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NOTIZIARIO n. 139 del 23 NOVEMBRE 2010

DOVREBBE ANDARE IN APPLICAZIONE A PARTIRE DAL PROSSIMO ANNO

SISTEMA DI VALUTAZIONE EX D.L6S.150, CI SIAMO !
FLP DIFESA CHIEDE UN CONFRONTO SULLO SCHEMA DI DIRETTIVA

Il sistema di valutazione delle performance, fortemente voluto dal Ministro Brunetta, & oramai,
per la Difesa, in via di imminente definizione, tenuto anche conto del contenuto della delibera CiVIT n.
111 del 22 ottobre us. (“..indipendentemente dalladeguamento alle disposizioni di cui al Titolo IIT del
decreto legislativo n. 150 del 2009 della contrattazione collettiva integrativa vigente e, comungue,
dall'operativita delle previsioni di cui allart. 19, alla luce della sopravvenuta normativa (decreto legge n.
78 del 2010, convertito nella legge n. 122 del 2010): a) le amministrazioni devono procedere alla
definizione e adozione dei Sistemi di misurazione e valutazione anche della performance individuale e a
darne concreta applicazione nei termini legislativamente previstii b) gli enti territoriali devono
egualmente procedere alla valutazione individuale, eventualmente in applicazione dei criteri vigenti”).

Come ¢ ben noto a tutti, il D.Lgs. 27.10.2009, n. 150 ("legge Brunetta”) prevede che tutte le
attivita di lavoro delle PP.AA. - quelle generali di Amministrazione, quelle specifiche di ogni Ente
(‘performance organizzativa”) e quelle di ciascun lavoratore (“performance individuale”), siano soggette
a misurazione e valutazione, e che, in relazione alle risultanze di quest'ultima e dunque con criteri
selettivi e premiali, venga distribuita la parte prevalente del FUA, con le modalita che dovranno essere
fissate dal prossimo CCNL di comparto. La stessa legge (art. 7, c. 2) prevede che, per i primi due livelli,
la funzione di misurazione e di valutazione sia svolta da soggetti diversi che sono nell'ordine: la
‘Commissione per la valutazione , la trasparenza e lintegrita delle Amministrazioni Pubbliche” di cui
all'art. 13 stessa Legge (in sigla: CiVIT) e |' "Organismo Indipendente di Valutazione” di cui all'art. 14
stessa Legge (in sigla: OIV), che ha sostituito il "Sistema di controllo interno” (SECIN), e che in Difesa
¢ gia stato nominato (vds. Notiziario n. 57 del 5.05.2010) e non ricomprende purtroppo alcun Dirigente
civile come pure FLP DIFESA aveva chiesto (Notiziario n. 30 dell'8.03.2010, scelta questa che ha sortito
a suo tempo la forte disapprovazione della nostra O.S. (Notiziario n. 57 del 5.05.2010). Il D.Lgs. 150
prevede infine che il predetto O.I.V., sulla base dei giudizi espressi dai Dirigenti sulla ‘performance
individuale”, definisca la graduatoria delle valutazioni individuali del personale che verra cosi distribuito
in tre fasce di merito (alta, intfermedia e bassa), a cui corrisponderanno premi differenziati (zero per
I'ultima), ma anche in questo caso occorrera attendere comunque la stipula del prossimo CCNL.

In data odierna, & pervenuta alla nostra O.S. lo "schema di Direttiva” riguardante il sistema
di misurazione e di valutazione della performance individuale del personale civile, e che, alla luce delle
indicazioni venute dalla CiVIT e che peraltro il Gabinetto richiama nella sua lettera, dovrebbe andare in
applicazione nell'anno a venire. Tenuto conto che come FLP DIFESA avevamo gia chiesto di discutere
dell'argomento (Notiziario n. 103 del 2 set. 2010), abbiamo ritenuto di dare immediato riscontro alla
comunicazione del Gabinetto e abbiamo inviato al Sottosegretario Cossiga la nota che alleghiamo in
copia al presente Notiziario con la richiesta di confronto sui contenuti dello schema di direttiva.

Infine, in considerazione dell'enorme importanza che riveste la cosa per tutto il personale civile,
riteniamo di dare al documento pervenuto dal Gabinetto la massima visibilita, e pertanto lo alleghiamo in
copia al presente Notiziario, invitando tutti i colleghi alla sua lettura integrale e sollecitando tutti a farci
pervenire le loro osservazioni al riguardo, anche in previsione della riunione da noi richiesta.

Fraterni saluti. IL COORDINATORE GENERALE

(Giancarlo PITTELLI)
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Prot. n. 0145 / CND Roma 22 novembre 2010

Oggetto: schema di direttiva riguardante il sistema di misurazione e valutazione della performance
individuale del personale civile della Difesa.

On. GIUSEPPE COSSIGA
Sottosegretario di Stato alla Difesa
(trasmissione fax al n. 06. 36803842)

e, p.c.:
GABINETTO DEL MINISTRO
c.a. Capo di Gabinetto
(Trasmissione fax al n. 06. 47352406)

Dr.ssa ENRICA PRETI
Direttore Generale di Persociv
(trasmissione fax al n. 06. 49862489)

ANANANNNANANNNANANNANAANANN

Riferimento fg. APC n. 52005 del 19 novembre 2010
Seguito fg. n. 118/CND del 2 settembre 2010

ANNANNANANANNANANAANANANANANAANAN

In relazione allo schema di direttiva di cui all'oggetto pervenuto in data odierna, la scrivente
O.S. ritiene importante e necessario un approfondimento e un confronto sui suoi confenuti in merito ai
diversi aspetti di interesse delle Parti sociali, e a tal proposito, facendo anche seguito alla nostra

precedente nota di cui al foglio sopra citato inviato per conoscenza anche alla S.V., si avanza formale
richiesta di incontro.

Per quanto sopra, si auspica che al predetto incontro siano invitati a partecipare anche i sigg.
Membri dell'O.I.V. Difesa.

Si resta in attesa di cortese riscontro.

IL COORDINATORE GENERALE
f.to Giancarlo PITTELLI
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Ministero della Difesa

GABINETTO DBEL MINISTRO

Prot.n. APC/ 5200 S 17-740 Roma, i 1§ NOV. 2010

Allegati 1

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

ELENCO INDIRIZZI ALLEGATO

So0000000

Si trasmette, per l'informazione di codeste 00.8S., 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 |l
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 legisiativo n. 150/2009, nonché delle delibere n. 89/2010, n. 104/2010
e n. 111/2010 della Commissione per la valutazione, la trasparenza e lintegrita delle
amministrazioni pubbliche (CIVIT),

In particolare, con {a delibera n. 111/2010, {a predetta CIVIT ha ribadito che
tutte le amministrazioni devono procedere alla definizione e alfadozione dei sistemi di
misurazione e valutazione, anche della performance individuale, dandone concreta
applicazione nei termini legislativarmente previsti.
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Prot.n. M_D/GOIV/2010/CONT/A-8/

VISTO

VISTE

VISTO

VISTO

VISTA
VISTO
VISTO

VISTO

VISTE

SENTITO

il Decreto legislativo 30 lugiio 1999, n. 286 “Riordino e potenzismento dei
meccanismi e strumenti di monitoraggio e valutazione dei cost, dei
rendimenti e dej risultali dell’ attivita svolte dalle amministrazioni pubbliche, a
norma dell*articolo 11 della legge 15 marzo 1997, n. 59";

le Diretlive della Presidenza del Consiglio dei Ministi 12 dicembre 2000, 15
novembre 2001, 8 novembre 2002, 27 dicembre 2004, 12 marzo 2007, 25
febbraio 2009, in materia di programmazione stratagica;

il Decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 145 “Norme generali sullordinamento
dellavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche";

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

la Legge 31 dicembre 2009, n. 194, “Legge di contabilit e finanza pubblica™;

il Decreto Legistative 15 marzo 2010, n. 44, “Codice dell’ordinamento milifare™:
il Decreto del Presidente della Repubblica 15 marzo 2010, n. 90 recante i
"Tesfo unico delle disposizioni regolamentari in materia di ordinamento
militare, a norma dell'articolo 14 della legge 28 novembre 2005, n. 246"

I Decreto ministerigle 30 aprile 2010, inerente I'istituzione dell'Crganismo
Indipendente di Valuiazione della Performance del Ministero della Difesa:

le Delibere n. 89/2010, 104/2010 ed in particolare, ai fini dell’adozione del
presente sisterna la n. 111/2010 defla Commissione per la Valutazione, la
Trasparenza e I'infegrita defle amministrazioni pubbliche;

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

INFORMATE le Organizzazioni sindacali:

APPROVA

"annessa Direttiva denominata Vil Sistema di misurazione e valutazione delia 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
adoftati dal Ministero della Difesa con | provvedimenti di approvazione rspettivamente
det 15 novembre 2006 & 30 aprile 2008.

Romqg,

iL MINISTRO
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IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE INDIVIDUALE
DEL PERSONALE CIVILE DEL MINISTERO DELLA DIFESA
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DIRETTIVA

“IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE INDIVIDUALE DEL PERSONALE CIVILE DEL
MINISTERO DELLA DIFESA”
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1. Premessa.
1.1.Finalita del documento.

I presenie documenio & volto:

- preliminarmente, a richiomare i principi generali, contenuti nel D.igs. 27
oftobre 2009 n. 150, cui & informato il presente sistema di misurazione e
valutazone della  performance  Individugle dei  dipendenti  civill
dell' Amministrazione della Difesq; '

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

A riguardeo, infatti, le sye specificitd organizzative (affinenti la “militaritdy” delle

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

reso necessario I'adozione di disgiuntt ed indipendenti meccanismi di valutazione
delle performance organizative ed individuati.

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

150/2009 - le disposizionl contenute in quel Titolo 1| disciplinano § sistema di

valutazione delle shruthure e dei dipendenti delle amministrazioni pubbliche il cui

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

165, ferma restando la deroga di cui al successivo art. 3, 12 co., in cui & ricompreso

il personale militare, inferessato, infathi, da un diverso sistema di valutazione,

regolamentato dal D.P.R. 213/2002, cosi come modificato dai D.P.R. 20/2010,

recante la disciplina per la redazione della documentazione caratterstica del

personale milifare delle FF.AA..

