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VISTO il decreto iegislativo 30 luglio 1999, n. 286, recante “Riordino e potenziamento
dei meccanismi e strumenti di monitoraggio e valutazione dei costi, dei rendimenti e
dei risultati dell’attivita svolta dalle amministrazioni pubbliche, a norma dell’articolo 11
della legge 15 marzo 1997, n. 597; '

VISTO il decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, recante “Norme sull’ordinamento

del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche” e successive modiﬁcazioni%

VISTA la legge 4 marzo 2009, n. 15, recante “Delega al Governo finalizzata
all’ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e alla efficienza e trasparenza
delle pubbliche amministrazioni nonché disposizioni integrative delle funzioni attribuite
al Consiglio nazionale dell’economia e del lavoro e alla Corte dei Conti”;

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

VISTO, in particolare, [’articolo 7, comma 1, del medesimo decreto legislativo, in
base al quale le Amministrazioni pubbliche valutano annualmente la - performance
organizzativa ed individuale ed a tal fine adottano con apposito provvedimento il
Sistema di misurazione e valutazione della performance, secondo gli ambiti definiti
dagli articoli 8¢ 9 del decreto legislativo;

VISTO, altresi, ’articolo 30, comma 3, del decreto legislativo, che,dispone che gli
Organismi indipendenti di cui all’articolo 14 dello stesso decreto provvedono, entro il
30 settembre 2010, sulla base degli indirizzi della Commissione per la valutazione, la
trasparenza e l’integritd delle Amministrazioni pubbliche, a definire i sistemi di
valutazione della performance di cui all’articolo 7 del decreto legislativo, in modo da
assicurarne la piena operativita a decorrere dal 1° gennaio 2011;

VISTO il decreto del Ministro delle infrastrutture e dei trasporti 16 aprile 2009, n.
266/7.1/SECIN, registrato alla Corte dei Conti, Ufficio controllo atti del Ministero delle
infrastrutture e dei trasporti, in data 18 giugno 2009, Registro n. 6, Foglio 78, con il
quale sono stati approvati il Manuale operativo per il sistema di valutazione dei
dirigenti preposti ai centri di responsabilitd ed il Manuale operativo per il sistema di
valutazione dei dirigenti del Ministero delle infrastrutture e dei trasporti;



VISTO il decreto del Ministro delle infrastrutture e dei trasporti 30 aprile 2010, n. 275
registrato alla Corte dei Conti il 10 giugno 2010, Registro n. 7, Foglio 264, con il quale
¢ stato costituito 1’Organismo indipendente di valutazione della performance, ai sensi e
per gli effetti degli articoli 14, comma 2, e 30, comma 2, del decreto legislativo;

- VISTA la delibera n. 89, adottata in via provvisoria il 24 giugno 2010 ed in via
definitiva il 29 luglio 2010 dalla Commissione per la valutazione, la trasparenza e
I’integrita delle Amministrazioni pubbliche, recante “Indirizzi in materia di parametri e
modelli di riferimento di sistema di misurazione della performance (articoli 13, comma
6, lettera d), e 30 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150)”;

VISTO il “Sistema di misurazione e valutazione della performance”, definito
dall’Organismo indipendente di valutazione, ai sensi dell’articolo 30, comma 3, del

decreto legislativo; : ; |

INFORMATE le Organizzazioni Sindacali in data 12 luglio 2010;
DECRETA

Articolo unico

1. E’ approvato il “Sistema di misurazione e valutazione della performance” del
Ministero delle infrastrutture e dei trasporti che, allegato, forma parte integrante del
presente decreto.




ORGANISMO INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE

LUGLIO 2010



SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE

1. INTRODUZIONE

La legge-delega 4 marzo 2009, n. 15, ed il dedegtslativo 27 ottobre
2009, n. 150, di seqguito “Decreto”, introduconaaicetto dperformance
organizzativa ed individualesostituendo definitivamente il concetto di
produttivita individuale e collettiva sopravvissuto nel processo di
contrattualizzazione della pubblica amministrazjoaeoartire dal decreto
legislativo 3 febbraio 1993, n.29.

L'articolo 7 del Decreto dispone, in particolardiecle amministrazioni
pubbliche valutano annualmente la performance dzgativa e individuale
e che, a tal fine, le stesse adottano, con appgsibevedimento, il
“Sistema di misurazione e valutazione della pertoroe”.

L’articolo 45 del decreto legislativo 30 marzo 20(. 165, nel testo
novellato dall’articolo 57, comma 1, lettera b),l d#ecreto, collega la
performance organizzatiVeal’amministrazione nel suo complesso e alle
unita organizzative o aree di responsabilita in cwsi articola
'amministrazioné.

L'articolo 7, comma 2, lettera a), del Decreto,egsm la funzione di
misurazione e valutazione della performance di cciaa struttura
organizzativa nel suo complesso, all’Organismo paddente di
valutazione della performance, di cui all'articdlé del Decreto, di seguito
“OIV”.

L'articolo 8 del Decreto definisce gli ambiti di suirazione e valutazione
della performance organizzativa.

L'articolo 9 del Decreto, nell'introdurre lgerformance individuale
distingue tra la valutazione dei dirigenti e lautakione del personale con
qualifica non dirigenziale, stabilendo espressament
al comma 1, cheld misurazione e la valutazione della performance
individuale dei dirigenti e del personale responfaldi una unita
organizzativa in posizione di autonomia e respoiigabé collegata
agli indicatori di performance relativi all’ambitoorganizzativo di



diretta responsabilita; al raggiungimento di spédif obiettivi
individuali; alla qualita del contributo assicuratalla performance
generale della struttura, alle competenze profesdioe manageriali
dimostrate, alla capacita di valutazione dei propebllaboratori,
dimostrata tramite una significativa differenziazeodei giudizj,

al comma 2, che la misurazione e la valutazionéadatrformance
individuale del personale sono effettuate dai dimig e che esse sono
collegate al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo
individuali, nonché alla qualita del contributo asgrato alla
performance dell’'unita organizzativa di appartengnalle competenze
dimostrate ed ai comportamenti professionali e oigaativi”.

Il presente Sistema di misurazione e valutazionéa deerformance, di
seguito “Sistema”, ha ad oggetto sia la misuraziena valutazione della
performance organizzativa, sia la misurazione evddutazione della
performance individuale, con specifico riferimentoquest’'ultimo caso:

ai dirigenti preposti ai Centri di responsabilita;

ai dirigenti di prima e seconda fascia;

al personale non dirigenziale.

Il Sistema, nel rispetto di quanto previsto datl@rio 7 del Decreto ed in
base alle direttive adottate dalla Commissione uili al’articolo 13 del
Decreto, con Delibera n. 89 del 24 giugno 2010yidda:
. le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le respabilita del processo di
misurazione e valutazione della performance;
le procedure di conciliazione relative all’applicare del Sistema;
le modalita di raccordo e integrazione con i sistgingontrollo esistenti
e, segnatamente, con il sistema informativo peoiitrollo di gestione
SIGEST e con il sistema informativo per il contoolstrategico
SISTRA;
le modalita di raccordo e integrazione con i docotnedi
programmazione finanziaria e di bilancio ed, intigatare, con Il
Sistema delle note preliminari.

Il Sistema contiene le modalita ed i tempi con icMlinistero gestisce |l
Ciclo di gestione della performance di cui alleolio 4 del Decreto,
definisce gli obiettivi e gli indicatori di cui &drticolo 5 del Decreto,
effettua il monitoraggio della performance di cllieaticolo 6 del Decreto.



2. AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

2.1. Gli ambiti

Ai sensi dell’articolo 8 del Decreto, il sistemardisurazione e valutazione
della performance organizzativa concerne:
» quanto agli obiettivi oggetto di misurazione e vahione:

e lattuazione di piani e programmi, ovvero la migiome
dell’effettivo grado di raggiungimento dei medesimel rispetto
delle fasi e dei tempi previsti, degliandardqualitativi e quantitativi
definiti, del livello previsto di assorbimento deliisorse;

 la modernizzazione e il miglioramento gualitativo
dell’organizzazione e delle competenze professiankd capacita di
attuazione di piani e programmi;

» [l'efficienza nell'impiego delle risorse, con padiare riferimento al
contenimento ed alla riduzione dei costi, nonchétaimizzazione
dei tempi dei procedimenti amministrativi;

* la qualita e la quantita delle prestazioni e devigeerogati, anche
alla luce delle “Linee guida per la definizione hblegtandard di
qualita”, emanate dalla Commissione per la valot@i la
trasparenza e lintegrita delle amministrazioni Ipidhe, con
Delibera n. 88 del 24 giugno 2010;

* il raggiungimento degli obiettivi di promozione bl pari
opportunita;

» quanto alla misurazione e valutazione degli olvigtiogrammati:

* Ilimpatto delle politiche attivate sulla soddisfaze finale dei
bisogni della collettivita;

» la rilevazione del grado di soddisfazione dei daedtiri delle attivita
e dei servizi anche attraverso modalita interattive

» quanto al coinvolgimento di soggetti esterni allfamistrazione:

* lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relaazi con i cittadini, i
soggetti interessati, gli utenti e i destinatari dervizi, anche
attraverso lo sviluppo di forme di partecipaziormbaborazione.

2.2. Gli obiettivi

Il processo di individuazione degli obiettivi &€ oheio nelle linee guida
allegate all'atto di indirizzo emanato dal Minisentro il mese di febbraio.



L’attivita programmatoria ha inizio nel mese di gaio.

L'OlV, sulla scorta del Programma di Governo, délecisione di finanza
pubblica, della legge di stabilita, del bilanciopevisione, delle direttive
della Presidenza del Consiglio dei Ministri, ddtima direttiva del

Ministro, procede ad una prima individuazione dpHierita politiche e alla
predisposizione della bozza di lavoro dell’attondiirizzo.

Nei mesi di gennaio e febbraio, nella logica dgiieogrammazione

partecipata, le priorita politiche e i criteri geale per I'allocazione delle

risorse finanziarie — da effettuarsi in sede dinfazione dello stato di

previsione del Ministero — vengono anticipate,cwko di appositi incontri

di condivisione, ai titolari dei Centri di respobg@a amministrativa, di

seguito “CRA”", al fine di recepirne contributi e ggerimenti volti a

garantire:

* la piena armonia tra gli obiettivi previsti dal Bramma di Governo e
quelli legati all’attivita istituzionale del Ministo;

» |'assoluta coerenza fra il ciclo di programmazistr@ategica e il ciclo di
programmazione finanziaria.

Alla fine del mese di febbraio e attuata la “fasgcendente”: il Ministro
emana l'atto di indirizzo concernente l'individuazé delle priorita
politiche da realizzarsi nell’anno successivo.

