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1. Premessa

Il d.I. 9 gennaio 2020, n. 1, recant@i$posizioni urgenti per l'istituzione del Ministedell’istruzione e
dell'universita e della ricerca convertito con modificazioni con la |. 5 marz62D, n. 12 ha istituito, per ef-
fetto della soppressione del Ministero dell'istarg, dell’'universita e della ricerca (Miur), il Mstero
dellistruzione e il Ministero dell’'universita e i ricerca (Mur).

Il presente documento attiene all’aggiornamento &tema di misurazione e valutazione deka-
formance( SMVP) del nuovo Ministero dell’'universita e gelicerca.

I SMVP ¢ adottato, previo parere vincolante deljignismo indipendente di valutazione (di seguito
Oiv), in attuazione dell'art. 7, co. 1, d.lgs. 2ftobre 2009, n. 150, come modificato dal d.lgs.n2&ggio
2017, n. 74, che impone a tutte le amministrazpubbliche di adottare, e di aggiornare annualmeune,
SMVP idoneo a rilevare lperformanceorganizzativa e quella individuale dei propri digenti.

Nella predisposizione del richiamato SMVP, i miaisdevono tenere conto, ferma restando la loro au-
tonomia, delle indicazioni emanate dal Dipartimed#tla funzione pubblica ai fini della gestione @tlo
dellaperformancecon le Linee guida n. 1 del giugno 2017 (Piandagedrformancg n. 2 del dicembre 2017
(Sistema di misurazione e valutazione deksformancg n. 3 del novembre 2018 (Relazione sylé&for-
manc¢ e infine, con le Linee guida n. 4 (Valutazioneteeipativa dellgperformancg e n. 5 (Misurazione e
valutazione dellperformancendividuale) del dicembre 2019, tutte adottatatinazione del d.P.R. 9 maggio
2016, n. 105.

Il Sistema trova applicazione a partire dal Cicddlaperformance2021 e, come detto, sara aggiornato
alla luce delle modificazioni che dovessero intairenel corso dell'anno, con particolare riferirteeal com-
pletamento del processo di riorganizzazione avvatoil d.PCM 30 settembre 2020, n. 162cante il Rego-
lamento concernente l'organizzazione del Ministigtfuniversita e della ricerca” edal decreto del Presiden-
te del Consiglio dei Ministri 30 settembre 2020165 ‘Regolamento concernente 'organizzazione deglt Uffi
ci di diretta collaborazione del Ministro dell’'urevsita e della ricerca”

I SMVP del Ministero dell’'universita e della riaa € I'insieme delle metodologie, delle modalit&-op
rative, delle azioni, dei processi e degli strumené misurano e valutano feerformancelelle strutture mini-
steriali e del suo personale come previsto dakd2g ottobre 2009, n. 150, ed é adottato in caerenn gli
indirizzi impartiti dal Dipartimento della funzionmibblica.

La performancee il contributo (risultato e modalita di raggiunginto del risultato) che un soggetto
(organizzazione, unita organizzativa, gruppi, singpporta al raggiungimento delle finalita e deddiettivi.

La misurazione dell@erformanceé finalizzata al miglioramento della qualita denszi offerti, alla
crescita delle competenze professionali, attraviersalorizzazione del merito, in un quadro di ggportuni-
ta di diritti e doveri, e trasparenza dei risulatielle risorse impiegate per il loro perseguirment

Il nuovo SMVP sostituisce integralmente quello pdente ed e operativo a partire dal ciclo deda
formancedell’anno 2021

Come detto sopra, nelllambito del Ministero, il SM\é stato adottato con d.m. 14 luglio 2020, n. 296
e, pertanto, il ciclo dellperformance2020, non ancora concluso, risulta coinciderelagsrima annualita di
applicazione del citato SMVP. L'attuale ciclo dimazione si caratterizza, ancora come lo scorso gper le
particolari circostanze, note a tutti, legate atii¥genza epidemiologica da Covid-19, che suggersceo-
munque, di procedere alla redazione di una versiaggiornata del documento che tenga conto
dell'introduzione del lavoro agile, quale modalig&orativa ordinaria, nonché in ragione delle cgussze
derivanti dai nuovi regolamenti di organizzaziom iinistero come sopra richiamati.

Considerato che il Piano delRerformancedel 2021 dovra recepire il Piano Organizzativo ldsloro
Agile quale apposita sezione, il presente SMVP @iaggiornato con la declaratoria delle competendei e
comportamenti attesi (oggetto di valutazione argjuaspetto ai nuovi modelli di lavoro agile, eudéando,
in particolare, i comportamenti e le competenzdightoriamente osservati per tale tipologia dilieatore.

Sono, inoltre, inseriti nel SMVP gli opportuni riemi ai contenuti del POLA. In tale prospettiva un
ruolo fondamentale nella definizione dei rispettientenuti € svolto dai dirigenti, promotori deitiovazione
dei sistemi organizzativi.

A loro viene richiesto:
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. un’evoluzione degli stili manageriali e di leadepsbaratterizzati dalla capacita di lavorare e far
lavorare gli altri per obiettivi, di improntare felazioni sull'accrescimento della fiducia recipgpspostando
I'attenzione dal controllo alla responsabilita pasultati;

. di operare un monitoraggio mirato e costante it ed expost;

. di mappare e reingegnerizzare i processi di lagoropatibili con il lavoro agile.

Le linee guida ribadiscono che il SMVP ¢ unico espinde dal fatto che la prestazione sia resafin uf
cio, in luogo diverso o in modalita mista e indiviho indicatori sul lavoro agile riferiti a diverdemensioni
di performance

Di conseguenza, per il personale che svolge, asalben parte, la propria attivita in lavoro agidg,
obiettivi previsti dal relativo Progetto di LavoAgile saranno ricompresi all'interno degli obiettimdivi-
duali del dipendente, in aggiunta a quelli — evalmente - previsti in base alla posizione ricapert

La valutazione dei risultati e dei comportamentiraesffettuata secondo le procedure previste nel
presente SMVP.

I SMVP e stato elaborato in funzione della reazpne delle finalita indicate dall’art. 3 del dlgn.
150 del 2009 tendenti ahfiglioramento della qualita dei servizi offerti tialmministrazioni pubbliche, non-
ché alla crescita delle competenze professiondtaaerso la valorizzazione del merito e l'erogazctei
premi per i risultati perseguiti dai singoli e dallinita organizzative, in un quadro di pari oppaita di dirit-
ti e di doveri, trasparenza dei risultati delle amistrazioni pubbliche e delle risorse impiegate pdoro
perseguimento Il SMVP ¢ infatti elemento essenziale per illcidellaperformancejn quanto precisa le mo-
dalita di svolgimento delle diverse fasi che lo pamgono:

definizione e assegnazione degli obiettivi chengéridong
raggiungere, dei rispettivi indicatori e dei valattesi di risultato
(target), tenendo conto anche dei risultati consiegell'anno pre-
cedente pianificazione

collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione @etisorse

monitoraggio in corso di esercizio e attivazionedentual
interventi correttivi; monitoraggio

misurazione e valutazione defperformance organizzativa misurazione e valutazione
e individuale;

rendicontazione dei risultati ai competenti orgdintontrol-| Rendicontazione e valutazione pgr-
lo interni ed tecipativa
esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati aggnti e ai det
stinatari dei servizi

I SMVP, pertanto, individua nel dettaglio le faisgoggetti, le responsabilita, le modalita e ipenkella
gestione dellperformanceorganizzativa e individuale, in raccordo con dlgidi programmazione economico
finanziaria, le procedure di conciliazione nonobénodalita di trattamento di situazioni particoletie posso-
no verificarsi durante il processo di valutazione.

Altresi, in considerazione delle previsioni delimée Guida n. 4 del 2019 del DFP, il presente SMVP
mira a valorizzare, in una prospettiva evolutigaydlutazione partecipativa, di cui si tratteraprelsieguo.

2. Finalita

I SMVP disciplina le attivita finalizzate alla migazione e alla valutazione deflarformanceche, co-
me previsto nell’art. 3 d.Igs. n. 150 del 2009,swo0lte al miglioramento della qualita dei senoafferti dalle
amministrazioni pubbliche nonché alla crescitaedeimpetenze professionali attraverso la valorisnazdel
merito e I'erogazione dei premi per i risultati eguiti dai singoli e dalle unita organizzativeumquadro di
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pari opportunita di diritti e di doveri, trasparandei risultati delle amministrazioni pubbliche &lé risorse
impiegate per il loro perseguimento.

In un’organizzazione complessa qual € il MUR, il\@®deve tendere in primo luogo a creare un lega-
me tra le politiche di sviluppo e le attitudini eamportamenti idonei a portarle a compimento. Dienelere,
quindi, ad avvicinare le persone e il lavoro, incamtesto di pianificazione strategica per obigtteniugan-
do accountabilityedimprovement.

Il miglioramento dei risultati raggiunti da qualsi@mministrazione, in termini di efficienza, efiia e
di creazione di valore pubblico utile al migliorame del livello di benessere dei destinatari dpthétiche e
dei servizi, puo essere perseguito soltanto attsaven corretto svolgimento delle funzioni di pragmazio-
ne, misurazione, valutazione e rendicontazioneedmr “misurazione” si intende I'attivita di quditazione
e parametrazione del livello di raggiungimento rigiltati e degli impatti, mentre per “valutaziors"intende
I'attivita di analisi e interpretazione dei valanisurati, considerati i fattori di contesto che gm0 aver de-
terminato I'allineamento o lo scostamento rispatlaun valore programmato di riferimento.

L’adozione del SMVP e il relativo aggiornamento aale rappresentano non soltanto la realizzazione
di un adempimento normativo ma, soprattutto, I'apyata per predisporre uno strumento fondato quita
fonda connessione tra programmazione, obiettsrsie, attivita e risultati dell’amministrazione.

3. Quadro normativo

Come esposto in premessa, il d.Igs. n. 74 del 204 Htrodotto modifiche al d.Igs. n. 150 del 2@08a
rivisitato la disciplina del Ciclo di gestione deflerformanceadelle pubbliche amministrazioni. Cio, nel rispet-
to dei principi che gia nella precedente disciplimgntavano la misurazione e valutazione al castariglio-
ramento della qualita dei servizi offerti dalle amistrazioni pubbliche e alla crescita delle corepet pro-
fessionali (art. 3, d.lgs. n. 150 del 2009).

Va menzionato, ancora, il d.l. 24 giugno 2014, & (&nvertito, con modificazioni, dalla I. 11 agost
2014, n. 114), che ha, tra I'altro, assegnato phRimento della funzione pubblica compiti di inzlao in ma-
teria di misurazione e valutazione dgderformancecfr. art. 19, commi 9 ss., d.I. n.90 del 2014) edercita-
re anche attraverso la Commissione tecnica ppetformancejstituita dall'art. 4 d.P.R. 9 maggio 2016, n.
105.