Il presente sisterma di misurazione e valutazione entra in vigore dat 1° gennadio 2011

& sosfituisce, con effetio dalla stessa daia., | precedenti modelll di valutazione di

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

dirigenti, rispeftivamente con incarico di livello diigenzicle generdle e non

generdle,

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

Conformemenie dlie nuove finalitd fissate dal Digs. 150/2009, con cui §i &

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

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

15, di delega ot Govemo in materia di oftimizzazione defla produttivitd del lavoro

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

dall'intento di finalizzare il disposto processo di frasformazione, aftraverso:

a) it perseguimenio di un elevato, ma realistico livello di ambizione degli
obiettivi, agganciandoli ad elevati standard qualitativi ed economici delle
funzioni e dei serviz:

b} lincentfivazione della qualita della prestazione lavorativa, da premiare con gl
opporiuni sistemi incentivanti, anche di natura economica, di cui agli arit, 17
e segiomi del D.Lgs. 150/2009 e nei termini che saranno puntualizzati in sede
di contrattazione collettiva;

c} la vdlorizazione delle capacitd (merto) e dei rdsulfali (i concreto
raggiungimento di obleftivi anche in termini di efficienza, efficacia ed
economicita), nel’ambito di un modelio di valutazione comparativa ed in un

SRR D SASURATIONE T ALUTAZIOME DELLA PERRCEMAY PDE DDA AL T DR PTRSINALE CI/ILE TIEL Mielb TR0 DELLA DIFESD,
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quadre di par opportunita, ai fini dell'affidamento degll incarichi e dellg
progressione professiondie;

d) il rafforzamento della responsabilitd dirigenziale, comelata dll' auionomia ed
Qi poteri iconosciuti alia difgenza stessa;

e}l i confrasto dlla scarsa produttivitd, anche atiraverso il supporto e lo stimolo
rivolto al dipendente affinché miglion la propria perfformance [generando
cost un processo di dlineamento agli obiettivi di miglioramento funzionale
del’amministrazione);

per conseguire cost margini di maggiore professionalitd e motivata partecipazione
a detto processo di positiva trasformazione dell'organizazione, che non pud
prescindere a sua volta dalia creazione e manienimento di un clima organizzativo
favorevole e, quindi, da una comretta gestione delle fisorse umane.
A tdl vopo, infatll, annualmente, a cura deli'Q.1.V., saranno distribuiti questionar,
appositamente elaborati, con modalitd di compilazione e trasmissione, idonee ad
assicurare fa piena avionomia e liberid di espressione e giudizio, volti a rilevare ||
livello di benessere organizzative ed il grado di condivisione del sistema, funziondii
alia redazione di ogni opportuna anaiisi, principalmente di natura statistica, utile
alla proposizione progressiva di modifiche miglorative del sistema stesso.

| Sezione: Sisiema di misurazione e valulazione della performance individuale
della dirigenza generale e non generale.

2, Processo di misurazione e valutazione della performance individuale.
2.1. Aspetti generdli,

Il sistema & improntato al principio di trasparenzal nonché aperfo ¢l fattivo e
responsabile coinvolgimento dei dirigentl, sia valutatort che valutali, nell’ ambito
del procedimento valutativo.

i modello di misurazione e valviazione, come di seguito regolamentato, in

parficolare:

- sl inserisce in un contesto di programmazione, gestione e controllo ciclico.
che parte dall’ Autorita Politica di vertice, con I' Atfo di indirizzo, e viene alla
stessa ricondotio, come dettagliatamente descrifto nel sisterna di misurazione
e valutazione della performance organizzativa;

- e imprentato ad una valutagzione  compargtfiva, che, aolfraverso o
differenziazione dei punteggi atfribuiti, consente all’ Organismo indipendente
di ValutaZione della Performance? ed alle alfre strutfure ordinative all'uopo
deputate la formozione di una graduatoria per la erogazione della
retribuzione di risultato secondo i criteri fissati dall’ art, 19 det D.Lgs. 150/2009.

I processo di misurazione e valutazione della performance individuale;

a.  presuppone:

- I'avvenuta definizione ed assegnazione degli obleftivi da raggiungere,
da parte del singolo dingente responsabile, del valor attesi e del rispettivi
indicator, atiraverso la compilazione e nofifica di apposite schede di cui
al successivo para. 2.3.. Tali obiettivi, unitfamente a quelli di primo liveilo,

! Assicurgta ddla piena conoscibifitd, do parte del diigente, del presente sisferma, of totli gl affl del processo e dalle
graduatorie, atfraverso notifica all’ interessato e visiiftd in apposita sezione del sito web ifvdoncda,
2 in segutfo, OV,
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previsti nella Direftiva generale sull'attivits  amministrativa e sullg
gestione, sono riportati nel piano della performance (di cui all'art. 10 del
D.Lgs. 150/2009);
- Iavvenuto collegamento fra i citati obiettivi & I'gliocazione delle relative
risorse, espresse in termini finanziari e/o di costi:
- flmonitoraggio in corso di esercizio e I'attivazione di eventudl cormrettivi;
b. tiene in considerazione e rsultanze del monitoraggio  strategico,
limitatamente ai soli Dirigenti di | fascia, e del controllo di gestione, come
conseguibile dagli applicativi informatici dedicati e riferito ofle strutiure rette
da personale con incatico dirigenzale e mappate nell’ ambito del piano del
centri/fsoftocentr di costo del Dicastero:
C. ha per oggetto Paftivitt prestata nel'arco di un esercizio finanziario dal
dirigente.

2.2. Obiettivi ed indicatori,

I dirigente valutatore, sulla scorta cegl obietfivi ricevufi per la sua areg
organizzativa, nell ambito del processo di programmazione, dopo consultazione
con ciascun diigente ad esso sottoposto, assegna a questi gli obiettivi da
perseguire. Tali obiettivi, costruiti in prospettiva trienndle, sono annhudimente
specificati in relazione al definito target annuale, che sard oggetto di valutazione,
ad avvenuta chiusura deli‘E. F..

li processo di definizione degli obiettivi dovra, quindi, iniZiare con congruo anticipo
In modo da assicurare che giunga a compimento in linea con i tempi richiesti dal

932

ciclo di programmazione e comunque non olire Il mese di settembre del’anno |

precedente a quello inferessato dalla programmazione stessq.

Cio anche dl fine di consentire, da parte dei vertici dei Responsabili af vari fivelli di

arficolazione & della struttura techica permanente di supporto all’QLV. di

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

osservazioni vengono immediatamente trasmesse alle Autoritd valutatric, al fine di

riquafificare il piano degli obiettivi individuato per ciascun dirigente.

I crifei da seguirsi per la cometta descrittiva degli obieftivi da assegnare af

dirigente, sono;

da. perlinenza rispetio alle priorita politiche fissate nell'Afto di indirizo, dlia
missione istituzionale del Dicastero ed alle sirategie dell' Amministrazione,
softese agli obiettivi di primo livello della filiera programmatica, all’'vopo
aftestati ai Vertici amministrativi dell’ organizazione dellg Difesa:

b. coerenza ed aderenza rispetto agli obietlivi connessi allincarico, dedotfi nel
decreto di conferimento d'incarico ed ai provvedimenti di struttura, di cui i
diigente & responsabile, e/o di natura organizzativa-funzionale adotati,
anche successivamente, dall’ Amministrazione delia Difesa;

c. mdlevanza e significativita rispetto all'incarico, nonché concretezza e
misurabillita in termini altrettanto concreti e chiar, onde consentire Iq verifica
senza ambiguitd dell’effettivo raggiungimento:

d. dichiarazione del valod alesi In termini di massimo miglioramento
quantitafive e/o quaiitative raggiungibile dalla sfruttura, di cui il dirigente ha
la responsabilitd, anche commisurandoio a valor di riferimento derivantl da
standard  definiti a livello naziondle ed infernazionale, nonhché  da

SIFTEMA AN RATURATICE & W ALUTATIO M= DB G A PERECRAE AL T O IDUAL S TR FENEGHALT CiALE OF SALE B DELL A PR A
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comparazioni con amministrazioni omologhe ovvero alla tendenza espressa

daila struttura, con riferimento almeno al iennlo precedente:
e. comrelazione alla quantitd e qualitd delle risorse [umane, materiali e

finanziarie) disponibili ed alla direlta responsabiiita del diiigente.
Devono essere, alfres), individuati gl'indicatori ritenuti piv appropriati e significativi
{preferibilmente numerici od in altro modo definibill in forma descrittiva) per gl
specifici obiettivi, al fine di rappresentare la quantitd e qualitd del risultati raggiunti
in fermini concreti e riscontrabili. Nel caso di difgenti non aventi incarichi di
direzione di strutture, con competenze specifiche ed autonomia gestionale, ma
che assolvono essenzialimente funzioni di indiizo e coordinamento - ad esempio
nell'ambito degli staff delle strutiure di vertice, come ['Ufficio di Gabinetto e del
Segretario Generale della Difesa — dovranno essere individuati, misurati e valutati
singoli specifici atti efo attivitd significative. proprie dell'incarico, anche in termini
di prontezza e tfempestivita, volie a fornire all’ Autorita di vertice compiuti elementi
decisionall.
Dovendosi perseguire il massimo criterio di efficienza ed efficacia funzonale ed
organizzativa, gli obietlivi, che ogni valufatore deve assegnare ai propri dirigenti,
devono essere realisticamente ambiziost. Solo con tale presupposto, peraliro, la
valutazione poird condurre ad una significativa differenziazione dei givdizi fra i
valutati, che costituisce una ineludibile necessita per poter attuare una coretta
graduatoria. Perfanto, faffo salvo quanto gid sopra precisato per i dirigenti in
servizio  presso  strutfture  di staff,  Possegnazione  di obiettivi,  gid
consuetudinatiomente raggiunii atfraverso 'espletamento di ordinarie attivitd,
non risponderebbe allo scopo e disattenderebbe dl principi ispiratori del D.Lgs.
130/2009, in quanio appiattirebbero le valutazioni indistintamente verso valor
apicali, nascondendo it merito dei dirgenti pib capaci.

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

te fasi costituenti il ciclo di programmazione, misurazione e valutazione delia

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

processo di differentl tipologie di schede {in all. A, B & B1), facenii pare integrante

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

sostanziate:

a. dai rsultali operativi (scheda in all. A valida per tuti | dirigenti}, conseguibili
attraverso it raggiungimento degli:

(1} obietlivi contingentl, assegnati annudimente -~ o in corso d'anno -,
derivanti da atli di indiizzo e/o direftive poliliche (ovvere del
responsabile della valutazione, per i didgenti di 2A fascia),

(2) obietivi istituzionall, discendenti dal provvedimento di conferimento di
incarico det diigente, previa opportuna attudlizazione {purché non gid
compresi negli obietiivi contingenti, onde evitare improprie duplicazioni);

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

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

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

collaborazione del Ministro), in materia di;

FISVELAA Tif At 3RS I IME B/ aLUTATICH JE DELLA PERTORMATTT ORI S0 DEL FERACMALE CIVILE DEL RAHFITERD DELLA DIFSSA
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(1) andlisi e programmazione,

{2) relazione e coordinamento,

(3} gestione e redlizzazione, Vi inclusa la capaciid di sviluppo delle risorse
professionali, umane ed organizative ad essi assegnate, nonché di
valutazione dei propri collaborator, dimostrata framite una significativa
differenziazione dei givdizi. In questo ambifo, ricade anche la
valutazione della capacita del dirigente di saper gestire la propria
struttura organizzativa con rifefimento dlia capacitd di rispettare e
monitorare i termini per la definizione dei procedimenti amministrativi
eventuaimente di competenza, di cul al Tiolo | "Procediment
amministrativi di competenza del Ministero della Difesa” del Libro Vi
“Procedimenti amministrativi e frattamento del dati persondli”™ del D.P.R.
15 marzo 2010 n. 90, ovvero di regolarsi, come necessario, in caso di
competenzda solo parziale o settoriole nell’ambito di un procedimento
che investe diverse aree organizzative,

Nell'ambito delle gia citate tempistiche per g definizione degli obiettivi, devono
assere contestuaimente quantificati anche i relativi pesi, in funzione della rilevanza
ed impegno opportunamente comparati che ciascun corispondente obieftivo
contfingente/istituzionale pofenzialmente riveste. Le due succitate macro-aree di
rlevazione, complessivamente considerate, possono cosi esprimere un peso
massimo pari a 100, di cui 75 punti, rivenienti dalla pesaiura degli obiettivi
confingenti/istituzional, menfre 25 punti da quella del comportamento
organizzativo {cosl come gia predefiniti ne! modello di scheda all. B, B1).