Il periodo marzo-settembre € dedicato alla megsanto degli obiettivi da
parte dei titolari dei CRA — coadiuvati, nella logidella programmazione
partecipata, dall’OIV — che, per garantire I'assalooerenza fra il ciclo di
programmazione strategica ed il ciclo di programovaz finanziaria,
provvedono alla predisposizione contestuale dell@eNintegrative al
bilancio di previsione, illustrandone i contenuél rorso degli incontri di
condivisione. Le Note integrative, infatti, su iaizva dell'OlV, la
collaborazione dei CRA e la condivisione con I'difi Centrale di
Bilancio e la Ragioneria Generale dello Stato, saiimenute, per il
Ministero delle infrastrutture e dei trasporti, doumento che consente di
riconciliare le Missioni ed i Programmi di cui allegge n. 196 del 2009,
con gli Obiettivi e gli Indicatori di cui al decretlegislativo n. 150 del
2009, cosi come, peraltro, previsto dall’articolp 2omma 11, della legge
31 dicembre 2009, n. 196. Gli indicatori, in pastaze, sono scelti fra
quelli contenuti nel Piano della performance daelfia finanziario cui si
riferiscono le Note integrative e che meglio ragprgano I'Obiettivo ed il
Programma cui si riferiscono. Sempre in tema dvegplardia della
coerenza fra il ciclo di bilancio ed il ciclo diggrammazione, il Ministero



delle infrastrutture e dei trasporti ha adottatonkcessarie misure di
coordinamento fra I'OIV ed il Nucleo di analisi e dalutazione della
spesa.

Entro la fine del mese di settembre e attuatadaefascendente”: i titolari
dei CRA propongono al Ministro gli obiettivi strgiei destinati a
realizzare le priorita politiche, indicando i cogaenti obiettivi operativi
nonché, ove ricorra il caso, i programmi d’azionguasti correlati, previa
verifica delle risorse umane, finanziarie, materi@ tecnologiche
effettivamente disponibili, anche alla stregua, gpeainto attiene alle risorse
finanziarie, dei dati contenuti nel progetto dabitio annuale di previsione.

La proposta dei titolari dei CRA si sostanzia inqeie obiettivi strategici,
articolati su un orizzonte triennale. | correlatoigditivi operativi, che
individuano le fasi dell’'obiettivo strategico che®ncludono nell’anno,
sono corredati da indicatori che consentono undugls misurazione dei
risultati consegquiti, fanno riferimento a tempi tcedi realizzazione,
esplicitano le linee di attivita del sistema di wotlo di gestione ad essi
riferibili.

| mesi di ottobre e novembre sono dedicati allae fas definitivo
“consolidamento” degli obiettivi strategici, che de impegnati, nella
logica di programmazione partecipata, I'OIV e i CRA

I mese di dicembre €& dedicato alla stesura deitatttva generale

sull’attivita amministrativa e la gestione per Fensuccessivo.La fase di
“‘consolidamento” e la fase di stesura della dwatti risentono

del’'andamento dei lavori del disegno di leggetdbsita.

Entro 10 giorni dalla pubblicazione della leggeafaiaria, il Ministro
emana la direttiva generale per l'attivita ammiuaista e la gestione, che
conclude I'attivita di programmazione strategicdaavvio all’attivita di
controllo dei risultati.

La direttiva generale definisce, nel quadro dem@pi generali di parita e
di pari opportunitd previsti dalla legge, le praripolitiche delineate
all'inizio dell’attivita di programmazione, traduwole, sulla base delle
risorse allocate nel bilancio approvato dal Parlaimen obiettivi strategici
delle unita dirigenziali di primo livello, articdiain obiettivi operativi da
raggiungere attraverso programmi di azione e ptipgetanti l'indicazione
delle fasi di realizzazione degli obiettivi, delielative scadenze, delle
strutture organizzative coinvolte, delle linee dtivita del sistema di



controllo di gestione interessate, delle risorseangne finanziarie e degli
indicatori; specifica i meccanismi e gli strumernli monitoraggio e
valutazione dell’attuazione; da contezza dellocstiitrealizzazione degli
obiettivi contenuti nella precedente direttiva.

La tabella che segue riepiloga le attivita di pemgmazione sinora

descritte.
FASI Risultati (ntermedi ATTORI NORMATIVA/ SCADENZA
e di base) COINVOLTI STRUMENTI
roBramma di Governo
DPEF 31 gennaio
Bozza di lavoro olv Atto di indirizzo precedente
dell'atto di indirizzq Legge finanziaria
Bilancio di previsione
Fase discendente
Bozza definitiva ol Incontri di condivise 20 febbraio
dell’Atto di indirizzo CRA
Emanazione Atto
di indirizzo Ministro 28 febbraio
Proposta obiettivi
strategici, operatiyi CRA
Fase ascendentprogrammi d’'aziong olv Compilazione schede
Indicatori Incontri di condivisione 30 settare
Definizione obiettivi Esame definitivo schede
strategici, operatiyi o Incontri di condsione
Consolidamentg programmi d’aziong CRA 30 novembre
ed indicatori
Emanazione Predisposizione Ministro 15 dicembre
Direttiva Direttiva ol
Emanazione Atto di indirizzo, esiti della| 10 gennaio
Direttiva Ministro fase di consolidamento




In coerenza con i tempi e le fasi della programonazistrategica, ha luogo
la programmazione degli obiettivi delle struttunenainistrative.

Entro la meta del mese di ottobre, il dirigentsetionda fascia, d’'intesa col
proprio personale, definisce le proposte di ohiettla assegnare alla
struttura e da perseguire nell’anno successivoyipreensimento delle
risorse umane, finanziarie e strumentali disponibil

Tali proposte sono formulate tenendo conto deliedi di attivita di
maggiore rilevanza tra quelle svolte dall’'unitaangzativa, desumibili dal
sistema informativo per il controllo di gestiond@&ST). Puo trattarsi di
linee di attivita correlate sia ad obiettivi stuurtli sia ad obiettivi strategici.

Le proposte sono presentate al dirigente di priaszi& e con lo stesso
condivise entro la fine del mese di ottobre, camdicazione dei pesi
rispetto ai quali € definito il calcolo per la vidaione dei risultati.

Entro il mese di novembre, i dirigenti di prima d&s consolidano gli

obiettivi con i titolari dei CRA, procedendo, inrpeolare:

 alla verifica della significativita degli obiettiyiroposti;

 alla individuazione di eventuali obiettivi trasvalis ovvero di obiettivi
che abbiano implicazioni sulle attivita svolte diaia

« all’eventuale definizione, a partire dalle consaigoni precedenti, di un
insieme di obiettivi nuovi e di obiettivi suscetlibdi variazione, da
rinegoziare con i dirigenti di seconda fascia;

» alla definitiva approvazione degli obiettivi.

Nel mese di dicembre, i titolari del CRA ed i deigi di prima fascia
predispongono le bozze delle direttive per I'assegme di obiettivi e
risorse, rispettivamente, ai dirigenti di primadiase ai dirigenti di seconda
fascia.

Entro 10 giorni dallemanazione della Direttiva msteriale concernente gli
indirizzi generali sull’attivita amministrativa euli&a gestione, ai sensi
dell’articolo 14 del decreto legislativo 30 marz@02, n. 165, i titolari dei
CRA emanano la direttiva per I'assegnazione dedlerse ai dirigenti di
prima fascia, precisando, contestualmente, gli tbbie oggetto di
valutazione ed i pesi relativi.

Entro 10 giorni dal’'emanazione del decreto deiditi dei CRA, i dirigenti
di prima fascia emanano la direttiva per 'assegmez delle risorse alle



proprie unita organizzative, precisando gli indicatiegli obiettivi oggetto
di valutazione ed i pesi relativi.

Entro il successivo 31 gennaio, il Ministro emara Piano della
performance, di cui all'articolo 10, comma 1, ledtex), del Decreto, che
contiene gli obiettivi di tutte le direttive emaeaat

| medesimi obiettivi, corredati dagli indicatoridai pesi corrispondenti,
sono inseriti nel Sistema di controllo di gestioffeIGEST) per le
successive fasi di monitoraggio, misurazione etaalane.

2.2. La misurazione e la valutazione degli obiettiyprogrammati

Il processo di misurazione e valutazione degli tiviestrategici € definito
nelle linee guida allegate all’atto di indirizzo amato dal Ministro entro il
mese di febbraio delllanno antecedente a quelleggli valutazione.

L’OIV effettua il monitoraggio dell’attuazione delldirettiva generale per
lattivita amministrativa e la gestione, acquisenaigni trimestre, per il
tramite del sistema di controllo strategico (SISTRAdati necessari dai
CRA.

Il monitoraggio rileva, nel corso dell’esercizio alfa fine dello stesso, lo
stato di realizzazione degli obiettivi, identifichn gli eventuali
scostamenti, le relative cause e gli interventrettivi adottati, allo scopo
di valutare I'adeguatezza delle scelte compiutesade di attuazione dei
piani, programmi e altri strumenti di determinazaarell’indirizzo politico,
in termini di congruenza tra risultati conseguialeettivi raggiunti.

Nei mesi di aprile, luglio, ottobre e gennaio, RQInella logica della
valutazione partecipata, sottopone, nel corso gosifi incontri, gli esiti
del monitoraggio di periodo a ciascun CRA, alloExali approfondire le
cause degli scostamenti e le modalita degli intgrveorrettivi adottati,
nonché al fine di acquisire la documentazione atego® ritenuta
necessaria, prima di riferirne gli esiti al Mingstr

In coerenza con i tempi e le fasi della misuraziengalutazione degli
obiettivi strategici, ha luogo la misurazione ewatione degli obiettivi
assegnati alle strutture organizzative ed inseeliSistema di controllo di
gestione.



| responsabili delle unita organizzative, i dirigjad prima fascia e i titolari
dei CRA effettuano il monitoraggio degli obiettigonferiti alle unita
organizzative di competenza, acquisendo ogni ttiraeper il tramite del
sistema informativo per il controllo di gestiondGE&ST), i dati necessari.

All'esito del monitoraggio finale, I'OIV effettua al valutazione
organizzativa, estraendo i risultati dal SIGESTfarma di percentuale di
raggiungimento degli obiettivi programmati, ediatiendoli:

in via diretta, alle strutture organizzative curigriscono;

quale media dei risultati, alla Direzione generaleafferiscono.

