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

ELENCO INDIRIZZI ALLEGATO

L LY T5T 7.

Si trasmette, per linformazione di codeste OQ.88., lo schema di direttiva
rguardante il sistema di misurazione e valutazione della perforrmance individuale del
personale civile del Ministero deila difesa.

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

S rappresenta, inoltre, che il documento in aggette & staie predisposto sulla
base del decreto legisiative n. 150/2009, nonché delle delibere n. 88/2010, n. 104/2010
e n. 111/2010 della Commissione per la valutazione, [a trasparenza e lintegrité delle
amministrazioni pubbliche (CIVIT).

In particolare, con [a delibera n. 111/2010, la predetta CIVIT ha ribadiio che
tutte le amminisirazioni devono procedere alla definizione & alladozione dei sistemi di
misurazione e valutazione, anche della performance individuale, dandohe concreta
applicazione nei terminf legislativamente pravisti.
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il Decreto legislativae 30 luglio 1999, n. 286 “Riording e polenziaments dei
maccanisit & skumentt i monfforaggio e volufozione def costl, dej
rendiment! e del risuffali deft'gttivite svolte dafle omminisirozioni pubbtiche, o
nermo dell'articalo 11 defla feqge 15 morzo 1997, n. 59"

le Direttive dello Presidenzo del Consigho del Ministri 12 dicemibere 2000, 15
novembre 2001, 8 novembre 2002, 27 dicembre 2004, 12 marze 2007, 25
febbraio 2009, in matero di prograrmmazions strategica;

il Decreto legislative 30 marzo 2001, n. 145 "Norme generall sul'ordinomento
deflovoro afle dipendenze delle armminisfrazioni pubbliche";

il Decreto legislative 27 ottobre 2009, n, 150 “Affuczione della legge 4 marzo
2000, n. 15 in materia di offimizazione della produttivita det lavore pubblica e
cfi efficienza e frasporenzo delle pubbliche amminisfrazion!™;

la Legge 31 dicembre 2009, n. 196, “Legge df contabilifd e finonzo puhblica™;

il Decreto Legislativo 15 marzo 2010, n. 46, “Codice del'ordinamento mifitare™;
il Decreto del Praesidente della Repubblica 15 marzo 2010, n. 20 reconta il
“Testo unico defle disposizioni regofomentart in maferia of ordinamentfo
mfitare, o norma dell’arficolo 14 dello legge 28 novembre 2005, n. 246",

[ Decrete ministeriale 30 aprile 2010, inerente ['stituzione dell’Organismo
Indipendenfe di Valutazione delia Performance del Minisfere della Difesao;

le Delibere n. 89/2010, 104/2010 ed in particolare, di fini dell'adozione del
prasente sisterno o n. 111/2010 dello Commissione per lo Valulazione, la
Trasparenzd e I'infegnitd delle amministrozioni pubbliche;

I Capo d Stolo Maggiors della Difesa e il Segretaric Generdle dslia
Difesa/DNA;

INFORMATE le Crganizzazioni sindacali;

APPROVA,

I'arnessa Diretliva denaminata il Sistema of misurazione @ valutazione della performance
individuale del persondle civile del Ministera della Difesa”. Le previsioni in 8ssa conienute
enfrano in vigore dal 19 gennaio 2011 e sostituiscono | precedenti sisfemi di valutazions
adoftoli dal Ministero della Difesa con | provvedimenti di approvazione rspetfivamente
det 15 novembra 2004 e 30 aprile 2008.

Foma,

IL MINISTRO
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1. Premessaq.
1.1.Finalitdy del documento.

I presente documento & volto:

- preliminarmente, a richiamare i principl generali, contenuti nel D.igs. 27
ottobre 2009 n. 150, cui & informato I presente sistema di misutazione &
valutazione della  performance  individuale del  dipendentl  civili
dell' Amministrazione della Difesa;

- a definlre, quindi, critert e procedure da seguirsi per la loro valutozione,
tanuto conto del peculiare ordinamento del Dicostere.

A riguardo, infathi, le sue specificitd organizalive {atfinenti la "miltaritd” delie

strutture) e funzionall {riferibili alle capacité di sicurezza e difeso nazionale) hanno

reso necessario I'adozione di disgiunti ed indipendenti meccanismi di valutazione
delle performance organizzative ed individual,

Tanio anche nella considerazione che - come sancito dalllart. 2 del D.Lgs.

150/2007 - le disposizioni contenute in quel Tilolo Il discipiinanc il sistema dff

valutazione delle sirutlure e dei dipendenti delle amministrazioni pubbliche il cut

rapporte di lavore e disciplinato dall'art. 2, comma 2, del D.Lgs. 30 marzo 2001 h.

165, ferma restando la deroga df cuj al successivo art. 3, 17 co,, in cui & ricompreso

il personale mifitare, interessato. infoti, da un diverso sistema di vaiuvigzione,

regolamentato dal DRR. 213/2002, cosl come maodificato dal D.P.R. 902010,

recante la disciplina per la redazione della documentazione coratierstica del

personale milifare delle FRAA..

I presente sistfema ol misurazione e valutazione entra in vigore dal 1° genndio 2011

a sostituisce, con effetto dalla stessa data, | precedanti modell di valutazione di

cui al documenti approvatl | 15 novembre 2006 e 30 aprle 2008 per il ruclo

ciigenfi, rispeftivamente con incarco d lvelle diigenziale generale & non
generale.

1.2, Inquadramento sistematico e principi genercli del sistema dl misurazione e
valuiczione,

Conformamente alle nuove finalitd fissate dal D.Lgs. 150/2009, con cui si &

proceduio ad una riforma organica della disciplina del rapporto di lavoro dej

dipendenti delle amminitrazioni pubbliche, in atiuazions della L. 4 marzo 2009 n.

15, di delega at Governo in materia di otimizzazione defla produliivitd del lavoro

pubblico e di efficienza e frasparenza delle PP.AA., 10 presente discipliing muove

dall'irtente di findlizzare il disposto processo di trasformazione, affraverso:

a) il perseguimento di un elevato, ma realistico liveflo di ambizione dedli
obiettivi, agganciandoll ad elevali standard qualitativi ed economici delle
funzioni & dei serviz;

b} [lincentivazione della qualiid della prestazione lavorativa, da premiare con gli
opportunl sistemi incentivanti, anche di natura economica, di cul agl artt, 17
e segiomi del D.Lgs. 150/200? & nel termini che saranne punlualizzoti in sede
di contratiazione colletliva;

c} la valorzzazione delle capacitd (mento] e dei rsultati {if concreto
raggiungimento di obietthvl anche n temmini di efficlenza, efficacia =d
aconomicitdl), nell’ambito di un modello di valutazione comparativa ed in un
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quadra di pari opportunitd, ai fini delfaffidamento dedll incarichi e delie
progressiona professionals;

d] il refforzamento della responsabilittl diiigenzicie, corelata ali' autonomia ed
ai poteri riconcsciutl alla difgenza stessar;

e} i contfrasto alla scarsa produttivitd, anche offraverso il supporto & 1o stimolo
fivolto af dipendente affinché miglor la propria performance [generando
cosl un processo di ollineamento agl obietfivi di mighoramento funzionale
deil'amminisirazione);

per conseduire cost margini di maggiore professionalitdh e motivata partecipazione

a detto processo di positiva frasformazione dell’organizzazione, che non pud

prescindere a sua volta dalla creazone e mantenimento di un clima organizative

favorevole e, quindi, da una cometta gestione delle Asorse umane.

A tal uopo, infatll, annuaimente, a cura dell'Q.l.V., saranns distribultl quastionar,

appositamente elaborati, con modalitd di compilaziona e tfrasmissione, idonee ad

assicurare la pienda autcnomia e libertd di espressione e giudizio, volli a rilevare i

livelle di benessaere organizzativo ed il grado di condivisions del sistema, funzionali

glla redazione di ogni opporiuna analisi, principalmente di naturg statlstica, utile
dlla proposizione progressiva di modifiche migliorative del sistema stesso.

| Sezlone: Slstema di misuradione e valulazione della performonce individuole
della dirigenza generale e non generale,

2. Processo dl misurazione e valutazione della pefformance Individuale.

2.1. Aspetti generali.

I sistema & improntato al principio di trasparenzal nonche aperto al fatiivo &
responsabite coinvolgimento dei dingenti, sia valutotor che valutall, netambito
del procedimento valuiaiivo.

I modello di miurazicne e valufazione, come di seguile regolamentato, in

particolare:

- s inserisce in un conteste di pregrammazione, gestione e controllo clclico,
che parte dall’ Autoritd Palitica di vertice, con I'Alte di indiizzo, e viene alla
stessd ricondaotfo, come dettagliatamenta descritto nel sistema di misurazione
e valutazione della performance crganizativa;

- & mprontate ad una valutozione comporativa, che, attraverso o
differenziazione dei punteggi atfribuitl, consente ali’Organisme Indipendente
di Valutazione della Perfformanca? ed dlle affre sirutiure ardinative alf’uopo
deputate la formazione o una gracduatoria per lo erogcozione della
retrbuzione di risuttato secondo i criter fissafi dall'art. 1% del D.Lgs. 150/200%.

Il processo di misurazione e valutazione della performance individuale:

Q. presuppons:

- I'avvenuta definlzione ed assegnazione degli obietivl da raggiungere,
da parte del singole dirigents responsakile, del valor aifesi @ dei dspetiivi
indicatori, attraverso la compliazione e nofifica di apposite schede di cul
al successivo para. 2.3.. Tall obieftivi, unitamente a quelli di prima livello,

1 astfourola dollo plena conoaciblild, do porle del digante, dol presante siifema, dl Wil gif sl del process e delle
graduaterde, attraverse nofifica af inferessato e vishilitd in appasic sezlens del slio web Tsitugonale,
211 senulto, CULY.
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previsti nella Diretliva generale sulfaltivifés amministrativa e sulla
gestione, sono riportati nel piano della performance {di cui all'art, 10 del
D.Lgs. 150/2009);
- 'avvenuto collegamento tra | citati obiettivi e 'allocazione delle relative
risorse, espresse in termini finanziad e/o di costi;
- il monitoraggio in corso di esercizio e I'atfivazione di eventuoll comettivi:
b. fiene In considerczdone le rfisultanze del monitoraggio  strotegice,
imitatamente ai soll Dirigenti di | fasciq, e del controllo di gestione, come
conseguibile dagl applicativi informatici dedicall e riferito alle sirutiure retie
da personale con incarico dilgenziale & mappate nell’ ambite del pianc dei
centrifsottocentr di costo det Dicastero;
c.  ha per oggeho 'affivita prestata nell'orco di un esercizio finanziario dal
dirigente.

2.2, Obiettivi ed indicator.

il diigente valutatore, sulla scorta degl obiettivi ricevull per la sua areq
organizativa, nell'ambito del processo di programmazione, dopo consuliazions
con clkascun difigenie ad esso sottoposto, dassegna a questi gl obiettivi da
persequire. Tali obieHivi, costrulli In prospetliva friennale, sono annualmente
specificat] in relazione al definite farget annuale, che sard oggetio di valutazione,
ad avvenuta chivsura dell'E. F..