L'intero ciclo di programmazione, misurazione e valutazione della performance
individuale viene gestifo con appositl applicativi informatici all’vopo predisposti
dall’O..Vv..

Con 'approvazione del piano delia perfformance da parte dell' Autoritd Politica,
enfro i 31 gennaic di ogni anno, inferviene anche lg formale sanzione delle
relative schede di valutazione, che sono nofificate agl'interessati, a cura delle
Autorita valutatricl (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..V..

A metd del periodo di vaiutazione, le Autortd valutalrici debbono effettuare,
comunque, un colloquio con it diigente interessato, volto o vefificare in
confraddittorio I'andamenio delle atiiviidt svolte per il raggiungimento degli
oblettivi fissali € ad andlizare ko portata degli eventuali fattor  limitativi
sopravvenuti, Di tale adempimento e delle relative conclusioni cul st & addivenuti,
viene redatio apposito verbale, frasmesso al’ O.LV. entro il 31 luglio 3. Pertanio,
all'occorenza, da un lato, I'organo di indirizzo polifico-amministrativo, in ragione
degl esii del controlil operati, pud segnalare e chiedere contezza
dell'andamento di determinati programmi nonché le cause del oro scostamento
rspetto ai target pianificati, dal'altro direttfamente i dirigenti interessati e/o le

3 Talle clata & da intendersi relativa ad un pefodo o valufazione ordinario [ossia conispondente o' esercizio finangario),
fakché Tn coso di cambt d'incaico in corso o anng, 14 verfica intermedia & corseguentemente suscettiblle i sittamentt
tempordi, adeguatl olla creoslanza ovvere anche non necessaia, come nel caso di assundone d'incarco a pochi mest

clalia fine dell” E. F. stesso,
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rspettive Autorita valutafrici debbone propome con tempestivitd gl'intervent
coretiivi del caso in corso di esercizio e, di conseguenza, l'eventudle
rimodulazione/ridefinizione degli obiettivi. In particolare, i diigente & tenuto a
segnalare 'esistenza di cause oggettive, ostative al conseguimento degli obiettivi
affidatfi ed insuperabill nefla 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 fempestive modifiche allo stesso
piano della performance, cosi come previsto dall'art. 10 comma 3 del D.igs.
150/2009).

2.5. Rilevazione dei risultati ed attribuzione dei punteggi.

Eniro la seconda decade del mese di gennaio successivo all’ anno cul sl riferisce la

vailutazione, le Auloritd valutatricl:

- fcevono dal diigente valutando una “nofa esplicativa” (in cui vengono
dettagliatamente illusirati i risultatt conseguiti ovvero te cause ostative al loro
pleno raggiungimento, seguendo la sequenza degli obiettivi riportati nelle
schede di valutazione). Onde consentire at valuiatore di esprimersi sulla
capacita di rspettare 1 fermini entro i guali devono frovare definizione |
procedimentt amminisfrativi, eventualmente trattali nella competenza, cosi
come individuati al para. 2,3, leti. b, {3}, devono essere fomiti utili elementi di
indicazione sul relativo carico di lavoro gestito e sulla conformitd o meno i
fermini stabiliti per legge e/o per disposizione organizativa interna;

- tenuto conto di detta nota, ancorché non vincolante, e delle oggettive
risulfanze rivenienti dagli indicaior abbinati agli obiettivi, dai risultali raggiunti
rnspetto ai valor dichiarati come attesi e dalle metiche sottese dlle
attivita/servizi/prodotii oggetio di conirollo di gestione, compllano la scheda,
attribuendo per ciascun oblettivo un coefficiente diraggiungimento di risuliato,
mediante il ricorso discrezionale ad una scala di valon, compresa tra 0 ed 1,
esprimibile fino alla seconda cifra decimale {ispirandosi, per ia valukazione del
comportamento organizzativo, i criteri generali riporfati nell’ allegato D).

L'aver riportato sanzoni disciplinari e/o comporfamenti organizzativi riconducibili

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

valutando, che concomrano a determinare il mancato rspetto delle scadenze

temporall indicate dalla presenie procedura di valutazione, sono comungue
motivo d'impossibititd di atiibuzione dei massimo punteggio.

Per clascun obietfivo, il "punfeggio” (esprimibile fino alla seconda cifra decimale)

& dato quindi dal prodofto "peso” per Il “coefficiente di risultato”. I “punteggio

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

oblettivi dati.

ta somma dei punieggi tofall delle scheda A ¢ B/B1 dard fuogo dlia

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

di merito, di cul al successivo paragrafo 3.

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

responsabilifd e da cul dipende I'efficienza ed efficacia del sistema. L'Autoritd

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

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

assoluta eccellenza, nonché adeguatamente e distintamente motivati nel parere

redatfo dal valutatore,

SISTENGA D R B TIOME T AT UTATIGEN TR EA FTRTCIRRAAT WTE NP 20 5 D05 FRRAGILLE TS DL e TRR D N0 A THITRA
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L' Autoritds valutatrice & tenuta, infatti, a comedare gii atti valutativi (schede e nota
esplicativa) anche di un proprio “parere” descrittivo, che potrd essere supporato
da ogni alfro elemento documeniale di riscontro, di cui I'Amministrazione
disponga, eventudimente ritenuto utile a chiarire |e ragioni della valutazione
operata.

i “parere” riporta, alfresi, 'iter logico sequito dall' Auteritd, concordando o meno
sulle argomentazioni addotte dal dirigente nella “nota esplicativa”, laddove
abbia applicato valeri di coefficiente apparentemente non coerenti con ie
rsultanze rivenienti dagli indicatori abbinali agli obietivi, dai risultati raggiunti
rispetio ai valor attesi e dalle metiche sottese alle ahivitd/servizi/prodotti oggeito
di controllo di gestione.

2.6. Formazione delle graduatorie.

Entro la fine del mese di genndaio, le Autoritdl valutatrici fanno pervenire le schede
compilate alle Autorita validatric {di cui gl citato allegato C)4, che operano, enfro
[ 10 giorni successivi, una verifica sulla corretterza del procedimento di misurazione
e valvtazione, in conformité di principi, criteri & procedure di cui alla presente
discipling. Ha titolo, quindi, ad interfoquire con il valutatore, facendo osservare le
eveniuali crificita rilevate, per un loro riesame. Ulimata la procedura di
validaziones, |’ Autoritét valutatrice, previa notifica al dirigente inferessato, entro la
fine del mese di marzo, invia la documentazione:

- {se tratiasi di dirigente generale) al’Q.LV.,

- (se Trattasi di dirigente non generdie} ai livelli ordinativi, cosi come individuati
nel’annesso 1, in ragione della macro-area organizzative di appartenenza
del valutaios;

in unica soluzione e con elenco-riepiiogo nominative {completo dell'indicazione

della relafiva data dl nascita ¢ deli’anzianitd di servizio nel ruolo), in ordine di

punteggio riporfato, che dovrd risultare, sotto la persondle responsabilitd delle

Autoritd valutatrici e verificata da quelle validatrici, necessariamente differenziato

per ciascun dirigente vaiutato dallo stesso valutatore.

St evidenzia che tali punteggi dovranno consentire di predisporre le graduatorie

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

indispensabile loro grado di differenziazione.

4 La figura dell’ Avtorté valldatiice non & presente per: a) T solf didgenti, con ncarico di Tvello ciigerziale generale. b) |
dirigenti in forza o Civikcuoladife ed agi Uffici del Proc. Gen. Miliare presso ka Corte dl Cassazions, del Prasidente dello
Corte Militare di Appello, del Froc. Gen, Milare presse ia Corde Militare of Appelo, dgrificando che tde asenza pud
ritenersi Bllanciota dal sistema ¢l valutadione, per | didgenti generall, offraverso da io competenza, develuta o Minisfro, of
Gpprovare la groduatorio, discendente dal puntengl afifbuil e dlevati dalla documentcdone vaktativa, prevenfivamente
visionaita, su istruttoria-proposta dell' Q.LV., sia la possibiltd), questulima riconoscivta anche per gl alhi dirigenti ndicati sub
b), di adire in via concilativa il Ministro stesso. Sul punto, vek. infra in aquesto sfesso paragrofo e successivo,

4 Ih caso di mancata validagone, ke nofifico defla scheda dll'interessato {nei confronti del quale avrd comunague effetio T
punteggio oftibuifo dal valutatore, saive 1l icoro agl stumend di concliorione previsti cafla presente discliplng & di tutela
o noma di legge) sard comprensiva della nota di osservazion! redatta dall Auforlid validatrice & of fisposta del valutatore, In
cul ispetiivomente viene mofivaia I'omessa validazione e ta conferma del propric operato da parte del valutalore. Anche
fale carteggio sardy oggetto dif inotito aiO.LV. ovvero dl velle ordinative depuiate dlia formaione della graduatoria, in
sede di rasmissione delia documentazione a fine processs, di cui 9 dirdy Infra,

¢ Lle macro-aggregazioni sono stafe operate in ragione della necessitd dl inalizare, comungue, la suddivisione per fasce o
rmerito, attutende le potendal distorsioni derivantl da una faze di valularione sia unica ed accenfratq sia, d contfre, froppo
perferizzata, discendenti. in entrombi casi, dalks marcala diskibuziono dalla dirgenza non penerale, fra numerssl enfl sul
temioro nazioncle, avenli, non di rado, anche un solo didgente in forza © comunaue non pio di 5. Con igle Tmplonio,
assume, pertonto. solo un caratiere di eventuditd, la possbilitd di avvalers) - per analegia - dell'ipotes in deroga o cul
alart. 19, comma &, del DLgs. 150/2000, gualora una macre-ared, cosi come indivicleata, dovesse regisiiare una presenza
effetiiva & difigenti infericre a 5 urifd,
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A tal vopo, I'O.LV., raccoite tutte le schede individuali dei dirigenti generaii,
complete dei punteggi, procede all'istruttoria di competenza, di natura formale e
mefodologica, e, nei fermini previsti dai commi 2 e 4 del'art. 19 D.Lgs. 150/2009,
relativamente alle posizioni dirgenziali con incarico di livelio dingenziale generdle,
formuia at Ministro una prepesta di graduatoria e di conseguente distribuzione
nefle differenti fasce di merito, comedata della relativa documentazione
valutativa acquisita, per la sua visione, e di proprie considerazioni metodologiche
sul procedimento svolto e su tut quegli aspetti, ulili alle valutazioni conclusive da
parte della prefata Autoritd,

Le strutture individuate neli’annesso 1, definiscono, invece, nella competenza ia
formazione della graduatoria e relativa conseguente disiribuzione nelle differenti
fasce di merito, per la digenza non generale delia rspettiva macro-areq.

Al fini della stesura defle graduatorie, a paritd di punteggio, si ricome al criterio
residudle e sussidiario della maggicre anzianita di servizio pel ruolo e, laddove
anche questa uguale, della maggiore etd anagrafica.