2.3. Dalla misurazione e valutazione alla rendicoaione sociale

La programmazione degli obiettivi, nonché la migioae e la valutazione
del loro grado di raggiungimento vedono interessatite le unita

organizzative, che risultano coinvolte in un preees tutto interno al

Ministero e ben illustrato nello schema che segughe si alimenta di

indicatori di efficienza tecnica, efficienza econoaed efficacia, senza
prendere in considerazione, allo stato dell’artelidgatori di impatto e

strumenti di valutazione del grado di soddisfaziol®e destinatari delle
attivita e dei servizi.

Ministro N 1
L g\/> Controllo strategico:
Obiettivi della < ‘ - obiettivi della Direttiva
Direttiva ! [
E Tgoéa;e ) A Controllo di gestione | livello:
v = - chiettivi della Direttiva
Obiettivi del ¥ - obiettivi del Titolare del CRA
Titolare CRA |
[:Direttord -1
. Generale”
- ) Controllo di gestione Il livello:
Obiettivi del - obiettivi della Direttiva
Direttore General 7w RO
Iretlore senerale | + 4 AL - obiettivi del Titolare del CRA
" Titblare 1 - obiettivi del Dirsttore Generale
. Ufficio
¥ ¥ T
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Di qui la necessita di avviare una integrazionalgede e senza soluzione
di continuita fra gli strumenti rigorosi e sperint@n del controllo di
gestione e del controllo strategico, con gli stratndella rendicontazione
sociale, passando, nei fatti, da una concezionerefatenziale ad una
concezione di apertura ai cittadini ed agli utectie ponga in primo piano:
* Il'impatto delle politiche attivate sulla soddisfaze finale dei bisogni
della collettivita;
» la rilevazione del grado di soddisfazione dei dhegtiri delle attivita e
dei servizi anche attraverso modalita interattive.

A tali fini, nel corso del 2011:

» sono pubblicati nella sezione “Trasparenza, valokez e merito” del
sito istituzionale del Ministero, con le modaltteeviste dal Programma
triennale per la trasparenza e l'integrita, dialliarticolo 11, comma 2,
del Decreto, i documenti previsti dall’articolo Xbhmma 7, dello stesso
Decreto;

e sono avviate le procedure tese all'instaurazionedalialita consolidate
di rendicontazione sociale, attraverso l'individioae dei valutatori
esterni (stakeholder chiave) e, d’intesa con egdlie attivita di ricaduta
sociale del Ministero e dei connessi indicatorisicoome, peraltro,
confermato dalle “Linee guida per la definizionegldestandard di
qualita”, emanate dalla Commissione per la valotazj la trasparenza e
l'integrita delle amministrazioni pubbliche con ibera n. 88 del 24
giugno 2010.

2.4. L'individuazione dei valutatori esterni e la endicontazione sociale

Nel corso del 2011, dunque, il Ministero € impegnad avviare lo
sviluppo qualitativo e quantitativo delle relaziam@n i cittadini, i soggetti
interessati, gli utenti e i destinatari dei servaiche attraverso lo sviluppo
di forme di partecipazione e collaborazione, rige® e organizzando le
proprie attivita nell’ottica della rendicontazioseciale, anche adottandone
gli strumenti.

2.4.1.Larendicontazione sociale
E’ lo strumento col quale il Ministero relaziondlsuicadute sociali delle

attivita da esso svolte alle categorie di sogdsttikeholder che possono
influenzarle, esserne influenzate o esserne irgates
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Si affianca agli strumenti del bilancio tradiziomal quello dei valori
economici e finanziari - per rispondere alle esmgedi accountabilitydel
Ministero, che, con la rendicontazione socialeenderendere contadei
fatti realizzati e dei valori assunti ad ispiragodella gestione, tenendo
conto dell’interesse degdtakeholder

| fatti realizzati sono desunti, con lo strumenwlalfiligrana, anche dal
sistema integrato dei controlli interni del Minisiead, in particolare, dai
sistemi informatizzati del controllo strategico $3RA) e del controllo di
gestione (SIGEST).

| valori assunti ad ispirazione della gestioneighiamano alLibro verde
presentato nel 2001 dalla Commissione europea sebponsabilita
sociale delle impresalla storia ed alla tradizione del Ministerogakdro
normativo esistente.

L’interesse deglistakeholder e determinato, nel rispetto del quadro
normativo vigente, da una rete stabile di canali cdmunicazione,
strutturata secondo i principi dellatakeholder relationshipcon gli
stakeholder chiave dellostakeholder reportinger tutti gli altri.

2.4.2.1 soggetti attuatori
Il Ministro assume la responsabilita politica defadicontazione sociale.

L’'OlV, che, a suo tempo, in veste di Servizio dntrollo interno, ha ideato
e coordinato il Sistema di controllo strategicoSBRA), il Sistema di
controllo di gestione (SIGEST), il Sistema di cdolita economica
analitica per centro di costo (SICONT), il presesitstema di misurazione
e valutazione della performance, assume la respiitgatecnica della
rendicontazione sociale.

Il Gruppo di lavoro composto dai coordinatori e dasponsabili del
controllo di gestione collabora con I'OlV, da cui @éordinato, nei
procedimenti amministrativi connessi all’attuaziathela rendicontazione
sociale.
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2.4.3.Lametodologia

E’ ispirata ad un modello che rappresenta la dimteisprincipali approcci
al processo di rendicontazione sociale esisterivadlo internazionale,
noto come “The Copenhagen Charter”.

E’ orientata al processo e si basa sull'utilizzoudia serie di strumenti
gestionali integrati fra loro e con gli strumengisgionali gia in uso.

2.4.4.Gli strumenti

La gestione della rendicontazione sociale, ispiwandil manifesto dei
valori ed al codice etico contenuti nel Programminhale per la
trasparenza e lintegrita - da emanarsi ai sen$adeolo 11, comma 2,
del Decreto, in base alle linee guida della Sezipee l'integrita nelle
amministrazioni pubbliche, di cui all'articolo 18gmma 8, del Decreto - si
basa su specifici strumenti operativi, integrat foro e con i sistemi
gestionali gia esistenti.

2.4.4.1.Lafiligrana
E’ il motore di ricerca che alimenta il bilancioritaduta sociale.

Puo essere rappresentata come una matrice a doypaa:

« da una parte sono indicatedtivita di ricaduta socialge

« dallaltra i corrispondenttakeholder chiave

* allincrocio delle righeattivita di ricaduta socialee delle colonne
stakeholder chiave € individuato il corrispondente indicatore di
performancePIl, Key Performance Indicatnr

Stakeholder chiave

\
— KPI
Attivitar di —1— T |

ricaduta
sociale
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Le attivita di ricaduta socialesono le attivita del Ministero che hanno
rilevanza esterna.

Gli stakeholder chiavesono individuati, per ogni attivita di ricaduta
sociale, utilizzando la matrice di posizionamernitderesse/influenza
introdotta dalla Copenhagen Charter. L'uso della tricea di
posizionamento rappresenta la metodologia stanciamdcui il Ministero
identifica, fra tutti glistakeholderdi una determinata attivita, quelli piu
importanti, con maggior influenza sull’attivita spfeca. E’ cosi stabilita,
per successive aggregazioni, una gerarchia d&ieholderche classifica,
per importanza crescente, quelli che hanno solerasse all'attivita del
Ministero, quelli che ne influenzano i comportanmeqgtelli che hanno sia
interesse che influenza.

Influenza

Bassa Alta

Basso

Interesse

Alto

Tale classificazione assume importanza fondamemmtell Ministero in

quanto:

» offre una visione chiara di tutte le categorietdksholder con le quali il
Ministero stesso interagisce. Normalmente le stretpubbliche non
scendono nel dettaglio delle singole categorie sinfarmano - quando
lo fanno, solitamente perché sollecitate da matontingenti - ai maxi
aggregati: dipendenti, cittadini, imprese, ammma®bni centrali e
periferiche, fornitori, utenti. In realta dentrogjuigrandi contenitori” si
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nascondono tante sottocategorie che sfuggono ashairsi sommaria e
che €, invece, assolutamente necessario stragificar

condiziona i contenuti e la forma della strategiac@mnunicazione. In
corrispondenza di ciascuna categoriastdikeholdersono identificati i
fattori critici di successo, ovvero il linguaggieidvalori al quale la
specifica categoria € sensibile. | fattori critidi successo devono
ovviamente essere misurati individuando una serie spkecifici
indicatori di performance (KPJ)negoziati con ciascuna categoria di
stakeholder

condiziona le modalita e i tempi della strategi@alinunicazione. Tutti
gli stakeholdersono fatti oggetto di costanti informazioni secorid
regole dellostakeholder reportingma gli stakeholder chiavesono
inclusi nel ciclo di dialogo e rendicontazione seio le regole della
stakeholder relationshigpartecipano alla verifica ed all’aggiornamento
delle attivita di ricaduta sociale e dei connesdidatori di performance;
fra essi sono individuati gli opinion leader che rtpeipano
all’ Assemblea degli stakeholded alPanel degli espertell’ambito del
Social auditing

Gli indicatori di performance (KPl)sono elementi di misurazione
(rapporti, cifre, dati) che esprimono il valore ldeflicaduta sociale di
ciascuna attivita, tenendo conto delle carattehsti della categoria di
stakeholdelad essa interessata. Essi sono:

significativi, nell’'ottica dellostakeholdere non del Ministero. Quando
le due ottiche non coincidono, prevale I'otticalolstakeholder

chiari, espressi in maniera leggibile e comprensibileledaingole
categorie dstakeholder

definiti, quantificabili, per evitare giudizi astratti e alitativi, per
consentire il confronto nel tempo, per non deluderealori e le
aspettative degbtakeholder

misurabili, rilevabili da sistemi idonei, anche fra quellisponibili
all'interno del Ministero;

integrati nel Sistema di controllo di gestione (SIGEST) kSistema di
controllo strategico (SISTRA), rilevati con cadenzanestrale. La
rilevazione e effettuata seguendo le regole SIGESIVRA per iKPI
interni (efficienza tecnica ed economica, effica@aseguendo le regole
concordate con gitakeholdeper iKPI esterni (impatto);
continuamente aggiornatiL’aggiornamento deKPlI, della lista degli
stakeholdere delleattivita di ricaduta socialeg effettuato ogni anno,
nel periodo giugno - settembre, in concomitanza I&Eygiornamento
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degli indicatori del SIGEST, con effetto sulle viézioni dell'anno

Successivo;
* negoziati e concordati con gli stakeholdesia in fase di

predisposizione, che in fase di aggiornamento diétigana.
| KPI sono sottoposti a costanti attivita di monitoraggallo scopo di
verificare le performance realizzate alla luce aledspettative degli
stakeholder e di valutare la compatibilita orgaaiza e strategica delle
performance e dei gap. L'OlV, che nella fase diastazione e di prima
attuazione assume la funzioneidiernal auditingdella rendicontazione
sociale, e cosi in grado di fornire al managemenat serie di indicatori
strategici che consentono una risposta veloce adteali opportunita o
conflitti nonché la tempestiva individuazione dicm di miglioramento.
Nel modello della Copenaghen Charter, la possibiliti captare i
cambiamenti viene definita come “sistema dell’ateento anticipato” o
“paracadute”, in quanto consente alla strutturabpod di reagire piu
velocemente ad eventi (normalmente negativi) clvtadano nell’ambiente
circostante. E’ evidente che il bilancio di ricaaligociale, imperniato su
una filigrana condivisa con gbtakeholdered alimentata da indagini e
sondaggi di soddisfazione degli stesskeholder costituisce un potente
strumento di governo del consenso.