I processe di definizione degli eblettivi dowrd, quindi, iniziare con congruo anticipo

in mode da assicurare che givnga a compimento in linea con i fempt richiesti dal

cicle di programmazione e comunaue non offre 1| mese di settembre dell'anno
precedente a quelio inferessaio dalla programmazione stessa,

Ci& anche dl fine di consentire, da parte del vertict del Responsabili ai varl livell o

arficolazione e della struttura tecnica permanente di supporfo alllOLV. o

condume tutte le occomrenii verifiche, anche di natura metodclogica. Le eventual

osservazioni vengono immediatamente frasmesse alle Autoritd valutalici, al fine di

rigualificare il piano degli cbietivi individuato per clascun dirigente.

| critert da seguirsi per la cometta descritliva degli obiettivi da asseghare al

difgente, sono:

d. perlinenza rspetto alle prortd politiche fissale nel’Atto di indirizo, aila
missiong istituzionale del Dicostero ed alle strategie dell' Amministrezione,
softese agli obiettivi di primo lvello della filiera programmatica, all'vopo
attestali ai Verticl amminisirativi delf’ organizzazione della Difesa;

b. coerenza ed aderenza rispatto agl obiettivi connessi all’incarico, dedotti nel
decreto di conferimento d'incarico ed ai provvedimenti di siruttura, di cui il
diigente e responsabile, efo di natura organizzative-iimzionale adottati,
anche successivamente, dall' Amminlstrazione della Difesa;

c. ftilevanza e significafivitd rspette dlllncarico, nonché concretezza e
misurabllitd in termini altrettanio concreti e chiarn, onde consentire ia verifica
senzo ambiguitd dell' effettivo ragaiungimenio;

d. dichiarazione del valol ales! In terminl df massimo miglioramento
quaniitative e/o qualitative ragglungiblle dalla struttura, di cui il diigente ha
la responsabilitd, anche commisurandoelo a valor di fiferimento derivanti da
standard  definiti a livello nazionale ed infemozionale, nonché da
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compdarazionl con amminisfrazion] omologhe ovvero dlla tendenza espressa

dalla struttura, con riferimento dimeno al fiennio precedente:
e. correlazione dlla quantitd e qualith delle rsomse (umane, materali e

finanziarie) disponibili ed alla diretta respansabillla det didgente.
Bevono essere, altres), Individuati gl'indicaten ritenutl pit appropriat! e significativi
(preferibiimente numericl od in aliro modo definibili in forma descritiiva) per gii
specifici obietlivi, al fine di rappresentare o quantith e qualiten det rsultati ragagiunt]
in {ermini concreti e rsconfrablll. Nel caso di diigenti non aventi incarichi di
direzione di strutfure, con competenze specifiche ed autonomia gesfiondle, ma
che assolvono essenzicimente funzioni di indirizo e coordinamento — ad esempio
nell'ambito degli staff delle strutiure di vertice, come FUfficio o Gabinetio e del
Segretario Generale della Difesa - dovranno essere individuali, misurali e valutati
singoli specifict atti efo attivita significative, proprie dell'incarico, onche in termini
di prontezza e tempestivita, volte a fornire all' Auterlta di vertice compiuti element
decisionali.
Dovendosi perseguire il massimo criferio di efficienza ed efficacia funzionofe ec
organizaiiva, gli okietliv, che ogni valutatore deve assegnare ai propri dirigenti,
devonao essere redlisticamente ambiziosi. Solo con tale presupposto, peraliro, |a
valutazione potrd condure ad una significativa differenzazione dei giudiz fra i
valuiali, che costituisce una ineludibile necessitd per poter attuare una comretia
graduatorta. Pertanto, fatto salvo quante gids sopra precisato per i difgenti in
servizioc  presso  struffure di stoff, l'assegnazdone di obietlivi, gid
consuetudinariamente raggivnti atfraverso 'espletameanto di ordinarie atfivitd,
non fsponderebbe afle scopo e disattenderebbe Gi principl spiratori del D.Lgs.
150/2009, in quanto appiatiirebbero le valutazioni indistinfomente verso valor
apicdli, nascondendo il merito dei dirigenti pib capaci.

2.3. Schede di programmazione, vailutazione ed atfibuzione dei pesi.

le fasi costituenti 1 ciclo di proegrammazione, misurazione e valutazione della

performance del dirigente si realizane attraverse la compilazione ad inizio e fine

procasso di different fipologie di schede (in all. A, B e B1), facenti para integranite

cel presente documento, nelle qudli sona riportate due macro-aree di rlevazione,

sostanziate:

0. dai risultati operativi (scheda in all. A valida per tutti | dirigenti), conseguibil
attraverso Il raggiungimento degli;

{1} obigtivi contingenti, agssegnati annualmente — o In coso d'anno -,
dernvanti da atfi di indirzo sfo dretlive polifiche [ovvere del
responsabile della valutazione, per i dirigenti di 2A fascla),

(2] cblettivi istituzionall, discendenti dal provvedimento di conferimento di
incarico del diigente, previa opportuna attualizzazione {purché non giG
comprest negl obletivi contingenti, onde evitare improprle duplicazionl};

che, limitatamente di dingenti con incarico di livello didgenziale generale,

froveranno collocozione e rspondenza, nell'ombitc della Direttiva generale
sull'attivitds amministrativa e sullg gestione, al terzo livello della fiiera
programmatica {comispondente dl livello del cd, "programma operafivo”);

b. dal comportamento crganizzative, riferito alle capacitd manageriali [scheda
in all. B e Bl, quest'ultima, per i diigenti in servizio presso gli Uffict di diretta

collaborazione def Ministro), in materia di:

T
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(1] «anaqiisi @ programmazione,

[2) reiozione & coordinamento,

(3] gestione e redlizazione, vl inclusa 1o capacitd di sviluppoe delle risorse
professionali, umane ed organizzative ad essi assegnate, nonché di
valuiazione dei propri collaborater, dimaostrata framfite una significativa
differenziazione del givdizl. In questo ambito, ricade anche o
valutazione della capocitd del diigente dif sapar gestire la propria
struftura crganizzativa con riferimento alla capacita di rispettare e
monitorare | fermini per la definiZione dei procedimenti amminlstrativi
evenfuadlmente d competenza, di cul al Titclo | "Procediment
amminfstrativi df competenza del Ministero della Difesa” del Libro VI
"Procedimenti amministrativi e frattomente dei dati persanali® det D.P.R.
15 marze 2010 n. 90, ovvero di regolarsi, come necessono, in caso di
compeatenza solo pardale o setfodale nelllambito dif un procedimento
che investe diverse aree organizzative.

Nell'ambito delle gid citate tempistiche per ia definidone degli obieltivi, devono
essere contestualimenie quantificati anche i retativi pesi, in funzione delia rMevanza
ed impegno opportundmente comparall che ciascun comispondente oblettivo
contingente/fistituziondls potenzlaimenta fiveste. Le due succitafe macro-aree di
llevozione, complessivamente considerate, possono cosl esprimere un peso
massimo pari a 100, di cui 75 punti, rivenienti dalla pesatura degli obiettivi
contingenti/istituzionali, mentre 25 punti da quella del comportamento
organizative [cosi come gid predefiniti nel moedello di scheda all. 8, B1).

L'interce ciclo di programmazione, misurazione e valutazione della performance
individuale viene gestfito con appositi applicativi informatici all'vopo predisposti
dall*O..V..

Con l"approvazione del piano della performance da porte dell' Autoritd Politica,
eniro 1 31 gennaic di ogni anno, interviene anche la formole sanzione delle
relative schade di valutazione, che sono nolificate agl’interessali, a cura delle
Autoritér valutalricl [come individuate i all. C).

2.4, Monitoraggio della performance e verifica intermedia.

La performance, cggetto di misurazione ¢ valulazione, viene perodicamente
monitorata dalla struttura fecnica permanente di supporto all’ Qu.LV..

A meld del perdode df valutazione, le Auteritd valutaiici debbono effettuare,
comunque, un colloquio con il diigente inferessato, volto a verficare in
confraddittorio Fandamenio delle ativitd svolte per 1| raggiungimento degii
obiettivi fissall e ad oanadlizare la portata degll eventuali fattor  IImitativi
sopravvenuii. Di iale adempimento e delle relative conclusioni cui 51 & addivenuii,
viene redaftto apposito verbale, trasmesse all’O.LY. entro il 31 luglio 2. Pertanto,
all'occomenza, da un lato, 'organo di indiizzo pelifico-omministrativo, in ragione
degll esiti del contoll operali, pud segnolare e chiedere contezo
dell'andamento di determinali programmi nonche le cause del jore scostamento
rspeito ai target pianificati, dall’'aliro direttamenta i dirigentl Inferessati efo 1=

A Tole dota & oo infenders! relofiva - un pedodo o valulgrdone odinads (asla comspondeante ol cserchiio fnanzads),
folehe I ety off bl SRcaioon it coso d'amno, o veifica Interrnedia & comeduentemanta susceltibille o sittament

tempatal, aceguali ala cheosstanza twere grche non necosato, come nel caso di assondone d'neales o pochf mes|
dalla fine dell' E F. shosso.
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rispettive  Autorita valutatrici debbonoe propore con tempestivitdl gl'interventi
comeftivi del <case in corso di esercizio e, di conseguenza, 'eventuals
rimodulazione/ridefinizione degli obiettivi. In paricolare, it dirigente & tenuto a
segnalare i'esistenza di cause oggetlive, ostative al conseguimento degll obiettivi
affidati ed Insuperabill nella competenza, che pofranne cosi dar luogo, in corso
d'anneo, ad un agglormnamento del piano degll obiettivi e dei relativi target ed, in
deflnitiva, delle schede di valulazione [ai fini delie tempestive modifiche allo stesso
piano della performance, cosi come previsto dall'art. 10 comma 3 det D.lgs.
150/2009).

2.5. Rilevazione dei risuliati ed abiibuzione dei punteggi.

Enfro la seconda decade del mease di gennaio succeassivo all anno cul sl Hferisce Ig

valutazione, le Autoriia valutatict:

- 1lcevono dal drigente valutando vna "neia esplicaliva™ (in cui vengono
dettaglialamente illustrafi i fsultall conseguiti ovvere le cauvse ostative al toro
pleno raggivngiments, seguendo g sequenza degli obietiivi riportati nelle
schede di valutagzione). Onde consentire al volutatore di esprimerst sulla
capacitd di rspatiare 1 termini enfre 1 quall devono frovare definizions |
procedimenti amministrativi, eventuaimenie rottali nella competenza, cos
come individuati ol para. 2.3, letl. b, {3}, devono essere fomi utili elementi dI
indicaziona sul relativo carico di lavoro gestito e sulla conformitd © meno a
termini stabiliti per legge e/fo per disposizione organizzativa intemda:

- tenufo contfo di detta nota, ancorché non vincolante, e delle oggettive
Hsultanze rivenlentl dagll indicatorn abbinati agli oblettivi, dai risuttali raggiunt
rspetto di volor dichiaroti come attesi e dalle meliche soifese dalle
attiviie/servizi/prodotti cggetto di controllo di gestione, compllane 1 scheda,
attfibuendo per ciascun obietivo un coefficiente di raggiungimento di risullato,
mediante il ricorso discrezicnale ad una scala di valord, compresa tra 0 ed 1,
esprimibile fino alla seconda cifra decimale [ispirandosi, per la valutazione del
comporiamento organizaiivo, ai criteri generali riportati nell’ allegato D).