Detli provvedimenti, conclusivi della procedura di valutazione, colire che essere
partecipati agli interessati, sono frasmessi, entro Il mese di marzo, alla Direzione
Generdle per it Personale Civile, al fine dellawio della procedura per la
comresponsione del frattamento economico accessorio, di cui allart. 19, 3% co.,
D.Lgs. 150/2009.

2.7. Casi particolarn, ipotfesi di concillazione e contenziosi sull'applicazione del
sistema di misurazione e valutazione della performance,

2.7.1. Casi parficolar.

Il procedimento di valutazione:

- Vviene anficipatamente chiuso, rispetto all'ordinario termine dell'esercizio
finanziario, nel caso intervengano, in corso d'anno, eventi esterni, anche non
conosciuti @/o previstt ad inizio d'anno {come la fine del rapporfo di servizio
con I'AD. - per qualsiasi causa -, linfervenuto cambio d'incarico del
diigente, elc.). In caso di cambio d'incarico, per l'utile collocazione nellq
graduatoria del dirigente, I'O.LV. o la struttura incaricata della formazione
della graduatoria di competenza, procede prefiminarmente alla medig
ponderata dei punieggt riportati nelie schede di valutazione, in relazions ai
diversi periodi di permanenza nei rispettivi incarichi:

- non st svoige neid soll casi in cui st preveda o si viene comungue a deferminare
la permanenza in servizio del diigente, nell'incarico oggetto di valutazione,
per un perlodo non superiore a 90 giomi. In fali casi, pertanto, ai fini delig
refibuzione di risultato, produce effetto, per quota pare, l'esito del
procedimento  relafivo ol periodo di  valulazione  immediatamente
precedente, purché sempre da drigente. In assenza di precedenti
valutazioni, si seguono le ordinarie procedure.

SETERAA DL RARLE & TEOME T ALUTE JIE VELLA PIETCHY ALY G E L AT AL R 1YL PERTOMALT 01 1oke fdi WETERD GIL1 A TS 4,
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2.72. lpotesi di concliizione e contenviosi sul'applicazione del sisterma di
misyrazione e valutgzione dellg 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, i
presente sistema di misurazione e valutazione della performance individuale ha
fissato le sequenti ipofesi di procedure conciliative, volte a verificare la possibilitd
di addivenire preventivamente ad un componimento, interno all'amrministrazione,
di situazioni di conflitto, suscettibili di possibile confenzioso anche in sede
giurisdiziondle, discendenti dalla non condivisione delle valutazion operafe:

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

Entro 10 giomi dalla nofifica delle schede vdiidate, in caso di fisultato

complessivo non condiviso, il diigente pud produrre articolata relazione

confrodeduttiva, sulla quale, entro i 10 giomi successivi, I' Autorita valutatrice:

- in costanza di medesime conclusioni su! punteggio atfribuito, esprimerd
proprio articolato parere di conferma, allegando deti ulliml documenti
ai restanti attl valutativi gid prodotti;

- diversamente polrd procedere dlia conseguente revisione delle
valutazion operate, da sottopore a nuova vdlidazione e nofifica
all’'interessato;

il tutto, da inoltrarsi all'O.LV. ovvero alla struttura incaricata della formazione

della graduatoria per Parea di competenza, secondo le gidy indicate

modalita descritte al paragrafo 2.6..

b. Istanza di conclliczione
Enfro 10 giomi dalla notifica delle schede validate owwero della
comunicazione con cui I' Autoritd valutatrice rappresenta di aver visionato Ia
relazione controdeduttiva e di aver, comungue, confermato il punteggio
afiribuito, il diigente interessato, tramite gerarchico, pud proporre, innanz
al’ Autorita gerarchicamente sovraordinata o quella che ha operato Ia
valutazione’, Istanza di conciliazione, avendo cura di produrme argomeniaiqg
relazione, ulile a fomire tutti gli elementi del caso. Nellinoliro della
documentazione alf’Autoritd adita, I'Autoritd valutatrice fomisce propr
elementi di valutazione.
L' Autoritd chiomata a decidere, sentite le parti, si pronuncia sul merito con proprio
arto motivalo, enfro 30 giomi daila data di ricezione dell'istanza stessas. L'esito
conclusivo di fale procedimento, da nofificare all'interessato ¢ da trasmetiere
al’Q.LV. ovvero dlia siruttura incaricata della formazione della graduatoria per
I'area di competenza, dovrd tradursi, quindi, nella determinazions di un punteggio
fincle, in termini tonto di conferma quanto di evenituale rforma di quello
precedentemente atirbuito sulla scheda del valutaio.
Detia istanza, nel’ambiio del presente sistema ed ai fini della definizione del
processo di valutazione, costituisce, quindi, I'ultima possibilitd di riscluzione
conciliativa, gestita Intemamente all' amministrazione, di possibili situazioni di
confenzioso.

7 da Intenderst il Ministre, per fulfi | didgenti generall e per quei diigentl individuati nelia precedante nota n. 5,

Bl temine do infendersi perentolic e softo Ia responsobilita defi Autoni®r adita {falché il mancolo pronunciamento
- sullistanza equivale a rigetto della stessa) & dettalo dalfesigerza di consentire af' Autorita valutcaiice, previa noiifica ol

dirigente Interessato, di inviare, entro ko fine def mese di marzo, fulta ko documentarione prevista Qll' QLY.
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3. Effefti vlterfotl derivanti dall'applicazione del sistema di misurazione e
valutazione della performance.

| risuttati di cui al presente sistema di valutazione, oftre ad avere effetto ai fini deilg

corresponsione defla indennitd di risulfato, a cura della Diredone Generadle

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

- del conferimento di ciascun incarico di funzione dirigenzicle, unitamente agli
alti parameti indicati nell’art. 19, 1° comma, D.igs. 165/2001, nei termini
indicati  da  apposita  regolamenfazione  da  emanarsi a  cura
dell' Amministrazione delia Difesa;

- del'accertamento del mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati,
per gii effetfi previsti dail'art. 41, 1° comma, lett. a) del D.Lgs, 150/2009, di
modiifica del'art, 21 D.Lgs. 165/2001, in tema di responsabilita dirigenziaie.

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 valulazione della pedormance Individuale
del personale non dirigente.

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

Il processo tiene conto;

a. delf'attuale consistenza del personale civilk non diigente nei quadri
organici/ordinativi del Dicastero e sue arficolazioni nonché della sua
classificazione, che vede, in ragione dei compiti/funzioni svolte/i, una:

- I Ared {ausiliaria), in cul sono compresi gii qusiliari;

- Il Area {esecutiva), in cui confluiscono gli addetti ed assistenti:

- W Areaq {direffiva), espressa doi funzionari;

b. sia degli ambiti di misurazione e valutazione indicati neli'art. 9 D.lgs. 150/2009
sia delle specificitG organizative 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 didgente, a
simifitudine di quanto viene operato per la diigenza, corelandola:

- dlie sole competenze sapute dimostrare ed di comportament
professionali ed organizzativi manifesiati  (pregnanti, o fini delia
valutazione, tanfo per glincarichi caratterzzali dalla richiesta  di
specifiche individuali professionalitd, anche di elevato livelio, fanto per
quelli di tipo manageriate-gestionale, dove rileva la responsabilitay di una
unitd organizzativa sia organica che di fatio ed, in tal caso. anche la
conseguente capacita di valutazione dei propri collaboraton, tramite
una significativa differenziazione dei giudiz);

- ai soli elementi di oggettivitd desumibili dai compiti assolti/obiettivi
raggiunti e/o da situazioni “misurabili” di fitenuta significativa incidenza
{Guali assenze e sanzioni riportate).

SISTONGA L MALUR A2 T AT AZOME BELLA DERFORIATETT S ALE DEL FERSCHLAIT 1 ALE 1, ABESSIERD DELLA DIfCSA
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It sistema alfrest &:

- Informato al principio di trasparenza #:

- dperio al fallivo e responsabile coinvolgimentfo dei valutandl, al fine di
conseguire la loro partecipazione, massimamente motivata, al processo di
miglioramento funzonale dell organizzezione:

- Improntato, in parficolare, ad una velutazlone comparaliva operata, di
massima, daila prima Autorita diretfamente sovraordingta i valutando'c, che
Hcopre un incarico organicamente attribuifo funzionario od a grado
equiparato defia canfera militare, ovvero, se non previsio/Inesistenfe, dal
dirigente, civile o millifare, sulla linea gerarchica, ovvero dal titolare
dell’Ufficio Giudiziario Milifare che, atfraverso |g differenziazione delia
valutazione, consente, in conformita al disposto di cui all'art. 19 def D.Lgs.
130/2009, la formazone della graduatoria e conseguente disttibuzione del
personaie per fasce di merito, strumentali alla comesponsione del trattamento
economico accessorio collegato alia performance.

4.2. %¢hede di valutazione. Struttura e compilazione.

La valutazione della performance individuale si realizza attraverso la compilazione
delle schede in allegato £ (peri funzionari} e F (per opearator, assistenti ed addetti}.
if totale delle voci [afferenti le qualitd/capacita/competenze/compiti ed obietivi
oggetto di valutazione} presenti in scheda deve consentire di esprimere un “peso”
complessivo massimo pari a 100, In funzione della rilevanza ed impegno,
opporfunamente comparati, che ognuna di esse potenziaimente riveste.

Per ciascuna voce delia scheda, il “punteggio” {esprimibile fino alla seconda cifra
decimale} e date quindi dal prodotio “peso” per il “coefficiente di valutazione™. |
“punteggio tolale" & dato invece dalla somma del punteggi cosi conseguiti sullg
totalitd delle qualiid/capacitdl/compiti/cbietfivi valutati,

il punteggio totale sard, quindi, moltiplicato per it “coefficiente di presenza"t, sulla
base delle evidenze documentali agh afti d'ufficio, che dara luogo alla
determinazione del punteggio finale, utile ai fini della stesura della graduatoria di
merito. |
L'aver riportate sanzoni disciplinari e/o comportamenti organizzativi riconducibili
alla responsabilitt del vaiutando e del valutatore, d sua vofta nellg veste di
valutando, che concomrano a determinare | mancato fispehio delle scadenze
temporali indicate dalla presente procedura di valutazione, sono comundue
motivo d'impossibilitd di atibuzicne del massimo punifeggio.

E' evidente, quindi, che la scelta del coefficiente & afto di grande responsabilitd e
da cui dipende I'efficienza ed efficacia del sistema. L’ Autoritds valutatrice, infatt],

¥ Assicurata dalla piena conoscitilitd, da parte del dpendente, del presende sistema, of futi qii atfl dal processs e delle
gracduatorie, affraverso notifica a mard del singolo Inferessato e visibiita n Cpposita sedione det sito web istitvdonale.

0 in seguito, Autoriia valitalrice.