Nel corso degli anni 2017, 2018 e 2019 tale Dipaatito ha emanato cinque Linee guida recanti indi-
cazioni metodologiche utili alla progettazione k& aévisione dei sistemi di valutazione, contenamdirizzi
utili per l'introduzione del SMVP del MUR. Nello spifico:

- nel giugno 2017, leinee Guida n.1 per il Piano della performance Mieri;

- nel dicembre 2017, leinee Guida n. 2 per il sistema di misurazione kiteaione della per-
formance dei Ministeyi

- nel novembre 2018, leinee Guida n. 3 per la Relazione annuale sulldqrenance

- nel novembre 2019, leinee Guida n. 4 sulla valutazione partecipativli@amministrazioni
pubbliche;

- nel dicembre 2019, leinee Guida n. 5 per la misurazione e valutazioeadperformance
individuale.

Piu di recente devono essere ricordatelLia€e guida sul piano organizzativo del lavoro egiPOLA)

e indicatori di performancepredisposte dal Dipartimento della Funzione Pidab& dicembre 2020 che indi-
rizzano le amministrazioni nella predisposizionéRiano organizzativo del lavoro agile con parteelrife-
rimento alla definizione di appositi indicatorifrformance.

Infatti, tra le novita normative che si sono susdegnell’anno appena trascorso e che hanno irstiko
le modalita di lavoro della Pubblica Amministraziom® possibile ricordare il d.l. 19 maggio 202034, con-
vertito, con modificazioni, dalla I. 17 luglio 2020. 77 che, ha modificato la I. 7 agosto 2015124, all’art.
14, comma 14 introducendo il POLA quale nuova sezidel Piano dellperformancea partire dal 2021; con
il POLA le Amministrazioni individuano le modalitttuative del lavoro agile, definendo anche le neisar-
ganizzative e gli strumenti di rilevazione e vesdfidei risultati raggiunti.

Con decreto del 19 ottobre 2020 del Ministro pdPldblica Amministrazione é stato, inoltre, stadili
che: 4. e amministrazioni adeguano i sistemi di misuragienvalutazione della performance alle specificita
del lavoro agile rafforzando, ove necessario, iodetli valutazione, improntati al raggiungimenta deulta-
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ti e quelli dei comportamenti organizzativi. Il idjente, in coerenza con gli obiettivi e i criterpla valuta-
zione dei risultati, monitora e verifica le prestaad rese in modalita agile da un punto di vista guantitati-
Vo sia qualitativo, secondo una periodicita cheéieonto della natura delle attivita svolte dal @ngente, in
coerenza con i principi del sistema di misurazioee valutazione della performance adottato
dall’'amministrazione.

L'amministrazione, anche ai fini del monitoraggemssicura un'adeguata, periodica informazione sul
lavoro agile, secondo le modalita indicate dal Diiento della funzione pubblica. Essa garantisiteeai la
verifica dell'impatto del lavoro agile sulla comgkiva qualita dei servizi erogati e delle prestaziese, te-
nuto conto dei dati e delle eventuali osservazioivenienti dall’utenza e dal mondo produttivo.»

Per quanto attiene nello specifico al Mur, si @echa anche il d.lgs. n. 218 del 2016 riguardante la
“Semplificazione delle attivita degli enti pubblitiricerca ai sensi dell'articolo 13 della leggeagosto 2015,

n. 124", al quale si fa riferimento per quanto attiene p#ieformanceorganizzativa degli enti pubblici vigilati
(v. infra il par. “Enti vigilati”) nonché la |. 24 novemb&006, n. 286 istitutiva del’ANVUR con specifico ri
guardo al comparto dell’'universita.

4. Assetto organizzativo

Nel panorama delle amministrazioni pubbliche, ilrMuwesenta un assetto organizzativo molto com-
plesso.

A tale Dicastero sono infatti attribuite le funzi@ni compiti spettanti allo Stato in materia diliirizzo,
coordinamento, monitoraggio delle attivita e finanzento delle universita e delle istituzioni disalbrmazio-
ne artistica, musicale e coreutica, nonché l'iadimi la programmazione e il coordinamento in ambégio-
nale e internazionale nel settore della Ricerca.

Come gia detto infra, nellanno 2020 l'assetto amigzativo dell'ex Ministero dell'istruzione,
dell’'universita e della ricerca é stato modificaaeguito dell’emanazione d.l. 9 gennaio 202Q, sonverti-
to con I. 5 marzo 2020, n. 12, con il quale sorati s$tituiti il “Ministero dell'istruzione” e il ‘Ministero
dell’'universita e della ricerca”.

In particolare, nell’evidente intento di attuareaysiena valorizzazione delle specificita che defiaho
il sistema dell'istruzione e quello della formazkosuperiore e della ricerca, si € resa necessaaiaidefini-
zione dell'assetto strutturale del Governo medidmtgorganizzazione delle attribuzioni. In tal serva inter-
pretata la soppressione del Ministero dell'istraeiodell’'universita e della ricerca e la conteguatituzione
del Ministero dell'istruzione, con competenze chesistono sul sistema dellistruzione scolastica e
dell'istruzione tecnica superiore, e del Ministele!’'universita e della ricerca, con competenze iokestono
sui sistemi della formazione superiore universitgtiniversita, AFAM, SSML) e della ricerca scieictf e
tecnologica. Nel decreto-legge sono elencate e farezionali attribuite al Ministero dell’'univeraie della ri-
cerca concernenti, tra I'altro, la programmazighegpordinamento, la normazione generale, il finanento,
'accreditamento e la valutazione in materia diugione universitaria, di alta formazione artisticausicale e
coreutica (AFAM) e di ricerca scientifica e tecrgitza, il diritto allo studio, nonché il sostegndldeicerca
spaziale e aerospaziale. L'alta formazione artisticusicale e coreutica, risulta pertanto compnei&mbito
del sistema universitario anche in ragione degyssivo allineamento con stesso gia previsto dlafia di-
cembre 1999, n. 508, recantRiforma delle Accademie di belle arti, del’Accademazionale di danza,
dell’Accademia nazionale di arte drammatica, desflituti superiori per le industrie artistiche, d€onserva-
tori di musica e degli Istituti musicali pareggiatiche ha disposto la costituzione del sistemaaltdlforma-
zione e specializzazione artistica e musicale (AFAM

Inoltre, sono attribuite al Ministero le funziagiivigilanza sugli enti ed istituzioni di ricerda, cura dei
rapporti con 'ANVUR, nonché, congiuntamente al Mtero dell'istruzione, le funzioni di indirizzo \&gi-
lanza sugli enti INVALSI e INDIRE. Ulteriori compatize attengono al finanziamento delle infrastratulir
ricerca, anche nella loro dimensionemgiropean research infrastructure consortigeRIC), degli enti privati
di ricerca e delle attivita per la diffusione dedlaltura scientifica.

Nel merito il decreto sopra citato ha definito fieolazione del Ministero in 6 uffici dirigenziadlenera-
li, incluso il Segretariato generale, assegnanddiedstero le strutture e le risorse strumentdinanziarie
(compresa la gestione residui) del Dipartimentolgpéormazione superiore e per la ricerca, nonthérsona-
le che, alla data di entrata in vigore dello stegsprestava servizio a qualunque titolo.
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Il 30 settembre 2020 sono stati emanati i rispetfiRCM. contenenti i regolamenti di organizzazione:
dPCM. 30 settembre 2020, n. 18egolamento concernente I'organizzazione del Minbstlell'universita e
della ricerca”, entrati in vigore il 29 dicembre 2020 e il 30tsatbre 2020, n. 165Regolamento concernente
I'organizzazione degli Uffici di diretta collaboriane del Ministro dell'universita e della ricerca”

A tale riguardo, rispetto al precedente provveditmenganizzativo (dPCM. 21 ottobre 2019, n. 140),
che ripartiva le competenze relative alla missidelistruzione universitaria in ragione del tipoistituzione
vigilata (atenei oppure istituzioni dell’alta formane artistica, musicale e coreutica), il dAPCMs&ftembre
2020, n. 164 adotta una ripartizione basata sipkdagia di funzioni esercitate, distinguendo intjgmlare tra
guelle riguardanti la programmazione e la gestidelée risorse nonché lgovernancedelle istituzioni della
formazione superiore da un lato e, dall’altro, tpigbuardanti gli ordinamenti didattici, gli stuttee il diritto
allo studio.

In tale ottica le strutture di livello dirigenziadenerale previste dal dPCM afferiscono alle diganis-
sioni istituzionali. In particolare, due direziaggnerali sono preposte alla formazione superiargyersitaria
e all'alta formazione artistica, musicale e coreaitiuna direzione generale risulta competente tenmaadi ri-
cerca; una direzione generale (quella dell'inteior@aizzazione) ad entrambe le missioni appenaaidj alla
guinta direzione €, infine, assegnata la competaneaateria di servizi generali e istituzionalir@lione “di
servizio” con attribuzioni su personale e dotazsinimentali e finanziarie).

In particolare, I'art. 3 del dPCM in parola disa@na le competenze della Direzione generale detkeiis
zioni della formazione superiore, alla quale soffidati, in sintesi, gli interventi connessi allassione istitu-
zionale dellistruzione universitaria e dell’altarfnazione artistica, musicale e coreutica, nondbévgilanza
e al finanziamento delle relative istituzioni, darprogrammazione e la regolazione delle facolsa@zEonali
del relativo personale docente, tecnico e ammatist.

L'art. 4, riguarda la Direzione generale degli aathenti della formazione superiore e del diritio al
studio con competenze specifiche in materia dinanalienti didattici, gli studenti e il diritto allauglio con ri-
ferimento sia agli atenei sia alle istituzioni tith formazione artistica, musicale e coreuticaleTprevisione
stabilisce, altresi, che nell'ambito della direadn esame operi la tecnostruttura di support@®abervatorio
nazionale per la formazione sanitaria specialigicaui all’art. 1, co. 470, |. n. 160 del 2019.

L’art. 5 riguarda la Direzione generale della ra@ecompetente dell’attivita di promozione, program-
mazione coordinamento della ricerca in ambito e

La Direzione generale dell'internalizzazione e aelbmunicazione, struttura di nuova istituzion@l-sv
ge un ruolo strategico nellambito dell’integrazéoarmonizzazione e promozione dell’istruzione sigpere
della ricerca in un contesto europeo ed internat@na medesima direzione cura le relazioni eolaunica-
zione istituzionale.

Infine, la Direzione generale del personale, diEngio e dei servizi strumentali assicura le funeio
strumentali al Ministero occupandosi delle risaragane e finanziarie, dei servizi, e quindi di cattty acqui-
sti, sistemi informativi e statistica.

La fase di riorganizzazione, prossima alla conolusj € contraddistinta da un periodo transitore, n
corso del quale le strutture del nuovo Ministertiul@versita e della ricerca, si avvalgono dedfiai del Di-
partimento per le risorse umane, finanziarie ens¢ntali del Ministero dellistruzione.

