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PRESENTAZIONE

La Relazione sul funzionamento complessivo deksist di valutazione,
trasparenza e integrita dei controlli interni €& dsposta ai sensi
dell’articolo 14, comma 4, lettera a), del decrédgislativo 27 ottobre
2009, n. 150, di sequito “Decreto”, e tiene comgl| ottica del progressivo
e graduale miglioramento del documento, della éedim. 4/2012, emanata
della Commissione per la valutazione, la traspareaz’integrita delle
Amministrazioni pubbliche, di seguito CiVIT, nonctélla delibera CiVIT
n. 23/2013, recantd.inee guida relative agli adempimenti di monitoragg
degli OIV e alla Relazione degli OIV sul funzionateecomplessivo del
sistema di valutazione, trasparenza e integritaaeitrolli internr’.

Essa ha lo scopo di monitorare il funzionamentoplessivo del sistema di
valutazione, trasparenza e integrita dei contriolierni evidenziando le
eventuali criticita rilevate nell’attuazione delcla di gestione della
performance nell’attuazione delProgramma triennale per la trasparenza
e l'integrita e nella definizione e monitoraggio de§liandard di qualita
da parte dellAmministrazione, proponendo eventualkterventi
migliorativi.

Come previsto nel comunicato A.N.A.C. del 10 gearizd14, in base al
quale ‘per i Ministeri e Enti pubblici non economici naz@i € stata
confermata, riguardo alla comunicazione dei docutner delle

informazioni relative al nuovo ciclo, la modalita tdasmissione tramite il
Portale della Trasparenza, (sostitutivo dell'intramite mail, PEC, ecc.)

la presente Relazione ed i relativi allegati somgeriti nel Portale
medesimo.

2. FUNZIONAMENTO COMPLESSIVO DEL SISTEMA DI
MISURAZIONE E VALUTAZIONE

2.1 Performance organizzativa ed individuale
2.1.1 Definizione di obiettivi, indicatori e target

Per I'anno 2013, le priorita politiche, gli obieitistrategici ed i connessi
obiettivi operativi sono contenuti nell@irettiva generale per lattivita
amministrativa e la gestione. 3 del 7 gennaio 2013, registrata alla Corte
dei conti il 23 gennaio 2013, Reg. 1, Fog.106.

Gli obiettivi c.d. “strutturali” ed i correlati indatori per la misurazione e la
valutazione della performance organizzativa edviddiale sono contenuti



nelle Direttive dei Capi Dipartimentce dei Direttori generalj emanate,
rispettivamente, nel termine di dieci giorni datlianazione della Direttiva
ministeriale e di dieci giorni dallemanazione dell Direttiva

dipartimentale.

Sia la Direttiva ministeriale sia le direttive eraséan dai Capi Dipartimento
e dai Direttori Generali sono confluiti nel Pianelld performance2013-
2015, approvato con D.M. 7 marzo 2013 n. 86.

Gli obiettivi contenuti nel Piano della performancestrategici, operativi e
strutturali - sono stati definiti e condivisi tralutatori e valutati nel rispetto
delle procedure e delle tempistiche previste m&eSa di misurazione e
valutazione della performance.

Gli obiettivi strategici sono declinati in obiettiwperativi e questi ultimi, a
loro volta, sono articolati in fasi alle quali soatbribuiti indicatori, target e
pesi, attraverso i quali misurare, per aggregaziorle percentuali di

raggiungimento degli obiettivi strategici.

Gli obiettivi strutturali, definiti in raccordo cogli obiettivi strategici ed

operativi, sono tutti dotati di indicatoritarget

Va precisato che il processo di definizione defgletivi non e stato svolto
ancora con il coinvolgimento degliakeholder.

Infatti, il ritardo nell’avvio del ciclo della pragmmazione strategica,
legato all’'avvicendamento della compagine goveviaathon ha consentito
di sviluppare a pieno le iniziative volte alla {gaipazione attiva degli
stakeholdemnel ciclo della performance

Tali iniziative dovrebbero trovare concreta reazpne nel corso del
2014, con l'attivazione dei tavoli di lavoro perdafinizione degli obiettivi
di ricaduta sociale del Ministero per I'anno 2015.

In merito alle verifiche sugli obiettivi del’ammistrazione, I'OIV ha

effettuato specifici controlli a campione sulldnede-obiettivo delle unita
organizzative di secondo livello, contenenti siafési degli obiettivi

strategici sia gli obiettivi strutturali, con leoshalita descritte di seguito.