2.4.4.2 La struttura di relazione con gli stakeholder

E’ la struttura che cura le relazioni, il dialogd & coinvolgimento dei
diversi gruppi distakeholder chiavelndice riunioni mirate, soprattutto
nelle fasi di verifica ed aggiornamento delle aivdi ricaduta sociale e dei
connessi indicatori di performance, coinvolgendstlatture organizzative
del Ministero interessate. Promuove la costituzideeSocial auditinge
dellassemblea degli stakeholdexr ne coordina le attivita. Cura la
trasmissione di informazioni specifiche a tutti g@itri stakeholder
Promuove e curameccanismi di sensibilizzazione degli stakeholaerni
ed esternie la contabilizzazione del capitale intellettualee relative
funzioni sono assunte, nella fase di impostaziordk prima attuazione,
dall'OlVv.

2.4.4.3.l social auditing
E’ lo strumento “terzo ed indipendente” che gasadiglistakeholdersui
comportamenti sociali assunti dal Ministeroaudit e eseguito da usanel

degli esperti costituito da uno o piu opinion leader nell’amokili ciascuna
categoria dstakeholder ed é coordinato dall&truttura di relazione con
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gli stakeholder che, nella veste diocial audit trasmette ilSocial Audit
Report all’Assemblea degli stakeholdecui e affidato il compito di
approvare il il documento di “Rendicontazione stk&fia

2.4.4 .41l documento’Rendicontazione sociale”

E’ il documento che rende conto delle attivita @ dei risultati ottenuti,
anche attraverso la valorizzazione degticatori chiave di performance
(KPI) concordati con gli stakeholder all'inizio del ciclo di
programmazione. Le attivita di predisposizione aefitruttura e di
individuazione dei contenuti del primo documentasassunte dall'OlV,
che opera d’intesa con I'Ufficio stampa del Minastr

2.4.4 5l sistema informativo

Il bilancio di ricaduta sociale e impiantato neff'edesima piattaforma
informatica e telematica che presiede al Sistemaodtrollo strategico
(SISTRA), al Sistema di controllo di gestione (S&JB, ed al Sistema di
contabilitd economica analitica per centro di cqSBCONT). Cio al fine

di garantirne la piena integrazione con i sistengabtione esistenti, oltre
che sotto il profilo metodologico, anche sottorbfdo tecnologico.
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3. AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE INDIVIDUALE

3.1 Gli ambiti

L'articolo 4, comma 2, lettera e), sub 1), dellgde 4 marzo 2009, n. 15,
ha esteso la valutazione a tutto il personale dghebbliche
amministrazioni.

L'articolo 9 del Decreto ha introdotto gli indicaitai quali collegare la
misurazione e la valutazione della performanceviddale, determinando:
» per i dirigenti e per il personale responsabil@rmi unita organizzativa
in posizione di autonomia e responsabilita:
o gli indicatori di performance relativi all'ambitorganizzativo di
diretta responsabilita;
o il raggiungimento di specifici obiettivi individual
o la qualita del contributo assicurato alla perforoeaigenerale della
struttura, alle competenze professionali e manaljeimostrate;
o la capacita di valutazione dei propri collaboragtdmmostrata tramite
una significativa differenziazione dei giudizi;
» per il personale con qualifica non dirigenziale:
o il raggiungimento di specifici obiettivi di grupmoindividuali;
o la qualita del contributo assicurato alla perforogndell’'unita
organizzativa di appartenenza, le competenze dratested |
comportamenti professionali e organizzativi.

3.2 Il sistema di misurazione e valutazione indivigale del Ministero

Il sistema di misurazione e valutazione della penfince individuale

adottato dal Ministero si caratterizza:

e per la sua compattezza ed omogeneita. Tutto ilopafs, non importa
se con qualifica dirigenziale o non dirigenzialejadutato con gli stessi
criteri e gli stessi meccanismi;

e per aver posto un collegamento strettissimo fra pkformance
organizzativa e la performance individuale. La testione di ciascuna
unita organizzativa e posta alla base della valn&zindividuale del
personale che vi lavora, del dirigente che la diradgl direttore generale
dal quale dipende;
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» per essere il frutto di una proposta condivisa @alministrazione e dal
personale. La bozza predisposta dall’ex Servizigatitrollo interno e
stata sottoposta ad accurato esame ed attentaadetne, nell’arco di
circa sei mesi, da appositi tavoli tecnici ammmaizione — sindacati.

Il sistema si basa sulla valutazione di due compbnegli obiettivi
conseguiti ed i comportamenti organizzativi dimatr

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

La valutazione dei comportamenti organizzativi fitial valutato con |l
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.

Obiettivi di risultato Comportamenti
organizzativi

Dirigenti titolari
di CRA

Personale
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La misurazione e la valutazione del grado di raggjinento degli obiettivi
dei dirigenti titolari di centro di responsabili&vengono con gli strumenti
e le modalita operative del controllo strategico.

La misurazione e la valutazione del grado di raggjinento degli obiettivi

dei dirigenti di prima e di seconda fascia e dekpeale con qualifica non
dirigenziale avvengono con gli strumenti e le maddabperative del

controllo di gestione.

‘ DIPARTIMENTO 1 ‘ Valutazione dei dirigenti
Titolari di CRA

T R e PP TP TSP PSP PP
Contrattazione DIP-DG
DG 11 DG 12 di Obiettivi e Indicatori

ooibarens
0]|0u0D

v Contrattazione DG-DIV
‘ DIV 111 H DIV 112 H DIV 113 ‘ ‘ DIV 121 H DIV 122 H DIV 123 ‘ di Obiettivi e Indicatori

I A e B~

Obiettivi

auonsab Ip 0]j0nu0D

=Costo della struttura

=Efficienza su alcune attivita distintive (pesi)

=Efficacia su alcune attivita distintive (pesi)

0

‘ LIVELLO % DI RAGGIUNGIMENTO DELL'OBIETTIVO DELLA STR UTTURA ‘

Il grado di raggiungimento degli obiettivi assegrafunita organizzativa
ha effetto diretto sulla valutazione individuala deigenti di prima e di
seconda fascia e del personale con qualifica nigedziale.

% DI RAGGIUNGIMENTO

OBIETTIVO DI RISULTATO
DELLA DIVISIONE

IL RISULTATO DEL IL RISULTATO DELLA DG E’IL RISULTATO DELLA
DIPARTIMENTO E’ LA — E’ LA MEDIA DEI — DIVISIONE
MEDIA DEI RISULTATI RISULTATI DELLE
DELLE DG DIVISIONI
VALUTAZIONE VALUTAZIONE
DEL DIRETTORE DEL DIRIGENTE
GENERALE DELLA DIVISIONE
VALUTAZIONE DEL VALUTAZIONE DEL VALUTAZIONE DEL
PERSONALE DI PERSONALE DI PERSONALE DELLA
SUPPORTO AL CAPO SUPPORTO AL DIVISIONE
DIPARTIMENTO
DIRETTORE GENERALE (IN BASE ALLA % DI
(IN BASE ALLA % DI (IN BASE ALLA % DI PRESENZE)
PRESENZE) PRESENZE)
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A tale scopo, all'esito del monitoraggio finale,trenil 28 gennaio, i
responsabili delle unita organizzative predispomgonna sintetica
relazione sull'attivita svolta nel corso dell'anrtesa ad illustrare, in
particolare, le motivazioni del mancato o parziamseguimento degli
obiettivi assegnati.

Di tali motivazioni tengono conto i Dirigenti, ainf della valutazione
individuale.

Il modello di valutazione dei comportamenti orgaaitzvi dei dirigenti
titolari di centro di responsabilita e dei dirigedt prima e di seconda
fascia prevede descrittori relativi:

 al contributo organizzativo ed alla gestione de#lerse;

» all'integrazione personale nell’organizzazione;

» al problem solving.

I modello di valutazione dei comportamenti orgaaizvi del personale
con gualifica non dirigenziale prevede descrittelativi:

 alla collaborazione interfunzionale;

 alla flessibilita;

» alla gestione della comunicazione;

» alla gestione della relazione;

 alla tempestivita;

» all’accuratezza;

 allo sviluppo ed alla condivisione della conoscenza

« all’analisi e alla soluzione dei problemi.

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

raggiungimento degli obiettivi assegnati (massimb @unti) e del

punteggio attribuito alla valutazione dei comporatn organizzativi

(massimo 25 punti).

Il dirigente o il responsabile di ciascuna unitgaorizzativa compila una
graduatoria delle valutazioni individuali, distrégndo il personale di
qualifica non dirigenziale nei livelli di performea previsti all’articolo 19
del Decreto. L’attribuzione del personale valutateei livelli di
performance, d’'intesa fra il dirigente generaledeigenti o i responsabili
delle unita organizzative da esso dipendenti, sed®IV, pud essere
effettuata, in casi particolari opportunamente ftifigati, a livello di
direzione generale.
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Il dirigente di prima fascia compila una graduaodelle valutazioni
individuali dei dirigenti o dei responsabili dell@ita organizzative da esso
dipendenti, distribuendoli nei livelli di performea previsti all’articolo 19
del Decreto.

Il dirigente titolare di centro di responsabili@nepila una graduatoria delle
valutazioni individuali dei dirigenti di prima fascda esso dipendenti,
distribuendoli nei livelli di performance previstil’articolo 19 del Decreto.

L’OlV, sulla base dei livelli di performance attuiti ai valutati, compila le
graduatorie complessive delle valutazioni individdai dirigenti di prima
fascia, dei dirigenti di seconda fascia e del p®ak® con qualifica non
dirigenziale.