L'art. 3, co. 3 del d.Il. n. 1 del 2020 prevede itifahe, fino all'adozione dei provvedimenti vodila
concreta separazione delle strutture ministefidlMinistero dell’universita e della ricerca contira ad avva-
lersi del medesimo Dipartimento per le risorse umdinanziarie e strumentali, che gestisce anclpeiko-
nale dirigenziale e non dirigenziale di cui all’a#t, comma 4. Le direzioni generali del predettpddiimento
continuano altresi a svolgere, anche per il Ministdell'universita e della ricerca, i compiti conteenti le
spese gia ad esse affidate per I'anno 2020, qualitsre di servizio, secondo quanto previsto caticolo 4
del d.lgs 7 agosto 1997, n. 279
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5. IL CicLo DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE

La misurazione e valutazione deflarformancesi inserisce all'interno del Ciclo di Gestionelldéer-
formance, (fig. 1) previsto dall’art. 4 d.Igs. n. 150 d€l®, il cui co. 2 elenca le seguenti fasi:

1.  definizione e assegnazione degli obiettivi chenndono raggiungere, dei valori attesi di ri-
sultato e dei rispettivi indicatori, tenendo comttche dei risultati conseguiti nell'anno precedecene
documentati e validati nella relazione annualeasdiformance

2. collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione daetisorse;

3. monitoraggio in corso di esercizio e attivazionewkntuali interventi correttivi;

4.  misurazione e valutazione deflarformanceorganizzativa e individuale;

5. utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteriveiorizzazione del merito;

6. rendicontazione dei risultati agli organi di ind#o politico-amministrativo, ai vertici delle
amministrazioni, nonché ai competenti organi ditaaio interni ed esterni, ai cittadini, ai soggétteres-
sati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.

Il Ciclo di Gestione dell@erformanceconsiste pertanto nell'insieme delle attivita finaate a ga-
rantire I'indirizzo, il coordinamento e il controlldell’operato del Mur, in maniera coerente cociglo di
programmazione finanziaria e di bilancio.

Le attivita che compongono il Ciclo di Gestionel@&lerformancesvanno comungue ricondotte a un
piu ampio e articolato percorso di pianificaziotetegica e di programmazione pluriennale ricorgileci
a cinque fasi che costituiscono un riferimenteeatpo stesso logico e temporale.

Figura 1: Ciclo del Performance

Pianificazione stra-
tegica

Rendicontazione
e valutazione
partecipativa

Misurazione e Valuta-
zione Performance In-
dividuale

Misurazione e Valu-
tazione Performance
Organizzativa

5.1.Pianificazione e programmazione

Nella prima fase del ciclo delf@erformancd’ Amministrazione definisce gli obiettivi che sigfigge di
raggiungere nel medio-lungo periodo (c.d. pianificae) e nel breve periodo (c.d. programmazione).
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Al fine di garantire integrazione e coerenza tiaoplettivi di medio-lungo periodo e quelli di by €
necessario che la definizione dei piani plurienrdilcarattere strategico, e dei piani annualmeggior detta-
glio, avvenga in maniera coordinata.

| documenti di pianificazione e programmazione sono

1.  Atto diindirizzo

L’'awio del ciclo dellaperformancee annualmente segnato dall’adozione, da parteMiweistro,
dell’Atto di indirizzo, con il quale vengono defiaile priorita politiche per il triennio successivo

L’atto, da adottare indicativamente entro_il mesendggio dell’anno e comungue entro 60 giorni
dall'adozione del Documento di Economia e Finanine predisposto dagli Uffici di diretta collabpiene
del Ministro (UdC) con la collaborazione del Segreito generale e delle Direzioni generali ed iareaza
con il Programma di Governo e, in particolare, gtinObiettivi generali di Governo, con il quadro plio-
grammazione economico-finanziaria.

2. Nota Integrativa al Bilancio

In conformita con le priorita politiche indicatelihtto di indirizzo, nella Nota integrativa (al siegno
di Legge di Bilancio e alla Legge di Bilancio),rgortano gli obiettivi strategici e strutturalisegnati a cia-
scun Centro di Responsabilita Amministrativa (CR&jitamente alle relative previsioni di spedaa formu-
lazione degli obiettivi strategici da inserire melNlota Integrativa si accompagna alla definizioeglicobietti-
vi specifici di cui all’'art. 5, co.1, del d.lgs. @%lel 2009, inseriti nel Piano deRfa&rformance

Deve comunque essere assicurata una piena codrarglaobiettivi strategici inseriti nella Notatex
grativa e gli obiettivi specifici del Piano dePerformance Gli obiettivi specifici del Piano possono coirgid
re con quelli strategici della Nota integrativapoge essere formulati attraverso una opportunaegggione o
selezione di questi ultimi.

Ciascun obiettivo strategico, ad elevata rilevamzan orizzonte temporale triennale, chiaramerae-id
tificato, deve rappresentare gli scopi piu rilevahe il Ministero intende conseguire con riferirteealle fina-
lita della spesa alla quale & associato, priviledgaquindi la misurazione delle politiche cui ildsicio contri-
buisce (finalitd ultime dell’intervento pubblicolbeconomia, la societa e I'ambiente). Occorreesdirevitare
una rappresentazione degli obiettivi meramentelitazda sulle attivita svolte dagli uffici.

Ai fini della misurazione degli obiettivi strategideve essere individuato getdi indicatori significati-
vo che renda evidente il valore creato dalle aitixealizzate.

A ciascuno indicatore deve essere correlato urrerddase (o attuale) ed un valdaeget (vale a dire il
valore atteso al termine del periodo di riferiménthe consentano di valutare nel corso del terhgado di
raggiungimento dei risultati previsti.

Nell’ambito della predisposizione della Nota Iniiyra:

. la definizione degli obiettivi strategici, da comdére indicativamente nel mese di settembre, av-
viene con il coordinamento degli Uffici di direttallaborazione del Ministro (UdC), con la collatzicane del
Segretariato generale e delle Direzioni generali.

. la definizione del contesto di riferimento dellaae del Ministero viene effettuata dagli UdC.

La Nota Integrativa deve essere definita nei terrsiiabiliti dalle circolari della Ragioneria genlera
dello Stato che prevedono che questa sia validagmade dell’OIV.

3. Piano dellaPerformance

Contestualmente all’adozione dell’Atto di indirizda parte del Ministro, si avvia anche il procedso
elaborazione del Piano deRerformance

Il Piano dellaPerformancedefinisce gli obiettivi del Ministero nel suo colapso (obiettivi specifici) e
delle unita organizzative in cui esso si articéld.ogni obiettivo, di qualsivoglia livello, sonosaiati uno o
piu indicatori. Per ogni indicatore sono stabilitralore target del periodo di riferimento e illoee di partenza

'la pianificazione di eventuali “obiettivi struttlifaavviene con le medesime modalita degli “obidtttrategici”.
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(valore base); quest’ultimo puo essere costitutaidostandarddi riferimento (parametro fissato dalla nor-
mativa di riferimento) ovvero I'ultimo dato di cam#tivo disponibile.

Gli obiettivi specifici che I’'Amministrazione intende perseguire nel trienpianificato e nell’'anno di
riferimento, e i relativi risultati attesi, sonderiti sia al proprio funzionamento che aflelitiche di settore e
possono coincidere con gli obiettivi strategiccdi alla Nota Integrativa al Bilancio ovvero essimésultato
di una diversa aggregazione o selezione di qukistiiu

Gli obiettivi di rilevanza strategica dei CRA sono obiettivi organizzativi degli uffici di livig diri-
genziale generale e devono essere definiti in naldada:

. assicurare una piena coerenza con gli obiettivdiipedell’amministrazione;

. essere “sfidanti” e in grado di migliorare in maaiesensibile e percepibile I'efficienza e/o
I'efficacia dell’amministrazione;

. essere chiari e comprensibili all’'esterno e, irtipalare, ai principalstakeholder

. essere misurati attraverso indicatori adegusdrgettendenzialmente incrementali rispetto ai piu
recenti consuntivi, tenendo comunque conto dedlersie disponibili;

. non prevedere meri compiti assegnati all’'ufficimere attivita amministrative ordinarie.

Gli obiettivi operativi degli uffici di livello dirigenziale non generale devoessere definiti in modo
tale da:

. assicurare una piena coerenza con gli obiettikiladianza strategica dei CRA;

. essere “sfidanti” e in grado di migliorare in maaiesensibile e percepibile I'efficienza e/o
I'efficacia dell’amministrazione;

. essere chiari e comprensibili all’'esterno e, irtipalare, ai principalstakeholder;

. essere opportunamente misurati attraverso indicateguati ¢argettendenzialmente incremen-
tali rispetto ai piu recenti consuntivi, tenendonemque conto delle risorse disponibili;

. non prevedere meri compiti assegnati all'ufficimere attivita amministrative ordinarie.

4, Direttiva generale per l'attivita amministrativa e per la gestione.

La Direttiva generale per I'attivita amministratigala gestione &€ emanata ai sensi dell’art. 8 .drigs
286/1999 e dell'art. 14, co. 1, d.Igs. n. 165/208pstituisce il documento base per la progranonaze la
definizione degli obiettivi delle unita dirigenziai primo livello con il quale il Ministro defintse e assegnha le
risorse stanziate sulla base della Nota integraiigelegge di bilancio ai dirigenti preposti ante di respon-
sabilita amministrativa.

La Direttiva e adottata dal Ministro eventualmeatehe contestualmente al Piano dél&aformance
ed e pubblicata nel sito istituzionale.

5. Piano triennale per la prevenzione della corruzione la trasparenza (PTPCT)

E’ il documento programmatico, da adottarsi dal istito su proposta del Responsabile della preverazion
della corruzione e della trasparenza, entro il &ingio di ciascun anno, nel quale sono rappresdetatrate-
gie di prevenzione della corruzione e del rispdtoprincipi e degli obblighi della trasparenzanii® conto
dell’emergenza sanitaria da Covid-19 e al fineaftigentire ai RPCT di svolgere adeguatamente tittili-
ta connesse all'elaborazione dei Piani triennalilpgrevenzione della corruzione e la trasparethZ2aonsi-
glio dell’Autorita Nazionale Anticorruzione, nelieduta del 2 dicembre 2020 ha ritenuto opportufierule
al 31 marzo 2021 il termine ultimo per la predispiase e la pubblicazione dei Piani Triennali pepleven-
zione della corruzione e la trasparenza 2021-2023.

5.2. Misurazione e valutazione

La misurazione e la valutazione sono elementi gatiana distinti: mentre lmisurazione consiste nel-
la rilevazione, attraverso I'utilizzo di un sistemiaindicatori, del livello di raggiungimento desultati previ-
sti, lavalutazione e I'attribuzione di un giudizio sulle risultanzelldemisurazione espresso, a livello organiz-
zativo e individuale, secondo criteri trasparerprefissati, e tenendo conto del contesto di riferito.