{'aver riportato sanzioni disciplnar e/c comportamenti organtzzativi riconducibili

alla responsabilitd del valulande e del valutatore, a sua volia nella veste di

valutendo, ¢he soncofrans a determinare il moncato rspeto delle scadenze

temporali indicate ddlla presente procedura di valutozione, soho comundue
maotivo d'impossibilités di attibuzione del massimo punteggio.

Per ciascun obletiive, | “punteggio™ [(esprimibile fine dllg secondo cifra decimalg)

e dato quindi dal prodotto "peso” per it "coefficiente di risuftato™. 1| “punfeggio

fotale" & dato invece dalla somma dei punteggi conseguifi sulla totalitd degli

oblettivi dait,

ta somma dei puntegg tolall delle scheda A e B/B1 dard lvogo dlia

determinaziona della valutazione finale, ulile of fini della stesura della graduatoric

dl merito, di cui al successivo paragrafo 3.

£ evidente, quindi, che la scelfa del coefficiente di risultato & atto di grande

responsabilitdl e da cul dipende I'efficlenza ed efficacio del sisterna. L' Autoriid

valutatrice, Infatti, deve avere matura consapevolezza che i vatori pit alti nen

possonc che essere atfribuiti solo eccerzionamente ed in presenzao di prestazion? di

assoluta eccellenza, nonché adeguatamente e distintamente motival nel parere

redatio dal vatutatore.
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L' Autorités valutatrice & tenutq, infatti, a coredare gli alti valutativi {schede e nota
esplicativa) anche di un proprio "parere” descrittivo, che polrdt essere supporiate
da ogni altro elemenfo documentfale dl risconire, di cui I'Amministraziona
disponga, eventualmente ritenuto utile a chiarire le ragioni della valutazione
operata.

Il "parera” niporta, altresl, I"iter logico seguito dall’ autorita, concordando o meno
sulle argomentazionl addotie dal diigente nella 'nofa esplicativa”, laddove
abbia applicato valon di coefficierte apparentemente non coerentl con e
tisultanze rivenienti daglt indicatori abbinali agll obiettivi, dal rsultali raggiunt
rispetto ai valon attesi e dalle meiriche sottese alle oflivité/servizi/prodott oggetio
di controlle di gestione.

2.6. Formazione delle graduatorie.

Eniro a fine del mese di gennaic, le Autoritd valuiainc! fanno pervenire le schede
compilate alle Autoritd validafrici {di cui al citato allegato C}4, che operano, entro
i 10 giorni suceessivi, una verffica sulla comettezza del procedimento di misurazione
e valutazione, In conformitd ai principi, criterd e procedure di cui alla presente
discipling. Ha titole, quindi, ad interlequire con il valutatore, facendo osservare e
eventuali crificitd rlevate, per un loro resame. Ulimafa la procedura di
validaziones, I' Autarita valutatrice, previa notifica al dirigente interessato, entro 1o
fine del mese di marzo, invia lg documentczione:

- (se trattasi ol difigente generale) all'C.LV.,

- [se tratasi i diigente non genercle) ai livelil ordinativi, cosi come individuat]
nell'annesso 1, in ragione della macro-areg organizzative di apparlenenzg
del valutatos;

in unica soluzione & con elenco-riepilogo nominative {complete dell'indicazione

della relativa data di nascita e dell'anzianitd d servizio nel ruolo), In ardine di

punteggio fportato, che dovrd risultare, softo la pemonale responsabiita delle

Autoritds valutatrici e verificata da quelle validaimici, necessardamente differenziato

per ciascun dirigente valutato dallo stesso valutatore.,

St evidenzia che tdli puntegai dovranno corsentire di predispore e gradoatore

generdli, come previsto dagli artt. 14 e 19 del D.Lgs. 150/2002, il che richiede un

incispensablle loro grado di differenziazione,

4 la figure dall Avtedid valdalice non & presanie pen ab §sol dfgent, con incailes o fvaello diganzicle gererale, 1) i
clifgend in forzo o Civilscudlodife ed agll UficT del Proc. Gen. Militare presso lo Corte di Camadone, del Fissidatte defla
Cornn Mitara ol Appeln, dal Prae. Gen, MElare presta |5 Carla Miilare & Appells, Harlfieands che tals omanzo pud
tenars bilmiciata dal ssiema dl volutoziene, per F dilgenti genenalt, oftraverso sfia la competened, devoluta ol Mirdslre, o
apprware o graduatorts, discendende dal purtegor alfitulll & rlevall dalla documenlazione vefulahiva, preveniivamanfc
visfanala, su isinotteno-preposta del' O.LY., sio lo peossibiitd, quest’ulima feonosciita onche per g alli dirigendi indicall suty
], ol adlire i via conclifotiva A kinisiro stesso. Sul punto, vels, infra o quasta stessa paragrafo & sucoessivo,

# [n case di moncota yvaldodaone, ka nofifca della scheda alfinteressate (nel confronti del guaole avid comungue effette T
puntoggio aitfbulin dal valulatore, saba Tricorsa agl siumenti o concllarione previsil dollo prosanle disciping e o tutela
anama dl legge) sard compransival delo noty dl asservamon redalla dall' Aufoi 1 valldnkice & df fsposta del valutalore, I
cui nspetfivormante vione moilvala I'emessa validadone  lo conferma del proprio operato da parte del vatulatere, Ancha
tala cortegota sord ogaello & inaltra al' QLY. evvara of fvalla ardinallve deputate ola fermarfone della gradudatona, n
sede dl frgsmission: della documentazdfone o ine processo, o <ol & Srd Infra,

* La mocro-agareqoagiont sono stata epcrale 0 realone dello necessitty of finallzzore, comunaie, 1o sudchvisions per fosce o
rmerlo, abutends [a pelonzdal SAstorston] defvant] da una fase di valtodone sla unica ed accenliata sle, off conlts, freppo
peifarmata, discerdent, In antrambsl cosl, dale marcaty dsllbunona dells diganse non genarale, o nometost anfi sul
tertods noelondgla, avondi, non g rade, anche un sofo didgente in forza o comubgue non 0 ci 5. Con ale Imelanfo.
asume, perdanto, solo un carattere dl evenhogltd, lo possibiltd 3 ovvalersi - per onofogio - dell'ipotes] In deregn df o
al'art. 19, comma &, del DLgs, 1502002, quakena una mocro-area, o8l come individoata, doveste reglalrars uno prasanzo

effottiva dl difgenifinfetors a 5unlld,
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A tal vopeo, 'Q.LY., raccolte fulte le schede individuali dei dirigenti general,
complete del punteggl, procede all'struttora di compeatenza, di natura formale e
mefodologica, e, nel termini previsti dai commi 2 & 4 dell'art. 19 D.Lgs. 150/2009,
relativamente alle posizioni dirigenzali con incarico di livelio diigenziale generole,
formula al Minlstro una preposta di graduatoria & di conseguente distribuzione
nelle  differentl fasce dl merito, coredata della relativa  documentazione
valuiativo acauisita, per [d sua visione, e di proprie considerazioni melodologiche
sul procedimento svoito e su tuth quegli aspetti, ulill alle valutazionl conclusive da
parte della prefata Autoritd.

Le strufture individuate nell'annesso |, definiscono, invece, nella competenza la
formozione della graduatoria e relativa conseguente distibuzione nalle different
fasce di merite, per la diigenza non generale della ispetive macro-area.

Al fini defla stesura delle graduatorte, a parité di punteggio, s ricome ol ariterio
residuale e sussidiorio della maogiore anzianitd di servizio nel ruclo e, laoddove
anche guesta vguale, della maggdiore el anagrafica.

Beti provvedimenti, conclusivi della procedura di valutazione, olfre che essere
partecipatl aglt inferessati, sono frasmessi, entre il mese di marzo, alla Direzione
Generale per il Personale Civile, ol fine dellavvio della procedura per la
corresponsione del frattamento economico accesserio, di cui all'ard. 19, 3° co.,

D.lgs. 150/2009.

2.7. Casi particolar], ipotesi di conciliazlone & contenzicsi sull'opplicazione del
sistema di misurazione e valutazione delia performance.

2.7.1. Cast parficolar.

| procedimento di valutazione:
- viehe onticipatamente chiuso, rispefto allordinario termine dell'esercizio

finanzario, nel caso Intervengano, in corso d'anne, eventi estemi, anche non
conosciult e/o previsfi ad inizic d'anno {come la fine del rapporto di servizio
coh 'AD. - per qualsiasi causa -, llinfervenuto caombio d'incarico del
dirigente, elc.). In case di cambio d'incarlco, per Putile collocazione nella
araduatoria del diigenia, I'C.LV. o lo struttura incariedia delle formazione
della graduateria di competenza, procede prelminarmente ala media
ponderata dei punteggi riportati nelle schede di valutazione, in relazione i
diversi periodi di permanenza nei rspetilvi incarichl;

- non si svolge neisoli cost in cul si preveda o si viene comunque a determinare
ia permanenza in senvizio del difgente, nelfincarico oggetio di valutazione,
per un periodo non superiore a 20 giomi. In tali casi, pertanto, di fini della
refibuzione di rsultafo, produce effetto, per guota pare, {esitc del
procedimento  relative ol periodo  di  volutazione  Immediatamente
precedente, purché sempre da dirigenfe. In assenza di precedenti
valutazioni, si seguono le ordinarie procedure.
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2.7.2. |potesi di_concliczione e contenzios] sull'applicazione del sistema di
misurazione e valutgzione della performance

Fermi restanclo gl'istitutl di tutela previstl dallo legge e di natura giurisdizionale, in
conformita alia previsione nommativa di cui ali*art. 7, 3* comma, D.Lgs. 150/2009, i
presante sistema di misurazione e valutazione della performance individuale ha
fissato le seguentl ipotesi di procedure conciliative, voite a verificare la possibilidr
di addivenire preventivamente ad un componimento, intemeo all' amministrozione,
di stuozioni di confiitto, suscetibili di possibile contenzioso anche in sede
giursdizionale, discendanti dalla non condivisione delie valutazion operate:

Q. ipcied direvisione del giudizio da parte dell’ Autorta valutatiice:

Entro 10 giorni dalla notifica delle schede validate, in caso di Hsultato

complessivo non condiviso, il diigente pud produre arlicolata relazione

confrodeduitiva, sullo quale, enfro 1 10 giorni sucasssivi, ' Autoritd valutaitice:

- in costanza di medesime conclusioni sul punteggio alribuito, esprimerd
proprio griicolato parere di conferma, allegando det] ultimi documanti
ai restanit ot valutativi gia prodott;

- diversamenle poird procedsre dlla conseguenie revisione delle
valutazionl operate, da sotopore a nuova vdlidazione e notifica
all'inferessafo;

il tuHo, da incttrarsi al'O.LY. ovvero alla siruttura incaricata della formazione

della graduatoria per 'area di competenza, secondo le gid indicale

modalitd descritte al paragrafo 2.6..