Il piano di lavoro e stato organizzato attraverso:

 la determinazione della lista delle tipologiesdhede-obiettivo;

» la scelta del piano di campionamento;

* la scelta del metodo di estrazione delle schduettovo da inserire nel
campione.

Nel Piano della performance per I'anno 2013 somatesinserite in totale
239 schede-obiettivo, per un totale di 944 obietton un decremento del



numero degli obiettivi di circa il 14% in piu rigpe al Piano della
performance 2012.

2011 2012| 2013
Numero di schede nel Piano delJla 270 271 239
performance

Numero di obiettivi nel Piano della 1016 1083 944
performance

Nel grafico sottostante si puo leggere il numercgeatuale delle schede
che contengono rispettivamente 2, 3, 4 e 5 obietégli ultimi tre anni.

Distribuzione percentuale delle schede a seconda del
numero di obiettivi contenuti (anni 2011-2012-2013)
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La lista delle tipologie di schede e stata creata considerando le schede-
obiettivo contenute nel Piano della performancegzsenandole per
tipologia. Tenuto conto che alcune schede obiettsroripetono, in
particolar modo per le strutture periferiche, néiéda sono state inserite
soltanto le schede tipo di ciascuna struttura. dimaro di unita di
riferimento si € cosi ridotto a 193.



. Numero di .
Numero di Numero medio

STRUTTURE/GRUPPI tipologie di obiettivi di obiettivi per
contenuti nelle
schede schede scheda

Gabinetto del Ministro® 9 29 3,22
Dipartiment_o per le infzrastrutture, gli affari 57 199 3.49
generali ed il personale

Prowveditorati 58 255 4,40
Dipartimento per i trasporti, la navigazione 4
ed i sistemi informativi e statistici 50 181 3,62
Direzioni generali territoriali® 4 15 3,75
Consiglio Superiore dei lavori pubblici 7 25 3,57
Altri’ 8 22 2,75
TOTALE 193 726 3,76

Ad ogni scheda-obiettivo, inserita nel Piano dplaformance, e associato
un numero progressivo, il quale individua univocatad’unita stessa. La
numerazione € successiva per ogni struttura/grupmbviduata (la
documentazione di supporto € agli atti di questgaBismo).

La scelta del piano di campionamento e stata effettuato secondo il metodo
di campionamento casuale. Le schede-obiettivoahizono state suddivise
o stratificate in 7 gruppi, individuati dalla stiuta di appartenenza degli
uffici. Da ciascun gruppo € estratto, in modo imtigente, un campione
casuale semplice di numerositaSi e scelto un tasso di sondaghpari al

10%, uguale in tutti gli stratif(:%*loo il tasso di sondaggio nello strato

I, quandof, = f,=..=f =1f ). Procedendo in tal modo, all'interno di ogni
strato, la numerosita campionaria € proporziondk rmumerosita della
popolazione.

Essendo la lista delle schede obiettivo composted8afN) unita, suddivise
in 7 gruppi, con tasso di sondaggio pari al 109 umerosita del campione
(n) é risultata pari a 21 unita.

! 9 schede (oltre gli 8 uffici del Gabinetto & staiaerita la scheda-obiettivo della struttura teani
permanente di misurazione della performance)

¢ 57 schede (sono state considerate le 53 schetie die¢rse divisioni delle Direzioni generali del
Dipartimento, 3 schede dei titolari di incarico donzioni ispettive, di consulenza e di studioarca e
soltanto 1 scheda tipo dell’'ufficio tecnico dighe)

% 4 schede (le 4 schede tipo si riferiscono all'tléfil, I'Ufficio della motorizzazione civile, Cerdrprova
autoveicoli, Ufficio per i trasporti ad impiants8i)

* 8 schede (questo gruppo riunisce le schede del@dmgenerale delle Capitanerie di Porto, della DG
investigazioni ferroviarie, dell'Ufficio per la retpzione dei servizi ferroviari, dell’Albo degli
autotrasportatori, del Nucleo di valutazione deghestimenti pubblici e della Struttura tecnica di
Missione)



Numerosita della popolazione N= 210
Numerosita del campione n= 23
Frazione di campionamento n/N=10% n/N = 10/%

Numerosita

. Numerosita d¢
Numerositaydel campione per|Scheda estratta
delle schedseampione P P

struttura
per struttura

Ni 0,10*Ni ni Numero scheda

Gabinetto 9 0,90 1 9

Consup 7 0,70 1 7
Dipartimento 62 6,20 6|  1,30,3340,21,61

infrastrutture

Provveditorati 65 6,50 7| 13,44,52,62,27,7,57
Dipartimento Trasporti 55 5,50 6 37,18,35,4,15,42

DGT 4 0,40 1 3

Altri 8 0,80 1 7
TOTALE 210 | 21,00 23

La numerosita campionaria viene arrotondata peesszro per difetto allunita allinterno di ciasgmoppo.

|| metodo di estrazione delle schede-obiettivo da inserire nel campione e
stato quello della funzione per la generazionendeneri casuali del foglio
di calcolo Excel (la documentazione di supportog atti di questo
Organismo).