La misurazione puo essere realizzata in momengirgive a differenti livelli, attraverso I'utilizzdi una
specifica reportistica.

SMVP Aggiornamento 2021 Pag. 11



La misurazione realizzata in periodi intermediednpo & dettanonitoraggio, la misurazione a fine pe-
riodo € dettaconsuntivazionee, con riferimento al ciclo dellperformancedisciplinato nel d.lgs. 150 del
2009 trova espressione, principalmente, nella RalazsullaPerformance

| report di monitoraggio rilevano lo stato di realkzione degli obiettivi alla data consideratajvind
duando gli eventuali scostamenti, le relative caasegene e/o endogene, e gli interventi correttiaittabili o
adottati, allo scopo di valutarne I'adeguatezzaedito al monitoraggio pud rendersi necessarilédinizione
di obiettivi annuali (modifica di quelli preesisteavvero introduzione di nuovi).

Gli obiettivi specifici e, piu in particolare, ghbiettivi strategici /operativi, vengono monitoraticorso
d’anno e alla fine dello stesso.

L'Oiv presenta al Ministro gli esiti del monitoraiggentro il 30 luglio 2021. Ove necessario, 'O
svolgere specifiche analisi attraverso I'accessotudti gli atti, documenti e sistemi informativi
dell Amministrazione, nel rispetto della disciplimamateria di protezione dei dati personali.

I CRA collaborano attivamente al processo di miziorge e valutazione fornendo i dati e le informa-
zioni richiesti dall’Oiv e dagli altri soggetti cdanzioni di coordinamento del ciclo di gestiondl@@erfor-
mance.

La fase dellavalutazione si esprime nella formulazione di un giudizio edigZionale al miglioramento
organizzativo e/o alla valorizzazione delle risanseane. La valutazione si basa sull’analisi e sintsdizza-
zione delle cause dello scostamento trpddormancerilevata e quella programmata e deve consentire di
identificare ed eventualmente intervenire sui fatboganizzativi sottostanti allo scostamento.

Oltre a tali effetti organizzativi, la valutaziomestituisce il presupposto per I'attribuzione detmi
previsti dalla normativa e dalla contrattaziondettiva vigente.

La misurazione e la valutazione dgdarformanceiguardano oggetti differenti ma tra loro correlat

- laperformance organizzativanel cui perimetro rientrano i risultati del Miresb nel suo complesso .

- la performance individuale che é intesa come I'insieme dei risultati raggdientiei comportamenti rea-
lizzati dall'individuo che opera nell’'organizzazen_aperformancendividuale rappresenta il contributo
fornito dal singolo al conseguimento dgdlerformancecomplessiva dell’'organizzazione.

La misurazione e la valutazione dgllarformanceorganizzativa cui I'Oiv € tenuto ai sensi dell.aft
co. 2 lett. @), d.Igs. 150 del 2009 si configuralgwazione che si lega alla dimensione compleskilattivita
dispiegata dal Ministero prestandosi a sussumem@do di incidenza in termini di efficienza ediedtia del-
le politiche e dei servizi complessivamente erogati

5.3.Rendicontazione

L'ultima fase del ciclo dellagrformanceé la comunicazione e la condivisione dei risultagigiunti e
della relativa valutazione attraverso una pluralitatti che differiscono in relazione agli uteatii sono desti-
nati.

Nel mese di aprile, in relazione alla predisposigidellaNota integrativa al Rendiconto generalgil
Ministero provvede a rendicontare gli obiettivi icati a preventivo nel rispetto delle indicazioarriite dal
MEF.

La Nota integrativa al rendiconto generale delat&e il documento che illustra i risultati ragdiumle
relative risorse impiegate in relazione a quellegpammate e le motivazioni degli scostamenti trigtiltati
conseguiti e gli obiettivi fissati in fase di pregosizione del bilancio.

L'Oiv coordina l'attivita, verificando la completea e correttezza degli inserimenti da parte dei CRA
nel portale della RGS dedicato. L'attivita si car# con la validazione della Nota integrativa ahéteonto
generale da parte dell’Oiv.

Entro il 30 giugno dell'anno successivo a quellaifdirimento trova definizione il principale docume
to di rendicontazione, IRelazione sullaPerformance adottata dal Ministro che evidenzia a consuntivie i
sultati organizzativi e individuali raggiunti rigpe agli obiettivi programmati e alle risorse staue indicati
nel Piano dell#erformancecon la rilevazione degli eventuali scostamenti

I documento si perfeziona con la validazione ddepdell’Oiv, che va intesa come certificazionelalel
regolarita dell'intero processo e non come ceg#ione puntuale della veridicita dei dati concetngingoli
risultati ottenuti dall’amministrazione medesimald impianto risulta coerente con il ruolo dell’Qlvorga-
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nismo che assicura lungo tutto il Ciclo dederformancda correttezza e la coerenza dal punto di vistaomet
dologico dell’'operato del’amministrazione.

Inoltre, solo a seguito della validazione dellagzaine da parte dell'Oiv & possibile I'accessorainp
previsti dalla normativa e dalla contrattaziondettl/a.

Com’e noto il d.Igs. n. 74 del 2017, nell’anticipda tempistica della validazione, ha di fatto deiaa-
to una sovrapposizione temporale tra [I'adozioneladeRelazione sullaperformance da parte
del’lamministrazione e la sua validazione da pdeiOiv, sicché entrambi gli adempimenti, allotstafini-
scono per coincidere con il 30 giugno di ciascumoarfPer superare tale aporia, in applicazione dntpupre-
visto dalle citate Linee guida n. 3 del 2018, ihtme di approvazione della Relazione viene peotamdivi-
duato al30 maggio di ciascun annpnella considerazione che, stante la formulazigla norma, il 30 giu-
gno si qualifica quale termine ultimo per tale aganento. Per I'effetto, il 30 giugno rappresentaférimen-
to temporale ultimo per la validazione e la puldtione della Relazione.
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Immagine 1: processo di gestione della Performance
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5.4.Ruoli dei diversi soggetti nell’ambito del SMVP

| soggetti coinvolti nel processo di misurazioneakitazione dellperformancenonché i compiti ad es-
si assegnati sono:

a) Il Ministro al quale compete I'esercizio della funzione diriizdo e la definizione degli obiettivi da
perseguire e dei programmi da attuare. In partieola

0 adotta I'Atto di indirizzo, la Direttiva generalesipl’attivita amministrativa e per la gestione, il
Piano dellaPerformancee la Relazione sullBerformance;
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0 assegna, attraversolarettiva generale per I'attivita amministratival@ gestione gli obiettivi ai
dirigenti di livello generale (titolari dei Centili responsabilita amministrativa — CRA);
0 valuta laperformanceadel Segretario generale su proposta dell’Oiv;

b) Al Segretario generale (oltre a quanto di seguito previsto per i CRA) pete la responsabilita del
programma di bilancio del centro di responsab#itAministrativa assegnato e la responsabilita dilitz
amministrativa, della gestione e dei relativi riatil In particolare:

0 coordina le attivita dei CRA in sede di definiziomella Nota integrativa al Bilancio di previsio-
ne;

0 sovraintende all'aggiornamento annuale del SMVP.

0 valuta laperfomancelei direttori generali su proposta dell’Oiv.

| dirigenti di uffici di livello generale e di livlo non generale, che partecipano al processoadjram-
mazione, contribuendo a definire gli obiettivi atterso un processocascadinge al processo di monitorag-
gio svolgono, in particolare, i sottoelencati compi

c) i dirigenti degli uffici di livello generale- titolari dei CRA:

0 propongono al Segretario generale e al Ministrelgiettivi di loro competenza ai fini della pre-
disposizione del Piano delRerformance;

0 predispongono in accordo con il Segretario gendealota Integrativa al Disegno di Legge di
Bilancio e alla Legge di Bilancio, garantendo utlegamento tra obiettivi e risorse;

o] assegnano al personale delle aree, eventualmente assegnato, gli obiettivi, chiarendo il con-
tributo individuale atteso al raggiungimento degli obiettivi della propria unita organizzativa;
0 misurano e valutano la performance dei dirigenti di livellonon generale e del personale delle

aree assegnato alla propria unita organizzativa.

d) I dirigenti di uffici di livello non generale:

0 assicurano una corretta attuazione del ciclo gelfformanceda parte del proprio ufficio;

0 propongono al titolare del CRA gli obiettivi rekdtalla propria unita organizzativa;

0 misurano lgperformanceper I'ambito organizzativo di diretta responsaahijliconsentendo il mo-
nitoraggio periodico del grado di realizzazione Idegiettivi e la predisposizione della Relaziondla per-
formance;

0 assegnano al proprio personale gli obiettivi, @ndo il contributo individuale atteso al raggiun-
gimento degli obiettivi della propria unita orgazativa;

0 misurano e valutano [@erformancedel personale della propria unita organizzativa.

e) nel processo di misurazione e valutazione geltbormanceparticolare rilievo riveste Qiv.

Le modifiche normative apportate al d.Igs. n. 1802009 dal d.lgs. n. 74 del 2017 ne hanno ampéato
rafforzato I'azione di supporto metodologico e drésidio” sul SMVP, come chiaramente sottoline&dtied
richiamate Linee guida n. 2 del 2017.

Infatti, I'Oiv esprime il proprio “parere vincolagit sul SMVP (art. 7, co. 1, d.lgs. n. 150 del 2008}
lutando la coerenza delle scelte operate dall’anstnazione con il quadro normativo vigente e cospecifi-

Co contesto interno (organizzativo) ed estepaigy e stakeholder.

