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OGGETTO: Schema di direttiva riguardante il sistema di misurazione e valutazione
della performance individuale del personale civile del Ministero della
difesa.

ELENCO INDIRIZZI ALLEGATO

000000000

Si trasmette, per l'informazione di codeste O0O.SS., lo schema di direttiva
riguardante il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale del
personale civile del Ministero della difesa.

In sintesi, il predetto schema si articola in tre sezioni, delle quali la prima e la
seconda riguardano, rispettivamente, il personale dirigenziale (generale e non) ed il
personale non dirigenziale; la terza sezione estende la disciplina in argomento al
personale di enti pubblici vigilati dal Ministero della difesa, che hanno chiesto di
avvalersi del relativo Organismo indipendente di valutazione (Agenzia industrie difesa,
Lega navale italiana, Unione italiana tiro a segno, Unione nazionale ufficiali in congedo
d’ltalia, Opera nazionale per i figli degli aviatori).

Si rappresenta, inoltre, che il documento in oggetto é stato predisposto sulla
base del decreto legislativo n. 150/2009, nonché delle delibere n. 89/2010, n. 104/2010
e n. 111/2010 della Commissione per la valutazione, la trasparenza e l'integrita delle
amministrazioni pubbliche (CIVIT).

In particolare, con la delibera n. 111/2010, la predetta CIVIT ha ribadito che
tutte le amministrazioni devono procedere alla definizione e all'adozione dei sistemi di
misurazione e valutazione, anche della performance individuale, dandone concreta
applicazione nei termini legislativamente previsti.

IL CAPO DI GABINETTO
(Gen. C.A) Claudio GRAZIANO)
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VISTO

VISTE

VISTO

VISTO
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VISTO

VISTO
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SENTITO

Z =~

Y

S Miristoo ditte e

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 risultati dell’attivita svolte dalle amministrazioni pubbliche, a
norma dell'articolo 11 della legge 15 marzo 1997, n. 59",

le Direttive della Presidenza del Consiglio dei Ministri 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 legisiativo 30 marzo 2001, n. 165 “Norme generali sull'ordinamento
dellavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche";

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

la Legge 31 dicembre 2009, n. 196, "Legge di contabilita e finanza pubblica™;
it Decreto Legislativo 15 marzo 2010, n. 66, “Codice dell’ordinamento militare”;
il Decreto del Presidente della Repubblica 15 marzo 2010, n. 90 recante il
“Testo unico delle disposizioni regolamentari in materia di ordinamento
militare, a norma dell’arficolo 14 della legge 28 novembre 2005, n. 246";

il Decreto ministeriale 30 aprile 2010, inerente l'istituzione dell’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, la
Trasparenza e I'integrita delle amministrazioni pubbliche;

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

INFORMATE le Organizzazioni sindacali;

APPROVA

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

Roma,

IL MINISTRO
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“IL SISTEMA DI MISURAZI' . E E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE INDIVIDUL L. DEL PERSONALE CIVILE DEL
MINISTERO DELLA DIFESA”
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. . .. .. o
1.1.Finalita del documento.

Il presente documento e volto:

- preliminarmente, a richiamare i principi generali, contenuti nel D.Lgs. 27
ottobre 2009 n. 150, cui & informato il presente sistema di misurazione e
valutazione della performance 1 riduale dei dipendenti  civili
dell'’ Amministrazione della Difesa;

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

A riguardo, infatti, le sue specificitd organizzative (attinenti la "militarita” delle

strutture) e funzionali {riferibili alle capacita di sicurezza e difesa nazionale) hanno

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

Tanto anche nella considerazione che - come sancito dali'art. 2 del D.Lgs.

150/2009 - le disposizioni contenute in quel Titolo I disciplinano il sistema di

valutazione delle strutture e dei dipen ' i 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 D.P.R. 213/2002, cosi come modificato dal D.P.R. 20/2010,

recante la disciplina per la redazione della documentazione caratteristica del

personale militare delle FF.AA..

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

e sostituisce, con effetto dalla stessa datq, i precedenti modelii di valutazione di

cui ai documenti approvati it 15 novembre 2006 e 30 aprile 2008 per il ruolo

dirigenti, rispettivamente con incarico di livello dirigenziale generale e non
generale.

1.2. Inquadramento sistematico e principi generali del sistema di misurazione e
valutazione.

Conformemente alle nuove finadlita fissate dal D.Lgs. 150/2009, con cui si €

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

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

15, di delega at Govermno in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro

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

dall'intento di finalizzare il disposto processo di trasformazione, attraverso:

a) il perseguimento di un elevato, ma realistico livello di ambizione degli
obiettivi, agganciandoli ad elevati standard qualitativi ed economici delle
funzioni e dei servizi;

b} lincentivazione della qualita della prestazione lavorativa, da premiare con gli
opportuni sistemi incentivanti, anche di natura economica, di cui agli artt, 17
e segiorni del D.Lgs. 150/2009 e nei termini che saranno puntualizzati in sede
di contrattazione collettiva;

c) la valorizzazione delle capacitd {merito} e dei risultati (il concreto
raggiungimento di obiettivi anche in termini di efficienza, efficacia ed
economicitd), nell’ambito di un modello di valutazione comparativa ed in un
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quadro di pari opportunita, ai fini dell'affidamento degdli incarichi e della
progressione professionale;

d) il rafforzamento della responsabilitd dirigenziale, correlata all' autonomia ed
ai poteri riconosciuti alla dirigenza stessa;

e} il contrasto alla scarsa produttivita, anche attraverso il supporto e lo stimolo
rivolto al dipendente affinché migliori la propria performance (generando
cost un processo di allineamento agli obiettivi 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 volita dalla creazione e mantenimento di un clima organizzativo
favorevole e, quindi, da una corretta gestione delle risorse umane.
A tal vopo, infatti, annualmente, a cura dell'O.1.V., saranno distribuiti questionari,
appositamente elaborati, con modalita di compilazione e tfrasmissione, idonee ad
assicurare la piena autonomia e liberta di espressione e giudizio, volti a rilevare |l
livello di benessere organizzativo ed il grado di condivisione del sistema, funzionali
alla redazione di ogni opportuna andlisi, principalmente di natura statistica, utile
alla proposizione progressiva di modifiche migliorative del sistema stesso.

| Sezione: Sistema di misurazione e v utazione delia performance individuale
della dirigenza generale e -~ generadle.

2. Processo di misurazione e valutazione delia performance individuale.
2.1. Aspetti generali.

Il sistema € improntato al principio di trasparenzal! nonché aperto at fattivo e
responsabile coinvolgimento dei dirigenti, sia valutatori che valutati, nell’ambito
del procedimento valutativo.

Il modello di misurazione e valutazione, come di seguito regolamentato, in

particolare:

- si inserisce in un contesto di programmazione, gestione e controllo ciclico,
che parte dall’ Autorita Politica di vertice, con ' Atto di indirizzo, e viene alia
stessa ricondotto, come dettagliatamente descritio nel sistema di misurazione
e valutazione della performance organizativa;

- e improntato ad una valutazione comparativa, che, atfraverso Ia
differenziazione dei punteggi attribuiti, consente alf’ Organismo Indipendente
di Valutazione della Perfformance? ed alle alire strutture ordinative all’'uopo
deputate la formazione di una graduatoria per la erogazione della
retribuzione dirisultato secondo i criteri fissati dall’art. 19 del D.Lgs. 150/2009.

Il processo di misurazione e valutazione della performance individuale:

a. presuppone:

- I’avvenuta definizione ed asseghazione degli obiettivi da raggiungere,
da parte del singolo dirigente responsabile, dei valori attesi e dei rispettivi
indicatori, attraverso la compilazione e nofifica di apposite schede di cui
al successivo para. 2.3.. Tali obiettivi, unitamente a quelli di primo livello,

! Assicurata dalla piena conoscibilitd, da parte del dirigente, del presente sistema, di tutti gli atti del processo e delle
graduatorie, attraverso nofifica all’ interessato e visibilitds in apposita sezione del sito web istituzionale.
2in seguito, O.LV.
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previsti nella Direttiva generale sull’attivitd  amministrativa e sulla
gestione, sono riportati nel piano della performance (di cui all’art. 10 del
D.Lgs. 150/2009);
- I'avvenuto collegamento tra i citati obiettivi e I'allocazione delle relative
risorse, espresse in termini finanziari e/o di costi;
- il monitoraggio in corso di esercizio e I'attivazione di eventuali corettivi;
b. tiene in considerazione le risultanze del monitoraggio strategico,
limitatamente ai soli Dirigenti di | fascia, e del controllo di gestione, come
conseguibile dagli applicativi informatici dedicati e riferito alle strutture rette
da personale con incarico dirigenziale e mappate nell’ ambito del piano dei
centri/sottocentri di costo del Dicastero;
c. ha per oggetto l'attivitd prestata nel’arco di un esercizio finanziario dal

dirigente.
2.2. Obiettivi ed indicatori.

Il dirigente valutatore, sulla scorta degli obiettivi ricevuti per la sua area
organizzativa, nell’ambito del processo di programmazione, dopo consultazione
con ciascun dirigente ad esso sotftoposto, assegna a questi gli obiettivi da
perseguire. Tali obiettivi, costruiti in prospettiva friennale, sono annualmente
specificati in relazione al definito target annuale, che sard oggetto di valutazione,
ad avvenuta chiusura dell‘E. F..