Le schede estratte, tra quelle inserite nel Piaglta gperformance 2013-
2015, sono quelle corrispondenti agli Uffici di &g indicati:

Strutture/Gruppi Numero | Ufficio corrispondente
scheda

Gabinetto 5 Ufficio legislativo

Consup 2 Incarichi di relatore

Dipartimento 5 D.G. Personale — Div. 2

infrastrutture 12 D.G. Sviluppo del territorio

19 D.G. Edilizia statale — Div. 3

27 D.G. Politiche abitative — Div. 5
37 D.G. Regolazione — Div. 3

55 D.G. Dighe — Div. 8

Provveditorati 2 Provveditorato Piemonte — Vallaabta
Ufficio Tecnico 2
4 Provveditorato Lombardia -Liguria
Ufficio 1
12 Provveditorato Veneto - Trentino Alto Adige fiUi Venezia
Giulia —
Ufficio 4
19 Provveditorato Emilia — Romagna
Ufficio 2
39 Provveditorato Campania — Molise
Ufficio 1
49 Provveditorato Puglia — Basilicata
Ufficio 4
Dipartimento Trasporti 3 D.G. Motorizzazione — Ddv.




14 D.G. Trasporto stradale — Div. 1

16 D.G. Trasporto stradale— Div. 3

32 D.G. Trasporto marittimo.— Div. 2
34 D.G. Trasporto marittimo — Div. 4
DGT 2 Ufficio Motorizzazione Civile Milano

Altri 8 Struttura Tecnica di missione

Le 21 schede estratte sono state analizzate atilidzz|a griglia seguente:

Descrizione criteri Punteggio
COMPLIANCE DEGLI OBIETTIVI

Specifici e misurabili in termini concreti e chiari
Tali da determinare un significativo miglioramerdella qualitd dei servizi
erogati e degli interventi

Riferibili ad un arco temporale, di norma corrisgente ad un anno
Correlati alla quantita ed alla qualita delle reodisponibili

Chiara definizione degli obiettivi

Specificazione di legami tra obiettivi, indicatertarget

Presenza di indicatori diutcome

nella quale, per ogni criterio, sono stati assegnatteggi variabilidaO a 1
(0-0,2-04-0,6-0,8-1).

Ne € conseguito il risultato riportato di seguitotabella ed in grafico.

Descrizione criteri Punteggio medio
COMPLIANCE DEGLI OBIETTIVI

Specifici e misurabili in termini concreti e chiari 0,90

Tali da determinare un significativo miglioramerdella qualitd dei servizi

erogati e degli interventi 0,60

Riferibili ad un arco temporale, di norma corrisgente ad un anno 1,00

Correlati alla quantita ed alla qualita delle rsodisponibili 0,97

Chiara definizione degli obiettivi 0,87
Specificazione di legami tra obiettivi, indicatertarget 0,93

Presenza di indicatori diutcome -




Specifici e misurabili in

termini concreti e chiari *

0,90

Tali da determinare un
sienificativo miglioramento
della aualita dei servizi

erosati e desli interventi *

0.60

1.00

Correlati alla quantita ed alla

aualita delle risorse

Chiara definizione degli disponibili: 0.97

obiettivi: 0,87

In sintesi, puo affermarsi che, se nella maggiotepdei casi, gli obiettivi

assegnati per I'anno 2013 presentano elementi flicismte chiarezza,
specificita e misurabilita, in altri casi la lor@rimulazione € piuttosto
generica, non consentendo una chiara individuazidiedle attivita

considerate.

Anche gli indicatori risultano essenzialmente addigsia pure nel quadro
di un sistema di indicatori rivolto, essenzialmeraemisurare |'efficacia e
I'efficienza dell’azione amministrativa.

Il giudizio sulla idoneita degli obiettivi a deteimare un significativo

miglioramento della qualita dei servizi erogatiegli interventi si attesta su
un valore medio, in ragione della progressiva temdedelle strutture a
ridurre i valori percentuali dei target proposti.