" Pari of roppono glomi df presenza effettiva/giomi ol presenza meossima in un anno [365 — rr. giomi <f ferie (qusle
contrattuaimente previsie nelfanno e di cui allg L. 937/1977), nonché pedodi di assenza dal servizlo dovuti glle seguenti
ipotesi: a} conged di matemitd, poaiemitdr e parentale - art, %, comma 3, D.lgs. 150/2009, D.igs. 15172001 - k) malathia
ricenosciuta dipendente dg causo di servizle; <) miortunic sul lavare; d) ficovero ospedaiiero e day hospial; e) tergpie
salvavita, connesse a polologie Aconascivte cousg di servido o comsequenti ad infortuni sul laverg; f) frequenza corsi
professiondli delr A.D.; ) donaZione di sangue; h) donazione midolo spinale: ) cssistenza per i cosl indicat della L 10471992
) permesso per Wlfo {art. 18, co. 1, CONL 1994/1997); m) permessi per teslimoniare e per svolgimento fungione giudice
popolare; n) decesso o grave infermiter di congiunta fart. 4, co. 1, L. 08.03.2000 n. 53); o) fiposi compensofivi: ) motivi
sindacall. La casisfica & comprensiva anche delle ipoted di cui affa circolore n. 8/2010 datater 19.07.2010 defia P.C.M.- Di.
Funz, Pulbsist.
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deve avere matura consapevolerza che i valor pib alti non possono che essere
attribuiti solo eccezionalmente ed in presenza di prestazioni di assoluta eccellenza.

4.2.1. Schede, in all. E, per funzionar

Le schede riportano le seguenti macro-aree di valutazione:

i qualita/capacita personali, gid predefinite, in cui rientrano, anche quelle di
natura comporfamentale-organizzativa, con particolare riferimento  alle
capacita di;

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

- valutazione del propri collaborator, dimostrata framite una significativa
differenziazione dei giudizi;

li. compelenza e rendimento professionale, parziaimenie predefinita, in cui
Aentra sia I'avvenuto perseguimento degli oblettivi assegnati sia la
valutazione sulla gestione della propria unitd organizzativa, risuliata o meno
tale da assicurare 1 rispetto dei termini per la definizione dei procediment
amministrafivi di competenza, di cui af Titolo | *Procedimenti amministrativi di
competenza del Ministero della Difesa” del libro VI “Procedimenti
amministrativi e fralfamento dei dati personali” del D.P.R. 15 marzo 2010 n. 90.

Enfro e non olfre il 31 gennaio, I'Autoritd vaiutatrice, previa consuliazione del

valutando, predispone e notifica alf'inferessato o scheda di valutazione,

debitamente completata attraverso la definizione del compiti e degli obiettivi, da
rniporarst negl appositi campi aperti della stessa scheda.

| criferi da seguirsi per la cometia descrittiva dei compiti da svolgere/obiettivi

assegncti sono:

(1) perlinenza e coerenza dei complii/obiettivi assegnati con le responsabilités
connesse dli'incarico ed ai profili di competenza delineati nei C.C.N.L
nonché con i superiori obietfivi dell'unitd organizzativa nella quale s
collocano le unita di personale oggetto di valutazione;

(2) rilevanza e significativita rispetio oll’incarico, nonché concretezza e, per
quanto possibile, misvrabilita, in fermini alfretianto concreti e chiari, onde
consentire la verifica senza ambiguitd dell' effettive raggiungimento;

(3) dichiarazione dei risultali altesi in relazione agli obiettivi assegnati;

(4) comelazione degli obleftivi alla quantitd e qualitd delle rsorse {umane,
materiali e finanziarie) disponibili ed alia diretta responsabllita del funzionario.

Dovendosl perseguire il massimo criterio di efficienza ed efficacia funzionale ed
organizzativa, gii obiettivi, che ogni Autoritd valutalrice deve assegnare ai propri
funzionari, devono essere realisicamente ambiziosi.
Infat, solo partendo da fale presupposto, ia valutazione potrd condure ad una
significativa differenziazione dei giudizi fra i valutati, che costituisce una ineludibile
necessitd per poter attuare una coretta graduatoria. Pertanto, I'assegnazione di
oblettivi, gid consuetudinariomente raggiunti  atiraverso  I'esplefamento  di
ordinarie attivitd, non risponderebbe allo scopo e disattenderebbe ai principi
spiratori del D.lgs. 150/2009. in quanto appiattirebberc le  valutazioni
indistinfamente verso vdlor apicali, nascondendo il meritc dei funzionar piv
capaci.

In corso di esercizio, il processo di valutazione & comunque aperto alla possibilitdy

che it funZonario possa chiedere al proprio valulatore un confradditiorio

(opportunamente riscontrato a merzo verbale da fratenere aglh attij. ol fine di

SIRTTRAA I RARUFATIC E BVALUTADOME DELLA DETFZRAAN T IMMIBALRIALE DEL PERSONIALL 2Pl T BRL pAIISIES O DELLA CIFES &
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potfersi confronfare su problematiche emergenti, obiettivamente ostative al

raggiungimento del risultato, e la conseguente atfivazione df eventual comretivi

del farget, precedentemente individuati, con discendentie possibilita  di
riformulazione della scheda, controfimaia dalle parti interessate.

Enfro il 20 gennaio successivo allanno cul si riferisce  a valutazione

{ordinariamente comispondente ofi'anno finanziario). le Autorités valutairic:

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

* vengono deftagligtamente illustrati i isultati conseguiti ovvero ke cause
ostative @t loro pleno raggivngimento, seguendo la sequenza degli
obiettivi riportati nefle schede di valutaziones:

*  per i procedimenti amminisirativi frattati nellq competenza, vengono
fomniti utili elementi di indicazione sul carico di lavoro gestito e sulla
gesiione In conformitd o meno ai termini stabiliti per legge efo per
disposizione organizzativa interna, onde consentire ai valutatore di
esprimersi a ragion veduta anche sulla capacita di rispettarli;

- tenendo conto di detta nota, ancorché non vincolante, e delie oggettive
tisultanze rivenienti dal risultati obiettivamente raggiunti rispetto ai valor attes,
compllano la scheda, attribuendo, per ciascun compito/obiettivo, un
“coefficienfe di valutazione”, mediante il ricorso discrezionale ad una scala di
valori, compresa fra 0 ed 1, esprimibile fino alla seconda cifrg decimdle, e
determinando it punfegglo finale attraverso I’ applicazione del coefficiente di
presenza.

4.2.2. Schede, in dll. F, per addeth, assistenti ed ausiliar

Le schede riportano e seguenti macro-aree di valutazione:

(¢} qudlita/capacitd personali, gid predefinite:

(o] competlenza e rendimento professionale, parziaimente predefinita.

Enfro @ non olfre il 31 genndio, I'Autoritdy valutatrice, previa consultazione del

valutando, predispone e nofifica allinteressato, la scheda di vaivtazione,

debitfamente completata attraverso la definizione dei compiti connessi all'incarico
fivestito, da riportarsi negl appositi campi aperti della stessa scheda.

I criteri da seguirsi per la coretta descritfiva dei compitt da svolgere sono:

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

(2) rilevanza, significalivitd e concretezza rispetio all'incarico, onde poter
apprezzare, per quanto possibile, il gradiente quanti-qualitativo del compito
assolto.

Infatl, solo partendo da tale presupposto, Ia valutazione polrd condure ad una

significativa differenziczione dei givdiz fra | valutati, che costitulsce una ineludibile

necessitt per pofer atluare una comretta graduatoria, che rffuggendo da
valutaziont indistintamente apical, sia specchio del merito dei dipendenti pil

Capac.

Enfro T 20 genndio successivo alfanno cui s rifersce la valutazione

{ordinariomente  comispondente  dll’anno finanziario), le Auvtorita valutatict

compitane la scheda, athibuendo per ciascun compito/obiettivo un “coefficiente

di valutazione”, mediante i icorso discrezionale ad una scala di valon, compresa

fra 0 ed 1, esprimibile fino alla seconda cifra decimale, e determinando il

punteggilo finale atfraverso {'applicazione del coefficiente di presenzd.
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Anche per i personale “addett], assistenti ed ausilian” & dovercso considerare che
la scelta del coefficiente di valutazione & atto di grande responsabiiita e da cui
dipende ['efficienza ed efficacia del sistema. L' Autoritd valutatiice, infatti, deve
avere matura consapevolezza che i vdlor pily alti hon possono che essere attribuiti
solo eccezionalmente ed in presenza di prestazioni di assolutg eccellenza.

4,3. Dettagli procedurali e formazione delle graduatorie.

La documentazione valutativa, a fine processo, viene trasmessa, entro Ig fine del
mese di gennaio, dalle Autonita valutatrici alle Autoritd validatrici {queste ultime
coincidenti con i livello gerarchico immediafamente superiore a quello che ha
operato la valutazione), che procedono, eniro 1 10 giomi successivi, ad una
verifica sulla coretierza del procedimento di misurazione e valutazione, in
conformita ai principi, criteri e procedure di cui alla presente discipling. Ha titolo,
quindi, ad inferloquire con 1 valufatore, facendo osservare le eventuali crificitd
Hlevate, per un loro riesame. Ullimata la procedura di validazione'2, I’ Autoritd
valutafrice, previa nofifica all'interessato, frasmette, enfro o fine del mese di
marzo, la documentazione in parola, con elenco-iepilogo nominativo {completo
dell'indicazione della relafiva data di nascita e della anzianitd di servizio nel ruolo),
distinto per ciascuna area di cui al para. 4.1, lett. a. ed in ordine di punteggio
riportato. che dovra risullare, sotto la persondle responsabilith delle Autorité
valuialrci, verificala da guelle validatrici, necessariamente differenziato per
clascun dipendente valulalo dallo stesso valutalore, ai Jivello ordinativo
competente aredigere le graduatorie di merito.
Al fine di assicurare, infalti, un adeguato livello di comparativitd, ai fini della
determinazione delle graduatorie e conseguenti fasce di merito, in un ambito
organizzativo adeguato, anche softo il profilo del'omogeneitd, limitando. quindi, i
casi di cui af comima 6 dell’art, 19 D.Lgs. 150/2009 alle sole situazioni di insuperabile
eccezionalité;
Fufficio di Gabinetto, per I'area di competenzq, ivi compresi gli Uffici Cenirali
della Difesa, Onorcaduti ed il Consiglio Superiore delle Forze Armaie:
lo Stato Maggiore della Difesa, per I' ared tecnico-operativa;
it Segretanato Generdle della Difesa, per I'area tecnico-amministrativa:
il Consiglio della Magistratura Militare, per I'areq della Glustizia Militare;
individuano le siruiture ordinative, dofate di gutonomia amministrativa e di livello,
quindi, almeno dirigenziale, ovvero gli Uffici Giudiziar deputate/i alla compilazione
delle graduatore di che frattasi, informando 'Q.LV..
Tdli strutture ordinative/Uffici Giudiziar, a loro volta, hanno Ia responsabifités; |
- di individvare e comunicare al'Q.LV. le rispettive Autorita valutalrici e

validairici’, ali’ vopo avendo cura di:

» considerare l'importanza della conoscenza diretta del personale

valutato da parte del valutatore, in ragione del diretfo rapporto

d'impiego;

1

12 In case di moncaota valigazone, fa notifica delia schedda allinteressate nei confronfi del quale awd comungue effetto il
purteggio attibuito dd valutatore, salvo il dcorse agh strumendi di conciliceione previsii dalla presente discipling & of tutela
@ horma di legge) sardl comprensiva della nofa of osservaziond redatta dallf Autoritd validatice e di rsposta del vautatore, In
cul viene mofivata I'omessa validarione e la conferma dal propric operaio da parte del valutatore. Anche tale carteggio
sara oggetio diinolro all O.LV. in seda ¢ frastnissione defia documentazone a fine processo, di Gui s dirdr Infra,

12 queste uliime possono anche coincidere con le stesse Auforitd, cui & devolutg la compatanza a redigere le graduatorie.
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. salvaguardare il principio della valutazione compardtiva, della non
valutabllita del personale da parte di chi concorre, con | propri valutati,
alla medesima graduatoria ¢, laddove possibile, il criterio che Ia prime
Autorita, chiamata a valutare, ricopra un incarico organicamente
atfiibvito a funzioncaric od a grado equiparato della cariera miiitare,
ovvero, se non previsto/inesisiente, a dirigente, civile o militare, sulla
linea gerarchica, ovvero al fitolare di Ufficio Gludiziario Militare,
direltamente sovraordinalo al valutando.