Il processo di definizione degli obiettivi dovrd, quindi, iniziare con congruo anticipo

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

ciclo di programmazione e comungue non oltre it mese di settembre dell’anno
precedente a quello interessato dalla programmazione stessa.

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

articolazione e della struttura tecnica permanente di supporfo alllO..V. di

condurre tutte le occomenti verifiche, anche di natura metodologica. Le eventuali

osservazioni vengono immediatamente frasmesse alle Autorita valutatrici, al fine di

riqualificare il piano degli obiettivi individuato per ciascun dirigente.

| criteri da seguirsi per la comretta descrittiva degli obiettivi da assegnare al

dirigente, sono:

a. perinenza rispetto alle pricritad politiche fissate nell’ Atto di indirizzo, alla
missione istituzionale del Dicastero ed dlle strategie dell' Amministrazione,
sottese agli obiettivi di primo livello della fiiera programmatica, all’'vopo
attestati ai Vertici amministrativi dell’ organizzazione della Difesa;

b. coerenza ed aderenza rispetto agli obiettivi connessi all'incarico, dedoftti nel
decreto di conferimento d'incarico ed ai provvedimenti di struttura, di cui il
dirigente € responsabile, e/o di natura organizativa-funzionale adottati,
anche successivamente, dall’ Amministrazione della Difesq;

c. rilevanza e significafivita rispe all'incarico, nonché concretezza e
misurabilita in termini altrettanto concreti e chiari, onde consentire la verifica
senza ambiguitd dell’ effettivo raggiungimento;

d. di. razione dei valori attesi termini di massimo miglioramento
qu ativo e/o qualitativo raggiur  Ibile dalla strultura, di cui il dirigente ha
la responsabilitd, anche commisurandolo a valori di riferimento derivanti da
standard definiti a livello nazionale ed intemazionale, nonché da
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comparazioni con amminisfrazioni omologhe ovvero dlfla tendenza espressa

dalla struttura, con riferimento almeno al friennic precedente;
e. c¢ —colazione dalla guantitd e qualitd delle risorse (umane, materiali e

finanziarie) disponibilied alla« rn ", 2sg  abilita del dirigente.
Devono essere, alfresi, individuati gl'indicatori ritenuti pib appropriati e significativi
(preferibilmente numerici od in altro modo definibili in forma descrittiva) per gli
specifici obiettivi, al fine di rappresentare la quantita e qualita dei risultati raggiunti
in termini concreti e riscontrabili. Nel caso di dirigenti non aventi incarichi di
direzione di strutture, con competenze specifiche ed autonomia gestionale, ma
che assolvono essenziaimente funzioni di indirizzo e coordinamento — ad esempio
nell’ambito degli staff delle strutture di vertice, come |'Ufficio di Gabinetto e del
Segretario Generale della Difesa — dovranno essere individuati, misurati e valutati
singoli specifici atti e/o attivita significative, proprie dell'incarico, anche in termini
di prontezza e tempestivitd, volte a fornire all’ Autorita di vertice compiuti elementi
decisionaii.
Dovendosi perseguire il massimo criterio di efficienza ed efficacia funzionale ed
organizzativa, gli obiettivi, che ogni valutatore deve assegnare ai propri dirigenti,
devono essere redlisticamente ambiziosi. Solo con tale presupposto, perailtro, la
valutazione potrd condumre ad una significativa differenziazione dei giudizi fra i
valutati, che costituisce una ineludibile necessitd per poter attuare una comretta
graduatoria. Pertanto, fatto salvo quanto gid sopra precisato per i dirigenti in
servizio  presso  strutture  di  staff, [l'assegnazione di  obiettivi,  gid
consuetudinariamente raggiunti attraverso I'espletamento di ordinarie attivitq,
non risponderebbe dlio scopo e disattenderebbe ai principi ispiratori del D.Lgs.
150/2009, in quanto appiattirebbero le valutazioni indistintamente verso valori
apicali, nascondendo il merito dei dirigenti pit capaci.

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

Le fasi cosfituenti il ciclo di programmazione, misurazione e valutazione della

performance del dirigente si realizano attraverso Ia compilazione ad inizio e fine

processo di differenti tipologie di schede (in all. A, B e B1), facenti parte integrante

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

sostanziate:

a. dai risultati operativi (scheda in all. A valida per tutti i dirigenti), conseguibili
attraverso it raggiungimento degli:

(1) obiettivi_contingenti, assegnati annualmente — o in corso d’anno -,
derivanti da atti di indirizzo e/o direttive politiche (ovvero del
responsabile della valutazione, per i dirigenti di 2A fascia),

(2) obiettivi istituziondli, discendenti dal provvedimento di conferimento di
incarico del dirigente, previa opportuna attualizzazione (purché non gid
compresi negli obiettivi contingenti, onde evitare improprie duplicazioni);

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

froveranno collocazione e rispondenza, nell’ambito della Direttiva generale
sull'attivitd  amministrativa e sulla gestione, al terzo livello della filiera
programmatica (corrispondente al livelio del cd. “programma operativo');

b. dal comportamento organizzativo, riferito alle capacitd manageriali (scheda
in all. B e B1, quest'uliima, per i dirigenti in servizio presso gli Uffici di diretta

collaborazione def Ministro), in materia di:
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(1) andlisi e programmazione,
(2) relazione e coordinamento,
(3) gestione e redlizzazione, ivi inclusa la capacita di sviluppo delle risorse

professionali, umane ed organizzative ad essi assegnate, nonché di
valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi. In questo ambito, ricade anche la
valutazione della capacitd del dirigente di saper gestfire la propria
struttura organizzativa con riferimento alla capacitd di rispettare e
monitorare i termini per la definizione dei procedimenti amministrativi
eventualmente di competenza, di cui al Titolo | "Procedimenti
amministrativi di competenza del Ministero della Difesa” del Libro Vi
“Procedimenti amministrativi e trattamento 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 gid citate tempistiche per la definizione degli obiettivi, devono
essere contestualmente quantificati anche i relativi pesi, in funzione della rilevanza
ed impegnho opportunamente comparati che ciascun corrispondente obiettivo
contingente/istituzionale potenzialmente riveste. Le due succitate macro-aree di
rievazione, complessivamente considerate, possono cosi esprimere un peso
massimo pari a 100, di cui 75 punti, rivenienti dalla pesatura degli obiettivi
contingentifistituzionali, mentre 25 punti da quella del comportamento
organizzativo {cosi come gid predefiniti nel modello di scheda all. B, B1).
L'intero ciclo di programmazione, misurazione e valutazione della performance
individuale viene gestito con appositi applicativi informatici all’uopo predisposti
dall’'O.l.V..
Con I'approvazione del piano della performance da parte dell’ Autorita Politica,
entro il 31 genndio di ogni anno, interviene anche la formale sanzione delle
relative schede di valutazione, che sono nofificate agl’interessati, a cura delle
Autorita valutatrici {come individuate in all. C).

2.4. Monitoraggio della performance e verifica intermedia.

La performance, oggetto di misurazione e valutazione, viene periodicamente
monitorata dalla struttura tecnica permanente di supporto all' O.1.V..

A meta del periodo di valutazione, le Autorita valutatrici debbono effettuare,
comungue, un colloquio con il diigente interessato, volto a verificare in
contraddittorio 'andamento delle attivitd svolte per il raggiungimento degli
obieftivi fissati e ad analizare la portata degli eventuali fattori limitativi
sopravvenuti. Di tale adempimento e delle relative conclusioni cui si € addivenuti,
viene redatto apposito verbale, trasmesso all’O.L.V. entro it 31 luglio 3. Pertanto,
all'occorrenza, da un lato, I'organo di indirizzo politico-amministrativo, in ragione
degli esiti dei controlli operati, pud segnalare e chiedere contezza
dell'andamento di determinati programmi nonché le cause del loro scostamento
rispetto ai target pianificati, dall’altro direttamente i dirigenti interessati e/o le

3 Tale data & da intendersi relafiva ad un periodo di valutazione ordinario [ossia corrispondente dll’esercizio finanziario),
talché in caso di cambi d’incarico in corso d'anno, la verifica intermedia & conseguentemente suscettibile di slittamenti
temporali, adeguati dlla circostanza ovvero anche non necessaria, come nel caso di assunzione d'incarico a pochi mesi
ddfla fine dell’ E. F. stesso.
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rispettive  Autoritd valutatrici debbono proporre con tempestivita gl'interventi
correttivi del caso in corso di esercizio e, di conseguenza, l'eventuale
rimodulazione/ridefinizione degli obiettivi. In particolare, il dirigente & tenuto a
segnalare I'esistenza di cause oggettive, ostative al conseguimento degli obiettivi
affidati ed insuperabili nella competenza, che potranno cosi dar luogo, in corso
d'anno, ad un aggiornamento del piano degli obiettivi e dei relativi target ed, in
definitiva, delle schede di valutazione {ai fini delle tempestive modifiche ailo stesso
piano della performance, cosi come previsto dall'art. 10 comma 3 del D.lLgs.

150/2009).
2.5. Rilevazione dei risultati ed attribuzione dei punteggi.