Anche con riferimento agli obiettivi assegnati fanno 2013, non sono
presenti indicatori doutcome

2.1.2 Misurazione e valutazione dellgerformance organizzativa ed
individuale

Il “Sistema di misurazione e valutazione della perfance” del Ministero
delle infrastrutture e dei trasporti € stato apptowcon D.M. 10 settembre
2010, n. 274/5.1/01V
Al sistema sono allegati i seguenti Manuali :

1) Manuale operativo per il sistema di valutazionediegenti preposti

ai Centri di responsabilita;
2) Manuale operativo per il sistema di valutazionediegenti;
3) Manuale operativo per il sistema di valutazionepkonale.



Il Manuale operativo per il sistema di valutaziothel personale e stato
aggiornato con D.M. 8 novembre 2013, n. 402, regjistalla Corte dei
Conti il 30 dicembre 2013, a conclusione di una plessa attivita di

confronto con le Organizzazioni Sindacali, nellatnbdi un Tavolo

Tecnico Parte Pubblica — O0.SS., appositamentéwotist

Gli elementi essenziali del Sistema, le procedurta enetodologia di
misurazione e valutazione della performance previgsal Sistema
medesimo sono stati piu volte descritti nei docuinealaborati
dal’Amministrazione e dall’'OlV.

In sintesi, il sistema si basa sulla valutazionedde componenti: gli
obiettivi conseguiti ed i comportamenti organizzidiimostrati.

La misurazione del grado di conseguimento degliettibi assegnati
fornisce un contributo del 75%.

La valutazione dei comportamenti organizzativi fitidal valutato con il
ruolo effettivamente esercitato nell’organizzazidomisce un contributo
del 25%.

COMPORTAMENTI

OBIETTIVI ——ORGANIZZATIVI

DI RISULTATO

Il modello si applica, indistintamente, ai dirigenitolari di centro di
responsabilita, ai dirigenti di prima e di secoridscia, al personale con
qualifica non dirigenziale.

Il grado di raggiungimento degli obiettivi assegraiunita organizzativa
ha effetto diretto sulla valutazione individuale deigenti di prima e di
seconda fascia e del personale con qualifica nmogedziale.

La valutazione complessiva della performance imfligle € espressa in
forma numerica come somma del punteggio attribwato grado di

raggiungimento degli obiettivi assegnati (massimb @unti) e del

punteggio attribuito alla valutazione dei comporaitn organizzativi

(massimo 25 punti).

Relativamente al ciclo della performance 2013, ibcpedimento di

misurazione della performance organizzativa e tltagaione individuale

dei dirigenti, risulta regolarmente concluso pepiana fascia, mentre e in
fase conclusiva per la dirigenza di seconda fascia.
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Dai dati finora acquisiti da questo Organismo eraadige, anche per I'anno
2013, non si € registrata una significativa diffei@zione dei giudizi, tutti
tendenzialmente orientati verso il massimo del @ggio, (per la dirigenza
di prima fascia, il punteggio piu basso € pari 298 per la seconda fascia,
allo stato, € pari a 90).

Se, tuttavia, per quanto riguarda la dirigenzarang fascia, la seppur lieve
differenziazione dei punteggi, ha effetto sullaibeizione di risultat per
la dirigenza di seconda fascia, la contrattaziomgegrativa ha
“neutralizzato”, di fatto, tale possibile effettstabilendo che il punteggio
conseguito a seguito della valutazione, deternimsdrimento del valutato
in “classi di merito”, cosi composte:
- ad punteggio compreso tra 100 e 95, corrisponderetndguzione
individuale di risultato secondo il parametro 120;
- ad punteggio compreso tra 94 e 80, corrisponde ratiébbuzione
individuale di risultato secondo il parametro 110;
- ad punteggio compreso tra 94 e 80, corrisponde ratiébbuzione
individuale di risultato secondo il parametro 100.

Per quanto riguarda, invece, il personale non elnigple, per effetto
dell’adozione del nuovo Manuale, e superata la exuspne delle
procedure di valutazione del personale non dirigd®z a suo tempo

disposta dal Capo di Gabinetto pro tempore nel rdeaprile 2012

Alla valutazione del personale, potra procedersitgmto, nel mese di
gennaio 2015, sulla base dei risultati organizzatonseguiti dalle
strutture con riferimento agli obiettivi contenutiel Piano della
performance 2014-2016, nonché dei comportamendirzgativi.

Questo Organismo non € a conoscenza di Accordgriaiei per la
distribuzione, tra il personale dipendente, deBerse accessorie (Fondo
Unico di Amministrazione) relative agli anni 2012@14.