- di procedere all'istfrutforia di competenza, e, conformemenie o quanto
previsio dalf’ art, 19 D.lgs. 150/2009 4, provvedere dlla formazione di ifre
distintfe graduatore, ossia una per ciascuna delle ire aree (direttiva,
esecutiva ed ausiliaria).

Al fini della stesura defle graduatorie, a paritd di merito, si ricome al criterio

residudle e sussidiario della maggiore anzianits di servizio nel ruoclo &, laddove

anche questa uguale, della maggiore etd anagrafica.

Le graduatorie finali:

- sono partecipate agli interessati, a cura delle Autorita valutatrici,

- sono frasmesse, entro It mese di marzo alla Direzione Generale per il Personale
Civile, al fine dellawio della procedura per la comresponsione del
frattamento economico accessorio collegato alla performance.,

4.4. Casi particolar, ipotesi di conciliazione e contenziosi sull’ applicazione del
sisterna di misurazione e valutazione della performance.

4.4.1. Casi particolari.

I procedimento di valutazione;

- viene anficipatamente chiuso, rispetto all'ordinario termine dell'esercizio
finanziario, nel caso infervengano., in corso d'anno, eventi estemi, anche non
conoscivti e/o previsti ad inizio d'anno (come lg fine del rapporto di servizio
con T'A.D. - per qualsiasi causa -, lintervenuto cambio d'incarco del
dipendente, efc.). In caso di cambio d'incarico, per 'utile collocazione nelia
graduatoria  del dipendente, la struttura  ordinativa deputata allg
compilazione della graduatoria procede preliminarmenie alla media
ponderata dei punteggi riportati nelle schede di valutazione, in relazione ai
diversi periodi di permanenza nei rispettivi incarichl:

- nhonsisvolge neisoli casi in cui si preveda o si viene comunque a determinare
la permanenza in serviio del dipendente, nellincarico oggetto di
valutazione, per un periodo non superiore a 90 giomi. In tali casi, pertanto, ai
fini della refribuzione di risuttato, produce effetto, per quota parte, I'esito del
procedimento relativo al periode di  valutazone immediatamente
precedente, purché svolfo sempre con la stessa qualifica. In assenza di
precedenti valutazion, si seguono le ordinarie procedure,

" nonché dlie eventuall deroghe alla legge sula misura percentuale delle fasce, cost come concordate, in sede o
conhkattagons collettiva integrativa, di cui al 42 comma dello stesse arficolo,
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4.4.2. Ipgtesi di condiliazione e contenziosi suli'applicazione del sisterna di
misurgzione e valutazione della performance

Fermi restando gl'istituti di tutela previsti dalia legge e di natura giuvrisdizionale, in
conformitd alla previsione normativa di cul ali*art. 7, 3° comma, D.Lgs. 150/2009, i
presente sistema di misurazione e valutazione delig performance individuale ha
fissato le seguenti ipotesi di procedure conciliative, volte a verificare | possibilitd
di addivenire preventivamente ad un componimento, infermo all’ amministrazione,
di situazioni di conflitte, suscettibili di possibile contenzioso anche in sede
giurisdizionale, discendenti dalla non condivisione delle vaiutazion operate:

a. lpotesi direvisione del gludizio da parte dell' Autoritd valuiatiice.

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

complessivo non condiviso, il dipendente pud produrre articolata relazione

confrodedutiiva, sulla quale, entro i 10 giormni successivi, I Autoritd valutatrice:

- in costanza di medesime conclusioni sul punteggio atfribuiio, esprimerd
proprio articolato parere di conferma, avendo cura di riportare iter
logico seguito nell'utilizzo del prescelfo valore del coefficiente di
valutazione ed eventualmente di supportarlo con ogni aliro elemento
documentale di rscontro, di cui disponga, ritenuto utile @ chiarire le
ragioni della valutazione operata;

- diversamente pofrd procedere alla conseguente revisione del
punteggio aftribuito, da sotioporre a nuova validazione e nofifica
all'interessato;

allegando deti ultimi documenti ai restanti atti valutativi gia prodotti, per

I'inclire o livello ordinafivo competente a redigere le graduatorie di merito,

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

b. Istanza di conciligzione.

Entro 10 giomi dalla nolifica della scheda validata ovvero dellg

comunicazione con cui I'Autoritd valutatrice rappresenta di aver visionaio la

relazione controdeduttiva e di aver, comunque, confermato il punieggio
attribuito, it dipendente, tramite gerarchico, pud propormre, innanzi all’ Autoritd
gerarchicamente sovraordinata a quella che ha operato la valutazione,

istanza di conclliazione, producendo alfresi argomentata reladone, utile o

fornire tuthl glt elementi del caso. Nel'inoliro della documentazione

all’ Autoritd adita. I' Autoritd valutatrice fomisce propri elementi di valutazione.
L’ Autorita chiamata a decidere, sentite le parti, si pronuncia sul merito con proprio
atto motivato, entro 30 giomi dalla data di ricezione dell'istanza stessals. 'esito
conclusivo di tale procedimento, da nofificare all'inferessato e da frasmettere alia
struttura ordinativa deputata alla compilazione delle gradudtorie, dovrd fradursi,
quindi, nella determinazione di un punteggio finale, in termini tanto di conferma
quanto di eventuale riforma di quelio precedentemente athibuito sulla scheda del
valutato.,
Detta stanza. nel'ambito del presente sikstema ed ai fini della definizione del
processo di valviazione, cosfifuisce, quindi, I'ulfima possibilitt di risoluzione
congciliativa, gesfita intemamente al’amministrazione, di possibili situazioni di
confenzioso.

' il termine da infendersi perenforio e solto la responsabllites delf' Autoritdy acita italché i mancote pronuncicrmento
suistanza equivale o rigetto delia stessa) & dettate dall' esigenza i corsentire al Autorita valutaice, previa nofifica of
dirigente inferassato, di inviare, entro ko fine del mese o marzo, utia kg documentazione prevista alia strutturg ordingtiva
deputata alla formulazione delle graduatere,
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5. Effefli ulterori derivantl dall’applicazione del sistema di misurazione e
valutazione della performance.

| dsuttati di cui al presente sistema di valutazions, olire che di fini economici,
saranno tenuti in conto anche ai fini di alfri processi di gestione delle risorse umane
{sotto il profilo della formazione/aggiornamento professionale, del rectutamento
concorsyale e della carriera) nei termini indicali da apposita regolamentazione
da emanarsi a cura dell' Amministrazione.

Prima della sua applicazione, 1 presente modello di misurazione e valutazione
della performance individuale deve essere nofificato agli interessati mediante
consegna di copia.

Il Sezione: Aflivila e previsionl generali.

6. Eslensioni applicative del sistema di misurazione e valulazione della
performance Individuale per Il personale civile delia Difesa,

I principi, i criter, | termini, le procedure e ia modulistica di cui alla presente
disciplina per la misurazione e valutazione delia performance individuale del
personale civile della Difesa, si applicano anche all' Agenzia Industrie Difesa, alia
Lega Navdle italiana, all’Unione ltaliana Tiro a Segno, alf*Unione Nazionale Ufficiali
in Congedo d'ltalia e all' Opera Nazionale per i Figli degl Aviatori (D.M. 16 ottobre
2010}, significando che, tanto per gii aspetfi di programmazione degii obiettivi
(nonché del loro monitoraggio e confrolio) tanto per quelli afferent! I'intero
processo di valutazione del personale, gii Enii stessi assumono, in via diretta, le
responsabliitG di applicazione conforme alia legge, nonché stabiliscono, sempre
direttamente, rapporii e contatti con il citato organo.

7. Relazione annuale,

Ogni macro-area organizzativa (cost come individuaia nell'annesso I} e ente

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

il 30 marzo del'annc successivo a quello di rferimento della misurazione e

valutazione della performance individudle, per futto il personale civile, esclusl |

dirigentl generdl, elabora una relazione che evidenzia a consunfivo | risultati
raggiunti, anche ai fini della comunicazione estema {es. CIVIT). La rekazione,
distinta per i dirigenti di 2/ fascia e per le fre aree (I, 11, 1), deve:

- contenere la distribuzione nelie differenti fasce di merifo, numerica e
percentudle;

- ceriificare P'avvenuto rispefto delle previste scadenze temporali per Ia
compliazione e notifica delle schede a Inizio processo ed esprimere la
percentuale ritardi sul folale delle posizioni gestite;

- raggruppare il numero di dipendenti {con indicazione de! relativo valore
percentuale) che hanno rdportato punteggi massimi e minimi, nonché
evidenziare il grado di differenziazione del rsultati, riporiando per ciascung
categoria le percentuali dei punteggi affribuili, in relazione agh intervalii
decimdili delia scala di misurazione [es. da 99,99 a 99,00 efc.);
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- Indicare la varianza statistica dei punteggi, calcolata come media aritmetica
dei quadrati degli scostamenti dei dati rilevaii dalla media aritmetica;

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

- specificare Il numero del dipendenti (percentudle sul fotale) che hanno:
a)  prodotto larelazione confro deduttiva al compilatore:;
b} promosso istanza di conciliazione:
c) istaurato una procedura di contenzioso:
e quanti del casi (ipotesi di risoluzione conciliativa gestita internamente
all’ Amminisirazione di cui ai precedenti sotfopara a e b} st sono conclusi in
senso favorevole dl ricomente e quanti hanno confermato invece |l giudizio
inizinlmente espresso.

IF sistema di misurazione e valutazione delia performance individuale del persondle
civile det Ministero della Difesa & da considerare quale Yliving document” e
perfanto, nelfla relazione di cui frattasi, ove rtenuto ufile/opportuno, possono
essere formulate eventuali considerazioni e proposte che, nel rispetio delle
normative vigenti in materia, contribuiscano a migliorare il sistema stesso {es.
modifiche procedurali, revisione dei confenuti delia scheda, ecc.). Infine la
relazione, entro 1l termine definito, deve essere inviata all' Organismo Indipendente
di Valutazione della Performance.