In particolare I'Oiv:

0 monitora il funzionamento del SMVP, della traspaees integrita dei controlli interni ed elabora
la relativa relazione annuale;

0 monitora I'andamento dellgerformanceispetto agli obiettivi programmati e segnala agtiani
di vertice la necessita o I'opportunita di interirarrettivi in corso di esercizio;

0 comunica le criticita sul ciclo dellgerformanceal Ministro e ai vertici amministrativi; nei casi
con le modalita previste dalla legge, segnalactdticita alla Corte dei conti e al Dipartimentolldegunzione
pubblica;

0 valida la Relazione sullgerformance

0 garantisce la correttezza dei processi di misungzi valutazione e, quindi, I'esistenza dei pre-
supposti per I'utilizzo degli strumenti premiantivierito e le professionalita;

0 propone al Ministro la valutazione annuale delr8egiato generale;
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o] propone al Segretariato generale la valutazioneala dei dirigenti di livello generale;
0 promuove e attesta I'assolvimento degli obblighatiei alla trasparenza e all'integrita;

0 verifica i risultati e le buone pratiche di prommzé¢ delle pari opportunitd;

0 valuta laperformanceorganizzativa complessiva dell’amministrazionestedo conto degli esisti
della valutazione partecipativa;

0 esprime il proprio awviso sulla bozza di Piano @pkrformanceper quanto attiene agli indicato-
ri, ai target ed alla coerenza tra gli obiettivegeelti dal Ministero e quelli previsti dai docurigmrogramma-
tici, con particolare riguardo al Piano triennaétia prevenzione della corruzione e della traspagen

0 stabilisce le modalita per ricevere, direttamelgeomunicazioni dei cittadini in ordine al grado
di soddisfazione per le attivita e per i servizgati dal Ministero;

0 individua le modalita con le quali gli utenti intempartecipano al processo di misurazione della
performance organizzativa in relazione ai sentiziraentali e di supporto;

0 verifica I'effettiva adozione dei sistemi di rilexiane del grado di soddisfazione dei cittadini e
degli utenti, e che la pubblicazione dei risultatvenga in forma chiara e comprensibile e chelidiisaltati si
tenga conto ai fini della valutazione della perfanoe organizzativa del’amministrazione e, in pgattre, ai
fini della validazione della relazione sulla perf@ance;

0 valuta I'adeguatezza dei programmi di ascolto messiampo dell’amministrazione al fine di
fornire suggerimenti anche in relazione alla effatsostenibilita degli stessi;

0 controlla che il principio di partecipazione deftadini e degli utenti trovi attuazione e verifica
I'effettiva realizzazione delle indagini sul bene®s organizzativo, 'adeguatezza del processotdramione
con I'esterno nonché la pubblicazione dei risyltati

0 precisa le modalita e le indicazioni per attragefienzie di valutazione, allo stato operanti, nel
coinvolgimento deglstakelholder

Alla luce della normativa, le funzioni attribuiégli Oiv sono prevalentemente riconducibili alle
seguenti attivita:

- presidio tecnico metodologiodel SMVP che si esprime prevalentemente attraviar$ormula-
zione del citato parere vincolante, la validaziole#la relazione sullperformancee la relazione annuale sul
funzionamento complessivo del SMVP, trasparenraegiita dei controlli interni;

- valutazione della performance organizzato@nplessiva del Ministero.

- proposta di valutazione annuale al Ministro delr8&gio generale;

- proposta di valutazione al Segretario generaledidigienti di livello generale.

Nell’ambito della Nota integrativa, che rappresdigkemento di collegamento tra la programmazione
di bilancio, quella strategica e il Ciclo deflarformancel’Oiv svolge un ruolo di supporto metodologicalie
coordinamento operativo dei referenti dei centniediponsabilita amministrativa dell’amministrazipobe si
conclude con una validazione che ha lo scopo distate la conclusione delle operazioni da parte
del’amministrazione stessa.

Sulla base di quanto previsto dall'articolo 14, 4der, d.Igs. n. 150 del 2009, I'Oiv ha accesso a tutti
gli atti e documenti in possesso dell’amministragioutili all’espletamento dei propri compiti, mepetto
della disciplina in materia di protezione dei gaisonali. Tale accesso € garantito senza ritardo.

L'Organismo ha altresi accesso diretto a tuttsiesni informativi del’'amministrazione, compressii
stema di controllo di gestione, e puo accederdtaitlwoghi all'interno del’amministrazione, nellsvolgi-
mento delle proprie funzioni, potendo agire ancheadllaborazione con gli organismi di controllorégolarita
amministrativa e contabile della stessa. Nel casiscbntro di gravi irregolarita, I'Oiv effettuagni opportu-
na segnalazione agli organi competenti.

Un efficace processo di misurazione e valutaziomsyppone un’accurata definizione degli obiettivi
nel contesto del Piano delteerformance anche in conformita a quanto previsto dalle eigeida n. 1 del
2017,

f) il comitato unico di garanzia:

0 individua le misure orientate alla valorizzaziored gersonale e ad eliminare ogni forma di di-
scriminazione;

o] elabora il Piano triennale di Azioni Positive e menitora I'attuazione comunicandone gli esiti
all'Oiv.

g) il personale
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Partecipa attivamente, nelle formule procedimengadiiste, alla definizione degli obiettivi nellaop
gettazione degli interventi e nella valutaziondadperformanceIn tutto il processo di misurazione e valuta-
zione, a partire dalla fase di definizione degliettivi fino ad arrivare alla fase di valutazionelld perfor-
mance e garantito un effettivo coinvolgimento diutati. In particolare:

- la comunicazione degli obiettivi ai valutati dessevenire di norma attraverso un colloquio iniziale

- la valutazione puo, q prevedere un momento irgdiondi monitoraggio e condivisione del grado di

realizzazione delle attese di risultato e di cortgroento, consentendo al valutato di esprimereoi pr

prio punto di vista ed attivando interventi di limamento (formazione o altre misure organizzative
consentano un miglioramento delle condizioni e mmaggiore possibilita di raggiungere gli obiettivi);

- la comunicazione della valutazione finale deveeaire - salvo casi eccezionali e motivati - atnrzo

un colloquio finale. Nel caso in cui vi sia un otgg® e motivato impedimento al colloquio si prodes

al recapito attraverso strumenti che garantiscantiservatezza del documento e la possibilita di co

traddittorio.

h)i cittadini, gli utenti e gli altri stakeholder

Partecipano alla valutazione deparformanceorganizzativa dellamministrazione (valutazionetea
cipativa), e sono coinvolti attivamente nella defione delle strategie, nella progettazione degkriventi e,
piu in generale, nelle iniziative finalizzate atleeazione di valore pubblico che si genera attsavéry svolgi-
mento dell'attivita istituzionale secondo i temgdeemodalita previste nel SMVP.

6. MODALITA DI PARTECIPAZIONE DEI CITTADINI E DEGLI UTE  NTI AL PROCESSO VA-

LUTATIVO . LA PERFORMANCE PARTECIPATIVA

In maniera centrale I'amministrazione, ai sensi'al19-bis d.lgs. n. 150 del 2009, promuovera, anche
attraverso modalita interattive, azioni di partecipne dei cittadini e degli utenti esterni, akfidi rilevare il
grado di soddisfazione per i servizi erogati dalrMu conformita con le menzionate Linee guidahe.2 del
2017 e in particolare con le Linee guida n. 4 dd< recanti indicazioni sulla valutazione partatiya nelle
amministrazioni pubbliche.

Sulla scorta dell'esperienza pregressa la Giordalia trasparenza costituira un’occasione di in@gnt
dialogo ed ascolto con i principaiakeholdervolto a diffondere, promuovere e far conoscecerdl progetti
innovativi del Mur.

Non di meno, nell'intento di valorizzare il procegsa in atto, che si incentra sul passaggio dacona
cezione autoreferenziale dell’Amministrazione ad noncezione sempre piu rivolta ai bisogni e alganze
dei cittadini e degli utenti, si promuoveranno iaize che, anche attraverso la somministraziorgudstiona-
ri di customer satisfactigrconsentiranno di realizzare una partecipaziome eoinvolgimento sempre piu dif-
fuso e consapevole da parte dsgdikeholdeper migliorare la qualita dei servizi offerti.

Analogamente, al fine di favorire la partecipaziagli utenti interni al processo di misuraziondiade
performanceorganizzativa, si provvedera alla somministrazidhguestionari appositamente predisposti in
materia di benessere organizzativo, relativi atlgrdi condivisione del SMVP e alla valutazione pliedprio
superiore gerarchico utilizzando modalita atte rag@re I'anonimato.

In attuazione delle Linee guida n. 2 del 2017,V @eéfinira le modalita per la raccolta delle segai-
ni, e per l'applicazione di quanto previsto dalthiamate Linee guida n. 4 del 2019 in materiaalutazione
partecipativa, anche per quanto attiene, in prtispetlla fase della programmazione degli obietta realiz-
zare.

La finalita principale del processo partecipativguello di aumentare la qualita delle strategiaifiza-
te e attuate dal Ministero e, per tale tramitegrdare valore pubblico.

Le finalita della valutazione partecipata sonodguenti:

. eventuale revisione degli obiettivi specifici dll@e dei contributi degktakeholder

. eventuale riformulazione (migliore definizione eggeore chiarezza) degli obiettivi;

. eventuale ridefinizione degli indicatori o dei valtargetdegli indicatori;

. eventuale reingegnerizzazione dei processi o deldalita di svolgimento delle attivita.

Con riferimento a tutti gli effetti sopraelencdtMinistero rende pubblici in modo trasparente 2eai
poste in essere all’esito del processo partecipativ
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In via sperimentale, successivamente al complketéondell’assetto organizzativo, la valutazione par
tecipativa sara avviata concentrandosi su alcwtifipi servizi erogati/aree di interesse dall’'amisirazione.
La selezione sara proposta dal Segretario Genaatéifo I'Oiv, che ne curera la complessiva realizone
ponendo attenzione a che siano comunque rapprésgintaspetti rilevanti della missione istituzidaadel
Ministero. L’Oiv monitorera le attivita che saransmolte in tale ambito dandone adeguata contedzzonte-
sto della misurazione e valutazione dgilerformanceorganizzativa nonché in occasione della validazione
della Relazione sullperformance L’attivita sara realizzata mediante un processiocaato nelle seguenti fa-
si:

1. “Mappatura” degli stakeholder In questa fase sono individuati tutti coloro ciselltano interes-
sati all’attivita e agli obiettivi del Ministero @/che possono condizionarne il raggiungimento, ydendo a
realizzare la loro classificazione in categorie gemee e sono stabilite le modalita di coinvolgiroent

Successivamente si procede all'abbinamento insamridenza dell’ambito di intervento del MUR e dei
correlati obiettivi specifici.

In attuazione del principio di inclusivita, a tugfi stakeholdee garantita la possibilita di partecipazio-
ne, sebbene con modalita e canali diversi.

2.  Selezione dell'oggetto della valutazione partedigatOggetto della valutazione partecipativa
sono gli obiettivi specifici inseriti nel Piano teeperformancee i relativi risultati rappresentati nella Relazio
ne sullaperformance

3. Motivazione degli stakeholdein questa fase, prima di attuare il coinvolgimeweoo e proprio,
sono messe in atto iniziative volte a motivaresggikeholderalla partecipazione e renderla piu semplice, in-
formata, consapevole e costruttiva.

4.  Valutazione partecipativa dei risultati ottenuiih questa fase, ghtakeholderforniscono il loro
riscontro sui risultati raggiunti dall’amministrarie nel suo complesso. | commenti detgikeholderiguar-
dano il merito, la chiarezza nella esposizionerteiltati, nonché consistere in contributi utillaamigliore
contestualizzazione dei risultati. Gli esiti dgllartecipazione sono raccolti e sistematizzati ia tglazione
predisposta dal Segretariato Generale e invidtirastro e all’Oiv.