Entro la seconda decade del mese di gennaio successivo ail’anno cui si riferisce la

valutazione, le Autorita valutatrici:

- ricevono dal dirigente valutando una “nota esplicativa” (in cui vengono
dettagliatamente illustrati i risultati conseguiti ovvero le cause ostative al loro
pieno raggiungimento, seguendo la sequenza degli obiettivi riportati nelle
schede di valutazione). Onde consentire al valutatore di esprimersi sulla
capacita di rispettare i termini entro i quali devono trovare definizione i
procedimenti amministrativi, eventualmente frattati nella competenza, cosi
come individuati al para. 2.3., lett. b. (3}, devono essere formiti utili elementi di
indicazione sui relativo carico di lavoro gestito e sulla conformitd o meno ai
termini stabiliti per legge e/o per disposizione organizzativa interng;

- tenuto conto di detta nota, ancorché non vincolante, e delle oggettive
risultanze rivenienti dagli indicatori abbinati agli obiettivi, dai risultati raggiunti
rispetto ai valori dichiarati come attesi e dalle metriche softese dlle
attivita/servizi/prodotti oggetto di controllo di gestione, compilano la scheda,
attribuendo per ciascun obiettivo un coefficiente di raggiungimento di risultato,
mediante il ricorso discrezionale ad una scala di valori, compresa tra 0 ed 1,
esprimibile fino alla seconda cifra decimale (ispirandosi, per la valutazione del
comportamento organizzativo, ai criteri 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 il mancato rispetto delle scadenze

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

Per ciascun obiettivo, il "punteggio” {esprimibile fino alla seconda cifra decimale)

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

totale” & dato invece dalla somma dei punteggi conseguiti sulla totalitd degli

obiettivi dati.

La somma dei punteggi totali delle scheda A e B/B1 dard luogo dlla

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

di merito, di cui al successivo paragrafo 3.

E evidente, quindi, che la scelta del coefficiente di risultato & atto di grande

responsabilitd e da cui dipende l'efficienza ed efficacia del sistema. L'Autorita

valutatrice, infatti, deve avere matura consapevolezza che i valor pit alti non

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

assoluta eccelienza, nonché adeguatamente e distintamente motivati nel parere

redatto dal valutatore.
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L' Autoritdy valutatrice € tenuta, infatti, a comredare gli atti valutativi (schede e nota
esplicativa) anche di un proprio “parere” descrittivo, che potra essere supportato
da ogni aliro elemento documentale di risconfro, di cui I'Amministrazione
disponga, eventuaimente ritenuto utile a chiarire le ragioni della valutazione
operata.

Il “parere” riporta, altresl, I'iter logico seguito dall' Autoritd, concordando o meno
sulle argomentazioni addotte dal dirigente nella “nota esplicativa”, laddove
abbia applicato valori di coefficiente apparentemente non coerenti con le
risultanze rivenienti dagli indicatori abbinati agli obiettivi, dai risultati raggiunti
rispetto ai valori attesi e dalle metriche sottese alle attivita/servizi/prodotti oggetto
di contfrollo di gestione.

2.6. Formazione delle graduatorie.

Entro la fine del mese di gennaio, le Autoritd valutatrici fanno pervenire le schede
compilate alle Autorita validatrici (di cui al citato allegato C)4, che operano, entfro
i 10 giorni successivi, una verifica sulla cormrettezza del procedimento di misurazione
e valutazione, in conformita ai principi, criteri e procedure di cui alla presente
disciplina. Ha titolo, quindi, ad interloquire con il valutatore, facendo osservare le
eventuali criticita rilevate, per un loro riesame. Ultimata la procedura di
validazione?, I' Autorita valutatrice, previa nofifica al dirigente interessato, entro la
fine del mese di marzo, invia la documentazione:

- (se trattasi di dirigente generale} all’O.L.V.,

- (se frattasi di dirigente non generale) ai livelli ordinativi, cosi come individuati
nell’annesso 1, in ragione della macro-area organizzative di appartenenza
del valutatos;

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

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

punteggio riportato, che dovrd risultare, sotto la personale responsabilitd delle

Autorita valutatrici e verificata da quelle validatrici, necessariamente differenziato

per clascun dirigente valutato dallo 5™ ;¢  valutatore.

Si evidenzia che tdli punteggi dovranno consentire di predisporre le graduatorie

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

indispensabile loro grado di differenziazione.

4 La figura dell’ Autoritd validatrice non & presente per: a) i soli dirigenti, con incarico di livello dirigenziale generale, b) i
dirigenti in forza a Civilscuoladife ed agli Uffici del Proc. Gen. Militare presso la Corte di Cassazione, del Presidente della
Corte Militare di Appello, del Proc. Gen. Militare presso la Corte Militare di Appello, significando che tale assenza pud
ritenersi bilanciata dal sistema di valutazione, per i dirigenti generali, attraverso sia la competenza, devoluta al Ministro, di
approvare la graduatoria, discendente dai punteggi attribuifi e rilevati dalla documentazione valutativa, preveniivamente
visionatq, su istrutforia-proposta dell' O.L.V., sia fa possibilitds, quest’uffima riconosciuta anche per gii alfri dirigenti indicaii sub
b), di adire in via conciliativa il Ministro stesso. Sul punto, vds. infra in questo stesso paragrafo e successivo.

5 In caso di mancata validazione, la nofifica della scheda all’interessato (nei confronti del quale avrd comunque effetto il
punteggio attribuito dal valutatore, salvo il ricorso agli strumenti di conciliazione previsti dalla presente disciplina e di tutela
anorma di legge) sard comprensiva della nota di osservazioni redatta dall’ Autoritd validatrice e dirisposta del valutatore, in
cui rispettivamente viene motivata I'omessa validazione e la conferma del proprio operato da parte del valutatore. Anche
tale carteggio sar& oggetto di inoltro alf O.LV. ovvero at livello ordinativo deputato alla formazione della graduatoria, in
sede di trasmissione della documentazione a fine processo, di cui si dird infra.

é Le macro-aggregazioni sono state operate in ragione della necessitd di finalizzare, comunque, la suddivisione per fasce di
merito, attutendo le potenziali distorsioni derivanti da una fase di valutazione sia unica ed accentrata sia, di contro, troppo
periferizzata, discendenti, in entrambi casi, dalla marcata distribuzione della dirigenza non generale, tra numerosi enti sul
territorio nazionale, aventi, non di rado, anche un solo dirigente in forza o comungue non pi di 5. Con tale impianto,
assume, pertantfo, solo un caratiere di eventudiitd, la possibilitd di avvalersi - per analogia - dell'ipotesi in deroga di cui
al‘art. 19, comma 4, del D.Lgs. 150/2009, qualora una macro-areq, cosi come individuata, dovesse registrare una presenza
effettiva di dirigenti inferiore a 5 unitd.
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A tal vopo, I'O.LV., raccolte tutte le schede individuali dei dirigenti generali,
complete dei punteggi, procede all'istruttoria di competenza, di natura formale e
metodologica, e, nei termini previsti dai commi 2 e 4 dell’art. 19 D.Lgs. 150/2009,
relativamente alle posizioni dirigenziali con incarico di livello dirigenziale generale,
formula al Ministro una proposta di graduatoria e di conseguente distribuzione
nelle differenti fasce di merito, comedata della relativa documentazione
valutativa acquisita, per la sua visione, e di proprie considerazioni metodologiche
sul procedimento svolto e su tutti quegli aspetti, utili alle valutazioni conclusive da
parte della prefata Autorita.

Le strutture individuate nell’annesso |, definiscono, invece, nella competenza la
form~ @ della graduatoria e relativa conseguente distribuzione nelle differenti
fasce di merito, per la dirigenza non generale della rispettiva macro-area.

Ai fini della stesura delle graduatorie, a paritd di punteggio, si ricorre al criterio
residuale e sussidiario della maggiore anzianita di servizio nel ruolo e, laddove
anche questa uguale, della maggiore etd anagrafica.

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

2.7. Casi particolari, ipotesi di conciliazione e contenziosi sull'applicazione del
sistema di misurazione e valutazione delia performance.

2.7.1. Casi particolari.

Il procedimento di valutazione:

- viene anticipatamente 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'A.D. - per quailsiasi causa -, l'intervenuto cambio d'incarico del
dirigente, etc.). In caso di cambio d'incarico, per I'ufile collocazione nella
graduatoria del dirigente, I'O.1.V. o la struttura incaricata della formazione
della graduatoria di competenza, 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 cui si preveda o si viene comunque a determinare
la permanenza in servizio del dirigente, nell'incarico oggetto di valutazione,
per un periodo non superiore a 90 giorni. In tali casi, pertanto, ai fini della
refribuzione di risultato, produce effetto, per quota parte, l'esito del
procedimento relativo al periodo di valutazione immediatamente
precedente, purché sempre da dirigente. In assenza di precedenti
valutazioni, si seguono le ordinarie procedure.
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2.7.2. lpotesi di conciliagzione e contenziosi sull’applicazione del sistema  di
misurazione e valutazione della performance

Fermi restando gl'istituti di tutela previsti dalla legge e di natura giurisdizionale, in
conformitd alla previsione normativa di cui ali*art. 7, 3° comma, D.Lgs. 150/2009, il
presente sistema di misurazione e valutazione della performance individuale ha
fissato le seguenti ipotesi di procedure concifiative, volte a verificare la possibilita
di addivenire preventivamente ad un componimento, interno all’amministrazione,
di situazioni di conflitto, suscefttibili di possibile contenzioso anche in sede
giurisdizionale, discendenti dalla non condivisione delle valutazioni operate:

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

Enfro 10 giorni dalla nofifica delle schede vdlidate, in caso di risultato

complessivo non condiviso, il dirigente pud produrre articolata relazione

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

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

- diversamente potrad procedere alla conseguente revisione delle
valutazioni operate, da sottoporre a nuova vdlidazione e nofifica
all'interessato;

il tfutto, da inoltrarsi all’O.L.V. ovvero alla struttura incaricata della formazione

della graduatoria per I'area di competenza, secondo le gid indicate

modalitd descritte al paragrafo 2.6..

b. Istanza di conciliazione
Entro 10 giorni dalla nofifica delle schede validate ovvero dellia
comunicazione con cui ' Autoritd valutatrice rappresenta di aver visionato la
relazione controdeduttiva e di aver, comunque, confermato il punteggio
attribuito, il dirigente interessato, framite gerarchico, pud proporre, innanzi
all' Autoritad gerarchicamente sovraordinata a quella che ha operato la
valutazione’, istanza di concillazione, avendo cura di produrre argomentata
relazione, ulile a fornire tutti gli elementi del caso. Nell'inoltro della
documentazione all'Autoritd  adita, 'Autoritd  valutatrice fornisce propri
elementi di valutazione.
L' Autorita chiamata a decidere, sentite le parti, si pronuncia sul merito con proprio
afto motivato, entro 30 giorni dalla data di ricezione dell’istanza stessaé. L'esito
conclusivo di tale procedimento, da nofificare all'interessato e da trasmettere
all'OJ.V. ovvero alia struttura incaricata della formazione della graduatoria per
I'area di competenza, dovra tradursi, quindi, nella determinazione di un punteggio
finale, in termini tanto di conferma quanto di eventuadle riforma di quello
precedentemente attribuito sulla scheda del valutato.
Detta istanza, nelllambito del presente sistema ed ai fini della definizione del
processo di valutazione, costituisce, quindi, l'ultima possibilita di risoluzione
conciliativa, gestita internamente all' amministrazione, di possibili situazioni di
contenzioso.

7 daintendersl il Ministro, per tutti i dirigenti generali e per quei dirigenti individuati nella precedente nota n. 5.

8 )l termine da intendersi perentorio e sotto la responsabilites dell' Autoritd adita (taiché il mancaio pronunciamento
sull'istanza equivale a rigetto della stessa) & dettato dall’ esigenza di consentire all' Autorita valutatrice, previa notifica al
dirigente interessato, diinviare, entro la fine del mese di marzo, tutta la documentazione prevista all' O.L.V..
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| risultati di cui al presente sistema di valutazione, oltre 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 tenuti in conto anche ai fini:

- del conferimento di ciascun incarico di funzione dirigenziale, unitamente agli
altri parametri indicati nell’art. 19, 1° comma, D.Lgs. 165/2001, nei termini
indicati da apposita regolamentazone da emanarsi a  cura
dell'’ Amministrazione della Difesq;

- dell'accertamento del mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati,
per gli 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 dirigenziale.

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

consegna di copia.

Il Sezione: Sistema di misurazione e vu _azione della performance individuale
del personale non dirige: " .

4. Processo di misurazione e valutazic . _.lla performance individuale.

4.1. Aspetti generali.

Il processo tiene confto:

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

- | Area (ausifiaria), in cui sono compresi gli ausiliari;

- Il Area (esecutival, in cui confluiscono gli addefti ed assistenti;

- Il Area (direttiva), espressa dai funzionari;

b. sia degli ambiti di misurazione e valutazione indicati neli’art. 9 D.Lgs. 150/2009
sia delle specificitd organizzative e funzionali della Difesa, gid precisate in
premessq, in forza delle quali si € reso necessario attuare detta misurazione e
valutazione della performance individuale del personale non diigente, a
similifudine di quanto viene operato per la dirigenza, correlandola:

- alle sole competenze sapute dimostrare ed ai comportamenti
professionali ed organizzativi manifestati  (pregnanti, ai fini della
valutazione, tanto per gl'incarichi caratterizati dalla richiesta di
specifiche individuali professionalitd, anche di elevato livello, tanto per
quelli di tipo manageriale-gestionale, dove rileva la responsabilitd di una
unitd organizzativa sia organica che di fatto ed, in tal caso, anche la
conseguente capacita di valutazione dei propri collaboratori, tramite
una significativa differenziazione dei giudizi);

- ai soli elementi di oggettivitd desumibili dai compiti assolti/obiettivi
raggiunti e/o da situazioni *misurabili” di ritenuta significativa incidenza
(quali assenze e sanzioni riportate).
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It sistema altresi &:

- informato al principio di trasparenza °;

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

- improntato, in particolare, ad una Y .utazione comparativa operata, di
massima, dalla prima Autorita .~ _. mente sovraordinata al valutando!©, che
ric ‘e un incarico organic att” 'to a funzionario od a grado
e ~arato della camniera militare, ovvero, se non previsto/inesistente, dal
dirigente, civile o militare, s. '~ linea gerarchica, ovvero dal titolare
dell’Ufficio Giudiziario MlIlitare che, attraverso la differenziazione della
valutazione, consente, in conformita al disposto di cui all'art. 19 del D.Lgs.
150/2009, la formazione della graduatoria e conseguente distribuzione del
personale per fasce di merito, strumentali alla corresponsione del frattamento
economico accessorio collegato dlla performance.

4.2. Schede di valutazione. Struttura e compilazione.

La valutazione della performance individuale si realizza attraverso la compilazione
delle schede in allegato E (per i funzionari) e F (per operatori, assistenti ed addetti).
Il totale delle voci {afferenti le quaiitd/capacitd/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 potenzialmente riveste.

Per ciascuna voce della schedaq, il “punteggio” {esprimibile fino alla seconda cifra
decimale) € dato quindi dal prodotto “peso” per il “coefficiente di valutazione”. li
“punteggio totale" & dato invece dalla somma dei punteggi cosi conseguiti sulla
totalitd delle qualita/capacita/compiti/obiettivi valutati.

Il punteggio totale sard, quindi, moltiplicato per il "coefficiente di presenza™!, sulla
base delle evidenze documentali agli atti d'ufficio, che dard luogo dlla
determinazione del punteggio finale, utile ai fini della stesura della graduatoria di
merito.

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, sono comunque
motivo d’impossibilitd di attribuzione del massimo punteggio.

E' evidente, quindi, che la scelta del coefficiente & atto di grande responsabilita e
da cvui dipende I'efficienza ed efficacia del sistema. L' Autoritd valutatrice, infatti,

9 Assicurata dalla piena conoscibilitd, da parte del dipendente, del presente sistema, di tutti gli atti del processo e delie
graduatorie, attraverso nofifica a mani del singolo interessato e visibilitd in apposita sezione del sito web istitvziondle.

19 |n seguito, Autoritd valutatrice.

It Pari ol rapporto giomi di presenza effettiva/giomni di presenza massima in un anno [365 — nr. giomi di ferie (quelle
contrattualmente previste nell’anno e di cui alla L. 937/1977), nonché periodi di assenza dal servizio dovuti alle seguenti
ipotesi: a) congedi di matemitd, patemitd e parentale - art. 9, comma 3, D.Lgs. 150/2009, D.Lgs. 151/2001 -; b) malatfia
riconoscivta dipendente da causa di servizio; c) infortunio sul lavoro; d) ricovero ospedadiiero e day hospital; e) terapie
salvavita, connesse a patologie riconosciute causa di servizio o conseguenti ad infortuni sul lavoro; f) frequenza corsi
professionali dell’ A.D.; g) donazione di sangue; h) donazione midollo spinale; i) assistenza per i casi indicati dalla L. 104/1992;
) permesso per lutio (art. 18, co. 1, CCNL 1994/1997); m) permessi per testimoniare e per svolgimento funzione giudice
popolare: n) decesso o grave infermitd di congiunto (art. 4, co. 1, L. 08.03.2000 n. 53); o) riposi compensativi; p) motivi
sindacadli. La casistica & comprensiva anche delle ipotesi di cui alla circolare n. 8/2010 datata 19.07.2010 delia P.C.M.- Dip.
Funz. Pubbl.
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deve avere matura consapevolezza che i valori piU alti non possono che essere
attribuiti solo eccezionalmente ed in presenza di prestazioni di assoluta eccellenza.

4.2.1. Schede, in all. E , per funzionari

Le schede riportano le seguenti macro-aree di valutazione:

i.  ulitd/capaci'u personali, gid predefinite, in cui rientrano, anche quelle di
natura comportamentale-organizzativa, con particolare riferimento alle
capacita di:

- sviluppo e gestione delle risorse professionali, umane ed organizzative a
disposizione;

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

i. ¢ oetenza e rendimento profe: - .dle, parziaimente predefinita, in cui
rientra sia l'avvenuto perseguimento degli obiettivi assegnati sia la
valutazione sulla gestione della propria unitd organizzativa, risultata o meno
tale da assicurare il rispetto dei termini per la definizione dei procedimenti
amministrativi di competenza, di cui al Titolo | “Procedimenti amministrativi di
competenza del Ministero della Difesa” del Libro Vi “"Procedimenti
amministrativi e trattamento dei dati personali” del D.P.R. 15 marzo 2010 n. 0.