METERAR OUREUT TI0H 1T E v AL ATIONIE GELLA FTRFORAZ) IS [[JON D 45 T Dl PeR OFALE TIVILE TR RARKY T RHS CRLLA DIFESA
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AREA TECHIC O DPERATIVA
HVELLE ORDIMATIVO DEPLTATO ALLA

AREA TECIICC AMMIMNIETR ATIVA
TIVELLC QRDINATIVO DRFUTATO ALl A

AREA UFFICI CEFTRALI E N VERKICE
LVLLLCY CRENMATIVE DEFITATCY ALLA

AREA GIUSTIZIA MILITARE
LIVELD) CRLIMATIVC DEFUTATO ALLA

FORMATIONE DELLA GRADHUATORIA: HORMAZICHE DELLA GRaDUATCRIA ; FORMAZICONF DELLA GRADUATORIA: FORMAZIONE DELLA CRATHATORA:
State Maogalore Difse Smgrindole G-enoraie Ditstd/DNA Ulicio o Gablnattn Consglic: Maglsiraturs Millicm
FROCURA GEMERALE MILITARE
SEGRETARIATG GABIMETTO
STATO MAGGIIRE MARINA SEMERALE DELLA DIFESA ED A, DEL MINISTRO DELLA DIFESA IO CORTE CARALIONE
| | l I -
PROCHRA GEMLRALE MILITARE
ARSEMALE MILITARE CRGAMNSMO INDIFEMDENTE D
MARITTEMO ABGUSTA CMLECUQLADIFE VALLTAZIONE DELLA PERFORMANCE O O AFPELG
ARSENALE MILTARE DIREZWIHE GEMERALE DEGLI CORBIGLIC SUPERICRE CORTE MILITARE DI APPELLG
MARITTIMO LA SPEJIA ARMAMENTI TERRESTRI DELLE FORIE ARMATE ROMA
ARSEMALE MIETARE DIREZIOME GEMERALE DEGL UFACIO CENTRALE DEL BILANTIO
MARITTIMO TARANTO ARMASENTI HAVALL E DEGL AFFAR| FIMAMIIAR PROCURA MILITARE DI ROMA

.

CEMIRC [ SUPPQRTO E

DIREZIOME GENERALE QEGLT UFRICIO CEMNTRALE
SPERIMENTALIGNE NAVALE ARMAMENTI AERONALTICH ISPEZIONI AMMINISTRATVE TRIBUNALE MLAARE DI ROMA
CENTRO INTERFORIE
DIRETIONE GENERALE COMMISSARIATO GENERALE
M”MI'DN"M&TAO AVANIATO LAVORI E DEL DEMANIO ONORANIE CADUT! N GUERRA TREUNALE MILITARE Di N&POUI
CEMTRE POLIFUNZIONALE DREIIOHE GEMERALE
DI PERIMENTAZICNE COMMISSARIATO E DEI SERVIZ TRIBUMALE MILTARE DH VERONA
EL GEMERALI
BTG GEOGRARCO MLTARE DIREZIONE GEMERALE
EL SAMTA MRLTARE
FOLO Dt MANTEMMENTD
DIRETIONE GENERALE
PESALITE sUD PERSOMALE MILITARE
DHREZICME GEMERALE
PERSCOMALE CIVILE
DIREZIONE GENERALE PREVIDENIA
MILITARE, DELLA LEVAE
COLLOCAMENTD AL LAVORO

VOLONFARI COMGEDATI
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ALLEGATC A

RISULTATI OPERATIVI (anno )

Dir. Gan./ir. Dot Nome e Cognome

Enfta

OBIETTIVI CONTINGENTI (*) ED ISTITUZIONALI

Pusiteggio
Peso | Goeff. di rsuiato | ¥ 100

1) Dascrizione obiettive operative. 2) Specificariona dol risitato
attege:

Visualizzaziony indicatorl: A) Indicatora n.i, Indicatore n.2, etc,
(ptenti nal piano dellz performance); B) Set Indicatori,
rivealant] dalla piattaforma SIV-2 {moduls coutrolle & gaxtions).

1) Descrizions obluttivo oparativa. 2) Specificazione del risylato
atbeven;

Yisualizgagions indlcator: A) Indicatore n., Indicatore n.2, ato,
{ptatanti nel piano defla parformvanca); B) St indicatori,
rivartienti dalla pisttaforma SIvV-2 {moduio controllo di gestlons).

1} Descrizione oblattivo istihuxionale 2) Specificaziona def
risultato attesn:

indicateqf: A) Indicators nul, Indicatore n.2, wtc.

Vizmlizzazionn
{proposti  dal valutando = confermak  nel piano  dalla

petformance); B) Set ndicator, riventent] dalla plyttaforma SIV-2
{module controlle di gestions).

1) Dascriziona obicttive istituzionale. 2) Specificazione del
risultato stbeso: .

indicateri: A) Tndicatora o1, Indicatore n.2, stc

Viiunlizzaziowa
(proposti dal weistande e confermati nel piann  della

parformance); B) Sek indicatoci, rivenlenti dalla plattaforms SIV-1
(meodulo controllo di gestions).

TOTALE OBIETTIVI CONTINGENTI ED ISTITUZIONAL T

(+)

(*} Comispondenti ai

1 T STEANIALIDNT B ALTATION T L STRTEN A,

datg

data

(Firtna per presa visiona/ricevuta copla)
datn

AR

L" AUTORITA" VALUTATRICE

L’ AUTORITA’ VALIDATRICE

IL DYRTGENTE/DIRTGENTE GERALE!

programmi operativi di cul ai terzo livallo defla filisra programmatica delia Difesa,
{*%) Ilmtaledeipesidaisirlmlloﬁdﬁvidm'&ﬁsuitarepaﬂaﬁ.
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ALLEGATO B
VALUTAZIONE COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO
[hir. Gen fDie. Dote. Nome e CoganE Ente
I - ANALISI E PROGRAMMAZICGNE Posy | Coof, & risuﬂak‘l mﬁ‘:
1 [Capacta di agie >
2 {Capadta di individuare gli obietivi 2
3 {Capadta di gestire Ie priorits 2
TOTALE [
II - GESTTONE E REALIZZAZIONE
1 |Capadta di inlzlativa 3
Capacita dl gestions e svilppo delle rsome professionall, umane of
2 |organtzative asseqngte, nonchd di valutagone del propri collaboraton, 3
dimostrats tramite una sigrificetive diferenrinziona dal quodie,
3hmmmmhmmmﬁm,m 3
oompetenza defla strulturs organtrzatives & sk & responsablie.
4 Capadta nel controllo di gestione 2
5 {Capadia dl far cireotare je informagion i
TOTALE 12
III - RELAYTONE E COORDINAMENTO
1 ]Capacith di comunicans 1
2 [Capacita <k coordinare 2
3 pCapadta di riscivere i conflitt 2
4 | Capacita di cambiamento orgarizzativo 2
TOTALE 7
TOTALE COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO 25 II
VALUTAZIONE FINALE: {totale scheda A + B/B1)
L' AUTORITA' VALUTATRICE
data
L' AUTORITA' VALIDATRICE (1)
datz
{Rrma par presm visione/riczvita copia prima dell et ol 0IV.) IL DIRIGENTE/ DIRIGENTE GENERALE
data

IL MINISTRO (1)

LEGENDA:

vertice Pofitico.

CBIETTIVI ISTITUZIONALE: risslany dagh atti f conferiments defl ncarios,
telativo peso sara opportundnente redistrituito dad varkiatore, sentto. Fvalutato,

PUNTHGGIO RISUL TANTE: prodotic “peso x coaff. ¢ riaultate”.

Mammammmwmpmmmwm.

CQBIETTIVI OPERATIVI: devivanti dal plano annuale delln performance def Minktte ofo da atirt att di indiizen del
RISPETTO TEMPI PROCEDIMENTALL tavoce 3 defla Sexione "gastions e refizzarione” sa resa skynificante
laddove partineate ed wbinoenie valorizzabla In relztone o atiVRLS dotin stnittiea ded dirigente. In mancanza if
COEFFICTENTE DI RESULTATO: in funzone del Bvelio di mggitnginento reultats: da  ©,00ad 1,00.

(ljmmmwdi@ﬂﬁmiMdmmgamdemmmigmm firma

TR s RIEREN T et

S0 I LTI e e b 8 O OTRR [ R
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ALLEGATO B1

VALUTAZIONE COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO

Di. GanDk. Dol Nome & Cognome Ente

I - ANALISI E PROGRAMMAZIONE Cooff. di riguitaty

Puriteggio
AsUfEnte

2|Capadtédigesﬁmlaprbﬁﬁ

3 {Capacta di individuare gl obleftiv

Pesp
1 |Capacita di vislane & & interpratazzione dei cambiaments 7
2
z
&

TOTALE

IT - GESTIONE E REALIZZAZIONE

qﬂ'a!padlﬁ i miziativa 3

Fy

Copaita dl gestione e sviluppo defie risorse professiongl,  wmane ad
2 jorgantzative assegnate, nonché di valutazione dei propr collaberatio, 3
dimostrata framite 1na sighfxcativa differenzizzions del giudt,

3 Rispetto dei tenmint per la condusione dej procediment amvinitrativi, d
defla stttz orgenizzativa di ail & resporabise.

di gestione promta o tampesthvg & o comtrolio delt attivits O
4momalnpmdelmmmummhémmmwomngﬂﬂrgmder 2

[Amminigtrazione,
£ [Capacit di far cireolans e informaziont 1
TOTALE | 12

I - RELAZIONE E COORDINAMENTO

1 |Capacit di comunicare 1
2 ICapEu:ila i coondinre 2
3 [Capacita di risolvers { corfiith 2
4 [Capacit di individuare soluzion 2
: TOTALE | 7
TOTALE COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO 25

VALUTAZTONE FINALF: (totale scheda 4, + B/B1)

L' AUTORITA' VALUTATRICE

datn
L' AUTORETA® VALIDATRICE (1)
data —
{Fifma per pres vislonefrce=vuta copia prima el inoftro all DIV 11 DIRTSENTEf DIRFGENTE GENERALE
data

IL MINISTRO (1)

LEGENDA;
Oﬁmmﬂw:dmnﬁddphmamdeﬂa performance dof Minktro efo da altri st & Wdivizo del
Vertice Polition.

OBIETTIVI ISTITUZIONAL T risitant dagli aiti b corferimentn dell incarkon.

COEFFICTENTT DI RISULTATC: in funzione ded ivello di raggiungiments rfultatn: da O00nd 1,00,
mpmmmtmocmmammumnjdmnmédaummmammdmamm
terendo conto delia ohiettve od utie valorlzzabiRt in relazlone 3 organizazioes e i st svole dafla stresttura
dﬂﬁkigum.mmm,lmhmmaaﬁwpoﬂmmrdmm,smﬁmndmm

PUNTESGIO RESHLTANTE: produotio "pasg x coeff, di risultzin®.
i(i)mmmedadkigmmmmammmmmmemigmm firma
delf autortd validatrice mentre sark prosonte quelle dat Minimo.