5. Utilizzo degli esiti della valutazione partecipatigui risultati.Gli esiti della valutazione parteci-
pativa sui risultati sono utilizzati ai fini di nligrare I'efficienza e I'efficacia dell’'azione amnistrativa con
specifico riguardo all'impostazione del successiiado dellaperformanceln ogni caso deve essere garantita
una piena trasparenza sulle modalita di utilizzglidesiti della valutazione partecipativa. Inoltgh, esiti della
valutazione sono utilizzati dall’Oiv al fine di cqhetare la valutazione della performance organizaat
dell'lamministrazione nel suo complesso

In coerenza con quanto previsto dalle Linee guidd sulla valutazione partecipativa nelle ammiaistr
zioni pubbliche gli strumenti che potranno esseéilezzati per il coinvolgimento degktakeholdersono prin-
cipalmente tre I&€onsultazione pubblica Panel di esperti tematici e i Focus group.

7. L’ ASSETTO DECLARATORIO DELLA PIANIFICAZIONE

7.1.Le fasi del processo di individuazione e assegione degli obiettivi

Nel processo di individuazione e assegnazione dadmittivi da parte del Mur, I'Oiv verifica che gli
stessi siano conformati a criteri che ne evideriarmisurabilita e la non coincidenza con la dedttaia dei
singoli uffici dirigenziali

Il processo di individuazione e assegnazione ddgkttivi, cosi come definiti nel Piano delperfor-
mance,viene attuato per il Segretario generale, perigeinti di uffici di livello generale e non genexahe-
diante la validazione delle rispettive schede-oiviet

Al personale delle aree sono assegnati, previa@mgazione partecipata e comunicazione da parte del
dirigente, gli obiettivi relativi alla struttura dippartenenza, indicati nel Piano dgl&aformancell dirigente
ha la facolta di assegnare, nell’ambito degli dbieattribuiti al suo ufficio, sia obiettivi “di guppo” a propri
collaboratori, sia obiettivi “individuali”.

La scheda per I'assegnazione degli obiettivi abpeale delle aree € notificata agli interessatirgiene
gli obiettivi rispetto ai quali verra effettuatavalutazione dell@erformance
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In via generale, nell'ambito del SMVP, gli obiettassegnati ai dirigenti sono riconducibili a tigoto-

gie:

. obiettivi specifici, caratterizzati da:

- immediato collegamento alle priorita politiche nifate nell’Atto di indirizzo;

- presenza nella Nota integrativa alla legge di loilan

- orizzonte temporale triennale e successiva ded¢tinazsu un orizzonte temporale an-
nuale;

. obiettivi gestionali caratterizzati da:

- collegamento allo svolgimento delle attivita ordiealel’amministrazione;

- presenza nella Nota integrativa alla legge di loilan

- orizzonte temporale triennale e successiva dedtinazsu un orizzonte temporale an-
nuale;

. obiettivi operativi, che costituiscono la declinazione degli obietsipecifici e gestionali, ca-
ratterizzati da:

- collegamento con le linee di attivita degli uffici;

- orizzonte temporale annuale.

Nell’ambito degli obiettivi operativi vengono indduati gli obiettivi di gruppo e/o individuali desse-
gnare al personale delle aree.

Tra questi, a partire dal 2021, rientrano gli dbieper I'attuazione del Piano Organizzativo delvoro
Agile (POLA).

Il POLA individua le modalita attuative del lavoagile e definisce le misure organizzative, i reijuis
tecnologici, i percorsi formativi del personalechea dirigenziale, e gli strumenti di rilevazionalieverifica
periodica dei risultati conseguiti, anche in terndinmiglioramento dell'efficacia e dell'efficienziell'azione
amministrativa, della digitalizzazione dei processinché della qualita dei servizi erogati, anabievolgen-
do i cittadini, sia individualmente, sia nelle [doyme associative.

Gli obiettivi sono assegnati, a tutti i livelli, servando i criteri descritti di seguito:

. rievanza e coerenza dell'obiettivo rispetto alla performance complessiva
dell’'amministrazione: gli obiettivi assegnati alle singole strutturevoleo essere correttamente declinati a
partire da quelli relativi all'amministrazione r@lo complesso, concentrando 'attenzione sullesIghieattivi-
ta di maggiore rilevanza, correlate sia a obiefipeécifici sia a obiettivi gestionali;

. misurabilita dell’obiettivo : il raggiungimento degli obiettivi assegnati deeer essere verifica-
to senza ambiguita. In fase di assegnazione, pgertsirdevono individuare indicatori ben defindgnnessi al-
le attivita che concorrono alla realizzazione adliettivo medesimo e corredati dalle modalita decala del
loro valore e dai dati elementari posti a basecdkioli. Per ciascun indicatore, inoltre, deve essefinito il
valoretarget

. controllabilita dell’obiettivo da parte del valutato: la valutazione, di norma, deve basarsi sul
principio tendenziale della responsabilizzazionk vddutato. A tal fine, & necessario che il consegunto
dell’obiettivo dipenda solo, o almeno in misurayalente, dall'attivita svolta dal valutato stessdadla sua
struttura,;

. chiarezza del limite temporale di riferimenta l'obiettivo, quale effetto atteso dell’attivita
svolta nel singolo esercizio, ha, al massimo, @usainuale. E, in ogni caso, indispensabile chendiaata in
maniera certa la data di completamento dell’olvetti

Nella fase di assegnazione degli obiettivi, a fuitielli, & attribuitoun peso a ciascun obiettivoido-
neo a dimostrare la rilevanza che esso ha rispgtt@ltri nell’ambito della struttura di riferimem
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Immagine 2: processo di individuazione e assegnazitegli obiettivi
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Sistema di misurazione e valutazione della performance

7.2.Indicatori e target

Ai fini della misurazione e valutazione deplarformancea ciascun obiettivo sono associati uno o piu
indicatori, che saranno utilizzati per la misuragalell’effettivo grado di raggiungimento dell’otiigo me-
desimo.

Per ciascun indicatore €& descritta la formula dezzdare per il calcolo del valore dell'indicatoséesso.

Nel caso in cui per un obiettivo vengano individysd indicatori, a ciascun indicatore deve essere
sociato un peso che verra successivamente utdizzat calcolare il grado di raggiungimento compless
dell’'obiettivo.

La scelta degli indicatori deve tener conto alméeioseguenti aspetti:

. rilevanza del dato considerato per la misuraziomd'effettivo grado di raggiungimento
dell’'obiettivo;
. reperibilitd e tempestivita delle informazioni nesarie per il calcolo del valore dell'indicatore;

. oggettivita e attendibilita dei dati necessari.

A ciascun indicatore deve, inoltre, essere asamciatvaloretarget per ciascuna delle annualita a cui
esso si riferisce e un valore di partenza kedeling.

Ogni valoretargetdeve risultare:

. coerente con l'obiettivo e l'indicatore a cui $erisce;
. sfidante ma raggiungibile;
. commisurato al contesto operativo.
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Obiettivi, indicatori gargetvengono riportati nel Piano dellerformancee nella Direttiva generale per
I'attivita amministrativa e per la gestione.

Gli indicatori possono essere di varie tipologidi eliversa natura. La scelta deve tenere contdi!
di obiettivo a cui devono essere associati.

Di seguito si riportano le principali tipologie mlidicatori, a cui € collegata, a seconda dellaldigia,
una specifica dimensione, che puo essere quavditatijualitativa.

Indicatori di stato delle risorse (o livello di salite dellamministrazione)

Gli indicatori di stato delle risorse quantificaroqualificano le risorse dellamministrazione (uman
economico-finanziarie, strumentali, tangibili eangibili): esse possono essere misurate in tersinguanti-
tativi (numero risorse umane, numeamputer ecc.), sia qualitativi (profili delle risorse une livello di ag-
giornamento delle infrastrutture informatiche, &ccanche al fine di valutare il livello di salute
dell’lamministrazione.

Indicatori di efficienza

Gli indicatori di efficienza esprimono la capaditiautilizzare le risorse umane, economico-finarieiar
strumentali put) in modo sostenibile e tempestivo nella realizzagi delle varie attivita
dellamministrazionedutpu). L’efficienza puo essere misurata in termini emiti e/o fisici.

Indicatori di efficacia

Gli indicatori di efficacia esprimono I'adeguatezisll’ outputerogato rispetto alle aspettative e necessi-
ta degli utenti (interni ed esterni) e possono ressesurati sia in termini quantitativi (sia comaaqtita eroga-
ta che fruita) che qualitativi (sia come qualitagatd e percepitd.

7.2.1.Indicatori di impatto

Gli indicatori d'impatto esprimono I'effetto attesogeneratoqutcomg da una politica o da un servizio
sui destinatari diretti o indiretti, nel medio-lungermine, nell'ottica della creazione di valoréoplico, ovvero
del miglioramento del livello di benessere econasociale della collettivita rispetto alle condiziai par-
tenza della politica o del servizio. Sono perlopiferiti a obiettivi specifici legati alle prioritgolitiche
dell’lamministrazione.

7.3. Natura degli indicatori

Per quanto riguarda la natura degli indicatoriaesdlifferenzia in funzione della tipologia e detli-
mensione dell'indicatore scelto. A titolo esempgliivo, la natura pud essere: booleana, valoreeparale o
valore assoluto.

7.4. 1l monitoraggio intermedio

Ciascun dirigente effettua un periodico monitoragigl grado di raggiungimento degli obiettivi.

In particolare, il monitoraggio intermedio permetigilevare il valore corrente di tutti gli inditi de-
finiti e fornisce una proiezione circa I'effettiymssibilita di raggiungimento dtirgetprefissati.

La fase di monitoraggio intermedio deve esserezzsh_almeno semestralmente e concludersi entro |l
30 giugno di ciascun anno e puo costituire la lpasel monitoraggio che I'Oiv, ai sensi dell'art.dslgs. n.

Gli indicatori di Efficacia qualitativa erogata fanno riferimento ai livelli qualitativi effettivamente raggiunti e misurabili in base a predefinite modalita di eroga-
zione del servizio stesso.
Gli Indicatori di Qualita o Efficacia qualitativa percepita fanno riferimento alla qualita del servizio riscontrata dagli utenti ed espressa mediante la rilevazione
della soddisfazione (customer satisfaction)
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150 del 2009, e chiamato ad effettudretal modo vieneverificato I'andamento dellperformancerispetto
agli obiettivi programmati durante il periodo diefimento onde segnalare la necessita o l'oppaétainter-
venti correttivi in corso di esercizio al Ministrén caso emergano significativi scostamenti talfatgoresagi-
re il mancato raggiungimento degli obiettivi dgdi@itiche/piani/progetti, I'Oiv, in collaborazioren dirigen-
ti interessati, puo attivare tempestivamente landgéne e successiva implementazione di adeguzitmia
correttive.

Gli esiti del monitoraggio intermedio vengono paréaconoscenza del personale interessato.