Per gli anni 2011 e 2012, erano stati sottosdrdati’ Amministrazione e le
Organizzazioni Sindacali due Accordi integrativeghrevedevano che alla
distribuzione del Fondo Unico di Amministrazione tl personale si
sarebbe dovuto procedere sulla base sulla basesdiati organizzativi
conseguiti dagli Uffici di appartenenza e dellergade di presenza.

Su tali Accordi questo Organismo ha ritenuto doserormulare alcune
osservazioni critiche con lettera del 26 noveml@¥&32rappresentando che

- 5 il punteggio ottenuto a seguito della valutazi@moerisponde alla percentuale di retribuzione diltéo
calcolata sulla “retribuzione di risultato unitdri@d es., ad un punteggio di “95”, corrispontl®5% della
retribuzione di risultato unitaria);
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negli Accordi in parola nessun riferimento veniygemto né al Sistema di
misurazione e valutazione dellgperformance in vigore presso
I’Amministrazione, né alla sua sospensione, né @laseguente necessita
di derogare, per gli anni 2011 e 2012, alle pracedlisciplinate dal
Sistema medesimo.

Dalla loro lettura emergeva, al contrario, cheliktribuzione delle risorse
accessorie avvenisse ancora una volta in maniérattie indifferenziata,
sulla base dei livelli di performance organizzatigggiunti dagli Uffici di
appartenenza.

Posto, infatti, che tutte le strutture organizzatimvevano pienamente
conseguito gli obiettivi per gli anni 2011 e 20l@yesto Organismo
rilevava che l'unica variabile, nelle procedureradiotte dagli Accordi

integrativi, era rappresentata dalla “presenzalinea di continuita con le
logiche del passato, che hanno disatteso I'esayé@inzalorizzazione del
merito, dellimpegno e della qualita delle prestai

Successivamente, questo Organismo ha appreso claoglaa
considerazioni critiche erano state rivolte all’Ammtrazione dal
Dipartimento della Funzione Pubblica, che nel vale che il premio di
produttivita, corrisposto in base alla presenzaUificio, configura un
automatismo stipendiale non consentito dalla legishe vigente, non ha
certificato gli Accordi, che, da quanto risultauwegto Organismo, non sono
stati nuovamente sottoscritti.

Infine, relativamente al grado di condivisione 8edtema di misurazione e
valutazione, puo affermarsi che, le relative pracede modalita risultano
oramai stabilizzate presso tutte le strutture Aetkninistrazione, per

guanto attiene, quantomeno, alla valutazione dgjetiti.

Occorrera attendere la conclusione del ciclo diiges della performance
2014, per verificare, invece, il grado di “condivise” del Sistema
relativamente alla valutazione del personale.

Inoltre, non puo non rilevarsi che I'inesistenzaidisistema informativo di
supporto al controllo strategico, al controllo @sgone e alla valutazione
compromette [l'attendibilitd delle informazioni fot® sia in sede di
monitoraggio dello stato di attuazione degli olbietsia nelle fasi di
misurazione e valutazione finale.
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2.2 Infrastruttura di supporto

Anche nellanno 2013, le attivita di monitoraggionisurazione e
valutazione sono state condotte manualmente, $enzdlio di un sistema
informativo, con evidenti problematiche, non sotb tipo operativo, ma
legate anche all’attendibilita dei dati esposti.

Per I'anno 2014, si prevede, tuttavia, di riattevdrsistema informativo per
il controllo di gestione.

Nel mese di marzo 2014, '’Amministrazione ha, itfastipulato un

protocollo d’intesa con la Scuola Nazionale dell'®wmistrazione per la
concessione del diritto di utilizzazione del progmaa applicativo di

supporto alle attivita di controllo di gestione pdoprieta della Scuola.

2.3 Utilizzo effettivo dei risultati del sistema di misurazione e
valutazione.

Come gia rappresentato nelle precedenti Relazipoh sicuramente
affermarsi che l'introduzione del Sistema di migiwae e valutazione
abbia determinato progressivi cambiamenti nei “cortgmenti” della
dirigenza, non solo orientandone le scelte verstefmizione di obiettivi
selezionati nell’ambito delle attivita piu rilewaanche se non sempre si
tratta di obiettivi particolarmente sfidanti), macae favorendo, nella
maggior parte dei casi, la qualita delle prestazimnia produttivita e
stimolando la competizione all'interno delle stoud, sebbene, in
qguest’ultimo caso, con effetti non sempre posi@vcausa delle situazioni
conflittuali a cui puo dare luogo.