B, Istanza di conciliazione

Enfro 10 giomi dolla nofifica delle schede validate ovvero della

comunicaziona con cui I'Autorta valutalice rappresenta di aver visionato ic

relazione confradeduttiva e di aver, comungue, confermato 11 punteggioc
attibuito, i dirigente inferessato, tramite gerarchico, pud propore, inhanzi

ail' Autoritd gerarchicamente sovraordinata o quella che ha operato o

valutazione?, istanza di concillazione, avendo cura di produre argomentata

relazione, ulile a fornire futfi gl elementi del case. Nel'incitro della
documentazione oli’ Autoritd adita, 'Autoritd valutatrice fomisce propr
elementi di valutazione,
L auterita chiamata a decidere, seniite le parti, si pronuncia sul merito con propric
atto motivato, entro 30 giormi dalla data di ricezione dali'lstanzo stessad. L'esito
conclusive di tale procedimento, da nofificare all'inferessaic e da frasmettere
alfOLv. ovvero dlla strutfura incaricata della formazione della graduateria per
I'area di competenza, dovrés tradursi, quindi, nella determinazicne di un punfeggio
finale, in termini fanto di conferma guanto di eventuale riforma di quello
precedentemente attibuito sulla scheda del vajutato.
Detta istanza, nell'ambito del presente sistema ed aqi fini della definizione del
processo dif valutazione, costituisce, quindi, 'ullima possibilitd di riscluzione
conciliativa, gestita internamente all’ amministrazione, di possibill stuazion! di

contenzioso.

7 oo mtendersd [ adnlsing, per Wil § didgendl generall & per gqua difigenfl Individual nefio pracedente nadd n. 5,
A ) termine oo Inlenders] peranlotio e salta la resporsabliid dell Avterkd adita [tafehé il maoncalo pranuncleimenta

wullstanza anquivels o rgetta dollo sfasa) & dettalo dolfedaenza df comserdire al' Avtoitdr valufalee, previa noliflea of
diigonte Interassato, ol Imdove, entre kg fne del mese d more, tulld g documentcdone provisio all' QJV.,
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3. Hieltl ulleriodl dervanti dall'applicazione del sistema di misurazlone e
valutazione della performance.

| isultati di cui al presenie sistema di valutfazione, olire ad avere effetlo dl fini della

cofresponsione della indennita di risultalo, o cura della Drerione Generale

competente, come previsto dal D,Lgs. 150/2009, sono tenut! in conto anche ai fini;

- del conferimentio di ciascun incarico di fundone dirigenziale, untamente agii
ailri parameti indicati nell'art. 19, 1° comma, D.Lgs. 165/2001, nei lermini
indicati da opposita  regolamentazione  da  emanarsi a  curo
dell’ Amministrazione della Difesa;

- del’acceriomento del mancato raggiungimenio degll obiettivi assegnati,
per gli effetti previsti dali'art. 41, 1° comma, lett. a) del D.gs. 150/2009, di
medifica defl"art. 21 D.Las. 185/2001, in fema di responsabiiitdl diigenziale.

Pima defla sua applicazione, il presente modello di misurazione e valutazione
della performance individuaie deve essere nofificato agli inferessati mediante
consegna di copia.

Nl Sezione: Sistema di misurazione e valutazione della perdormance indlvidusale
del personale non diffigente.

4. Frocesso di misurazione e valularione della performance individuale.
4.1. Aspetti generali.

Il processo tiene contfa:

a. dell'aftuale consistenza del pemsonale civile non drigente nel quadri
arganici/ordinativi del Dicostero e sue orficolozioni nonché della sua
classificazione, che vede, In ragione dei compiti/funzioni svolte/i, una:

- [ Area (ausilioria), in cul sono compresi gli auslilark;

- Il Arecr fesecutiva), in cul confluisconoe gli addeti ed assistenti;

-l Areq (direttiv@), espressa dai funzionar:

b. sia degli ambiti di misurazione & valutazione indicatt neli'art. ¢ D.Lgs. 150/200%
sic delle specificitd organizzative e funzionali della Difesa, gid precikate in
premessa, in forza delle quali st & resa necessario attuare detta misurazione e
valutazione della performance individudle del personale non diigente, @
similitudine di quanto viene opercaio per la dirigenza, correlandola:

- dlie sole competfenze sapute dmostrare ed di comportamenfi
professionall ed organizzativi manifestati  (pregnanti, af fini della
valutadone, ianto per glincarchi caratterizati dalla richiesta d
specifiche individuali professionalita, anche di elevato livelle, tanto per
quelii di tipo manageriale-gestionale, dove rileva la responsabilita di una
unitdl organizzativa sia organica che di fatio ed, in fal cose, anche 1a
conseguente capacitd di valutazione del propri collaborator, framite
una significativa differenziczione deif giudizi);

- ai soli elementi di oggettivitd desumibilil dal compiti assolti/obietivi
raggiunti e/o da situaziont “misurabili” di rtenuta significativa incidenza
fquali assenze e sanzioni riportate).
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Il sistema alfres &:

- nformatoe al principio dl frasparenza %

- aperto al fatlivo e responsabile coinvolgimenio dei valutandi, al fine di
conseguire la loro parfecipazione, massimomente motivata, al processo di
miglioramento funzionale deli'craanizazone:

- improntato, in particolare, ad vna valvtazione comparofiva operata, di
massima, dalla pima Aulorita direffamente sovraordinata ol valutando'©, che
ricopre un Incarico orgonlcomente alidbulto o funzlonarie od a grade
equiparato della camiera miiilore, ovvero, se non previsto/Inesistente, dal
dirigente, chvile o militare, sulle linea gerarchica, ovvero dal Htolare
dell’Ufifcio Giudiziaflo Mliitare che, atfraverso lo differenziczione  della
valutazione, consente, in conformitdl al disposte di cut al'art. 19 del D.Lgs.
190/200%, la formazione della graduatoria e conseguente disiribuzione del
personale per fasce di merio, strumentall alla coresponsiona del frattamenio
eConemico accessorio collegaio alla performance.

4.2. S5chede di valutazione. Strutivra e compilazione.

La valutazione della performance individuale si realizza attraverso lg compilaziones
delle schede in allegate E {per i funzionari} e F {per operator, assistent! ed addefti).
il totale delle voci {afferenti le qualitd/capacityi/competenze/compitl ed obietivi
oggetto di valuiazione) presenti in scheda deve consentire di esprimere un “peso”
complessivo massimo pari & 100, in funzione della rlevanza ed impedno,
opportunameante comparatl, che cgnuna di esse potenziadlmeanie riveste.

Per ciascuna voce della scheda, il "punteggio” [esprimibile fino alla seconda cifra
decimale) & dato quindi dat prodotto *peso” per il "coefficiente di valutazione™. il
“punteggio totale” & dato invece dalla somma del punteggi cosi conseguit! sulio
totalita delle qualita/capacitd/compiti/obietivi valutadi.

Il punteggic fotale sard, quindi, molfiplicate per il “coefficiente di presenza™, sulla
base delle evidenie documentali agli alti d'ufficio, che dard luogo dllo
determinczicne de! punfeggio Rnale, utile i fint della stesura della graduatoricr di
merita.

L'over riporiale sanzion] disciplinarn e/ comportamenti crganizzativi iconducibil
alla responsabiliia de! valufando e del valutatore, a sva vofta nella veste di
valiltando, che concorranc a determinare | mancale rspetfo delle scadenze
tempordli indicate dalla presente procedura di valutazione, sono comungue
motivo d'impaossibility di attibuzione del massime punteggio.

E' evidente, quindi, che o scelfa del coefficiente & alte di grande responsabiliid e
da cul dipende 'efficienza ed efficacia del sisterna. L' Autoritd valutatrice, infatti,

* Assfeuroto dallo plena conosciblith, do porte dal dipendante, del presente sisterna, o et gil affl del procosse & delle
graduatorte, aifroveso noflica a maal del singols Intercssato o Wisloil In oppodla sezione del fto web isfitugonale.

12 |m seouita, ALfarlid validarlce.

1 Pod al rmppors gloml dl presenen offellivadglonl o preserza massima i anne [385 = o, gloml o ferde [guels
confraliuaimente previste ned'onno e di oo alla L 23771977), nenché perod o assenza del senddo dovell alle seguonf
ipotoil: o) conged & matemifé, petemifd £ poronials - ark. 9, comma 3, Dlge. 1502007, Qg 151/200 - b) malatla
reonasaiula dipendente da cousa o servirio; @) Mtorfunia suf favore; df Acovero ospedallera o doy hosplial; e} terople
salvardla, connesse ¢ poadologle doconasclute eouse ofi 2amvitio o comteguenti od inforiuml su! lovoro; ) iequenzo corsi
profaedanal dall' A0, g) donadone & sangus; b denadone midalle spinale; i) asistenza per | cod Indicali dolla L. 10471832
[} permesso per udto (ol 18, o, 1, SCHL 199401597 m) permness] per teslimonlare a per svolgdmento lundone gludlce
popolarn; i decassa o grove Infernlid dl conglonke [orl. 4, ool |, E 08022000 m, 33); 4] dposl compensalivl o moflv
smdacaf. La eosisfles & comprershea anehe dells Ipofasd oF cuf ally cireslars 15, 82010 datata 19.07.2000 deflo P.O.- Dip.

Furz. Futakl,
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deve avere matura consapevoleza che | valor pid alfl non possono che essere
attribuiti solo eccezionalmante ed In presenza di prestaziont di assoluta eccelienza.

4.2.1. Schede, in all. E, per funzionari

Le schede riportano le seguenti macro-aree di valufazone:

L. qualita/capacita persenadll, gid predefinite, In cul rientrano, anche quelle di
naiura  comportamentale-organizzativa, con particolare rferdmento  alle
capacid di;

- sviluppo e gestione delle risorse professionali, umane ed organizative o
disposizions;

- valutazione dei propri collaberatorl, dimostrata framite una significativa
differenziczlone dei givdizi:

i. compelenza e rendimento professionale, porZialmente predefinita, in cui
rnentra sia Pavvenulo pereguimento degli obiettivi assegnati sia Ia
vatutazione sulia gestione della propria unitd organizativa, risulfata ¢ meno
tale da assicurare il fispefto del fermini per [a deflnizione dei procedimenti
amministrativi di competenza, di cui ol Titole | “Procedimenti amministrativi di
competenza del Ministero della Difesa” del Lbro VI “'Procedimenti
amministrativi e tfraftamente def dati personali” del B.P.R. 15 marze 2010 n. 20.