Le variazioni, verificatesi durante I'esercizio,gtleobiettivi e degli indicatori dellgperformanceorga-
nizzativa e individuale sono inserite nella Relagisullaperformanceche deve essere validata dall’Oiv entro
il 30 giugno dell'anno successivo, come previstifatal14, co.4, lett. ¢), e dall'art. 10, co.litld), d.Igs. n.
150 dal 2009.

9. LA MISURAZIONE E LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

La performance2 definita dall'insieme dei risultati attesi, miati, monitorati, valutati e rendicontati in
termini quantitativi mediante la definizione di agsgi indicatori etargete dai contributi forniti da ciascun di-
pendente in termini di comportamenti organizzagiyirofessionali nonché dagli Enti che, in termiindudico-
lazione sussidiaria del Ministero, concorrono alla qualificazione.

La performance organizzativa del Mur & misurata e valutata sulla base del gdidaggiungimento
degli obiettivi specifici, nella loro declinaziomanuale, relativi allamministrazione nel suo coegsio, in ra-
gione dell'inscindibilita dell’'apporto eterogenea parte delle diverse strutture centrali e funigeati vigi-
lati) del Mur al conseguimento delberformanceA ciascun obiettivo vengono associati uno o pilidatori,
tra quelli di cui al paragrafo “Indicatoritarget'.

La performance individuale € 'insieme dei risultati raggiunti e dei contribapportati (comportamenti
organizzativi e professionali) da ciascun dipenedfegretario generale, dirigenti e personale debe) e
consiste nel contributo fornito al conseguimenttiadgerformancecomplessiva dell’'unita organizzativa alla
guale il dirigente é preposto o alla quale il paede delle aree & assegnato.

Ogni competenza comportamentale € ulteriormenténdgg in specifici comportamenti organizzativi
richiesti nello svolgimento del ruolo che sono dggei osservazione e di valutazione. Sia le coenuet che
i comportamenti sono oggetto di revisione annuaky parantire l'allineamento con le esigenze
dell'organizzazione.

Tra le esigenze organizzative di cui tenere contergono quelle del lavoro agile e della trasformazi
ne digitale, che impongono la presenza e lo sviuficapacita di lavorare in autonomia, di comurgcade-
guatamente, di organizzare il lavoro proprio eualtitilizzando efficacemente le tecnologie digit@ii parla di
specifiche competenze digitali).

La valutazione dei comportamenti professionali e orgamzativi ha I'obiettivo di confrontare i com-
portamenti attesi dal valutato con il ruolo effetinente esercitato nell’organizzazione. Tale valote ha,
inoltre, funzione di “integrare” la valutazione dultati, per andare ad evidenziare efficacemémentribu-
to reso dai dipendenti al conseguimento daflidormancenel suo complesso.

In attuazione di quanto previsto dalle nuove Ligeida dell’Anac sul codice di comportamento, la
comprovata violazione del codice di comportamerg@adrte dei dipendenti rileva in ordine alla vatidae
dellaperformance.
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Immagine 3: componenti della valutazione per profilo
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9.1.Segretario generale

La performancedel Segretario generale &€ oggetto di misuraziouwal@azione da parte del Ministro,
sulla base della proposta effettuata dall’Oiv aiséelell’art. 14, co. 4, lete), d.Igs. n. 150 del 2009.

Oggetto di misurazione e di valutazione saranrszgienti componenti come di seguito indicato:

- performancedell’amministrazione nel suo complesso: rpaxti 30;

- performancerelativa allambito organizzativo di diretta regigabilita, anche con riferimento a
eventuali obiettivi individuali assegnati: mpunti 40;

- comportamenti professionali e organizzativi dimatstrmaxpunti 30, di cui 6 per “‘capacita di
valutazione dei propri collaboratori, dimostrataatnite una significativa differenziazione dei giugJiai sensi
dell’art. 9, c.1, lett. d), d.Igs. n. 150 del 2009.

9.2.Dirigenti di uffici di livello generale

La performancedei dirigenti di uffici di livello generale é ogge di misurazione e valutazione da parte
del Segretario Generale sulla base della propostautata dall’Oiv.

Oggetto di misurazione e di valutazione saranrszgienti componenti come di seguito indicato:

- performancedell’amministrazione nel suo complesso: rpaxti 20;

- performancerelativa allambito organizzativo di diretta regigabilitd, anche con riferimento a
eventuali obiettivi individuali assegnati: mpunti 50;

- comportamenti professionali e organizzativi dimattrmaxpunti 30, di cui 6 per ‘capacita di
valutazione dei propri collaboratori, dimostrataatnite una significativa differenziazione dei giutliai sensi
dell'art. 9, c.1, lett. d), d.Igs. n. 150 del 2009.

9.3. Dirigenti di uffici di livello non generale

La performancedei dirigenti di uffici di livello non generale b8egretariato generale e delle direzioni
generali € oggetto di misurazione e valutazionpatée rispettivamente del Segretario generale éidstori
generali.

Oggetto di misurazione e di valutazione saranrszgienti componenti come di seguito indicato:

- performancelell’amministrazione nel suo complesso: rpaxti 10;

- performancerelativa allambito organizzativo di diretta regigabilitd, anche con riferimento a
eventuali obiettivi individuali assegnati: mpunti 60;
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- comportamenti professionali e organizzativi dimastrmaxpunti 30, di cui 6 per “capacita di
valutazione dei propri collaboratori, dimostrataatnite una significativa differenziazione dei giutiai sensi
dell'art. 9, c.1, lett. d), d.Igs. n. 150 del 2009.

9.4. Personale delle aree

La performancealel personale delle aree e oggetto di misuraziovedutazione da parte del dirigente.

Oggetto di misurazione e di valutazione saranrsz{pienti componenti come di seguito indicato:

- performancealell’amministrazione nel suo complesso: rpamti 5;

- performancerelativa al raggiungimento degli obiettivi dell'dito organizzativo di appartenenza
(obiettivi di gruppo) o ad eventuali obiettivi initiuali assegnati: mapunti 55;

- comportamenti professionali e organizzativi dimasttmaxpunti 40.

9.5. Personale in servizio presso gli Uffici di detta Collaborazione

Al personale delle aree e al personale dirigenéepehsta servizio presso gli uffici di diretta ablbra-
zione, ai fini della misurazione e valutazione ae@krformancesi applica quanto previsto ai paragrafi 9.3 e
9.4.

Alla misurazione e la valutazione deflarfomancenon consegue la corresponsione di emolumenti ac-
cessori essendo prevista dal d.P.C.M 30 settentl2@, 2. 165 una speciale disciplina.

9.6. Attribuzione del punteggio

Il punteggio massimo attribuibile a ciascun valotatpari al00 punti ed e calcolato secondo le se-
guenti modalita:

- il punteggio attribuito alla performance organizzativa del MUR e dato dalla somma pesata dei
punteggi dei singoli obiettivi specifici, nella bdeclinazione annuale, secondo la relazione:

Po=2pi Pi

in cui:

. P, e il punteggio attribuito allperformanceorganizzativa del MUR nel suo com-
plesso;

. pi e il peso attribuito all’obiettivo specifico i-eso nella sua declinazione annuale;

. P e il grado di raggiungimento dell’obiettivo spéwif i-esimo nella sua declinazio-
ne annuale.

- il punteggio attribuito alla performance relativa allambito organizzativo di diretta responsa-
bilita o di appartenenza, anche con riferimentoentuali obiettivi individuali assegnati, € datdlaaomma
pesata dei punteggi dei singoli obiettivi, secolzdieelazione:

Pr = Z pi Pi

in cui:

. P, e il punteggio attribuito allperformancerelativa all’'ambito organizzativo di di-
retta responsabilita o di appartenenza, ancheif@imrento a eventuali obiettivi individuali assexgin

. Pi e il peso attribuito all'obiettivo i-esimo dell’dito organizzativo di diretta re-
sponsabilita o di appartenenza;

. P e il grado di raggiungimento dell’'obiettivo i-esindell’ambito organizzativo di

diretta responsabilitd o di appartenenza.
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- il punteggio attribuito per i comportamenti professonali e organizzativi dimostrati & dato
dalla somma dei punteggi assegnati ad ognuna siaiele categorie di comportamento, come espresito d
seguente formula:

Pe=2p P

in cui:

. P. e il punteggio dei comportamenti professionalirganizzativi dimostrati dal va-
lutato;

. pi e il peso del comportamento i-esimo;

. P e il punteggio ottenuto per il comportamento Resi

Si precisa che la sommatoria dei pesi indicatienptecedenti formule € pari ai valori indicati para-
grafi 9.1, 9.2, 9.3, 9.4 e 9.5 come descritto patiVerse componenti che afferiscono alla valutaziotale.

Ai fini della valutazione dellgperformancerelativa al’lambito organizzativo di diretta regigabilita e
ad eventuali obiettivi individuali assegnati, cafenimento al personale dirigenziale, il valutaper superare
una logica di autoreferenzialita e di autovalutagicsoprattutto nelle more della messa a regimeiskelma di
controllo di gestione, rendiconta sinteticamentéadtivita svolta nel corso dell'anno precedemtefine di il-
lustrare i risultati della gestione amministratejain particolare, le motivazioni dell’eventualenmato o par-
ziale conseguimento degli obiettivi assegnati.

L'Oiv, a sua volta, acquisita la documentazioneuitbria, provvedera tramite controlli a campione a
verificare la veridicita delle informazioni acquesi

Per quanto riguarda i comportamenti organizzatipra@essionali dei dirigenti, nei casi in cui ttava-
lutatore e il valutato non vi € la possibilita diauosservazione diretta del valutato, & facoltavdaltatore
chiedere l'invio di specifiche evidenze utili eenanti ai fini della valutazione delle tipologiea@importamen-
ti previsti nelle tabelle allegate.

La valutazione si intende “negativa”ai sensi dell'art. 3, co. Bis, d.Igs. n. 150 del 2009 al verificarsi
delle condizioni che seguono:

- per il personale dirigenziale: qualora il punteggpmrtato dal valutato al termine del processo di
valutazione sia uguale o inferiore a 30;

- per il personale delle aree: qualora il puntegigiortato dal valutato per la componente dei com-
portamenti organizzativi e professionale al terndeeprocesso di valutazione sia uguale o inferéol®.

Il processo di valutazione si conclude con la cgnaeal valutato della scheda di valutazione dedia
formance con assegnazione di un termine non superioree@ diorni lavorativi, al fine di consentirgli di
esperire I'eventuale fase di contraddittorio met#iada presentazione di osservazioni scritte sw@iolarita
della procedura seguita e sulle valutazioni efta&u

In esito a tale fase, il valutatore notifica la eda di valutazione finale. Decorsi dieci giornidaativi
senza aver richiesto la fase di contradditorivalaitazione si intende accettata.