Entro e non oltre il 31 gennaio, I'Autorita valutatrice, previa consultazione del

valutando, predispone e nofifica all’interessato la scheda di valutazione,

debitamente completata attraverso la definizione dei compiti e degli obiettivi, da
riportarsi negli appositi campi aperti della stessa scheda.

| criteri da seguirsi per la corretta descrittiva dei compiti da svolgere/obiettivi

assegnati sono:

(1) perfinenza e coerenza dei compiti/obiettivi assegnati con le responsabilita
connesse dll'incarico ed ai profili di competenza delineati nei C.C.N.L.
nonché con i superiori obiettivi deil'unitd organizzativa nella quale si
collocano le unitd di personale oggetto di valutazione;

(2) .. n1za e significativita rispetto all'incarico, nonché concretezza e, per
quanto possibile, misurabilita, in termini altrettanto concreti e chiari, onde
consentire la verifica senza ambiguita dell’ effettivo raggiungimento;

(3) dichiarazione dei risultati attesi in reiazione agli obiettivi assegnati;

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

Dovendosi perseguire il massimo criterio di efficienza ed efficacia funzionale ed

organizzativa, gli obiettivi, che ogni Autorita valutatrice deve assegnare ai propri

funzionari, devono essere redlisticamente ambiziosi.

Infatti, solo partendo da tale presupposto, la valutazione potrd condurre ad una

significativa differenziazione dei giudizi fra i valutati, che costituisce una ineludibile

necessita per poter attuare una corretta graduatoria. Pertanto, I'assegnazione di

obiettivi, gid consuetudinariamente raggiunti attraverso 'espletamento di

ordinarie attivit, non risponderebbe allo scopo e disattenderebbe ai principi

ispiratori  del D.Lgs. 150/2009, in quanto appiattirebbero le valutazioni
indistintamente verso valori apicali, nascondendo il merito dei funzionari pivu
capaci.

In corso di esercizio, il processo di valutazione € comunque aperto alla possibilita

che il funzionario possa chiedere al proprio valutatore un contraddittorio

(opportunamente riscontrato a mezzo verbale da trattenere agli atti) al fine di
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potersi confrontare su problematiche emergenti, obiettivamente ostative al

raggiungimento del risultato, e la conseguente attivazione di eventuali comettivi

dei target, precedentemente individuati con discendente possibilita di

riformulazione delia scheda, controfirmata dalle parti interessate.

Entro i1 20 gennaio successivo al’lanno cui si riferisce la valutazione

(ordinariamente corrispondente all’anno finanziario), le Autorita valutatrici:

- ricevono dal valutando una “nota esplicativa”, in cui:

o vengono dettagliatamente illustrati i risultati conseguiti ovvero le cause
ostative al loro pieno raggiungimento, seguendo la sequenza dedli
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 o meno ai termini stabiliti per legge e/o per
disposizione organizzativa interna, onde consentire al valutatore di
esprimersi a ragion veduta anche sulla capacita di rispettarli;

- tenendo conto di detta nota, ancorché non vincolante, e delle oggettive
risultanze rivenienti dai risultati obiettivamente raggiunti rispetto ai valori attesi,
compllano la scheda, attribuendo, per ciascun compito/obiettivo, un
“coefficiente di valutazione”, mediante il ricorso discrezionale ad una scala di
valori, compresa tra 0 ed 1, esprimibile fino alla seconda cifra decimale, e
determinando il punteggio finale atftraverso I' applicazione del coefficiente di
presenza.

4.2.2. Schede, in dll. F, per addetti, assistenti ed ausiliari

Le schede riportano le seguenti macro-aree di valutazione:

(a) qu ‘ta/capacita persondli, gia predefinite;

(b) e<  etenza e rendimento profe: Jde, parzialimente predefinita.

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

valutando, predispone e notifica all'interessato, la scheda di valutazione,

debitamente completata attraverso la definizione dei compiti connessi all’incarico
rivestito, da riportarsi negli appositi campi aperti della stessa scheda.

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

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

(2) rilevanza, significalivita e concretezza rispetto all'incarico, onde pofter
apprezzare, per quanto possibile, it gradiente quanti-qualitativo del compito
assolto.

Infatti, solo partendo da tale presupposto, la valutazione potrd condurre ad una

significativa differenziazione dei givdizi fra i valutati, che costituisce una ineludibile

necessitd per poter attuare una comrretta graduatoria, che rifuggendo da
valutazioni indistintamente apicali, sia specchio del merito dei dipendenti piv
capaci.

Enfro it 20 gennadio successivo all'anno cui si riferisce la  valutazione

(ordinariamente comispondente al'anno finanziario), le Autorita valutatrici

complil > laschedaq, attribuendo per ciascun compito/obiettivo un “coefficiente

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

tra O ed 1, esprimibile fino alla seconda cifra decimale, e determinando il

puntegglo finale attraverso I'applicazione del coefficiente di presenza.

SBTEMA D "URAZIONE EVALUTATION — 77 7 PEFFORMALK T DIVID [ - L MILEDY s o JLADIESA




14

hY

Anche per il personale “addetti, assistenti ed ausiliari” & doveroso considerare che
la scelta del coefficiente di valutazione & atto di grande responsabilita e da cui
dipende 'efficienza ed efficacia del sistema. L' Autoritd valutatrice, infatti, deve
avere matura consapevolezza che i valori pib alti non possono che essere attribuiti
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 trasmessa, entro la fine del
mese di gennaio, dalle Autoritd valutatrici alle Autorita validatrici (queste ultime
coincidenti con il livello gerarchico immediatamente superiore a quello che ha
operato la valutazione), che procedono, entro i 10 giorni successivi, ad una
verifica sulla correttezza del procedimento di misurazione e valutazione, in
conformita ai principi, criteri e procedure di cui alla presente disciplina. Ha fitolo,
quindi, ad interloguire con il valutatore, facendo osservare le eventudli criticita
rilevate, per un loro riesame. Ultimata la procedura di validazionel?, I' Autorita
valutatrice, previa notifica all'interessato, trasmette, entro la fine del mese di
marzo, la documentazione in parola, con elenco-riepilogo nominativo {completo
dell’'indicazione della relativa data di nascita e della anzianita di servizio nel ruolo),
distintfo per ciascuna area di cui al para. 4.1., lett. a. ed in ordine di punteggio
riportato, che dowvrd risultare, sotto la personale responsabilitad delle Autorita
valutatrici, verificata da quelle validatrici, necessariamente differenziato per
clascun dipendente valutato dallo stesso valutatore, al livello ordinativo
competente a redigere le graduatorie di merito.
Al fine di assicurare, infatti, un adeguato livello di comparativitq, ai fini della
determinazione delle graduatorie € 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 alle sole situazioni di insuperabile
eccezionalita:
I'Ufficio di Gabinetto, per I'area di competenzaq, ivi compresi gli Uffici Centrali
della Difesa, Onorcaduti ed il Consiglio Superiore delle Forze Armate;
lo Stato Maggiore della Difesa, per I'area tecnico-operativa;
il Segretariato Generale della Difesq, 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 dirigenziale, ovvero gli Uffici Giudiziari deputate/i alla compilazione
delle graduatorie di che frattasi, informando I'O.1.V..
Tali strutture ordinative/Uffici Giudiziari, a loro volta, hanno la responsabilita:
- di individuare e comunicare all'O.LV. le rispettive Autoritd valutairici e

validatrici'3, all'vopo avendo cura di:

e considerare l'importanza della conoscenza diretta del personale

valutato da parte del valutatore, in ragione del diretto rapporto
d'impiego;

12 |n caso di mancata validazione, la nofifica della scheda alt'interessato (nei confronti del quale avrd comunque effetto il
punteggio attribuito dal valutatore, salvo il ricorso agli strumenti di conciliazione previsti dalla presente disciplina e di tutela
anoma di legge) sard comprensiva della nota di osservazioni redatta dall’ Autorité validatrice e di risposta del valutatore, in
cui viene motivata I'omessa validazione e la conferma del proprio operato da parte del valutatore. Anche tale carteggio
sard oggetto diinoltro all' ©.LV. in sede di frasmissione della documentazione a fine processo, di cui si dirds infra.

13 queste ullime possono anche colincidere con le stesse Autoritdl, cui & devoluta la competenza aredigere le graduatorie.
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o salvaguardare il principio della B c ‘ra, dellat
valutabllta . perso . "1 e dichiconcc ., conipt. | valutali,
a me. :a graduatoria ¢, laddove possibile, il criterio che la prima
Autorita, chiamata a valutare, ricopra un incarico organicamente
athibuito a funzionario = a grc equiparato della caniera militare,
ovvero, se non previsto/ine:' ate, a dirigente, civile o militare, sulla
linea gerarchica, ovvero ftitolare di Ufficio Giudiziario Militare,
direltan . . sovraordinato al valutando.
di procedere all'istruttoria di competenza, e, conformemente a quanto
previsto dall' art. 19 D.Lgs. 150/2009 4, provvedere alla formazione di fre
distinte graduatorie, ossia una per ciascuna delle fre aree (direttiva,
esecutiva ed ausiliaria).

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

Le graduatorie finali:

4.4.

sono partecipate agliinteressati, a cura delle Autorita valutatrici,
sono frasmesse, entro it mese di marzo alla Direzione Generale per il Personale
Civile, al fine dellavvio della procedura per la comresponsione del
trattamento economico accessorio collegato alla performance.

Casi particolari, ipotesi di conciliazione e contenziosi sull’applicazione del
sistema di misurazione e valutazione della performance.