Enfro & non oltre i 31 gennaio, I'Autonita valutatrice, previa consultazione del

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

debitamenie completata attraverso la definizione del compitt e degli obletivi, da
riporiarsi negll apposit campi aperfi delic stessa scheda.

| criteri da seguirsi per la cometta descrittiva dei compiti da svolgere/obietiivi

assagnati sono:

{1} perlinenza e coerenza del compiti/oblatlivi assegnati con le responsabilitG
connesse dilincarnco ed ai profii di competenza delineati nel C.C.N.L.
nonche c¢on i supefiofl obiettivi dellunitd organizzativa nella quale s
collocano le unitG di personale cggetto di valutazione;

{2) tlevanza e significafivitd rispetto allincarico, nonché concratexza e, per
quanto possibile, misurabillld, in termini alirettanto concrefl & chiarl, onde
consenilre Ia verifica senza ambiguitd dell' effettivo raggivngimento;

{3) dichiarazione del dsvitati altesl in relazicne agli obietlivi assegnati;

{4) comelczione degli obletfivi cila quontitd e qualitd delle rsorse {umane,
matteriali e finanziarie) disponibill ed alla direffa responsabifita del funzionaro.

Dovendosi perseguire i massimo criterio di efficienza ed efficacia funzioncle ed

arganizativa, gli obieftivi, che ogni Autorita valutatrice deve assegnare ai propr

funzionar, devone essere redlisticomente ambiziosi,

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

significativa differenziazione dei givdizi fra | valutati, che costituisce una inetudibile

neceassith per poter affudre una cometta graduateria, Pertanto, I'assegnazione di

obietiivi, gid consvetudinariamente raggiunfi  affraverse  'espletamento di

ordinarie atlivitds, non fsponderebbe allo scopo e disattenderebbe al principl

ispirator de! D.gs. 150/200%, in guanic oppiaftirebbere 12 valutazioni
indistintamente verso valord apicall, nascondendo 11 merfe del fundonar pid

Capaci.

In corso di esercizio, il processo di valutazione & comunque aperfo dlla possibilitd

che 1 funzionaric possa chiedere al proprio valutatore un confradditforio

[oppottunomente riscontrate a mezo verbale da traftenere adll atti) al fine di

BIRTERA L DI RAISI IS ATICINE |2 W ALUTAZID] 'S DELLA WERTTRRA AL 27 5 IDIASUALE DE0 PERECIELSLT 3 WL SEL A ASTEL [ ELLS [a0Es 2
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potersi confrontare su problematiche emergenti, obiefttivamente ostative al

raggivngimento del risullate, e la conseguente affivazione di eventuali comrattivi

del target, precedentemente individuall, con discendente possibilits  di
rformulazione delia scheda, controfirmata dalle parli interessafe.,

Entro il 20 genndic successive dalllannc cui s rferlsice la  valulazZione

(erdinariamente comispondente all'anno finanziario), ie Auvtortd valutatticel:

- ricevono dal valutando una “nota esplicativa™, In cuf:

- vengono deffagliotamente illustrati | dsultali conseguiti ovvero le couse
ostative dal loro plene raggiungimento, seguendo o sequenia degh
obigttivi riporfati nelle schede di valutazlone;

«  per | procedimenti amministrativi frattail nella compeienza, vengono
forniti utili element! di indicazione sul carice di lavore geslite e sulla
gestione in conformitd © meno o termini stabillti per legge efc per
disposizione organizzativa infema, onde consentire ol valutatore di
esprimersi a ragion veduta anche sulla capacita di rispettart;

- tenendo conio di defta nola, ancorché non vincolante, & delle oggeftive
risultanze rivenientt dai risultali obleftivamente raggiunti rispetto ai valorn attesl,
compllano |la scheda, afirbuendo, per cigscun compitofobiettivo, un
“coefficiente di valutazione”, mediante il icorso discrezionale ad una scaia di
valori, comprasa fra 0 ed 1, esprimibile fino alla seconda cifra decimale, e
determinando il punteggio finale atlraverso ' applicazione del cosfliciente df
presenza.

4,2.2. Schede, in ail. F._per addetii, assistenti ed ausiliari

Le schede riportano ia seguenii macro-agree di valutazione:

{d) qualitd/capacite personall, gia predefinite;

(b} competenzu e rendimento professionale, parzicimente predefinita.

Entro & non olire 1| 31 gennaic, I'Autoritd valutafrice, previa consuliazione del

valutando, predispone e nolifica allinferessatoe, la scheda di valutazione,

debitamente completata attraverso la definlzione del compli conness all'incarco
rivestito, da riportarsi nedli appositi campi aperti delta stessa scheda.

| criteri da seguirsi per la coretia descrittiva dei compiti da svoigere sono:

(1) perlinenza e coetenza con le responsabllités connesse alllincarico ed ai profili
di competenza delineati nei C.C.N.L.;

(2) dlevanza, significafivitd e concreferze rispetio all'incarco, onde poter
apprezzare, per quanto possiblle, | gradiente guanti-qualitativo del compito
assoho.

Infatfi, solo partendo da tale presupposto, la valutazione polrd condurre ad una

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

necessitd per poter atuare una cometta graduatoria, che rfuggendo da
valutaziont indisfintamente apicali, sio specchio del merito dei dipendenti piv
capach.

Enfro il 20 genngio successivo all’anno cui si rferisce la  valulazione

[ordinariomente comispondente dll’annc  finandaric), le Autorita  valutaldcl

compilano o scheda, athibusndo per ciascun compife/obiettivo un "coefliciente

di valutazione", medionte il rfcorso discrezlonale ad uno scala di vaior, compresa

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

puntegglo findle aifraverse I'applicazione del coefficiente di presenza.
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Anche peril personale “addetti, assistent! ed ausiliar™ & doveroso considerare che
la scelta del coefficiente di valufazione & atfo di gronde responsabilita e da cui
dpende P'eflicienza ed efficacia del sistema. ' Aulornita valutatrice, infalti, deve
avere matura consapevolezza che | valor pit alti non possono che essere abtibuiti
solo eccezionalmente ed in presenza di prestazioni di assoluta eccellenza.

4.3. Dettagll precedurali e formarzione delle graduatorie.

La documentazione valutativa, o fine processo, viene frosmessa, entro la fine del
mese di genndaio, dalle Avtoriidr volutahlc! alle Acvtoritd valldatricl [queste ullime
coincidenti con il livelle gerarchico immediatamente superiore a quello che ha
operato la valutazione], che procedono, entro i 10 giomi successivi, ad una
verifica sulla correitezza del procedmente di misuraZione e valutozione, in
conformitdl af principd, criterl e procedure dif cui alla presente disciplina. Ha titolo,
quindi, ad inferloquire con il valutafore, facendo osservare le eveniuali crifichc
nlevate, per un loro fiesame. Ulmalg la procedura di validazione!?, I' Autaritd
valutatrice, previa notifica all'interessato, fraosmette, entro 1o fine del mese di
marzo, la documentazione in parcla, con elenco-repiloge nominative [completo
deli'indicazione della relativa data di nascita e della anzianité ¢l servizio nel niolo),
distinto per ciascuna area di cui ol para. 4.1, left. a. ed in ordine di punteggio
fportato, che dovrd risultare, soto la personale rasponsabiitd delle Autoritd
valutatrci, verificata da quelle validafrici, necessadamente diffetenziato per
ciascun dipendente valulato dallo stesso valutatore, ol livells ordinativo
competente a redigere le graduatorie di merito.
Al fine di assicurare, infath, un adeguato livello di comparativitds, al finl deila
determinazione delle graduatore e conseguenti fasce di merito, in un ambito
organizzative adeguato, anche soffo il profile dell'omogeneiia, limitendo, quindi, i
casi di cui af comma 6 dell'art. 19 D.Lgs. 150/2002 alle sole situazioni di insuperabile
eccezionalitd;
{'Ufficio di Gabinetto, per I'araa di competenza, ivi compresi gl Uffici Centrall
della Difesa, Onorcaduli ed il Consiglic Superiore delle Forze Armate;
lo State Maggiore della Difesa, per I'area tecnico-operativa;
il Segretariato Generale della Difesa, per I'area tecnico-amministrativa;
il Consiglio della Magfiratura Militare, per ['area della Giustizict Milltars;
individuano le strutture ordinative, dotate di autenomia amministrativa e di livello,
quindi. almeno difgenziale, overo gii Uffici Giudizian depulatefi alla compilaziona
delle groduatorie di che frattas), informando I'OLV..
Tatfi strutture ordinative/Uffict Givdiziar, a ioro volta, hanno la responsabllitd:
- di individuare e comunicare all'O.LV. le mspetiive Auforitd valutatiici e

validairci’?, all'vapo avendo cura di

= considerare Iimporfanza defla conoscenza dretta del personale

valvlaleo do parte del valutalore, in ragione det diretto rapporto

d'impiego;

1

12 In case df mancalo vakdazione, ko nofifica della scheda dll'interessato fnel confrondi def guale owd comungue affotle )
purmitegple ailfibuita dal valutotore, salvo 1 icorzo agll siremant] A concliozionsa previsil dolia presenie discioEno a ol el
o nomrna dl legge] tord compranshaa dalla neta of osservazan radaba dall’ autorté valldalies & o dsposfa del valitatore, In
cul viana motivata I'ammessa woliderione o lo canfams del proptio opercto do parke del valukatore. Anche tole corleggio
serd oggetie & Inalire all' .. In sede i irsmlsdone della documeriadane afine processo, df o < diraInfra.

13 guaste uiime passona anche colrcidere con le stasse Auloritdy, cui & devoluta la competenza a redigare le graduwatone.
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s salvoguardare i1 principio della valulazlone comparativa, delia mon
valutabilita del personale da parte di chl concorre, con | propr valufad,
alla medesima graduatora e, laddove possiblle, il criterio che 1o primea
Autoritd, chiomata a valutare, rdcopra un Incarico organicomente
athlbulfo a funzionaro od a grado equiparaia della corlera mififare,
ovvero, se non previsto/Inesistenfe, a dirigente, civile o militare, sullg
linea gerorchica, ovvero al filolare di Ufficlo Giludizlaic Milllare,
direlffamente sevraordinato al valufando.

di procedera al'istrutioria di compelenza, e, conformemente a quanio

previsto dall’ art. 19 D.Lgs. 150/2009 14, provvedere dlla formazione di tre

distinte groduaione, ossia una per cigscuna delle fre aree  [(direttiva,
esecutiva ed ausfiiaria).

Al fini della stesura delle gradualtorie, a poritd di merto, si ficome al criterio
residuale e sussidiario della magglore anzionitd di servizio nel ruclo e, laddove
anche guesta uguale, della maggiore etd anaarafica.

Le graduatorte finali:

-

4.4.

sOno pariecipate adli interessati, a cura delle Autoritd valutatrici,
sono trasmeasse, entra il mese di marzo dila Direzione Generale per il Personaie
Civite, al fine deli'avvio dello precedura per la comesponsione  del
frabtfamento economico accessorio collegato alla perfommance.,

Casi particolan, ipotesl di conciliazione e contenzlosl sull'applicazione del
sistema di misuraZione e valutarone della performance.