9.6. Procedure di conciliazione

Esperita la fase del contraddittorio, in caso dadcordo sul giudizio finale di valutazione, femai
stando gli ordinari rimedi giurisdizionali, il vaato potra chiedere I'avvio della procedura di dliemione al
fine di rappresentare le sue ragioni a un Organdingaranzia per la corretta applicazione del SMVP.

La procedura di conciliazione puo essere attivata mediante una richiesta scritta, compiutamente
motivata e documentata, da parte del valutatonpdare all'indirizzo pec della direzione generategosta al-
la gestione delle risorse umane e, per conoscahzapprio valutatore, entro il termine perentodiodieci
giorni lavorativi decorrenti dalla notifica dellalseda di valutazione finale. Decorso tale termaedlutazio-
ne si intende accettata.

La predetta direzione generale provvede ad ineltrae richiesta all’Organismo di garanzia che lgua
Organismo sussidiario, interviene obbligatoriamente

Tale Organismo sulla base della memoria trasmesdaealal valutatore, della documentazione acquisi-
ta e previa eventuale discussione con il valutagoilevalutato, fornira, nel termine di trenta giotavorativi
dall'inoltro al citato Organismo di garanzia, prgatbili, previa adeguata motivazione, per ulterienta gior-
ni lavorativi, un parere obbligatorio ma non viratte, che sara inviato al valutatore e al valutagito pare-
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re potra contenere una motivata proposta di mad#io di integrazione della valutazione contestapatra
confermare la valutazione stessa. Nel primo caswailitatore potra accogliere le modifiche proposte
dall'Organismo di garanzia o confermare la suateaione, motivando congruamente la sua decisione co
nota scritta da notificare al valutato e al'Organo procedente entro i successivi dieci giorni.

Per il personale dirigenziale e dirigenziale deli@ non generale, 'Organismo di garanzia & coistit
dall'Oiv in virtu del ruolo di terzieta e indipenadza dello stesso. Per il personale delle areertgosizione e
le modalita di funzionamento dell’Organismo di gatia saranno individuate, sentite le Organizzazsomia-
cali, con successiva determinazione.

Tutto il personale potra comunque avvalersi dedigtenza di un rappresentante sindacale. In relazio
a quanto precede, la procedura di valutazione noongigura in alcun modo come una valutazioneedionda
istanza.

10. GLI ATTORI DEL PROCESSO DI VALUTAZIONE

Ai fini della valutazione, per i dirigenti generalel’amministrazione il valutatore coincide con
il Segretario generale, sulla base della propastadlata dall’Oiv.

Ai fini della valutazione, per i dirigenti di liviel non generale in servizio presso gli Uffici di
supporto al Segretario generale, il valutatore @de con quest'ultimo; per tutti gli altri dirigerdi
livello non generale il valutatore coincide cowliligente di livello generale preposto all’ uffigimes-
SO cui € in servizio.

Qualora non siano piu in servizio il Segretarioggaie o i dirigenti di livello generale presso i
cui uffici hanno prestato servizio i dirigenti diéllo non generale, la valutazione verra effetiudsdl
Segretario generale o dal dirigente di livello gatesubentrati, previo parere del precedente Segre
tario generale o dirigente cessato, ove possibile.

Nel caso in cui, al momento della valutazione vsieante presso I'amministrazione il posto di
funzione dirigenziale generale della direzionewddlitato, il valutatore, acquisiti i necessari edertn
conoscitivi, sara il Segretario generale

Per i dirigenti degli uffici di supporto al Segretagenerale, nel caso in cui al momento della
valutazione sia vacante il posto di Segretario geegil valutatore, acquisiti i necessari elemenot
noscitivi dal Segretario generale uscente, oveibitsse il direttore generale preposto alla dioes
generale per la gestione delle risorse umane.

Ai fini della valutazione, per il personale delleea il valutatore coincide con il dirigente pre-
posto all’'ufficio presso il quale € in serviziovdlutato.

Qualora non sia piu in servizio il dirigente didlilo non generale presso il cui ufficio ha reso la
prestazione il valutato nell’anno oggetto di vahibae, la valutazione verra effettuata dal dirigeahit
livello non generale subentrato, previo parerepdetedente dirigente, ove possibile.

Nel caso in cui al momento della valutazione sieaw¢e il posto di funzione dirigenziale non
generale dell'ufficio di appartenenza del valutdtoalutatore coincidera con il competente diritgen
di livello generale.

In assenza del competente dirigente di livello gaeela valutazione verra effettuata dal diret-
tore della direzione generale per la gestione dsltese umane.

In caso di cessazione dell'incarico da parte di dagli attori coinvolti a qualsiasi titolo nel
processo di valutazione, e fatto obbligo al medesilindepositare agli atti in busta chiusa la valuta
zione del personale che si ha I'obbligo di valuiargferimento al periodo temporale di competenza.

La mancanza di tale adempimento sara segnalatiaHi fini della valutazione finalizzata al-
la retribuzione di risultato e di ulteriori inizia¢ che ricadono nelllambito di competenza
dell’Organismo.
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11. TEMPISTICA DEGLI ESITI DELLA VALUTAZIONE ~ (ANNO T-1)

Per assicurare un corretto svolgimento dell'int€iolo della gestione dellperformancee unacom-
pliance a quanto definito dalla normativa vigente in raae ai tempi di adozione dei documenti del Ciclo
dellaperformancesi definisce il seguentenetable

- entro il 28 febbraio deve essere effettuata lataaione del personale delle aree;

- entro il 15 marzo deve essere effettuata la aalahe del personale dirigenziale di livello nomg@-
le;

- entro il 31 marzo deve essere effettuata la alahe del personale dirigenziale di livello gefeesd
fine di consentire all'Oiv di chiudere 'intero presso entro il 30 aprile con la proposta di vaiotaz del Se-
gretario generale

Tutti gli aspetti economici derivanti dal punteggitale ottenuto in sede di valutazione sarannaeetigg
di successiva contrattazione collettiva nazionaegrativa.

In sede di prima applicazione, attesa la partieotduazione derivante dalle disposizioni urgeetiate
dal DI 9 gennaio 2020, n. 1 nonché in ragioneedeilgenti disposizioni in materia di contenimento
del’emergenza sanitaria, la presente tempisticegssere derogata.

12. CASI PARTICOLARI

12.1. Ridefinizione degli obiettivi

Gli obiettivi assegnati possono essere ridefireticorso dell’esercizio, per sopraggiunte causencme
potevano essere previste nel momento della dedimizdegli obiettivi, quali, ad esempio, il mutaneedel
contesto normativo/istituzionale, la sopravvenateenza di risorse, ecc.

La ridefinizione pud comportare I'introduzione diavi obiettivi, la revisione di obiettivi precedent
mente assegnati o la modifica delle risorse aiteball’'unitd organizzativa; essa & negoziata cealitati,
mentre la valutazione degli obiettivi nuovi o machti in corso d’anno é effettuata con le moddgtitaviste
per gli obiettivi assegnati a inizio d’anno.

La ridefinizione degli obiettivi assegnati compgritaoltre, il conseguente aggiornamento della sehed
di assegnazione e valutazione obiettivi. Si sateaicome, nell’ottica della valutazione finale, lselzomun-
gue essere tenuta in considerazione anche la mersiziale della scheda citata.

12.2.Copertura di una posizione dirigenziale in c@o d’anno

E possibile che si provveda alla copertura di umsizione dirigenziale in corso d’anno. Il dirigerie
teressato:

. prosegue l'azione per il raggiungimento degli dbietelativi all'anno in corso, al momento del
conferimento dell'incarico. In questo caso la vahibne e effettuata con le modalita previste pieolgjkttivi
assegnati a inizio d’anno;

. partecipa alla programmazione degli obiettivi dagiho successivo, tenendo conto delle fasi che
si sono gia concluse al momento del conferimentiGragrico.

12.3. Interruzione della posizione dirigenziale in corsal’anno

Qualora si verificasse il caso di un’interruzionaida posizione dirigenziale in corso d’anno, laute
zione del dirigente sara rapportata, in accordoilcaautatore, atargeteffettivamente raggiunto al periodo di
permanenza dell'incarico, desumibile prevalentemelatgli esiti del monitoraggidn ogni caso, la retribu-
zione di risultato é rapportata al periodo di effetiva permanenza nell'incarico dirigenziale di cui tatta-

Si.
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12.4.Trasferimento in corso d’anno

Qualora il dipendente sia trasferito ad altro udfidurante I'anno, la valutazione deflarformancedel
medesimo verra effettuata dal dirigente dell’'unitganizzativa a cui il valutato risulta assegnat®ladicem-
bre, previa consultazione del dirigente prepodtordla organizzativa di precedente afferenza etypale ana-
lisi dei risultati raggiunti sino al momento dedgferimento.

12.5.Passaggio di consegne
Costituisce principio generale atto a garantiteubn funzionamento dell’amministrazione quello gh a
sicurare il passaggio di consegne in conseguenzmidimenti intervenuti nell'assetto organizzaties pffet-
to di trasferimenti, cessazioni, ecc. cui e oldiligl personale interessato cosi come il perss@leaordina-
to tenuto a realizzare un’attivita di vigilanzaaooinamento a tal fine.
Il mancato rispetto del suddetto principio cossitgi elemento di valutazione dei comportamenti del
personale complessivamente preposto.

13.DISPOSIZIONI TRANSITORIE

Per I'anno 2019, in ragione del mutato assettororgativo del Ministero, ed in particolare per ¢ffe
della istituzione della figura del segretario gaein luogo dei capi dipartimento, la valutaziale® Segreta-
rio generale, quale direttore della Direzione geleeper lo studente, lo sviluppo e l'internaziorzdizione
della formazione superiore, tenuto conto che sievia configurare una sovrapposizione tra valutatoralu-
tato, e effettuata dall’Oiv sentito il Capo Dipartinto in carica nel 2019, ove possibile.

Gli altri direttori generali saranno valutati dadsetario generale, sentito il Capo Dipartimentoarica
nel 2019, ove possibile, secondo la disciplina igstavdal SMVP approvato con Dm n. 61 del 30 gennaio
20109.

14. MODELLI ALLEGATI

Si allegano i seguenti documenti che costituisquarte integrante del SMVP:

1.  criteri per la valutazione dei comportamenti prefesali ed organizzativi del Segretario genera-
le;

2.  criteri per la valutazione dei comportamenti prefesali ed organizzativi dei dirigenti di Uffici
di livello generale;

3. criteri per la valutazione dei comportamenti prefesali ed organizzativi dei dirigenti degli Uf-
fici di livello non generale;

4.  criteri per la valutazione dei comportamenti prefesali ed organizzativi del personale delle
aree;

5.  schede per I'assegnazione degli obiettivi di grupfmindividuali al personale delle aree;

6. schede per la valutazione del Segretario genetalalirigenti di uffici di livello generale, dei-di
rigenti degli uffici di livello non generale e detrsonale delle aree.
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