E’ probabilmente per evitare l'ingenerarsi di taltime situazioni che,
rimane ancora insufficiente la “capacita di vatidae” dimostrata dai
valutatori.

Anche le valutazioni per I'anno 2013, infatti, pgeaN0 UNO scarsissimo
grado di differenziazione, che non produce praterae alcun effetto sotto
il profilo retributivo, come gia esposto.

In alcune strutture, peraltro, i valutatori non hanoperato alcuna
differenziazione dei punteggi.
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3. INTEGRAZIONE CON IL CICLO DI BILANCIO E | SISTEM |
DI CONTROLLO INTERNI

3.1 Integrazione con il ciclo di bilancio

Al fine di assicurare la coerenza ed il collegarodra gli obiettivi presenti
nel Piano della performance e la programmazione@o@o-finanziario e
di bilancio, richiesti sia dal D.Lgs. n.150 del 200nel corso della
programmazione che segue alla “fase discendengsaté per il periodo
marzo — settembre, si tiene conto delle proposléAdeministrazione al
MEF, in vista della stesura delle note integratMella “fase ascendente”,
fissata per la fine del mese di settembre, i titalai CRA, nel proporre al
Ministro gli obiettivi strategici destinati a rezgiare le priorita politiche,
tengono conto, per quanto attiene alle risorsenfirzaiie, dei dati contenuti
nelle note integrative trasmesse ai fini della cosmgaone del progetto di
bilancio annuale di previsione. Nelle fasi di “cohdamento” e di
successiva stesura della direttiva annuale, figsate mesi di novembre e
dicembre, si tiene conto dell'andamento dei law®ii disegno di legge di
stabilita.

Si tratta di un meccanismo a suo tempo concordaiol'Ufficio Studi
della Ragioneria Generale dello Stato, per cuiogiettivi contenuti nel
Piano della performance, sia strategici sia stralituitrovano collocazione,
in sede di compilazione della Nota integrativajraérno di obiettivi piu
ampi, denominati "Macro-obiettivi", destinati aomprendere gli obiettivi
basati su linee di attivita e competenze omogenemgione della materia
e della struttura di riferimento, all'interno dascun Programma di spesa.

In ciascuna "scheda-obiettivo" inserita nel Pianellad performance,
comprese le schede degli obiettivi strategici,aavidenza del pertinente
"Macro-obiettivo" di Nota integrativa, con indicanie del relativo importo.

Inoltre, allo scopo di garantire il collegamentma t gli indicatori inseriti
nella Nota integrativa al bilancio di previsione“ddsistema di indicatori e
obiettivi adottati da ciascuna amministrazione pervalutazioni previste
dalla legge 4 marzo 2009, n.,1& dai successivi decreti attuativicosi

come previsto dall'articolo 21, comma 11, della legdedcembre 2009,
n. 196, gli indicatori riportati nella Nota integiva sono scelti fra quelli
contenuti nel Piano della performance dell’annoarfimario cui si
riferiscono le Note integrative e che meglio ragprgano I'Obiettivo ed il
Programma cui sono associati.

® Cfr. art. 4, comma 2, lettera b), articolo 5, commafgta g, articolo 10, comma 1, lettera a).
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Tale impostazione risulta essere la migliore palesitenuto conto sia della
peculiare e complessa realta organizzativa deld#nd delle infrastrutture
e dei trasporti sia dello scopo e delle funzioriad®lota integrativa. Ai
sensi dell'articolo 21 della legge n. 196 del 20@9Nota integrativa e |l
documento nella quale devono trovare correttaregentazione tutte le
risorse iscritte in bilancio, mediante loro imputee agli “obiettivi”, intesi
come complesso di tutte le attivita svolte dalleitsire, siano esse di
natura strategica o meno.

3.2 Integrazione con gli altri sistemi di controllo

Qualora, come programmato, fosse attivato, neibaim corso, il sistema
informativo per il controllo di gestione ed il coolto strategico, si prevede
di integrare il sistema medesimo con le funziomalitecessarie alla
misurazione dell@erformance

Tra le linee di attivita monitorate nell’ambito d&introllo di gestione,
verranno, infatti, evidenziate anche quelle allealgusono associati
obiettivi, con la possibilita, quindi, di monitoreg I'andamento e di
misurare i relativi risultati alla fine dell'esero finanziario.

Il sistema consentira anche I'elaborazionerdport contenenti i livelli di
performance intermedi e finali, con evidenti vagiagia in termini
operativi che sotto il profilo dell’attendibiliteed dati.