Il sistema di misurazione e valutazione della penénce individuale

adottato dal Ministero € assistito:

a. dal Manuale operativo per il sistema di valutazione dkiigenti
preposti ai centri di responsabilita

b. dalManuale operativo per il sistema di valutazione diegenti;

c. dalManuale operativo per il sistema di valutazione piedsonale;

che, allegati, formano parte integrante e sostndi Sistema.

| manuali di cui ai punti a e b, condivisi con leyanizzazioni sindacali e
definiti con l'intesa del 23 marzo 2009, sono sagprovati con decreto del
Ministro delle infrastrutture e dei trasporti 16 rilm 2009, n.
266/7.1/SECIN, e registrati dalla Corte dei Cobfificio controllo atti del
Ministero delle infrastrutture e dei trasporti, data 18 giugno 2009,
Registro n. 6, Foglio 78.

Il manuale di cui al punto ¢ é stato sottoposte aliganizzazioni sindacali
nell’ambito di un apposito tavolo tecnico, che hafiguamente lavorato
nel periodo aprile-luglio 2009 e, successivamenteelle forme
dell’informativa e della concertazione, unitamealt@resente Sistema.
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SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI PREPOSTI
Al CENTRI DI RESPONSABILITA’ DEL MINISTERO
DELLE INFRASTRUTTURE E DEI TRASPORTI

L’adozione di un sistema di valutazione deriva alalecessita di
corrispondere a specifiche disposizioni normativeoatrattuali,
nonché dall’esigenza di dotare il Ministero deldrastrutture e
dei trasporti di nuovi strumenti gestionali.

1. | RIFERIMENTI NORMATIVI

Il decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286, malividuato nella
valutazione della dirigenza - insieme al contradloregolarita
amministrativa e contabile, al controllo di ges@onalla
valutazione e controllo strategico - uno dei cardiel controllo
interno, stabilendo in particolare, al comma 3’ddlcolo 5, che
la valutazione dei dirigenti preposti ai centrirdsponsabilita di
cui all'articolo 14, comma 1, lettera b), del ddorkegislativo 30
marzo 2001, n. 165, e effettuata dal Ministro, asllhse degli
elementi forniti dall’organo di valutazione e canito strategico.

La Direttiva del Presidente del Consiglio dei Minis15
novembre 2001, nel confermare la necessita, peulebliche
amministrazioni, di mettere a punto il sistema diutazione dei
dirigenti e nell’enunciare alcuni principi da poraebase di tale
sistema, ha sottolineato che ‘©gni caso, entro il primo semestre
del 2002 dovra essere operativo il sistema perdatazione, da
parte degli organi di indirizzo politico, dei dirgnti apicali, al
fine della attribuzione, in connessione anche coisultati della
valutazione e del controllo strategico, della rbtrzione di
risultato prevista dai contratti’

La Direttiva del Presidente del Consiglio dei Mtri8 novembre
2002 ha sollecitato I'adozione del suddetto sistemaalutazione



ed ha chiesto, a tutte le Amministrazioni, di prgaes al
Dipartimento della Funzione Pubblica, entro il 3dednbre 2003,
una dettagliata relazione sull’esperienza maturata.

L’articolo 21, comma 2, del Contratto collettivo zi@nale di
lavoro per il quadriennio 2002-2005 del personaiggente
dell’area 1, sottoscritto il 21 aprile 2006, hayiséo, inoltre, che
“le amministrazioni, in base ai propri ordinamenbn gli atti
da questi previsti, autonomamente assunti in relazianche a
guanto previsto dall’art. 1 del D.lgs. n. 286/9%fihiscono -
privilegiando nella misura massima possibile, sdjtho
relativamente agli uffici periferici - ['utilizzaane di dati
oggettivi, meccanismi e strumenti di monitoraggigagdutazione
dei costi, dei rendimenti e dei risultati dell'aft&d svolta dai
dirigenti, in relazione ai programmi e obiettivi daerseguire
correlati alle risorse umane, finanziarie e strurtedn
effettivamente rese disponibili”

L’articolo 2, comma 32, della legge finanziaria 200egge 22
dicembre 2008, n. 203) ha disposto claedecorrere dall’anno
2009 il trattamento economico accessorio dei digeniddelle
pubbliche amministrazioni € corrisposto in baseaatjualita,
produttivita e capacita innovativa della prestazdavorativa’

L'articolo 7-bis del decreto legge 30 dicembre 2088 207,
convertito nella legge 27 febbraio 2009, n. 14intadotto criteri
e parametri di misurabilita dell’azione amminigirat rinviando,
per I'applicazione, ad un decreto del PresidenteCdasiglio dei
Ministri.

L'articolo 4 della legge 4 marzo 2009, n. 15, haradotto
principi e criteri in materia di valutazione delgrutture e del
personale delle amministrazioni pubbliche.



2. GLI OBIETTIVI E | PRINCIPI GENERALI

Il sistema di valutazione tende al raggiungimenttrel differenti

obiettivi:

- ancorare la retribuzione di risultato ad elemeguetitivi che
evidenzino le competenze organizzative e i risulbitenuti
nell’attivita amministrativa;

« assicurare la coerenza tra gli obiettivi delle fuciie pubbliche
contenuti nel programma di Governo e I'azione anmsinativa
dei dirigenti;

- agevolare il coordinamento e lintegrazione tra deerse
strutture, enfatizzando [I'eventuale presenza diettili
trasversali.

| principi generali a cui si ispira sono
» quelli introdotti dal Contratto collettivo naziomal della
dirigenza:
« trasparenza e pubblicita dei criteri e dei risultat
- partecipazione al procedimento del valutato, anche
attraverso la comunicazione ed il contraddittorioa d
realizzare in tempi certi e congrui;
» quelli introdotti dal decreto legislativo 30 lugli®99, n. 286:
« diretta conoscenza dell'attivita del valutato darie del
soggetto valutatore di prima istanza;
- approvazione o Vverifica della valutazione da parte
dell'organo competente o valutatore di secondanzta
» quelli necessari per tener conto delle specifidéd Ministero
delle infrastrutture e dei trasporti e delle canastiche delle
posizioni dirigenziali interessate:
 rapporto di tipo fiduciario che lega i vertici ammstrativi
al vertice politico Tale peculiarita rende possibile la
realizzazione di un sistema di programmazione e
valutazione sufficientemente flessibile, allo scomb
consentire al Ministro, anche in corso d’anno gilierare gli
obiettivi assegnati, ove un particolare evolvesiedpriorita



politiche lo rendesse necessario, previa condinesiael
nuovo sistema di obiettivi con i dirigenti;

« pari livello di responsabilita e di autorita gerdnca dei
vertici amministrativi, da cui conseguono regole di
valutazione univoche e adattabili alle carattesisti delle
diverse figure professionali per assicurare omoigned
uniformita alla valutazione stessa;

« presenza di attivita con orizzonti di riferimentmpennali,
che comporta la necessita di specificare, per latazone,
quali siano i risultati attesi nell'anno e quala dipeso di
tali risultati ai fini del raggiungimento dell’'olievo
pluriennale;

- presenza di obiettivi che interessano “trasversaltae& piu
strutture del Ministerp che comporta I'esigenza di
conciliare la valutazione del grado di raggiungitoedeqli
obiettivi di cui il valutato é direttamente respahse con la
valutazione del grado di raggiungimento dell obueit
trasversale.

3. | DESTINATARI
Il sistema di valutazione si applica:

 al Capo del Dipartimento per le infrastrutture, gffari
generali ed il personale;

» al Capo del Dipartimento per i trasporti, la navigae ed i
sistemi informativi e statistici;

» al Presidente del Consiglio superiore dei lavoblgici.



4. GLI ELEMENTI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

Il sistema collega la retribuzione di risultato ysta nei contratti
individuali ai risultati conseguiti ed ai comportani
organizzativi dimostrati.

La struttura complessiva del sistema di valutaziengassunta
nello schema che segue.

Fascia retributiva

T
Punteggio
complessivo
(max 100 punti)

Punteggio Punteggio
“fisultati” comportamenti
(max 75 punti) + organizzativi (max 25

punti)

Il sistema si articola in quattro punti fondamental

 valutazione dei risultati ottenuti ed attribuziaiain punteggio
(max 75 punti);

- valutazione delle competenze organizzative edbatzrone di
un punteggio (max 25 punti);

- calcolo del punteggio complessivo (max 100 puntd e
attribuzione al valutato di una fascia di rendinoent



- attribuzione della retribuzione di risultato in hione della
fascia di rendimento conseguita, secondo i crédd modalita
stabilite in sede di contrattazione integrativa.

4.1. Il criterio di valutazione dei risultati

La valutazione dei risultati ottenuti misura il doa di
conseguimento degli obiettivi assegnati.

4.1.1.La scelta degli obiettivi

Al fine di garantire la trasparenza della valutaeipgli obiettivi
Sono assegnati osservando i criteri descritti guge:

* rilevanza dell'obiettivo nelllambito delle attivitdvolte dal
valutata Nessun sistema di valutazione sara mai in grado d
misurare tutti gli obiettivi che caratterizzanotti@ta di una
figura con compiti estremamente complessi ed daiicajuali
quelli relativi ad un dirigente titolare di un Cemnt di
responsabilita.. E’ perci0 necessario concentrattehzione
sugli obiettivi strategici (normalmente 4 o 5) chme,quanto
considerati particolarmente rilevanti dal vertiogifoco, sono
inseriti nellaDirettiva generale per l'attivita amministrativa e
la gestione

- misurabilita dell’obiettivo 1l raggiungimento degli obiettivi
assegnati ai dirigenti deve poter essere verificaemza
ambiguita. In fase di assegnazione, pertanto, oecor
individuare indicatori ben definiti, corredati dalmodalita di
calcolo del loro valore e dai dati elementari p@sthase dei
calcoli. Possono essere assegnati obiettivi diffiente
misurabili in modo quantitativo solo se considetalimente
rilevanti da non poter essere esclusi dalla valotez ma
anche in questo caso, tuttavia, occorre individubaiée proxy
guantitative;



- controllabilita dell’obiettivo da parte del valutat La
valutazione deve basarsi sul principio della
responsabilizzazione del valutato. A tal fine, eassario che |l
conseguimento dell'obiettivo dipenda solo, o almenmisura
prevalente, dall’attivita svolta dal valutato stess dalla sua
struttura. Nel caso [l'obiettivo costituisca il r&io di un
processo complesso che coinvolge piu attori differ@ccorre
valutare solo il sotto-obiettivo, relativo alla pardi processo
direttamente controllata. Si consideri, ad esempia,
valutazione del responsabile di una generica it rilascio
documenti. Si ipotizzi di avere un obiettivo general
“riduzione del tempo medio di erogazione del seovizTale
obiettivo non & direttamente controllabile dal ¥ata, poiché
dipende dalla qualita della documentazione pretenta
Eventuali errori o carenze, infatti, inducono wmliarnon
ascrivibili al valutato. L'obiettivo, pertanto, viormulato in
termini di “riduzione del tempo medio di erogaziodel
servizio, una volta che sia accertata la correttedella
documentazione presentata”.