4.4.1. Casi particolar.

| procedimento di valutazione:

viene anticlpatamente chiuso, rispetio al'ordinarico termine dell'esercizio
finanziarlo, nel caso infervengana, in corse d'anno, eventi estemi, anche non
conoscivii e/o pravist! ad inizio d'anno [come [a fine del rapporto di servizio
con I'A.D. - per quakiasi causa -, l'intervenuto cambie d'incarico del
dipendente, etc.). In caso di cambio d'incarico, per I'ville collocazione nell
graduatoriac  del dipendente, la strottura  ordinativa  deputata  alla
compilazione  della graduatoria  procede  preliminarmente  alla media
ponderata dei punteggi riportati nelle schede di valutazione, in relazione o
diversi periodi dl permanenza nei rispettivi incorlchl;

non si svolge nel sofi casi in cui si preveda o stviene eomunque a determinara
i permanenza in senvido del dpendenfe, nellincarico oggetto di
valutazione, per un pericdo non superiore a 90 giomi. in taii casi, pertantoe, al
fini della retibuzlone di risultalo, produce effetto, per quota parte, I'esito del
procedimente  relativo al pericdo di  valulazione  Immedictamente
precedente, purché svolto sempre con la stessa qualifica. In assenza di
precedenti valutazioni, si seguoneg le ordinare procedure,

M monché alle evontuoll dercohe alla fegoe sulo mbura percenfeoie dele fases, ool eoms concondale, n sede ol
contrattodone eolletiva infegrativa, di aul al A7 comma delle stesso arllcalo,
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4.4.2. lpotes di condliczione e contenziosi suil'applicazione del sistemng di
misurczione e valutgzions delia perforrnance

Fermi restando al'stituti di tutela previsti dolla legge e di natura giurisdizionale, in
conformitd alic previsione normativa di cui ali'arl. 7, 3° comma, D.Las. 150/2009, il
presente sistema di misurazione e valutazione della performance Individuale ha
fissato le seguentl ipotesi di procedure conclliative, volfe a verificare la possibilita
di addivenire preventivamente ad un componimento, infeme all’amministrazione,
di situazioni <i conflifto, suscetiibii of possibile contenzioso anche in sede
giurisdizionale, discendenii dalla non condivisione delle valutazioni oparate:

a. Ipofesi di revisione del gludizio da parte dell' Autoritd valutatrice.

Entro 10 giomi dalfa nofifica delle schede volidate, in ¢aso di rsultato

complessive non condiviso, il dipendente pud produrre arficolata relazione

confrodeduttiva, sulla quale, entro i 10 giorni successivi, ' Autaritd valutatrice:

- in costanza di medesime conclusion sul punteggio attribuite, esprimerd
proprio articolate parere di conferma, avendo cura di riportare I'iter
logico seguito nell'uliizo del prescelto valore del coefficiente di
valutazione ed eventudimente di supportarlo con ognl altro elemento
documentale di riscontro, di cui disponga, dfenute utlle a chiarlre le
ragioni della valuiazione operaia;

- diversamente pofrd procedere dlla conseguente revisiohe del
punteggic atfribuito, da sotiopome a nuova valldazlone e notifica
dll'interessato;

dllegande detfi ultim! documenti o restanti alil valuiativ gia prodotti, per

Finoltro al livello ordinativo competente o redigere le graduatorie di merito,

secondo le modalitd e per le finalitd gid describe al paragrafo 4.3,

b. Istonza di conciliazione.

Entro 10 gloml dalla notifica della scheda validata ovvero della

comunicazione con cui ' Autoritdy valutatrice rappresenta di aver visionato la

relazione confrodeduttiva e di aver, comungue, confermato It punieggio
attribuito, il dipehdente, framite gerarchico, pud proporre, Innanzl all’ Autoritdy
gerarchicamente sovracrdinata a quelka che ha operato la valutazione,

istanza di conelliasions, producendo dliresi argomeniata relazione, ulile 4

fomire il gl elementi del coso. Nel'nolire dells documenigzione

all’ Aautorita adita, ' Autoritd valutatice fomisce propr elementi di valutazione.
L' Autoritd chiomota a deciders, sentite le parti, sl pronuncia sul merito con proprio
atto mofivato, entro 30 giomi dalla dala di ricezione dell'istanza stessals, L'esito
conclusive di tale procedimento, da nofificare all'interessato e da rasmettera alla
struttura ordinativa deputata alla compilazione delle graduatorfe, dovra tradursi,
quindi, nella determinazione di un punteggio finale, in tfemini tanto di conferma
dquanto di eventuale fforma di quello precedentemente aftribuiio sulla scheda del
valutato.
Detta istanza, nel'ambite del presente sistema ed ai fini della definizione del
processo di valutazone, cosfifuisce, quindi, I'ullima possibilitd di risoluzione
conciliativa, gestifa infernamentfe allamministrazions, df possibill situazioni  di
contenzioso,

15} termine da Intenderd perentoric e sotla b respansabilild dedl' Autanitd adlla (kalché | moncofo pronunclomento
sullislarra ecpivole a Agetla dello stessa) & deltalo doll’esigenza o consenfire all” Aufoltd valrtatdee, previa noffica al
difgenia [nlaressats, d inviore, enfro 13 Ana dal meds S mes, Ua k) docomentorione prevista dlla shulluro ardinaliva
depuiala alfer fernuladone delle aradualana,
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5. Effetli ulterloii derivanti dall’applicazlone del sistema di misurazione e
valutazione della performance.

I risuttall di cui al presente sstema df valutazione, olfre che ai fini economic,
saranno tenuti in conte anche ai fini di alid process! di gestione delle risorse umane
[sotto il profile della formaziona/aggiomamente professionale, del reclutamento
concorsuale e della cariera) neal termini indicatt da apposita regolamentazione
da emanarsi g cura dell’ Amministrazione,

Frima delio sua applicazione, 1| presente modslio di misurazione e valutazions
dela perfomance Individuale deve essere nofificato agli interessati mediante
consegno di copia.

Il Sezicne: Atlivila e prevision] generafi.

&. Estensioni applicative del sistema di misurazione e valviarione della
performance individuale per il personcle civile della Difeso.

| principl, i criteri, i termini, ie procedure e la modulistica di cui alla presente
disciplina per la misbrozione e valutazione della performance individuadle del
perscndle civile della Difesa, si applicone anche all’ Agenzia Industrie Difesa, afla
Lega Mavale italiona, all'linione Haliana Tiro a Segno, ait Unione Nazionale Ufficiolt
in Congedo d'italia e all' Opera Nazionale per i Figl degll Aviaton (D.M. 16 ottobre
2010}, significando che, tanio per gli aspetli di programmazions degli obiettivi
fnoncheé del loro monitoraggio e conirolle) tanto per queli afferentl MNintero
processo di valulazione del personale, git Enfi stesst assumone, in via diretlq, le
responsabifitd di applicazione conforme alla legge, nonché stabiliscono, sempre
direttamente, rapporti e contatti con 1 citato organo.

7. Relazione annuale,

Cgni macro-area organizativa {cosl come individuata nell'annesso 1) & ente
pubbiico vigilatoe dal Ministere delia Difesa, ai sensi del D, M. 14 ottobre 2010, entro
If 30 marzo dellanno successivo a quelle di rifefimenfe dello misurgzione e
valutazione della performance individuatle, per tutto it personale civlile, esclusi |
didgenti generall, elabora una relazione che evidenzia a consuntivo i risultatli
raggiunfi, anche ai fini della comunicazione estema [es. CIVIT). La relazione,

distinta per i dirigentl i 2/ fascia e perle fre areea (ill, i, 1), deve:
- contenere la disttibuzione nelle differenti fasce df merto. numerica e
percentudle;

- cerificare Pavvenuto rspetfo delle previste scadenze temporali per Ia
compilazione e nofifica delle schade a inizio processe ed esprimera g
percentuale riiardi sul totdle delle posizioni gestite;

- raggruppare il numero di dipendenti (con indicazione del relalive valore
percentudle) che hanno riportato punfeggi mossimi e minimi, nonché
evidenzlare 11 grado di differenziazione del risultat], dportando per ciascund
categoria le percentucdi del punteggi attribuifi, in refazione agll intervaili
decimali della scala di misurazione {es. do 29,92 a 27,00 efc.);
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- indicare |& varianza statisica dei puntegal, calcolata come media artmetica
dei quadrati degli scostament! det datl rilevati dalla media artmetica;

- indicare il volore medio aspresso delle singole sezloni delle schede sul tolale
dei valutati;

- specificdre i numero dei dipendent] {pereentuaiz sul totale) che hanno:
a) prodotto la relgzone confre deduttiva al compilatore:
] promosso istanza di concilinzions;
¢]  staurato una procedura di contenzioso;
e guanti dei casi {ipotasi di risoluzione conclliativa gestita infemamente
all' Amministrazione di cui ai precedenti sottopara a e b) si sono conclusi n
senso favorevole gl ricorrenta e guant! hanno confermato invece | giudizio
inizialmenie espresso,

Il sistema di misurczione e valutazione della performance individudle del personale
civile del Ministero delfa Difesa & da considerare quale “living document” e
pertanto, nella relazione dl cui tratfast, ove ritenuto utilefopporfuno, possono
essere formulate eventuali considerczioni e proposte che, nel fspetio delle
normative vigenti in materia, contribuiscano o midliorare 11 skstema stesso {es.
modifiche procedurall, revisione dei contenutl della scheda, ecc.). Infine o
relazione, entro il termine definito, deve essere Inviata all' Qrganismo Indipendente
di Valutazione della Performance.
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ANNESSO 1

Ripartzione delfa difgenra nen ganerala It macrooree organlzative ot inl della tornodone delle graductorie

AREA TREHICO OFERATIA
LINELLES CRTYRIATIAT DEPLTATO ALl
FRSMATIRE DILLA GRADUATDRA

ARBATECHIC O AbakalrdATRATIV A,
LNAF ORI IATIC EIEPLTATE) ALLA
FORMAARCRE DO LA OPAMEIATOIE

AREA UFTICH CIHTRALIF D VEETICE
WG SRCARAIYS CEUTARD AL
TCRAAAIITNT DR CIRADIEATOIRLAY

AREA, IATITIA MILIF2 PE
LIV DL SREHA O OF AT ALLA
FORAATIONE DF'E A CIRATIIATEN A,

Shale Maggrors Mam SaqAtatic GGonmmbe Dl DA UMl o Gohdnatin Cihglle Maghdrdurn Wilkare
FROCURA GENERALE MILTARE
SEGRETARIATE S AMMETTE i
HTATE MAGGIORE MARINA GHIRALE PELLA [HFER 4 E DA P, PAIMITRE BELLA DIFSEA e AHIONE
ARSFHALE MIUTARE RS AN AT [NTIMEGEO TR T FROCLRA GEMERALE MILITARE
FAARMTIMGT ALIEIETA CRALSCUIOLATIEE WALUTATISHE DELLA PRRFORAMANCE i c.c;ga:vrﬂm
r
ARSEMALE MIUTARE DIRGAIOME GEMERALE DEIU COMRIGUD SUNERIORE CRTE MIUTARE B AFPELLD
TAARMTARAC LA SPETIA AHRKSARAGNIT] TERRESTRI DELLE FORIE ATMATE RO
ARSERIALE MILTARE [ DIRETAHE SHMNERALE TIEGH UFFICIE) CENTRALE GEL BILAMCIESH
MARRITIMO TARANTO ARRAAMENT HAVAL E DIEGLI ATRART FINAMILARD PROGLRA MLITARE D RORA