Il sistema sara in grado di interconnettersi caom sistemi informativi, tra i
qguali :

- SAP-HR (gestione e rilevazione presenze/assenze)

NoiPa del Ministero dell'economia e delle finanex Service personal
Tesoro, per la gestione degli stipendi)

SICOGE - COINT (sistema di contabilita economicaalitica del
Ministero dell’economia e delle finanze

Centro Elaborazione dati della Motorizzazione eivil

4. IL PROGRAMMA TRIENNALE PER LA TRASPARENZA E
L'INTEGRITA’ E IL RISPETTO DEGLI OBBLIGHI DI
PUBBLICAZIONE

| Programmi Triennali per la trasparenza e lini@grelativi ai trienni
2011-2013 e 2012-2014, sono stati approvati, fisja@ente, con .D.M.
31 gennaio 2011, n. 30 e D.M. 29 febbraio 2012.n.72

Il Programma Triennale 2013-2015 non e stato, ieyadottato a causa del
successivo avvicendarsi di nuove norme in mateugjitamente
all'interferenza delle vicende politiche legateambio dell’Esecutivo.
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Nellanno 2013, e stata, comunque, creata, sa wstituzionale del
Ministero, l'area “Amministrazione trasparenza”, eopzione che ha
comportato un notevole sforzo organizzativo pdetld strutture coinvolte.
Nello stesso anno, il Responsabile della traspargma effettuato le
verifiche in relazione a quanto previsto dalle loele ANAC n. 71 e n. 77
del 2013 e I'OIV ha provveduto ad attestare I'agsaénto degli obblighi
di pubblicazione.

Infine, relativamente al Programma Triennale 2004&} in data 2 aprile
2014, e stato acquisito il parere favorevole dehstglio Nazionale dei
Consumatori e degli Utenti ed il documento e irsoalti approvazione.

5. DEFINIZIONE E GESTIONE DI STANDARD DI QUALITA’

Al fine di procedere all'aggiornamento e pubblicer® dell’elenco dei
servizi erogati e dei relativi standard, la custadenza é prevista per il 31
gennaio di ogni anno, come indicato dalla delief.A.C. n. 3/2012, e di
dare risposta alle osservazioni formulate dallasstéAutorita, nel rapporto
sull'avvio del ciclo della performance per 'ann013, questo Organismo
ha provweduto a riattivare le attivita del gruppoi davoro
interdipartimentale nel mese di giugno 2013.

Nel mesi successivi questo Organismo ha svoltonterisa attivita di
accompagnamento e di supporto tecnico e metodapgattraverso
comunicazioni, e-mail ed incontri con i referengll gruppo di lavoro, al
fine di discutere e superare le criticita inereaita mappatura dei servizi,
alla definizione degli standard ed all'individuaze delle dimensioni e
degli indicatori.

A conclusione di tale attivita, € stato emanatd.M. 12 febbraio 2014, n.
39, con il quale si e proceduto ad un ulterioreé@ggmento degli standard
di qualita ed all'individuazione dei servizi erogadal Ministero.

Gli standard relativi all’'Ufficio per la regolaziendei servizi ferroviari

sono stati eliminati, in quanto il medesimo Uffica sensi dell'articolo 37
del decreto legge 6 dicembre 2011, n. 201, conwecthn modificazioni

dalla legge 22 dicembre 2011, n. 214, e stato gspprdal 15 gennaio
2014, data dell’entrata in operativita dell’Autaritdi regolazione dei
trasporti.

Il decreto ed i relativi allegati sono pubblicatil gortale istituzionale
dellAmministrazione, nella sezione “Amministrazetrasparente”.
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6. COINVOLGIMENTO DEGLI STAKEHOLDER

Nel corso del 2013, era stato programmato I'aveledniziative volte alla
partecipazione attiva degli stakeholder nel cicllad performance e,
segnatamente, nella programmazione degli obiedtrategici. Tuttavia, il
ritardo dellavvio del ciclo della programmaziondrasegica, legato
allavvicendamento della compagine governativa, m@n consentito di
sviluppare a pieno le iniziative previste.

Nel corso del 2014, subordinatamente all’'approvazicdell’atto di
indirizzo per il 2015, non ancora intervenuta, asdata piena attuazione
alla fase programmatoria del Bilancio sociale, Kattivazione dei tavoli di
lavoro per la definizione degli obiettivi di ricadusociale del Ministero.