LT TR RS T LT e S IR D T L LT R AR e B ST
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ALLEGATO C
AUTORITA VALUTATRICI

A. Dirlgenza generale.

E' da intendersi autoritd valutatrice:

- I Segretario Generdle/DNA, per i dirigenti generali aventi incarichl nel' ambito
dell’areq tecnico-amminisfrativa,

- il Capo di Gabinetto, per i dirigentl generali con Incarichi presso gl Uffict di
diretta collaborazione del Ministro e per if Direttore dell' Ufficio Centrale per le
Ispezioni Amministrative;

B. Ditigenza non generale,

E' da intendersi autoritd valutatrice:

- 1l egretario Generale/DNA per Civilscuoladife,

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

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

- 1 Capo dell’ Ufficio Legislativo, per I Ufficio Legisiativo,

- i Responsabile, per quei dirigenti in forza alia struttura tecnica permanente di
supporio alf’ Organismo indipendente di valutazione,

- |l Direttore Generale/Dirigente Generale, per 'area fecnico-amministrativa,

- Il Direttore di Arsenale/Polo/Centro/Ente, per I'area tecnico-operativa,

- iHfitolare dell’ Ufficio Giudiziario Militare, per Farea della giustizia mifitare.

Tale individuazione & stata operata nella considerazione delle competenze delle

predetfte Autorita nella formazione del procedimento relativo al conferimento ai

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

contingenti ed istituzionaili.

In ogni caso, prevale it principio delia non valutabliita del persondale da parte di chi

concorre, con i proprl valutati, alla medesima graduatoria, talché la competenza

a valutare sale al livello gerarchico immediatarnente superiore.

AUTORITA VALIDATRICI

E' da intendersi Avtorita validatrice:

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

- il Presidente dell'Q.LV., per quel diigenti in forza alla shrutfura tecnica
permanente di supporto all’Organismo Indipendentfe di Valulazione della
Performance;

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

- il Comandante/lspeffore Logistico per gli Arsenali/Poli/Ceniri/Enti dell'area
tecnico-operativa,

- per 'area delia Glustizia Militare: il Presidente della Corte Militare di Appello
per i dirigenti in forza presso i Tribunali Militari ed il Tibunale Militare di
Sorveglianza; il Procuratore Generale Militare presso la Corte Militare di
Appetlio per i dirigenti in forza presso le Procure Milifari.

HETEMA D RELUFA IO & W ALUTATIONT DHELLA FEREDSR AT IRIVIDUALE DEL PETS DAL T 18I E [IRL A ISTERS GEELS LIS A

da ;8677281728 FLF DIFESA NAZIONALE 22-11-18 1Z2:41 Pag: £9-32



Doc.

FLF DIFESA NAZIONALE

22-11-18 1Z2:4Z2  Pag: 3B-32

trasm. da:8B677ZH17ZB
ALLEGATO D
Definizione dei coefficienti di risultato
nelle aree delia capacitt organizzativa
Areq di Coefiiciente . . .
comggm;uza dl risvliato Definizione findicazioni metodologiche
| valof estremi simano: T
-l conescenza  della struturg
. ispeitivarnente di piena ” ] N
% Fascia Allg soddilazione ed eccezisnalmente |AMDIT 0ggetio di valutazione:
_ rafondila;

Q (1.00 0.75) _ mﬁgﬂiﬂ copacita, rispetivamente 1) conoscenza generale della siruturg
w E come plenamente soddisiacenti ed| U piano organizaiivo e funzionale;
o = assolutamente ecceflente. .
= = 2} copacits i coniibuire  glla
- P Fascia b vaior esfremi sfimanco la conoscenza & ;ﬂeﬁ:moneﬁg; fle i}c’;e?ﬁ o me,d'ﬁ_ef
< o Intermedia  Je copacita ispettivamente medioeri ed| Y90 petiado, I delinire obietfivi

L) 0,74 - 0,26 deguate. chiari e congruenti con la missione

(®) { A } della proprda strubiura, di ficonoscere

o le prioitd e di stimare e risose

A I valor esfremi simane la conoscenza e} hecessaie o consequimento degli

Fascia Bassa  jle capacita rispetfivamente scarse o  obietivi.
inesistenti/insufiicienti/inidonee.
. l. vc}c_ﬂ estremi slinono le capocitd, Ambito oggetio di vahutazione:
Fascia Al jdspetlivamente  come pienamente fcopacith di gestire ahiivitd complesse
(1.00-0,75) |[soddlslacenti ed  assolutamentelcon offimai prontezza e risoluzione
- Z wccellonte, delle problematiche, di operare in
w O Tnmdo avlonomo, di assumersi la piena
= ﬁ Fascio responsabifittt del buon andamento
Q Ky int i ! valor eskemi stimane le copaciia jdelia stultiia, di rendersi  flewsibile
5 B RIEMMeCIa i retlivamente mediocr od adeguate. |nelfindividuazione delle scefte
o = (074-02¢) organizative, di promuovere nuove
= metodologie e I' rmpiege di strumenti
) L ., jinnovativi, di assegnare 1 compiti o
Fascia Bassa li_ valol eshemi sfimano le capacita Lollcubomfoﬁ, tenendo conto delle loro
{0.00 -0,25) fispetiivamente scarse e fofaimente competenze e atfitucini, di eseguire i
‘ ' inesistenti/insvificient!/Inidonee. confrofio direzionale sulle attivitd svolte.
. I valori eshemi siimano ke capacits,
Fascia Alg  [ispelfivamente  come pienamente . .

Of (1.00-0,75) |seddisfacenf  ed  assolulamente [AMbito oggetio di valutazione:

L~ eccellente. Capacita di impiego/fradurre sui lavoro
W& le proprie compelenze professionali, di
¥ = Faset accogliere positivamente i

- ‘ . I .
O % S0 ] | valori eshemi sfimano e capacita suggermenti, o comunicare indiiz e
g 5 intermedia fpetivamente mediocr ed adegudte linee shalegiche, di  favorre o

o {0.74—0,26) ‘ clicolgzione delle informazion, di saper
o 8 coinvolgere creando refi e relazioni,

O prevenife  finsorgere di  conflitt, di

. i o e lich j 1i
Fascia Bassa [_ Vﬂktfﬁ esiteni shimane le capacia prormfav?fef valich cambiamen
fspellivamenie scarse e tofaimente jorganizzalivi.
(0,00 - 0'25’ inesistenfiinsufficlenti fimidonaes.
Nell' ambito delle fasce suindicate, 5 pud aifribuire 1l valare di coefficiente che permette, nal modo pil aderente possibile, di
espiimere it valore defla condotta/risulfato oggetio di valutazone, rspetio ol definifi fermint di massime & minimo.
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ALLEGATO E
VALUTAZIONE PERSONALE NON DIRIGENTE {(anno )
III Area Nome ¢ Cognome Ente

QUALITA' E CAPACITA' PERSONALI Pesp § Cooff. di valutazione | Punbeguio

Capacitd di gestione e sviluppo delle soree profossionali, umane ed organizzati
1 |aascgnate, nonche di valutazione dat propri collatarator, dimostat= tamite wna) 10
significativa differenziazione del gludizi {*}

2 fFlessthillth ed xHidability 5

3 |Motivazione e detarminazione nel lavora

4 |Capacity o' iniziativa 5
TOTALE] 25

COMPETENZA E RENDIMENTO PROFESSIONALE

competenze professionali

1 Preparazione professionale ed attitudine afFapprendimentofaggiomamento

culturale ed allo scamblo professionale 10

[Rispatto dei termani per ka conclusione dei procediment! amministrativi &/o 6t fasl
2 flsruttorie delle stessn, di coimpolenza defla ginttura omanizzative & cut & 15

responsahfs (¥}
3 Conastenza ed utilizza i strument informatict od altre apparecchiature e mezg rli

cul impiege & furzionale aff* assalvimente dei comprti/oblettiv assegnati. 10

TOTALE| 35
rendimento sui compiti/obiettvi assegnati (1)
i ({descriziona con specificazione dei risultati attest)
2 |tdescrizione con specificazione del rlsultati atvesi)
3
4 1.
TOTALE| 40
PUNTEGGIO TOTALE] 100
PUNTEGGIO FNALF: (purimncio toiate) x (cosffickrds ¢i presenza)
L AUTORITA" VALUTATRICE
data
L' AUTORITA' VALIDATRICE
data
Daty e fimna per pres vislone/ricevuta copla prima dei? inoltro aff QLY.
LEGENDA:

COEFFICIENTE DI VALUTAZIONE:in funzione de livello di risultat raagkmto da 0,00 ad 1,00 (estremi compresi).
PUNTEGGTO: prodotin "peso x coeff. df vahrtazions®,

COEFFICIENTE DI PRESENZA: & pari al rapporte desceitho alla nota n. 10 ¢fi pag. 12 de! Sisterns di misurazions &
valutazione del parsanale cvile della Pifess,

(*) Le vod n. 1 della Sez. "Qualith & capacita personali” e n. 3 dells Sez. “gestiona & reslizzazione” saranno rese
significenti fladdove utilmente valorizzabili in refazione allz responsabiia o meno & una strutburs ed alla tipologia di
attivith in concreto svolta per ncawico, In mancanza, i jroceders ad opportuna rigualificazions del relativi campi,
anche previs redistribuziona dei pesi da parte daf valistatore, senfito il valutan,

(1) La significativith, i refazione alf incaricn, e la valorizazione dalls specifiche  oompetwrsze professionali deve

guidare ' individuarione def compiti ad oblettivi de assegnane & da valutare,
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trasm. da:B677ZA1728 FLP DIFESA NAZIONALE Z2-11-18 1Z2:43
ALLEGATQ F
VALUTAZIONE PERSONALE NON DIRIGENTE {anno }
I/IX Area Nome e Cognome Ente
QUALITA' E CAPACITA’ PERSONALT Pesg | Coeff. di valitazione | Punteggio
Capacita di disimpegnars in fedele e pronta appiicazione delle disposizioni
1 jricevute ed, all’ oceormenza, con spirito di infziath, 10
5 |Flessibilita ed affidabiiitd 10
Motivazlone al lavoro in
4 [Capacita di relazionarsi e lavorare in gruppo 10
TOTALE| 40
COMPETENZA E RENDIMENTO PROFESSTONALE
competenze professional
1 Preparazione professionale ed attitudine aFapprendimento/aggiormamento
culiurgle £d atlo scanmbio professionale. 10
Conoscenza ed utilizzo i strument informatici od altre apparecchiature e mezzi i)
2 Cul implego & futiztonale ol assolvimento del compd aszegnat. 10
TOTALE| 20
rendimento sui compiti assegnati {1)
1 {descrizione compito assegnatn)
2 |{descrizione compito assegnato)
3 |
4 |
TOTALE! 40
PUNTEGGIO TOTALE| 100
PUNTEGGIO FINALF: (puinteggio totale) % (coefidents di presenza)
L' AUTORITA" VALUTATRICE
data
L' AUTORITA' VALIDATRICE
daia

Dafa & firma per presa visiona/ricavuta capia prima dell’ inolto aif 0.1y,

LEGENDA:

COEFFICIENTE DI VALUTAZIONE: valori applicatif da 0,00 ad 1,00 (estremi comprest).
PUNTEGGIO: prodot "peso x coeff, of vahsinzions™,
COEFACIENTE DI PRESENZA® & pavi @ rapports descritio afla pota o, 10 i pasg. 12 del Sistema di misurmzione e
vatutazions del personale clvile defia Difiecs,
(D) La significativity, in refazione alf Incrioo, ela valorizzagione delle specifiche cotmpeterze  professionali deve
yhml'immwmﬁmemnﬂomhm
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