CEMIRO D| SUPPORTO E
OFRCEIOHE GRMERALE DEGLE UFFICH CEMTEALE
SFEEIMETT:;FE:;ﬁ MAWAEE ARFAAMENT AERCALTICH [ERETIOH] AMMINETRATIVE TRINEIHALE MATARE QI ROA
CEMTRO MTERFCRIE
RIRERICING SEMERALR SORAMESARIATO GEMERAIT - :
MIJMIIDFMHE_—IMTG AVARZATC LAWORE £ OB TIEMARID CHORAMZE CADAT|IH GUERRA. TRIPUMALE MILTARE B MAPOL|
GEMIRD TOUTIMIIONALE CIRFMMNE GEMERAILE
M MERTMEHTAZICEE CORRAESARIATO R D SRRYIZI TRIRLEALT RANLTART 0 WERTINA,
Bk BENTRALI

ETTLTG GEOGRAFICD MILTARE
EL

TIRETIONT SEMERALR
RALIEA, AL TTARE

TOLO DI pAMTERAENTD
: [REICE REMERALE
PERAL LD PERSOMALE MILTART
OMTZIONE CRMIRALE
PRARCMALR CMAR

DIREIESHIE SEMERALE PREVIDEHTA
MAFTERE, DELLA LEVA E
ECOLESS ARMENTD AL LAVORD
VOLOHTAR COHGET AT

SISTREVLA [ MIGLE SZ10° IE E W ALLTAEIN] B DELLY TERFAEA 20 ICE IHIDIIDAALE 5L PS5 TALL 2 - TG sl TSR P ELL & D725 4



ALLEGAT A

RISIN.TATI OPERATIVI {(anno )

o, G fOF. Dinkt Nome e Cogranme

Enle

OBIETVIVE CONTIMNGEMTT (*) ED ISTETUZTOMALT

Pimteg i

Pt | Cooff. | delabe TN AR

1) Demeriziane ahlatiive chacathro, 3] Specflestiors del dacfiabs
ntbemo;_ |

Vhuelirzaztons fdieatar: A) Mdleatoie md, Indlcabora n.d, e,
{presentl nol pfana dells perfarmnnca); 8} %ot ludicabord,
rivonfent dalfa platinforma S1V-2 {modnlo contmollo df goctiona).

1) DexeHzlona ablattive opambva, 2] Spectficnrfonn el Haultaks)
atkaza: .

Yisugllzzasione Indloatorf: A) Yindicakora nd, Endicators n,, ate.
(pregent] nol pline defly performance); B) 5ot fhdicatord,
rivenfentl dalle pletiaforma SIV-2 {madida controllo df geetlonn).

1) Depititloha obfolilys kHiuronals, 3} &pochicarionn Ao
rsulinko stbomn:___.

Vinuallzzazions |ndicatorl: A) Inficstars n.1, Indicrtore 1.2, ehcl
(propoesti  dal valwtanda e conformat  nel plano dolle
parfanheica): B) Set Indicator, rvenlent] dalla plattaforma STv-2

(madule controlle 41 gestinng).

1} Descrizione obletive Istitvzienale. 2} Speciffcazions del
risulbyka phteeg; .

Visupll=piono Indicatorl: A} Indlcators nd, Indicatom n2, ebe,
{prapostl dal valutards e confermetd ne!  plano della

pocformancn); B} 5ok Indrcaton, reenlont] daffa plattafors STV-2
{madula contrllo dl gediomn).

TOTALE OBIETTEVI CONTINGENTT ED ISTITUZIONALT

{**)

data

data

(Firme per prasa vislana/Heevuta copin}
datn

1? AUTORITA® VALUTATRICE

L' AUTORITA" VALTDATRICE

1L DTATGEN YESOYATAENTE GEMERALE

(*) Comspondent &l proqammi operathvl of cil &l beree Rvelle dafla filera programmatica della Blfesa.
24} 1 tolale def pac] daf singedl abfettive dovr rcoears pan a 75,

TITFSA O] FTORI IO T TR - ST LA T AL TR T

SERACE LE ST DT M o L s R T



ALLEGATO D
VALUTAZIONE COMPORTAMENTOQ ORGANIZZATIVO

THIr, G, Tir. Dk, Mome € Cognome Enta
I - ANALISE E PROGRAMMAZTONE Pasn | CoesE. ol farkar T:En":
1 | Caparita dl agire 2
2 | Capadta di individuars gl cbletthd 2
3 |Capacita di gestire e griarla 7
TOUTALE 6
1T - GESTIONE E REALTZZATIONE
1 {Capacith df inlzlakva 3
Trprid dl gestore & sfippe defla roorse pefessonnl,  mme ed
2 [ergsmbzetien pesoqnate, nemché dl welitazkone del propti colabored, | 3
dirmwsirats tromie ima algnfeaitn differerdazione ded giudel,
3 RIzretto del beamrinf per Iy conchishne 06 praodimente armsilstati, of
competenra defin sindbirs egankzatha o ot & pegmasnbile, 3
4 | Capacith nel conirallo dl gestione p
5 |Capadta di far clroalare e nforrmaiont 1
TOTALE 12
III ~ RELAZTONE E CODRDINAMENTD
1 |Capadta di copumicara 1
2 |Capacita di coondinare 3
3 | Capavith df ristlvers Foonfitd 2
4 |Capadta dl camblamentd orarizativa )
TOTALE 7
TOTALE COMPORTAMENTO QRGANIZZATIVD 25
— -
VALUTAZIONE, FIMALE: (totake scheda A + B/B1)
EHALORTEA" VALUTATRICE
data
L' AUTORTTA' VALIDATATCE (1)
At
[FrmA o pres vidensfrcmauts copla prinan delt Ineres alF O A DTAIGENTE! DIRYEENTE QEMERNLE
data
I MENTSTRO (1)

LEGRNDA:

CRIETTAT CPERATIVI: dethvard] dal plame aomebe defa perfnmmnce def Mintsto nfo da ATt etil 6 Indiezo do|
varbics Noltt(oo,

CARIETTRUT ISTITUZO0MALL: radtant] dagl 2t ol cofferimstto del ncatfen.

RISPETTO THEMPI PROCEDTMENTALL: Ly %owe n. 3 della Serlona "pesthne a redizadone™ saord mesa skynifionte
Incltlevwa prartinenta e wtlimente wiotkzrmbile In redszioe AT et dela stoioes det diekgente. Tn manenza A
relathro peso oark apperimrmnnle padktihatto Aol valkedainm, sentito I vohotato,

OORFFICTENTE DI RESULTATO By fumzione ded fvedls Al mgghmgiments dealato; da 0,00084 1061,

MINTESEO RISULTANTE: prodinttn et 3 ooedl, o sultstn”,

(1) L sabe schora dal didgont] con Inearken df Bweln drgemrtake qanarsls non dovramms presentan: A gruppo e

dell' autaetd valdrtrico mentm sord presente gieda del Mok,

TR RS I CA T 1 BT CLT Il ! Pl N Sl it o) BV Ll H Pl g

B L s SR Y iy L i BRI o L R B | U



ALLEGATD B
VALUTAZIONE COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO

Dir. Gen e, Dofr, Harte 2 Cognome Ente
I - ANALTST E PROGRAMMAZIONE Pesir | Goodf. ol rsatats :'"Tﬁ;
- AL
1 |Capacts di visfone e of ntapretasone det cambiament

Capacith ol gestie le prioritd
2 [Capachs di individara ol ohinbi

M

Lol N SN

TOTALE

IT - GESTIONE E REALTZZAZIONE
1 [CApact dt infzlativa 3

Capncltii o7 gesthome ¢ =dluppa dells roome profesionek,  mana ed
2 [organkzathe  aseeqnate, nonehd dl velutazione def pmpR eolabarttor, 3
imostrata bamite une signifeathm dfferarstagiane Aol ghdd,

Rispetin ded mminl par |4 comchisione dol preoedimentl amministedil, di 3
normpetenta dalln stesties nronfzatha Al ad & peepasesahiis,

Capachs di gastione pronta o dompesthm o ) coninlla delf AtERRD db
4 |pports A1 apera del Mivktro nonché 41 raceendn con gA St Anf) 2
Arrminturarinns,

& |Capacht di far drealans ks informazienl 1

TOTALE | 12

I - RELAZTONE E COORDINAMENTD

Capachd di commicamm
Capachd 4 coordinars

Capacita di ricohens | oot
Capacith & wfidduate seliznhl

F-RRTiaN ey

TOTALE
TOTALE COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVG

E:'J]‘NFI'\-'FF-JI!\.I!—l

L]

VALUTAZIONT FINALE! [hotata sthada A - BE1)

L' AUTORITA' VALUTATRICE

data
L' AUTFORTTA™ VALTDATRICE (1)
dalta
(Famim par preas vidanerieseila eopla pmn Aedl Incito fl' S50 It DIRTEENTEf DIRTEENTE GENERALE
dota
IL MIMISTRO {1)
LEGRNDA
CRFETIIVT CIERATIVE: dexfvpnti dal piano annuale deftz porformance 4ol Minkstne efo da altnd sl dl Indidzzn de]
Wierthoa fofiten,

COIETTIVI IBTTTUZIONALT: rauttand dagli atth di confretmentn detl iesebon,

OORFFICTEMTI D2 ATSULTATO: in Fundlons del ihells i srptiumgimenin daftats: da D004 1,00.

TIGNETTO TEMPI PROCEDIMEMTMI: Lo vore i 3 Solls [T Sarfana & da ftandaes dbaembionn)e, & oom il vsidakaes,

benatida canta della ablottiva of wifle valatrraRTRA i redazbone A0 stgatbzznzione o Al ot swelte dally s

el dirinante. In mancanzs, 1 robibe pess s epporhmamente red(strifufto, sentie 1 valuteto,

PUNTRGEID KIS A FARTE: prenbarty “pesa & o, ol deotieton.

{43 L soda schiede del divigemsl onm ncades d1 Fwefo dkigemdafe generafe ron toviermo presemtare | grippo fime
el et vaRdatHes fretitrd s preserhe que et Minksto.

TIETTRWLIHTTE oS ARG e LA T S i et e e Lo o [



ALLEGATO C
AUTORITA VALUTATRICI

A. Didgenza generaie.

E' daintendersi autoritd valutaltice:

- it Segretario Generale/DNA, per i dirigentt generali aventi incarichi nell’ambito
dell'area tecnico-amministrativa,

- it Capo di Gabinetto, per | diigentt generall con Incarichi presse gii Ufficl di
diretta collaborazone del Ministro e per il Direttore dell Ufficio Centrale per je
Ispezion Amministrative;

B. Dirigenza non generale.

E' da intendersi autorité valutairice:

- M Segretaric Generale/DNA per Clvilscuolacdiife,

- 1} Direttore Cenirale, per I'Ufficio Centrale per le Ispezioni Amministrative ed
Ufficio Centrale del Bilancio e degh Affar Finanziard,

- Vice Copo Gabinetto, per ' Ufficio di Gabinetto,

- it Capo dell' Ufficio Legislative, per I'Ufficio Legistativo,

- il Responsabile, per quei dirigent] in forza alfa strutiura tecnica permanente di
supporto ali' Organismao indipendente dl valutazione,

- Il Direttore Generale/Dingente Generale, per I'area tecnico-amministraliva,

- 1l Direttore di Arsenaie/PolofCentro/Ente, per I'arec techico-operativa,
il fitolare dell' Ufficio Gludiziaric Militare, per I'area della giustizia milifare,

Tc:le individuazione & stata operata nella considerczione delle competenze delle

predette Autoritd nella formazione del procedimento relative al conferimento o

diffgenti deglincarichi ovvere all'assegnazione ai medesim! degli  obiettivi

contingentt ed istitfuzionali.