7. DESCRIZIONE DELLE MODALITA" DI MONITORAGGIO
DELL'OIV

Si descrivono, di seguito, le principali proceddiemonitoraggio attuate
dall’'OlV nello svolgimento dei propri compiti.

1) Riguardo alle verifiche concernenti obiettivi, icakori e target, € stata
effettuata I'analisi “ a campione”, descritta afrggrafo 2.1.1.

2) Riguardo al funzionamento ed all'applicazione dastesna di
misurazione e valutazione, I'OIV supporta il Refdee della
performance nell'attivita di costante coordinamedgile strutture in
tutte le fasi del ciclo di performance: definiziodelle proposte di
obiettivi, assegnazione, monitoraggio, misurazienwalutazione finale.

3) Riguardo al processo di assegnazione degli ohidgtV verifica che
siano state emanate, da parte dei dirigenti prepmstCentri di
Responsabilita e dei titolari degli Uffici dirigeali generali, le
direttive per I'assegnazione degli obiettivi meddasi

4) Riguardo allo stato di attuazione degli obiettiViDIV supporta
I'organo di indirizzo politico nelle attivita di edrollo strategico e di
conseguente valutazione dei dirigenti apicali.

5) Riguardo al monitoraggio sulla pubblicazione dei,d&IV effettua
periodiche verifiche sul sito ed é in costantetatia con i responsabili
della pubblicazione dei dati e con i referenti @ethateria nelle varie
strutture.

6) Riguardo agli standard di qualita dei servizi etpddIV raccoglie,
verifica e pubblica i dati di monitoraggio comurticaeriodicamente
dalle strutture interessate.
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8. CRITICITA’ E PROPOSTE DI MIGLIORAMENTO DEL
CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE

8.1 CRITICITA’

Il ciclo adottato dal Ministero, tenuto conto delpirito del continuo
miglioramento e quindi della previsione di appatéievi aggiornamenti
che tengono conto dell’esperienza maturata neli@apapplicazione di
alcune fasi, soprattutto per quanto concerne ile8ia di misurazione e
valutazione, non ha presentato particolari ctéicanche in considerazione
dell’efficace coordinamento svolto dall’Organismadipendente di
valutazione divenuto un importante punto di rifexmto per tutte le
strutture ministeriali.

Tuttavia, devono ribadirsi le seguenti criticité) polte segnalate, dovute:

» alla resistenza interna all’applicazione delle nemel Decreto, con
particolare riferimento al sistema di misurazioneakitazione della
performance individuale;

 allo scarso grado di differenziazione dei giudizllesercizio
dell'attivita di valutazione della performance indiuale;

o allo slittamento nei tempi di avvio del “bilancisociale” del
Ministero, con le modalita e nei tempi previsti @into 2.4 del
Sistema di misurazione e valutazione della perfocaa

« alla mancata adozione, da parte del’Amministragjothel bilancio
di genere.

Anche per quanto attiene agli ambiti della “tragpaa” e dell“integrita”
devono segnalarsi alcune criticita, derivanti, dalato, dalla difficolta di
interpretazione di alcune delle norme che regolanmateria e, dall’altro,
da una suddivisione dei compiti e delle respongatitarsamente definita,
anche a livello legislativo.
D’altro canto, I’ impegno richiesto per Il'attuazmndelle norme che
disciplinano la trasparenza e la prevenzione dmilauzione, sempre piu
crescente, e tale che la previsione legislativiedegjure del Responsabile
della Trasparenza e del Responsabile della prememziella corruzione, in
assenza di solide strutture di supporto a livellperativo, appare
insufficiente ad assicurare un efficace attivita doordinamento,
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monitoraggio e controllo, che possa garantire laet@a attuazione delle
norme.

8.2 PROPOSTE DI MIGLIORAMENTO

- Maggiore coinvolgimento e responsabilizzazioneedstrutture, ad ogni
livello della catena gerarchica, da parte degliaargcentrali preposti
all’attuazione delle riforme in materia di valutaze, trasparenza e
integrita;

- Interventi formativi che possano favorire un pr@greo cambiamento
nelle modalita di percezione della cultura dell@ovizzazione del
merito, della trasparenza e dell'integrita;

- Interventi legislativi per la previsione di sanziguiu incisive per le
ipotesi di inosservanza degli obblighi discendetdila normativa in
materia non solo di trasparenza ed integrita, mezhe di valutazione
dellaperformance

- Rafforzamento dei poteri facenti capo al Respotealgilla trasparenza e
al Responsabile della prevenzione della corruziona,la previsione di
adeguate strutture o riconduzione dei compéiquibusagli Organismi
indipendenti di valutazione.
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