Caso non dissimile & quello degli obiettivi “trassedi”, il cui
raggiungimento richiede la collaborazione tra dseestrutture
del Ministero (si pensi, ad esempio, ad un procedso
informatizzazione esteso o alla costruzione di nastemi per
le politiche del personale), nessuna delle qualicdmtrolla
completamente. Occorre, anche in questo caso, segrae
'obiettivo  complessivo in  sotto-obiettivi, ciasaun
controllabile da una singola struttura. Solo se rfosse
possibile scomporre I'obiettivo complessivo in userie di
sotto-obiettivi indipendenti e se I'obiettivo coraptivo fosse
considerato talmente rilevante da non poter essaleso dalla
valutazione, pu0 procedersi all'attribuzione delkiesso
obiettivo a tutti i dirigenti interessati, confecknall’obiettivo
stesso un peso diverso per ciascun dirigente, avaiifossero
molto diversi rispetto all'obiettivo assegnato [fginsi al ruolo
prevalente del Capo del Dipartimento per le inftasire, gli



affari generali ed il personale nell’elaborazione rdiovi
sistemi per le politiche del personale). L’aspeitbsitivo di tale
ultimo modo di operare risiede nella capacita dnslare la
cooperazione: solo se tutti i dirigenti riusciraranoealizzare la
parte di competenza, I'obiettivo sara raggiuntooatibuira
positivamente alla retribuzione di risultato diszano;

- chiarezza del limite temporale di riferimentoa questione si
pone soprattutto per gli obiettivi strategici p&mnali, che
vanno piegati alle cadenze annuali del ciclo dutsgdione. Per
ciascun obiettivo strategico pluriennale, pertantmcorre
individuare il corrispondente obiettivo operativonaale,
inteso come effetto atteso dell'attivita svolta m&hgolo
esercizio, ai fini del raggiungimento dell’'obiettifinale.

4.1.2.La definizione dei pesi

A ciascun obiettivo €& associato un peso, rapprateat
dellimportanza che ad esso si attribuisce. La sandri pesi
deve essere pari a 75.

4.1.3.La definizione del punteggio

Gli obiettivi coincidono, per i motivi illustratilgparagrafo 4.1.1.,
con gli obiettivi strategici inseriti nell®irettiva generale per
I'attivita amministrativa e la gestione

Il grado di raggiungimento degli obiettivi strateigiderivando
dall’aggregazione dei risultati dei sottostantiettivi operativi, &
sempre espresso in forma di percentuale.

La percentuale di raggiungimento di ciascun obietstrategico
individua il corrispondente punteggio ottenuto dalutato.



4.1.4.1l calcolo del punteggio

Il punteggio attribuito a ciascun dirigente peisuftati conseguiti
e espresso dalla somma dei punteggi dei singadtibldi secondo
la relazione

P=2pPR

in cui

P, e il punteggio relativo ai risultati consequiti

pi € il peso attribuito all’obiettivo i-esimo

P, e il punteggio ottenuto per I'obiettivo i-esimo.

Il punteggio puo, quindi, variare traB P, = 0) e 75 P=100)

4.2. 1l criterio di valutazione dei comportamenti dganizzativi
4.2.1.11 guadro dei comportamenti organizzativi

La valutazione dei comportamenti organizzativi fedikttivo di
confrontare i comportamenti attesi dal valutato abrruolo
effettivamente esercitato nell’organizzazione.

La suddetta valutazione ha, inoltre, la funzioneanpensare |

“punti di debolezza” del sistema di valutazione misiltati, che:

- dovendo necessariamente basare la valutazione shi po
obiettivi predefiniti all'inizio del periodo di pgrammazione,
non riesce ad evidenziare efficacemente la capdeltaalutato
di risolvere problemi, di piccola o grande entighe si
manifestano nel corso dell’anno;

- dovendosi focalizzare su alcune attivita priorgapuo indurre
il valutato a trascurare tutte le altre attivit@lé® dalla propria
unita organizzativa;

- dovendo ricorrere ad obiettivi che siano traducibilrisultati
misurabili, riesce con difficolta a valorizzare tamplessa



attivita di tipo relazionale (con altre struttudel Ministero,
con altri Ministeri, con altri livelli di Governogcon altri
soggetti).

A tale scopo, vengono valutate tre categorie di pmmamenti

organizzativi:

« problem solving;

« integrazione personale nell’organizzazione;

« capacita e contributo organizzativo e di gestiogiedisorse;

rispettivamente descritte dalle seguenti variadddmentari:

0 capacita di iniziativa capacita di soluzione dei problemi;
capacita di valutazione dellimpatto della regolatagione;
capacita di affrontare situazioni nuove;

0 programmazione, coordinamento e controllo; capacita
organizzativa e di leadership; capacita di valutare
collaboratori;

o collaborazione ed integrazione nei processi diis@rvqualita
delle relazioni interpersonali con colleghi e cbbaatori
qgualita delle relazioni con utenti dei servizi edtria
interlocutori abituali.

4.2.2.La definizione del punteggio

A ciascun comportamento organizzativo sono assdoativelli

di valutazione (basso, medio, alto) e per ciasauelld sono

definiti 1 corrispondenti descrittori, che esprinoon le

caratteristiche che il valutato deve possederergggiungere un

determinato livello di valutazione:

 se il valutato e descritto dal livello “basso”, iette un
punteggio pari a 0,6;

 se il valutato € descritto dal livello “medio”, e un
punteggio pari a 0,8;

« se il valutato e descritto dal livello “alto”, athe un punteggio
pari a 1.



4.2.3.1 descrittori per il problem solving

Livello

Descrittore

Punteggio

Basso

Il valutato ha dimostrato una sufficier
capacita di risolvere i problemi che vengq
posti alla sua unita, anche se non sempre a
in grado di identificare la soluzione
adeguata e di anticipare le implicazioni d
soluzione adottata.

0,6

Medio

Il valutato € in grado di identificare la soluzig
piu adeguata ai problemi che vengono posti
sua unita e di adottare gli interventi interni
struttura necessari per saurare il pienc
funzionamento della soluzione prescelta.

0,8

Alto

Il valutato e in grado di identificare in mo
autonomo e anticipativo i problemi di intere
della propria unita organizzativa, di individus
la soluzione piu adeguata per tali problendi
suggerire e mettere in atto gli interve
(riorganizazione delle attivita, proposta
innovazioni normative) reessari per adotta
tale soluzione.

1,0

4.2.4.1 descrittori per il contributo organizzativo

Livello

Descrittore

Punteggio

Basso

Il valutato ha organizzato la propria unita
modo che solo raramente ha generato ¢
disfunzioni, peraltro, non rilanti. Il clima
organizzativo interno all’unitd presenta alc
criticita, dovute a una leadership non sen
adeguata e/o alle diffic@ di programmazion
di alcune attivita.

0,6

Medio

Il valutato ha organizzato la sua unita in
modo che non presenta particolari disfunzi
il clima organizzativo e complessivame
positivo. La sua leadership &€ adeguata e le
capacita di programmone e controllg
consentono una corretta ripartizione dei cal

di lavoro all'interno della struttura.

0,8




Alto

Il valutato ha messo in atto tutti gli &
organizzativi necessari ad assicurare
funzionamento efficiente ed efficace Ide
propria unif organizzativa. Utilizz
efficacemente il sistema di monitorag e di
valutazione del personaldel Ministero, pe
verificare l'effettiva attuazione dei program
di attivita e per individuare le responsabilit
individuali correttamente. Il clima organizaai
e positivo. La sua leadership € indiscu
all'interno dell’unita.

v

1,0

4.2.5.1 descrittori per I'integrazione nell’'organizzazie

Livello

Descrittore

Punteggio

Basso

Il valutato opera abbastanza positivamg
all'interno dei gruppi di lavoro@ Ministero in
cui e inserito ed in occasione di azioni
coordinamento a livello governativo. Sq
raramente sono emersi problemi nei rapg
interpersonali con colleghi, soggetti estern
Ministero, che costituiscono utierdell’attivita
svolta dal valutato, e/o altri interlocuto
abituali.

0,6

Medio

Il valutato opera positivamente all'interno
gruppi di lavoro del Ministero in cui e inser
ed in occasione di azioni di coordinament
livello governativo. Non sono stati segna
problemi nei rapporti interpersonali cg
colleghi, soggetti sterni al Ministero, ch
costituiscono utenti dell’attivita svolta ¢
valutato, e/o altri interlocutori abituali.

0,8




Alto |Il valutato opera positivamente all'interno 1,0
gruppi di lavoro del Ministero inu e inseritg
ed in occasione di azioni di coordinament
livello governativo. In tali circostanze, sge
appare in grado di attenuare conflitti general
altri soggetti. E’ in grado di attivare in modo
tutto autonomo rapporti positivi con colleghi
soggetti esterni al Mistero che costituiscor
utenti dell’attivita svolta dal valutatoaltri
interlocutori abituali.

U)

4.2.6.La definizione dei pesi

A ciascun comportamento organizzativo € associatopeso,
rappresentativo dell'importanza che ad essa sibaitbce. La
somma dei pesi deve essere pari a 25.

L’attribuzione di un peso complessivo notevolmemideriore a
quello attribuito alla valutazione dei risultati5)7 deriva dalla
circostanza che la valutazione dei comportamergamezzativi
non riesce ad assicurare un livello di oggettiilaagonabile a
guello della valutazione dei risultati.

4.2.7.11 calcolo del punteggio
Il punteggio attribuito per i comportamenti orgaaivi €

espresso dalla somma dei punteggi dei singoli cotapenti,
secondo la relazione

Pe=Zp P

in cui

P. € il punteggio relativo alle capacita organizzapessedute
pi € il peso attribuito al comportamento i-esimo

P, & il punteggio ottenuto per il comportamento Resi

Il punteggio puo, quindi, assumere un valore masgari a 25.



4.3. 1l punteggio complessivo
Il punteggio complessivo é pari a
Pot=R + R

in cui

Pt € il punteggio complessivamente ottenuto dal vaduta
P, e il punteggio relativo ai risultati consequiti

P. € il punteggio relativo ai comportamenti organiazat

5. IL PROCESSO DI VALUTAZIONE

L’articolazione del processo di valutazione segoemaniera
puntuale [larticolazione del processo di programorea e
controllo strategico.