4.4.1. Casi particolari.

Il procedimento di valutazione:

viene anticipatamente 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'A.D. - per quadisiasi causa -, l'intervenuto cambio d'incarico del
dipendente, etc.). In caso di cambio d'incarico, per I'utile 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 cui si preveda o si viene comungue a determinare
la permanenza in servizio del dipendente, nell'incarico oggetto di
valutazione, per un periodo non superiore a 90 giorni. In tali casi, pertanto, ai
fini della retribuzione di risultato, produce effetto, per quota parte, I'esito del
procedimento relativo al periodo di valutazione immediatamente
precedente, purché svolto sempre con la stessa qualifica. In assenza di
precedenti valutazioni, si seguono le ordinarie procedure.

14 nonché dlle eventuali deroghe dlla legge sulla misura perceniuale delle fasce, cost come concordate, in sede di
contrattazione collettiva integrativa, di cui al 4° comma dello stesso articolo.
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4.4.2. lpotesi di _conciliozione e contenziosi sull’applicazione del sistema di
misurazione 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. 150/2009, il
presente sistemna di misurazione e valutazione della performance individuale ha
fissato le seguenti ipotesi di procedure conciliative, volte a verificare la possibilita
di addivenire preventivamente ad un componimento, interno all’amministrazione,
di situazioni di conflitto, suscettibili di possibile contenzioso anche in sede
giurisdizionale, discendenti dalla non condivisione delle valutazioni operate:

a. Ipotesidirevisione del giudizio da parte dell’ Autoritd valutatrice.

Entro 10 giomni dalla nofifica delle schede validate, in caso di risultato

complessivo non condiviso, il dipendente puo produrre articolata relazione

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

- in costanza di medesime conclusioni sul punteggio attribuito, esprimera
proprio articolato parere di conferma, avendo cura di riportare I'iter
logico seguito nell'utilizzo del prescelto valore del coefficiente di
valutazione ed eventualmente di supportarlo con ogni altro elemento
documentale di riscontro, di cui dispongaq, ritenuto utile a chiarire le
ragioni della valutazione operata;

- diversamente potrd procedere dlla conseguente revisione del
punteggio attribuito, da softopome a nuova vdadlidazione e notifica
all’interessato;

allegando detti ultimi documenti ai restanti atti valutativi gid prodotti, per

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

secondo le modalita e per le finalita gid descritte al paragrafo 4.3.

b. Istanza di conciliazione.

Entro 10 giorni dalla nofifica della scheda validata ovvero della

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

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

Istanza di conclliazione, producendo altresi argomentata relazione, utile a

fornire tutti gli elementi del caso. Nell'inoltro della documentazione

all’ Autorita adita, I'Autorita valutatrice fornisce propri elementi di valutazione.
L' Autorita chiamata a decidere, sentite le parti, si pronuncia sul merito con proprio
atto motivato, entro 30 giorni dalla data di ricezione dell'istanza stessals. L'esito
conclusivo di tale procedimento, da notificare all’'interessato e da trasmettere alla
struttura ordinativa deputata alla compilazione delle graduatorie, dovrd tradursi,
quindi, nella determinazione di un punteggio finale, in termini tanto di conferma
guanto di eventuadle riforma di quello precedentemente attribuito sulla scheda del
valutato.
Detta istanza, nell'ambito del presente sistema ed aqi fini della definizione del
processo di valutazione, costituisce, quindi, ['ultima possibilitd di risoluzione
conciliativa, gestita internamente all’amministrazione, di possibili situazioni di
contenzioso.

15 I termine da intendersi perentorio e sotto la responsabilita dell’ Autoritds adita {talché il mancato pronunciamento
sullistanza equivale a rigetto della stessa) & dettato dall’esigenza di consentire all' Autoritd valutatrice, previa notifica al
dirigente interessato, di inviare, entro la fine del mese di marzo, tutta la documentazione prevista alla struttura ordinafiva
deputata alla formulazione delle graduatorie.
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5. Effc © 7 " I ‘one ' di + " 7 e
. ‘one: .'‘ap.’ - Le.

| risultati di cui al presente sistema di valutazione, olfre che ai fini economici,
saranno tenuti in conto anche ai fini di aliri processi di gestione delle risorse umane
[sotto il profilo della formazione/aggiornamento professionale, del reclutamento
concorsuale e della carriera) nei termini indicati da apposita regolamentazione
da emanarsi a cura dell’ Amministrazione.

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

consegna di copia.
Ill Sezic : Afivita e previsionig. .

6. Estensioni applicalive del s _: di misurazione e valutazione della
pe. aance individuale peril perr  : civile della Difesa.

| principi, i criteri, i termini, le procedure e la modulistica di cui alla presente
disciplina per la misurazione e valutazione della performance individuale del
personale civile della Difesa, si applicano anche all' Agenzia industrie Difesa, alla
Lega Navale italiana, all’Unione Italiana Tiro a Segno, all’Unione Nazionale Ufficiali
in Congedo d'ltalia e all'Opera Nazionale per i Figli degli Aviatori (D.M. 16 ottobre
2010), significando che, tanto per gli aspetti di programmazione degli obiettivi
(honché del loro monitoraggio e controllo) tanto per quelli afferenti l'intero
processo di valutazione del personale, gli Enti stessi assumono, in via direttq, le
responsabilitd di applicazione conforme alla legge, nonché stabiliscono, sempre
direttamente, rapporti e contatti con il citato organo.

7. Relazione annudle.

Ogni macro-area organizzativa {cosi come individuata nell’annesso 1) e ente

pubblico vigilato dal Ministero della Difesa, ai sensi del D. M. 16 ottobre 2010, entro

il 30 marzo delllanno successivo a quello di riferimento della misurazione e

valutazione della performance individuale, per tutto it personale civile, esclusi i

dirigenti generali, elabora una relazione che evidenzia a consuntivo i risultati

raggiunti, anche ai fini della comunicazione esterna (es. CIVIT). La relazione,
distinta per i dirigenti di 2A fascia e per le tre aree (lli, ll, 1), deve:

- contenere la distribuzione nelle differenti fasce di merito, numerica e
percentudle;

- ceriificare I'avvenuto rispetto delle previste scadenze temporali per la
compilazione e nofifica delle schede a inizio processo ed esprimere la
percentuale ritardi sul totale delle posizioni gestite;

- raggruppare il numero di dipendenti (con indicazione del relativo valore
percentuale) che hanno riportato punteggi massimi € minimi, nonché
evidenziare il grado di differenziazione dei risultati, riportando per ciascuna
categoria le percentuali dei punteggi attribuiti, in relazione agli intervalii
decimali della scala di misurazione {es. da 99.99 a 99,00 etc.);
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- indicare la varianza statistica dei punteggi, calcolata come media aritmetica
dei quadrati degli scostamenti dei dati rilevati dalla media aritmetica;

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

- specificare it numero dei dipendenti (percentuale sul fotale) che hanno:
a) prodotto la relazione contro deduttiva al compilatore;
b) promosso istanza di conciliazione;
c) istaurato una procedura di contenzioso;
e quanti dei casi {ipotesi di risoluzione conciliativa gestita internamente
all' Amministrazione di cui ai precedenti sottopara a e b) si sono conclusi in
senso favorevole dl ricorrente e quanti hanno confermato invece il giudizio
inizialmente espresso.

Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale del personale
civile del Ministero della Difesa € da considerare quale “living document” e
pertanto, nella relazione di cui trattasi, ove ritenuto utile/opportuno, possono
essere formulate eventuali considerazioni e proposte che, nel rispetto delle
normative vigenti in materia, contribviscano a migliorare il sistema stesso {es.
modifiche procedurali, revisione dei contenuti della scheda, ecc.). Infine la
relazione, entro il termine definito, deve essere inviata all’ Organismo Indipendente
di Valutazione della Performance.
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A : “non ge- inma~  organizzdative ol finic . foomazione delle 2
AREA TECNICO OPERATIVA AREA TECNICO AMMINISTRATIVA AREA UFFICI CENTRALI E DI VERTICE AREA GIUSTIZIA MILITARE
LIVELLO ORDINATIVO DEPUTATO ALLA LIVELLO ORDINATIVO DEPUTATO ALLA LIVELLO ORDINATIVO DEPUTATO ALLA LIVELLO ORDINATIVO DEPUTATO ALLA
FORMAZIONE DELLA GRADUATORIA: FORMAZIONE DELLA GRADUATCRIA: FORMAZIONE DELLA GRADUATORIA: FORMAZIONE DELLA GRADUATORIA:
Stato Maggiore Difesa Segretariato Generale Difesa/DNA Ufficio di Gabinetto Conslgilo Magistratura Milltare
PROCURA GENERALE MILITARE
SEGRETARIATO GABINETTO
STATO MAGGIORE MARINA GENERALE DELLA DIFESA E D.N.A. DEL MINISTRO DELLA DIFESA cio COR;ng’:SSAZ'ONE
ARSENALE MILITARE CIVILSCUOLADIFE ORGANISMO INDIPENDENTE D PRO%‘,’SAC%ER"T'ER:PLF?E"LAL"C")TARE
MARITTIMO AUGUSTA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE A
ARSENALE MILITARE DIREZIONE GENERALE DEGLI CONSIGLIO SUPERIORE CORTE MILITARE DI APPELLO
MARITTIMO LA SPEZIA ARMAMENTI TERRESTRI DELLE FORZE ARMATE ROMA
ARSENALE MILITARE DIREZIONE GENERALE DEGL! UFFICIO CENTRALE DEL BILANCIO
MARITTIMO TARANTO ARMAMENTI NAVAU E DEGLI AFFARI FINANZIARI PROCURA MILTARE DI ROMA
CENTRO DI SUPPORTO E
DIREZIONE GENERALE DEGLI UFFICIO CENTRALE
SPER'MENLLAg,',CE’Z']‘E NAVALE ARMAMENTI AERONAUTICI ISPEZIONE AMMINISTRATIVE TRIBUNALE MILITARE DI ROMA
CENTRO INTERFORIE
DIREZIONE GENERALE COMMISSARIATO GENERALE
MUN!ZIONAM"I,E‘I\:;O AVANIATO RETIONE SENERALE O R e TRIBUNALE MILTARE DI NAPOLS
CENTRO POLIFUNZIONALE DIREZIONE GENERALE
DI PERIMENTAZIONE COMMISSARIATO E DEI SERVIZI TRIBUNALE MILITARE DI VERONA
El. GENERALS
SSTITUTO GEOGRAFICO MILTARE DIREZIONE GENERALE
E. SANITA MILITARE
POLOEéSmTEﬁg"‘EMO DIREZIONE GENERALE
c PERSONALE MILITARE
DIREZIONE GENERALE
PERSONALE CIVILE
DIREZIONE GENERALE PREVIDENZA
MILTARE, DELLA LEVA E
COLLOCAMENTO AL LAVORO
VOLONTARI CONGEDATI
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G,

