione dei relativi campi,
anche previa nedistribuzicne dei pesi da parte del vahitatore, sentito # valutato.
(1) La significativit, in relazione af" incarico, e la valorizzazione delle specifiche competenze profiessionali deve

guidare I' individuazione dei compitd ed obletlivi da assegnare ¢ da valitare.
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ALLFGATO F

VALUTAZIONE PERSONALE NON DIRIGENTE (anno )

I/II Area Nome & Cognome Ente
QUALITA' E CAPACITA" PERSONALI Pesa | Coeff. di valutazione | Punteggio
Capadita di disimpegnarsi in fedele e pronta applicazione delle disposizion! 10
1 [ricevute ed, all' occorrenza, con spirite di iniziativa.
3 IFIasibillté ed affidabiliva 10
3 {Motivazione al lavoro 10
4 {Capacith di relazionarsi e lavorare in gruppo 10
TOTALE| 40
COMPETENZA ¥ RENDIMENTO PROFESSIONALE
compebenze professionali
1 {Preparazione professionale ed attitudine af‘apprendimento/aggiormamento]
culturate ed allo scambio professionale. 10
2 Conoscenza ed utilizzo di strumenti informatici od altre apparecchiature e mezzi #
cui impiego 2 funzionale all* assolvimento def compiti assegrati. 10
TOTALE| 20
rendimento sui compiti assegnati (1)
1 |{descrizione compito assegnata)
2 l(desn:riziune oompito assegnato)
3 e
4 |....
TOTALE| 40
PUNTEGGIO TOTALE| 100
PUNTEGGIC FINALE: {punteggio totale) x {coeffidente di presenza)
L' AUTORITA" VALUTATRICE
data
L' AUTORITA' VALIDATRICE
data
Patz « firma per presa vislone/ricevuta capla prima delf inoftro alf 0.1V,
LEGENDA:

COEFFICIENTE DI VALUTAZIONE: valori applicabili da 0,00 ad 1,00 {estrerni compresd).
PUNTEGGIO: prodotho “peso X coeff, di valulazione™,
COEFFICIENTE DI PRESENZA: & parl al repporto descritto alla nota n. 10 cf pag. 12 del Sistema di misurazione e
valutazione del personale civile defla Difesa.
(3) La significativitd, In relazione aF incarico, e la valorizzazione delle specifiche competenze professionali deve
guidare |' individuazione dei compiti da assegnare e su ax operare | vakitazione.
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