Le fasi operative che ne scandiscono tempi e madali

attuazione, descritte di seguito, vedono il coiguoknto di tre

figure principali:

il Valutatore, coincidente con il Ministro dellefiastrutture e
dei trasporti;

il Valutato, coincidente con il dirigente soggedita procedura
di valutazione;

» il SECIN, acronimo del Servizio di Controllo Intern

5.1. Emanazione dell’atto di indirizzo e delle line guida

Il processo di valutazione ha inizio nel mese dnrggo, in
concomitanza con l'avvio del processo di programorez
strategica.



Il SECIN, sulla scorta del Programma di Governd, OPEF,
della Legge finanziaria, del Bilancio di previsionelle direttive
della Presidenza del Consiglio dei Ministri, ddiitma direttiva
del Ministro, procede ad una prima individuazioredled priorita
politiche ed alla predisposizione della bozza dota dell’atto di
indirizzo.

Nei mesi di gennaio e febbraio, nella logica della
programmazione partecipata, le priorita politiche ie criteri
generali per I'allocazione delle risorse finan®arida effettuarsi

in sede di formazione dello stato di previsione Blkhistero -
vengono anticipate dal SECIN, nel corso di appostontri di
condivisione, ai dirigenti titolari dei Centri diesponsabilita
amministrativa, al fine di recepirne contributivlggerimenti volti

a garantire:

* la piena armonia tra gli obiettivi previsti dal Gramma di
Governo e quelli legati all'attivita istituzionatkel Ministero;

» l'assoluta coerenza fra il ciclo di programmazistrategica ed
| cicli di programmazione economica e finanziaria.

Alla fine del mese di febbraio é attuata la “fasgcendente”: il
Ministro emana l'atto di indirizzo concernente Himiduazione
delle priorita politiche da realizzarsi nellannacsessivo e le
linee guida recanti gli indirizzi per la programnuae strategica e
la predisposizione della direttiva generale per ttiVda
amministrativa e la gestione.

5.2. Incontro preliminare

Con l'atto di indirizzo e le linee guida, il Minrst evidenzia in
modo del tutto generale le priorita dell'azione amastrativa:
percio necessario un incontro con ciascun dirigerdko, da una
parte, a specificare I'impatto delle priorita gealesull'azione
amministrativa di ogni Centro di responsabilitad&ltra parte, a



presentare, in termini generali, il funzionamen&b wheccanismo
di valutazione, in modo da assicurare che la vaioie dei
dirigenti sia“improntata ai principi di trasparenza e pubblicita
dei criteri e dei risultati” e sia “osservato il principio della
partecipazione al procedimento del valutai@CNL, art. 21).

Questa fase, che non produce alcun documento fazat,
mette in atto le condizioni per le successive thdi processo e
deve essere ultimata entro la fine del mese dionarz

5.3. Proposta degli obiettivi

Nell’ambito del processo di programmazione strai@gi periodo
aprile - settembre é dedicato alla messa a purgh alaettivi da
parte dei Centri di responsabilita amministrativaoadiuvati,
nella logica della programmazione partecipata,SaCIN - che,
per garantire I'assoluta coerenza fra il ciclo dogrammazione
strategica ed i cicli di programmazione economidananziaria,
provvedono alla predisposizione contestuale:

« entro il mese di maggio, della “bozza obiettivastgici” (ciclo
di pianificazione strategica), del “budget propbéstoiclo di
programmazione economica) e delle “schede capit@daio
di programmazione finanziaria);

« entro il mese di settembre, degli “obiettivi stgao#’ (ciclo di
pianificazione strategica), del “budget presentéticlo di

programmazione economica) e della “bozza bilancio d

previsione” (ciclo di programmazione finanziaria),

illustrandone i contenuti nel corso degli incowlircondivisione.

Parallelamente, nell'ambito del processo di valoia& , ciascun
Valutato propone, con riferimento agli obiettivi ragegici
predisposti per il proprio Centro di responsabiitaministrativa,
| pesi rispetto ai quali &€ definito il calcolo pervalutazione dei
risultati, utilizzando, allo scopo, lacheda proposta obiettivi
(allegato 1).



Ciascun Valutato - supportato, nella logica delleagpammazione
partecipata, dal SECIN - svolge tale attivita iodn autonomao.

Entro la fine del mese di settembre & attuatadae‘fascendente”.

| titolari di Centri di responsabilita amministnadi propongono al

Ministro:

» gli obiettivi strategici destinati a realizzarepeorita politiche,
indicando i conseguenti obiettivi operativi, noncbee ricorra
il caso, i programmi d’azione a questi correlati;

* gli obiettivi oggetto di valutazione, corredati l@alschede
relative (allegato 1).

5.4. Analisi ed assegnazione degli obiettivi

| mesi di ottobre, novembre e dicembre - che ilcpeso di
programmazione strategica dedica alla fase di uiebn
“consolidamento” degli obiettivi strategici ed apeedisposizione
della Direttiva — sono dedicati, nel’ambito delopesso di
valutazione, all’analisi delle proposte dei Valutaed
allassegnazione definitiva degli obiettivi oggetliovalutazione.

Nel mese di ottobre, ciascun Valutato ed il SEQiNla logica
della programmazione partecipata, analizzano, posifi incontri
di condivisione, i criteri discelta degli obiettivie didefinizione
del punteggio e dei pessoprattutto in presenza di obiettivi
trasversali.

Nei mesi di novembre e dicembre, il Valutatore

- verifica la significativita degli obiettivi propasdal Valutato;

- tiene conto di eventuali obiettivi trasversali, eww di obiettivi
proposti da uno dei Valutati che abbiano implicazisulle
attivita svolte da altri;



« puo individuare, a partire dalle considerazionicedenti, un
insieme di obiettivi nuovi e di obiettivi suscethb di
variazione, da negoziare con il Valutato;

- attribuisce un peso a ciascun obiettivo;

- attribuisce un peso ai diversi comportamenti orzgativi;

« convoca specifici incontri di negoziazione con ihlwtato in
caso di obiettivi nuovi o modificati;

- approva definitivamente gli obiettivi da assegraréalutato.

Entro 10 giorni dalla pubblicazione della legge hiiancio e

comunque non oltre il 10 gennaio, nellemanare ieettiva

generale per lattivita amministrativa e la geséipil Valutatore
assegna gli obiettivi al Valutato, corredando dyredimento con
la scheda assegnazione obiet{@ilegato 2).

5.5. Valutazione dei risultati

5.5.1. \alutazioni intermedie: monitoraggio dello stato di
avanzamento degli obiettivi

I SECIN, nell'ambito del processo di controllo atgico,
effettua il monitoraggio dell'attuazione della direa generale
per lattivita amministrativa e la gestione, acgmdo ogni
trimestre, per il tramite del sistema di controlgtrategico
(SISTRA), i dati necessari dai Centri di responi#abi
amministrativa. Parallelamente, nell’ambito del qasso di
valutazione, effettua, con le stesse cadenze edicapgo le
modalita di calcolo previste al paragrafo 4.1.Bmonitoraggio
dello stato di avanzamento degli obiettivi confexitdirigenti.

Il monitoraggio rileva, nel corso dell’'esercizio:

e quanto al processo di controllo strategico, lo cstati
realizzazione degli obiettivi, identificando gli etuali
scostamenti rispetto agli obiettivi assegnati, meénlke relative
cause e gli interventi correttivi adottati, alloopo di valutare



'adeguatezza delle scelte compiute in sede diaaihme dei
piani, programmi ed altri strumenti di determinamo
dell’indirizzo politico, in termini di congruenzaat risultati
conseguiti ed obiettivi predefiniti;

e quanto al processo di valutazione, i dati neceggaril calcolo
del punteggio relativo ai risultati conseqguiti .

Nei mesi di aprile, luglio, ottobre e gennaio, H&@N trasmette al
Valutato la scheda monitoraggio obiettivi(allegato 3) -
contenente gli esiti del monitoraggio di periodache forma
oggetto, nella logica della valutazione partecipatia appositi
incontri, volti ad approfondire le cause degli saa®enti e le
modalita degli interventi correttivi adottati, ndrcad acquisire la
documentazione a sostegno ritenuta necessaria.

5.5.2.Valutazione finale

A conclusione degli incontri relativi al monitoraggli fine anno,
il SECIN effettua la valutazione finale dei ristitailevando, per
ciascun obiettivo:

« i valori numerici dei risultati raggiunti;

- la presenza di eventuali fattori esogeni che nobiaaio
consentito il raggiungimento dell'obiettivo. Ricendo il caso,
infatti, il Ministro puo decidere di eliminare |'aditivo dalla
valutazione , riproporzionando i pesi degli altiettivi.

Entro il 10 febbraio, il SECIN, istruita la valutame, ne trasmette
| risultati al Valutatore, che decide sull’eventi&liminazione di
uno o piu obiettivi dalla valutazione.

5.6. Valutazione dei comportamenti organizzativi

5.6.1.Valutazione preliminare: I'autovalutazione

La fase di valutazione dei comportamenti organizzatiene
preceduta dalla fase di autovalutazione delle peaqgmpetenze .



L’autovalutazione si concretizza in una sinteticasatizione
qualitativa del proprio livello diproblem solving integrazione
personale nell’'organizzazionecapacita di organizzazione delle
risorse guidata, oltre che dai descrittori gia individuai
paragrafi 4.2.3., 4.2.4. e 4.2.5., anche dai pararmelicati di
seguito, piu oggettivizzabili e piu idonei ad indware il livello
di comportamento organizzativo raggiunto.

- Indicare i fattori di innovazionee
cambiamento promossi all'inter
dell’organizzazione;
- indicare la presentazione di prog
Problem solving |complessi di rilevante importanza per
perseguimento degli obietti
dellAmministrazione;
- indicare gliaccordi conclusi con portatori
interessi non coincidenti (per es., O0.SS.).
- Indicare le iniziative di formazione fruitdai
dipendenti;
- descrivere le modalita di utilizzazione de
risorse assegnate, allo scopo di garaniire
Capacita e contributo|conseguimento delle priorita politichedegli
organizzativo e di  |obiettivi istituzionaliattraverso 'attuazione
gestione delle risorse| concreti programmi di attivita;
- indicare le attivita effettuaten tema d
elaborazione e sviluppo degli indicatori pé
monitoraggio continuo dell'attivita
dell’organizzazione.
- Indicarele iniziative poste in essere al fi
Integrazione personalédi promuovere lo sviluppo delle risor
nellorganizzazione |umane, professionali ed organizzai
assegnate.

-

La compilazione delle schede di autovalutazione dei
comportamenti organizzativ(allegati 4/1, 4/2, 4/3) - svolta
autonomamente da ciascun Valutato col supporto do&igico



del SECIN, ove richiesto - deve essere completateodl 30
gennaio.