Rl % o 7 [
Dir. Gen./Dir. Dott. Nome e Cognome L.
: - . : Peso | Coeff. di fisuttato | Freoo0®
1) Descrizione oblettivo operativo. 2) ¢ “cazione del r *0)
atteso:___.
1 n
Vi @ indicatori; A) Indicatore n.1, Indicatore n.2, etc.
(presenti nel piano della performance); B) Set indicatori,
rivenient dalla piattaforma SIV-2 (modulo controllo di gestione).
1) Descrizione obiettivo operativo. 2) Specif me del risultato)
atteso:__ .
2 n
Vigsualizzazione jndicatori: A) Indicatore n.1, Indicatore n.2, etc.
{presenti nel piano della performance); B) Set indicatori,
rivenienti dalla piattaforma SIV-2 (modulo - sllo di gestione).
n
1) Descrizione obiettivo istituzionale. 2) Specificazione del
risuitato atteso: .
1 Nisualizzazione indicateri: A) Indicatore n.1, Indicatore n.2, etc.|
(proposti dal valutando e confermati nel piano della
performance); B) Set indicatori, rivenienti dalla piattaforma SIV-2
{modulo controlio di gestione).
1) Descrizione obiettivo Istituzionale. 2) Specificazione del
risultato atteso: __ .
2 |Visualizzazions indicatori; A) Indicatore n., Indicatore n.2, etc.|
(proposti dal valutando e confermati nel piano della
performance); B) Set indicatori, rivenienti dalla piattaforma SIV-2
{modulo controllo di gestione).
n
TOTALEQ TTIVIC FINGL: P k1 Y4 LI| (**)
L' AUTORITA' VALUTATRICE
data
L’ AUTORITA' VALIDATRICE
data
(Firma per presa visione/ricevuta copia) IL DIRIGENTE/DIRIGENTE GENERALE
data

(*) Corrispondenti ai programmi operativi di cui al terzo livello della filiera programmatica della Difesa.
(**) Il totale dei pesi dei singoli obiettivi dovra risultare pari a 75.



Vi oo a o z oo
Dir. Gen./Dir. Dott. Nome e Cognome -
I-i JISIE I peso |coer ainmitad TR
1 | Capacita di agire 2
2 | Capacita di individuare gli obiettivi 2
3 | Capadita di gestire le priorita 2
TOTALE 6
II - « L REALL, .
1 | Capadita di iniziativa 3
Capacitd di gestione e sviluppo delle risorse professionali, umane ed
2 lorganizzative assegnate, nonché di valutazione del propri collaboratori, 3
dimostrata tramite una significativa differenziazione dei giudizi.
3 hRJspeno dei termini per la conclusione def procedimenti amministrativi, di 3
competenza della struttura organizzativa di cui & responsabile.
4 | Capadita nel controllo di gestione 2
5 |Capadta di far circolare le informazioni 1
TOTALE 12
III - RELAZIONE E COC ’ '
1 {Capadta di comunicare 1
2 | Capadita di coordinare 2
3 |Capadita di risolvere i conflitti 2
4 |Capadta di cambiamento organizzativo 2
TOTALE 7
TOTALE C {TAMENTO ORG| Zo N 25
VALUTAZIONE FINALE: (totale scheda A + B/B1)
L' AUTORITA' VALUTATRICE
data
L' AUTORITA' VALIDATRICE (1)
data
(Frma per presa visione/ricevuta copia prima delf’ inoltro all’ 0.I.V.) IL DIRIGENTE/DIRIGENTE GENERALE
data
IL MINISTRO (1)
LEGENDA:

OBIETTIVI OPERATIVI: derivanti dal plano annuale della performance del Ministro efo da altri atti di indirizzo del

Vertice Politico.
OBIETTIVI ISTITUZIONALI: risuftant dagli atti di conferimento dell' incarico.

RISPETTO TEMPI PROCEDIMENTALL: La voce n. 3 della Sezione "gestione e realizzazione” sara resa significante
laddove pertinente ed utilmente valorizzabile in relazione alf attivita defla struttura del dirigente. In mancanza il

relativo peso sara opportunamente redistribuito dal valutatore, sentito i valutato.

COEFFICIENTE DI RISULTATO: in funzione del livello di raggiungimento risultato: da  0,00ad 1,00.

PUNTEGGIO RISULTANTE: prodotto "peso x coeff. di risuitato”.

(1) Le sole schede dei dirigenti con incarico di iveflo dirigenziate generale non dovranno presertare it gruppo firma

dell' autorita validatrice mentre sara presente quelio del Ministro.




‘ V_ i - : el - - " I {I [‘
Dir. Gen./Dir. Dott- Nome e Cognome !
I- = E. - Peso | Coeff. di rsultato | PUNe9910
risultante
1 |Capacita di visione e di interpretazione dei cambiamenti 2
2 |Capacita di gestire le priorita 2
3 [Capacita di individuare gli obiettivi 2
TOTALE 6
II-: [ PV 5 E 1 -
1 |Capacita di iniziativa 3
Capacita di gestione e sviluppo delte risorse professionali, umane ed
2 'organizzative assegnate, nonché di valutazione dei propri collabaratori, 3
dimostrata tramite una significativa differenzlazione del giudizi.
3 ;Rispetto dei termini per la conclusione dei procedimentl amministrativi, di 3
competenza defla struttura organizzativa di cui é responsabile.
Capacita di gestione pronta e tempestiva ¢ di controllo delf attivita di
4 {supporto all' opera de! Ministro nonché di raccardo con gli Orgard delf’ 2
Amministrazione.
5 [Capacita di far circolare le informazioni 1
TOTALE 12
III- - ° DJNEECC LET
1 [Capacita di comunicare 1
2 [Capacita di coordinare 2
3 |Capacita di risolvere i conflitt 2
4 |Capacita di individuare soluzioni 2
TOTALE 7
TOTALECO ORTI DORC.. T 25
VALUTAZIONE FINALE: (totale scheda A + B/B1)
L' AUTORITA’ VALUTATRICE
data
L' AUTORITA' VALIDATRICE (1)
data
{Frma per presa visione/ricevuta copia prime delf inoltro all’' 0.1.V.) IL DIRIGENTE/ DIRIGENTE GENERALE
data
IL MINISTRO (1)
LEGENDA:

OBIETTIVI OPERATIVI: desivanti dal piano annuale defla performance del Ministro e/o da altri atti di indirizzo del

Vertice Polltico.
OBIETTIVI ISTITUZIONALT: risultanti dagli atti di conferimento deff incarico.

COEFRFICIENTI DI RISULTATO: in funzione del Bvelfo di raggiungimento risultato: da  0,00ad 1,00.

RISPETTO TEMPI PROCEDIMENTALL La voce n. 3 defla II Sezione & da intendersi discrezionale, a cura del valutatore,
tenendo conto della obiettiva ed utile valorizzabiita in relazione alf organizzazione ed alle attivita svofte dalla struttura
del dirigente. In mancanza, 1 relativo peso sara opportunamente redistribuito, sentito il valutato.

PUNTEGGIO RISULTANTE: prodatio "peso x coeff. di risultato”.

(1) Le sole schede dei dirigenti con incarico di tivello dirigenziale generate non dovranno presentare il gruppo firma

dell’ autorita validatrice mentre sara presente quelio del Ministro.




A.Diri~ .iza ge le.

E' da intendersi autorita valutatrice:

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

il Capo di Gabinetto, 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 autoritd valutatrice:

- il Segretario Generale/DNA per Civilscuoladife,

- il Direttore Centrale, per I'Ufficio Centrale per le Ispezioni Amministrative ed
Ufficio Centrale del Bilancio e degli Affari Finanziari,

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

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

- il Responsabile, per quei 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 I'area tecnico-operativa,

- il titolare dell’ Ufficio Giudiziario Militare, per I'area della giustizia militare.

Tale individuazione € stata operata nella considerazione delle competenze delle

predette Autoritd nella formazione del procedimento relativo al conferimento aqi

dirigenti degl'incarichi ovvero all'assegnazione ai medesimi degli obiettivi

contingenti ed istituzionali.