In ogni caso, prevate I principio della nen valutakillta del personale da parie di chi

concorre, con | propd valuiali, alla medesima graduatorla, talché la competenza

a valutare sale af livello gerarchico immediatamente superiore.

AUTORITA VALIDATRICT

E' da infendersi Autornitd validatrice:

- il Capo di Gabinetto per i dirigentl non generali dell’Ufficic di Gabinetio,
Ufficio Legislative, Ufficio Centrale per le ispezioni Amministrative ed Ufficio
Centrale de! Blancio e deghi Affar Finanziar,

- 11 Presidente dell'O.lV., per quei dirigenti in forza alia struttura tecnlca
permanente di supporto all'Crganismo Indipendente di Valutazione della
Performance;

- it Vice Segretario Generale civila, per ' area tecnico-amministrativa,

- 1 Comandante/lspettore Logistico per gli Arsenali/Poli/Centri/Enii dell’area
techico-operativa,

- per I'areq delia Giustizlo militare: 1| Presidente della Corte Militare di Appeilo
per i dingentl in forza presso i Trbunall Militad ed il Trbunale Militare 4
Sorveglionza; 11 Procuratore Generaie Milffare presso la Core Militare di
Appello peri dirfgenti in forza presso e Procure Mifitari.
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ALLEGATO D

Dafinizione dei coefficienti di visultato

—

nelle aree della capocia erganizzativa

Areeeyall Coefficlente o -— N
cnmﬁ;Ema dl fsultato Definzdonefindicazion metodologiche
I valon estremi stirnono:
- la  conosconza  della sinotura
_ rispetivamente eli plena " .
i Fascia Alta soddiskarione  ed  eccezlonalments PAmbil cagetio di valutazione:
5 (1.00-075) | aperotandtic
- - la singole copacity, Aspetivamente |} conoscenza generala della strutfura
i E come plenamenfe soddislacent od 0l plano orgonizzafive e funzionole:
- g assohrdomenta eccallente. 2
b ™ copociih di | contdbuire ollg
E < Fasecia | valorl estremy stimane lo conoscenza e|  efinizone delle sirategie di medio e
o % intermedia e capocita ispeffivamenta medloerl ed E’;E‘; Epi‘;':;‘imﬁ'ﬁ ‘f}i‘j{“{g ;E:?ﬁr':g
- ndeguafe. : 5o
O {0.74 - 0.2¢) g della propria skruttura, dl riconoscere
o le prioftd ¢ o stimore le risome
A . | vrlon estrerrd stimono o conascenza e necessafle ol conssguimenta degll
Fascia Bassa  lle copaclia fispotiivaments scarse |  obiefiivi.
0,00-0.25) |tetaiments
[ ] Inasixfanil finsuificlentifinidones,
. f_ w:ﬂctri estiemi stimane fe capaditd, |ambite aggetio di valufarione:
Foscia Allg  |ispetiivamente  come  plenamente capucitd di gestire atfivild complesse
{100-0,75) [|toddistacent  od  osselulamonie |con offmoll pronleza e risoluzione
" E eccellents. tdelle problemafiche, df operare  in
w0 moedo autonomao, di assument ki pieno
= 5 Fascia responsabiitd del buon  andamenio
Q int di { valord estremi sfimane le copocitd |[della  shottura,  dil sendes)  flessibile
L E niermedia rsoettiivarnente medioct 2d adeguate. |nellindividuadons delle soelte
3 ;S {U;?‘i"D.Eﬁl crgariezative, 4l promuovere nuove
o metodologie e ' mplege i strurnent
. o . [Innovati, di assegnare | compili o
Fascia Rassa |, valon estemi stimano le  capociidl|cotahorator, fenends conto delle lora
10,00 —0,25) ::pﬁ::ﬂmem‘;ﬂfmﬁlde ::intmenie competenze e atllludini, di eseguire
eslstantl/insu niconee, contralio direzionale sille ativiles svolte.
| valor esfremt sfimano e coapacita,
Fascia Altg  |fispetivamente  come  plenamenta ) )
O| (1,00-075 [|wddistaceri od  assolutamants |AMbIio oggelto di valutazione:
pom eccellante, Capacif®s di Implegafradurme sul lavoro
m E le proprie competenze professionali, di
= 3 Fesc a::l:::\':.qlglfﬂref o posiﬁvqmanmd i
O 5Cia , I - - |suggeimenti,. df cormunicore indinzgd 2
5 = Intemedia | mhﬂ estrermi stimano le Cﬂpdﬂl e nee  strategiche, i fovoire g
E o 0. 74 ~024 dspetfivomente mediocr ed adeg circolazione golle informaziond, di saper
o 3 i ) - ' . .
B2 O ( } calnvolgere cretndo reli e relazion,
8 prevenlre  linsorgere o conflitt, di
Fascia Bassg ||, volod esfiemi simano ke copocity |Promuovers validh cambigment
speivamente scarse o iofalmente jorganizalivi.
{0.00 - 0.25) Ineskienfi/insuificlenfifinldones,

Nel'ambito delle fawee suindicete, o pud aottfiouire 1| valors o coefficlente cho permette, nat mode pli adarente possiblle, o
esprimerd | valore della condatiafisullato oggeite di valutariona, rfspetto ol deflalll teemiml df mossmo ¢ minime.
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ALLEGATO E

VALUTAZIDNE PERSONALE NON DIRIGENTE {anno ]

I Arca Name & Connome Enta

QUALTTA' E CAPACITA" BERSOMALT Paca | Cooff. dl valutazicer | Prademio

!l’.‘apaclt.’\ dli prstfane e svilappo delle feorse professtonoll, wmane ed srgankzzalive
1 |aszegnate, nonchi di wilutazione del proped collaboratord, dimnskeata tamie e | 10
significativa fiffernnziazions del glidlz (=}

2 |Flessibilith e affldabillta 5
2 [Motharione e determinazione nel lavoro &
A Cannn]r.‘\l o Inlzlativa 5
TOTALE| 23
COMPETENZA E RENDIMENTD PROFESSIONALE
compeatan?s professionall
1 Preparazinne  profedtionale ad apltedine  al'apprendimontsfagginmementa 10

sulftirala ed afo scamhbla professfnale

Rispetta ded tenmin) par b eonclushne del procenimentt ammmintsirativl & ol fasd
I |etnettore dello stevss, df competenza defa sbubura omanfzative Al cul &) 15
rrspansabite {7)

Cnnoscenga ed utlllzzs di stirmanti Infarmatic od aftre appareccidair e mezst
e implegn # frnzionale all* assahdmenta ded compltffakdettid asengnati.

TOTALE[ 35
randimento sui compitif abiolivi assegnati (1)

1 |{deserizlone con speciflcazione del risalkak artasT)

io

2 |(descrizipne con speclficaszions dri fzultarl attes))

3 |
L3 P
PO
TOTALE[ 40
PUNTEGGIO TOTALE] 10D
FUNTEGGIO FIMNALE: {puntnaeio istale) » {enefficlente dl prasenza)
L' AUTORITA' VALLUTATRICE
data
L' AUTORITA" VALIDATRICE
tlata
Data = fimma par preca wislonefricevuta copka prima defT nottro AT O.1Y,
LEGENDA:

COEFFICIENTE DI VALUTAZIONE:N funzione det fivello ot rsultats paceiitatn da 0,00 ad 1,00 {estren compres().

FUNTEGGEIO: prodottn "prsa i oneff, of vahtazione".

COEFFICIENTE DI PRESENZA: & parial mpportn desaitts alla nota a. 10 di pag. 12 del Sistema dl misuradone e

walitazinnn del persanale eivile defla Difesa,

(™) Lavocl n. 1 della Sez, "Quallth & capacitd personali” e n. 3 dells Sex "gectone e reallzadone™ saranna roese

slgnificart] leddove vtfimente vatorzrabill B pebasfone alla responsabillitd o mena o una stretura ed sila tpolegla d1

atHid in concredo sl per incados. Tnmancenzs, s prooedard ad nppertuna Houshiffersione del rdathd compl,

anche prmda nedistribuziona def pesd da parte del valutetors, sentite I valubin,

{1} = algnifeativitd, in relaziona alF imearfon, e A walodzzazione delke specifiche cempetenza professlanath dewe
fitfeckars I' indhied mafome del compit ed ablettivt da assegnare e da valudtare,

SETERA AR SLHATICME AL TS F P et el RS T S SRS AR T TOE TR AT TR,



ALLEGATO F

o VALUTAZIONE PERSONALE NON DIRIGENTE (anao___ )
I/IE Area Nome & Cagnoma Enta
QUALITA' E CAPACITA™ PERSONALT Peso | Cooff. drunfitnafone | Pupmhegglo

Capasith dl ditimpegnars! In fedale o pronta applicazione delle dispostsan I
1 |rleovute ed, all' secarrenza, con spirfra dl infdatha, 10
5 |Flessibilita ed affidabilics i
g |Mothwiziona al lvnre 10
4 [Capacita di refaziomarsi & lavasmare In gruppo 10
TOTALE| 40

COMPETENZA E RENDIMENTO PROFESSTONALE
| compatenze professienali

Freparaziong  professionale ed  attinodine  Altapprendimentofagafomamentn 10
oiifhirale ed alln scambic prafessianale.

Conoscenz od ublzro df strumentbinformathe od dtre apparecchistera & mez f 10

2 i irrplegn & unttonale sl arselviementa del compiti assegnatt,
TOTALE) 20
romdimento sifi compiti assegnati (1)
1 |fdeserizinng compria assernato}
2 |{descrizione complto assegnate)
[
A o
TATALE| 48

PUNTEGGIO TOTALE| 100

PUNTEGEID FINALE: {punteario tokale) ¥ (coeffivdente df prosenzs)

L' AUTDRITA' VALUTATRICE

data _

L' AUTORITA' WALIDATRTCE

Pt & fima per presa vistnsfioomta copla prime dall” ol alf ULV,

LEGENDA:

COEFFICIENTE DI VALUTAZIONE: valorl applicatili da 0,00 o 1040 [e=tremt campresi),
PUNTEGGID: prodotin "peso » oo, d valutayfone™

COEFFICIEMTE I PRESEMAN: & parl al repports descritto afla nota n. 10 ol pag. 12 del Stiiema dl misurazione 2
walutaziona del personals clvile delia Difesa.
(13 18 slinifleativits, in refazlona alf incarico, & la valotizmsione delle specifiche competenze professionsl] deve

Quidare I ndividuazione del complt da Astegnane & su ali aperare fa vaktasione,

AR RS S ATENE TRl A VT TN WD T TR AT AR SR BT M s
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