In ogni caso, prevale il principio della valutabliita del personale da parte di chi

concorre, con | propri valutati, alla m _ 3sima graduatoria, talché la competenza

a valutare sale ai livello gerarchico Im.  :diatamente superiore.

AUT . ALIDATRICI

E' daintendersi Autoritd validatrice:

- il Capo di Gabinetto per i dirigenti non generali dell’Ufficio di Gabinetto,
Ufficio Legislativo, Ufficio Centrale per le Ispezioni Amministrative ed Ufficio
Centrale del Bilancio e degli Affari Finanziari,

- il Presidente dell'O.LV., per quei dirigenti in forza alla struttura tecnica
permanente di supporto all’Organismo Indipendente di Valutazione della
Performance;

- il Vice Segretario Generale civile, per I'area tecnico-amministrativa,

- il Comandante/ispettore Logistico per gli Arsenali/Poli/Centri/Enti dell’area
tecnico-operativg,

- per I'area della Giustizia Militare: il Presidente della Corte Militare di Appello
per i dirigenti in forza presso i Tribunali Militari ed il Tribunale Militare di
Sorveglianza; il Procuratore Generale Militare presso la Corte Militare di
Appello per i dirigenti in forza presso le Procure Militari.
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L 277 o der s Toie T
nel - aree delia “ac Jorganizzativa
Area cli Ccfeffiuenie Definizione/indicazioni metodologiche
competenza di
1 vatori estremi stimano:
- la conoscenza della  struttura
rispettivamente di piena . . . .
s Fascia Alta soddisfazione ed eccezionalmente |AMbifi 0ggetio di valutazione:
(I (1.00-0.75) 3 fépz;:gf?)?:“gépo citd, rispettivamente 1) conoscenza generale della struttura
w !| come pienamente soddistacenti ed| SVl piano organizzativo e funzionale:;
At assolutamente eccellente. m . .
R 2) capacitda  di  contribuire  dlla
T Fascia i valori estremi stimano la conoscenza e|  definizione delle strategie di medio e
- Intermedia e capacita rispettivamente mediocri ed| Vg0 periodo, di definire obieffivi
o ) adeguate. chiari e cqngruem‘u con !c missione
(0,74 - 0,26) della propria struttura, di riconoscere
le prioritd e di stimare le risorse
I valori estremi stimano la conoscenza e necessare al conseguimento degh
Fascia Bassa |le capacita rispettivamente scarse e| obiettivi.
(0,00-0,25) |totalmente
inesistenti/insufficlenti/inidonee.
. I valori estremi stimano le capacitd, ambito oggetto di valutazione:
Fascia Alta  [rispetfivamente come  pienamente |cqpacita di gesfire attivitd complesse
(1,00-0,75) |[seddistacenti ed assolutamente {con ottimali prontezza e risoluzione
w eccellente. delle problematiche, di operare in
w4 modo autonomo, di assumersi la piena
= i Fascia responsabilitd  del buon andamento
Q i int di I valoni estremi stimano le capacitajdella struttura, di rendersi  flessibile
7 S niermedia rispettivamente mediocri ed adeguate. nellindividuazione delle scelte
6 E' (0.74 - 0,26) organizzative, di promuovere nuove
= metodologie e I' impiego di strumenti
A L .. linnovativi, di assegnare i compili ai
Fascia Bassg |. valoi estremi stimano le capacitd|cgligboratori, tenendo conto delle loro
(0,00 - 0,25) rispetivamente scarse e totalmente | o hetenze e aftitudini, di eseguire il
! ! Inesistenti/insufficienti/inidonee. controllo direzionale sulle atiivita svolte.
I valori estremi stimano le capacita,
Fascia Alta  Jrispettivamente come pienamente ) ] .
I (1,00 -0,75) |soddisfacenti ed assolutamente [AMbito oggetio di valutazione:
| ecceliente. Capacita di impiego/tradurre sul lavoro
e le proprie competenze professionali, di
uz'I . F . accogliere positivamente i
8 g Intectj:'r(\:é%io I valori estremi stimano le capacita lsizggegenrgfg:gg%hgomLg:lccfr(ewlcr)}ggm |§
< 0 rispettivamente r- -1 ed adeguate . . 2 LT
ol oz (0,74 - 0,26) c:rgolazxone delle mforma;lom, di saper
o2 O coinvolgere creando reti e relazioni,
8 prevenire linsorgere di conflitti, di
: | valori estremi stimano le capacita|Promuovere  validi  cambiament
Fascia Bassa rispettivamente scarse e fotalmente jOrganizzativi.

(0.00 -0,25)

inesistenti/insufficienti/inidonee.

Nef'ambito delle fasce suindicate, si pud attribuire il valore di coefficiente che permette, nel modo pit aderente possibile, di
esprimere il valore della condotta/risultato oggetto di valutazione, rispetto ai definiti termini di massimo e minimo.
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ALLEGATO E

VALUTAZIONEF~ ° i D TE ( )
III - “u ! v
T . Peso | Coeff. di valutazicne | Punteggio
Capacita di gestione e svituppo delle risorse professionali, umane ed organizzative
1 {assegnate, nonché di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramiteunaj 10
significativa differenziazione dei giudizi {*)
2 (Flessibilita ed affidabilita 5
3 |Motivazione e determinazione nel lavoro
4 |Capacita d' iniziativa 5
TOTALE| 25
c -.E 7 LRE INT Fie ™
competenze professionali
1 Preparazione professionale ed attitudine all'apprendimento/aggiomamento 0
culturale ed allo scambio professionale 1
Rispetto dei termini per la conclusione dei procedimenti amministrativi e/o di fasi
2 |istruttorie deflo stesso, di competenza della struttura organizzativa di cui & 15
responsabile (*)
3 Conoscenza ed utitizzo di strumenti informatici od altre apparecchiature e mezzi il 10
cui impiego & funzionale all' assolvimento dei compiti/obiettivi assegnati.
TOTALE| 35
imento sui c¢- obiettivi assegn  71)
1 [{descrizione con specificazione dei risultati attesi)
2 |{descrizione con specificazione dei risultati attesi)
3 o
4 1.
— I L
TOTALE| 40
P IC™ TOTALE
PUNTEGGIO FINALE: (punteggio totale) x (coefficiente di presenza)
L' AUTORITA' VALUTATRICE
data
L' AUTORITA' VALIDATRICE
data

Data e firma per presa visione/ricevuta copia prima dell’ inoltro al’ O.1.V.

LEGENDA:

COEFFICIENTE DI VALUTAZIONE:in funzione del livello di risultato raggiunto da 0,00 ad 1,00 (estremi compresi).

PUNTEGGIO: prodotto "peso x coeff. di valutazione".

COEFFICIENTE DI PRESENZA: ¢ pari al rapporto descritto alla nota n. 10 di pag. 12 del Sistema di misurazione e

valutazione del personale civile della Difesa.

(*) Le voci n. 1 della Sez. "Qualita e capacita personali" e n. 3 della Sez. "gestione e realizzazione” saranno rese

significanti laddove utilmente valorizzabili in relazione alla responsabilita 0 meno di una struttura ed alla tipologia di

attivita in concreto svolta per incarico. In mancanza, si procedera ad opportuna riqualificazione deij refativi campi,

anche previa redistribuzione dei pesi da parte del valutatore, sentito it valutato.

(1) La significativita, in relazione all’ incarico, e la valorizzazione delle specifiche competenze professionali deve
guidare I' individuazione dei compiti ed obiettivi da assegnare e da valutare.




, o) F

Data e firma per presa visione/ricevuta copia prima dell’ inoftro all’ O.LV.

Vi TAZIONE PERS: ‘ NON DIRIGENTE (anno ___ )
I/II Area NomeeC - Ente
h I "EC T"../'PE T I Peso | Coeff. divalutazione | Punteggio

Capacita di disimpegnarsi in fedele e pronta applicazione delle disposizioni 10
ricevute ed, all' occorrenza, con spirito di iniziativa.
Flessibilita ed affidabilita 10
Motivazione al lavoro 10
Capacita di relazionarsi e layorare in gruppo 10

TOTALE| 40 [

C ~TC ERE [MENTO . - . LE
competenze professionali
Preparazione professionale ed attitudine all'apprendimento/aggiornamento
. . 10

culturale ed allo scambio professionale.
Conoscenza ed utilizzo di strumenti informatici od altre apparecchiature e mezzi it 10
cui impiego & funzionale all' assolvimento dei compiti assegnati.

TOTALE| 20

rendimento sui compiti assegnati (1)

(descrizione compito assegnato)
({descrizione compito assegnato)

TOTALE} 40

— I -
P : 'ALE[ 100 |
PUNTEGGIO FINALE: {punteggio totale) x (coefficiente di presenza)
L' AUTORITA' VALUTATRICE
data
L' AUTORITA' VALIDATRICE
data

LEGENDA:
COEFFICIENTE DI VALUTAZIONE: valori applicabili da 0,00 ad 1,00 (estremi compresi).
PUNTEGGIO: prodotto “peso x coeff. di valutazione”.
COEFFICIENTE DI PRESENZA: & pari al rapporto descritto alla nota n. 10 di pag. 12 de! Sistema di misurazione e
valutazione del personale civile delia Difesa.
(1) La significativita, in relazione all’ incarico, e la valorizzazione delle specifiche competenze professionali deve

guidare I' individuazione dei compiti da assegnare e su cui operare la valutazione.