5.6.2.Valutazione finale

Il Valutatore, con il supporto metodologico del 3ECdetermina
il punteggio da attribuire al Valutato per la parsativa ai
comportamenti organizzativi, partendo dal conterdglte schede
di autovalutazione, utilizzando i descrittori ripadr al paragrafo
4.2., tenendo conto dell'interazione avuta nelealsl’'anno col
Valutato, portando in valutazione eventuali altriengenti
oggettivi considerati rilevanti.

Il livello attribuito a ciascun Valutato e sintedimente motivato
nella scheda di valutazione dei comportamenti organigzati
(allegato 5), da completarsi entro il 15 febbraio.

5.7. Attribuzione del punteggio e della fascia retbutiva

II SECIN, sulla base degli elementi raccolti, effietil calcolo del
punteggio complessivamente attribuito al Valutatoeeriporta |

risultati nellascheda di valutazione finafallegato 6).

| risultati della valutazione sono presentati indialmente, dal
Valutatore al Valutato, entro la fine di febbraio.

5.8. Casi particolari

5.8.1.Ridefinizione degli obiettivi

Le priorita politiche, per cause non prevedibilbspono mutare,
nel corso dell’'anno, in maniera cosi significatidga indurre |l

Valutatore a procedere, al verificarsi del mutamerdd una
ridefinizione degli obiettivi.



La ridefinizione pud comportare I'introduzione diavi obiettivi,
la revisione di obiettivi precedentemente assegmatmodifica
delle risorse attribuite all’'unita organizzativa.

La ridefinizione é negoziata con il Valutato, ment valutazione
degli obiettivi nuovi o modificati in corso d’anrmeffettuata con
le modalita previste per gli obiettivi assegnatiradio d’anno.

5.8.2.Copertura di una posizione dirigenziale in corscaaino

E’ possibile che si provveda alla copertura di wpusizione
dirigenziale in corso d’anno.

Il dirigente interessato:

* riceve gli obiettivi relativi alllanno in corso ahomento del
conferimento dell’incarico. La loro valutazione féettuata con
le modalita previste per gli obiettivi assegnatiradio d’anno;

e partecipa al processo di assegnazione degli obiéil'anno
successivo, tenendo conto, col supporto del SEG#Ne fasi
gia conclusesi al momento della nomina.

5.8.3.Abbandono della posizione dirigenziale in corso di®

E’ possibile che una posizione dirigenziale siaaaolmnata in
corso d’anno.

La valutazione €& condotta rapportando, per quaossipile in
modo quantitativo, il target effettivamente ragdgaal periodo di
permanenza nell'incarico.



Allegato 1

SCHEDA PROPOSTA OBIETTIVI

Obiettivo

Peso

Totale pesi

75




Allegato 2

SCHEDA ASSEGNAZIONE OBIETTIVI

Sezione | - Obiettivi

Obiettivo Peso
Totale pesi 75
Sezione Il - Comportamenti organizzativi
Problem solving
Capacita e contributo organizzativo e di gestione delle risorse
Integrazione personale nell'organizzazione
Totale pesi 25




Allegato 3

SCHEDA MONITORAGGIO OBIETTIVI

Trimestre
Punteggio Peso Pgr:seagtglo
Obiettivo Pi pi Pi pi

Punteggio pesato totale raggiunto(Z Pi pi)

Punteggio pesato massimo raggiungibile 75




Allegato 4.1

1. Problem solving

SCHEDA AUTOVALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZAT VI

1l.a. Ho promosso i seguenti fattori di innovaei@cambiamento all’interno dell’organizzazione:

1.b.

1l.c.

1.d.

l.e.

Ho awvviato il seguente progetto complesso ldvainte importanza per il proseguimento
degli obiettivi del’ Amministrazione:

Ho concluso i seguenti accordi con portatbmteressi non coincidenti:

Ritengo di dover proporre i seguenti elemeggettivi, che considero rilevanti ai fini della
valutazione finale:

Ritengo, conclusivamente, di possedere le teasdiche di cui al descrittore
corrispondente al livello , in quanto:




Allegato 4.2

SCHEDA AUTOVALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZAT IVI

2. Capacita e contributo organizzativo e dige  stione delle risorse

2.a. Ho avviato le seguenti iniziative di ......... cdegsivamente da ..... dipendenti:

2.b. Ho utilizzato le seguenti modalita di utilizeaze delle risorse assegnate, allo scopo di
garantire il conseguimento delle priorita politickelegli obiettivi istituzionali attraverso
I'attenzione di concreti programmi di attivita:

2.c. Ho awviato ....... di controllo di gestione le segti attivita di elaborazione e sviluppo di
indicatori e procedure per il monitoraggio contindell’attivitd del’ Amministrazione,
raggiungendo i risultati di incremento di efficiendelle attivita, fase di seguito indicata:

2.d. Ritengo di dover proporre i seguenti elemeggjettivi, che considero rilevanti ai fini della
valutazione finale:

2.e. Ritengo, conclusivamente, di possedere le teasiiche di cui al descrittore
corrispondente al livello , in quanto:




Allegato 4.3

SCHEDA AUTOVALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZAT VI

3. Integrazione personale nell'organizzazione

3.a. Hoposto in esserle seguenti iniziative finalizzate allo sviluppollderisorse uman
professionali ed organizzative assegnate

3.b. Ritengo di dover proporre i seguenti elemeggettivi, che considero rilevanti ai fini della
valutazione finale:

3.c. Ritengo, conclusivamente, di possedere le tteastiche di cui al descrittore
corrispondente al livello , in quanto:




Allegato 5

SCHEDA VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE ORGANIZZATIVE

1. Punteggio attribuito alla capacita di problem sudve relative motivazioni.

2. Punteggio attribuito alla inegrazione personaléorghnizzazione e relative motivazioni.

3. Punteggio attribuito alla capacita di organizzaeidelle risorse e relative motivazioni.




Allegato 6

SCHEDA DI VALUTAZIONE FINALE

Sezione | - Obiettivi

Punteggio Peso Punteggio

. , ) Pesato
Obiettivo Pi pi -
Pi pi

Punteggio pesato totale (A)

Sezione Il - Comportamenti organizzativi

Problem solving

Capacita e contributo organizzativo e di gestione delle risorse

Integrazione personale nell'organizzazione

Punteggio pesato totale (B)

Sezione Il - Valutazione finale

Punteggio pesato complessivo (A + B)




SERVIZIO DI CONTROLLO INTERNO

MANUALE OPERATIVO
PER IL
SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

23 MARZO 2009



SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI
DEL MINISTERO DELLE INFRASTRUTTURE E DEI
TRASPORTI

1. INTRODUZIONE

L’adozione di un sistema di valutazione dei dirigeleriva dalla
necessita di corrispondere a specifiche disposiziormative e
contrattuali, nonché dall'esigenza di dotare il Miaro delle
infrastrutture e dei trasporti di nuovi strumergsgonali.

1.1. | riferimenti normativi

Il decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286, malividuato nella
valutazione della dirigenza - insieme al contradloregolarita
amministrativa e contabile, al controllo di ges@onalla
valutazione e controllo strategico - uno dei cardiel controllo
interno, stabilendo in particolare, al comma 3’d#lcolo 5, che
“la valutazione € adottata dal responsabile deitidf
dirigenziale generale interessato, su proposta deigente,
eventualmente diverso, preposto all'ufficio cui ssegnato il
dirigente valutato. Per i dirigenti preposti ad iaff di livello
dirigenziale generale, la valutazione €& adottatd @=apo del
dipartimento o altro dirigente di prima fascia saardinatd'.

La Direttiva del Presidente del Consiglio dei Minis15
novembre 2001 ha confermato la necessita, per hblighe
amministrazioni, di disporre di un sistema di vahibne delle
prestazioni, dei comportamenti organizzativi e deultati
conseguiti dai dirigenti, utilizzabile per [lattukione della
retribuzione di risultato.



La Direttiva del Presidente del Consiglio dei Mtri$ novembre
2002 ha sollecitato I'adozione del suddetto sistdmaalutazione.

L’articolo 21, comma 2, del Contratto collettivo zi@nale di
lavoro per il quadriennio 2002-2005 del personaiggente
dell’area 1, sottoscritto il 21 aprile 2006, hayiséo, inoltre, che
“le amministrazioni, in base ai propri ordinamerdgn gli atti
da questi previsti, autonomamente assunti in relazianche a
guanto previsto dall’art. 1 del D.lgs. n. 286/9%fihiscono -
privilegiando nella misura massima possibile, sdtho
relativamente agli uffici periferici - ['utilizzaane di dati
oggettivi, meccanismi e strumenti di monitoraggigagdutazione
dei costi, dei rendimenti e dei risultati dell’aft& svolta dai
dirigenti, in relazione ai programmi e obiettivi daerseguire
correlati alle risorse umane, finanziarie e strurtedn
effettivamente rese disponibili

L'articolo 2, comma 32, della legge finanziaria 20Qegge 22
dicembre 2008, n. 203) ha disposto claedecorrere dall’anno
2009 il trattamento economico accessorio dei digeniddelle
pubbliche amministrazioni € corrisposto in baseaatjualita,
produttivita e capacita innovativa della prestazolavorativa

L'articolo 7-bis del decreto legge 30 dicembre 2088 207,
convertito nella legge 27 febbraio 2009, n. 14intadotto criteri
e parametri di misurabilita dell’azione amminigirat rinviando,
per I'applicazione, ad un decreto del PresidenteCdasiglio dei
Ministri.

L'articolo 4 della legge 4 marzo 2009, n. 15, haradotto
principi e criteri in materia di valutazione dek#¢rutture e del
personale delle amministrazioni pubbliche.



1.2. Gli obiettivi e i principi generali

Il sistema di valutazione dei dirigenti del Minisie delle
infrastrutture e dei trasporti tende al raggiungitoedi quattro
differenti obiettivi:

- ancorare la retribuzione di risultato ad elemeguaetitivi che
evidenzino i comportamenti organizzativi e i rtatil ottenuti
nell’attivita amministrativa;

« assicurare la coerenza tra gli obiettivi delle fuciie pubbliche
contenuti nel programma di Governo e I'azione anmstiativa
dei dirigenti;

- valorizzare le competenze manageriali adeguanddle a

sviluppo del contesto culturale, tecnologico e aigzativo di
riferimento ed individuando i fabbisogni formativdel
personale con incarico dirigenziale;

 diffondere un modello di gestione amministrativicatato per
obiettivi, orientato al risultato e all'innovazione che
promuova strumenti di interazione tra il persona&ela
dirigenza.

| principi generali a cui si ispira sono

» quelli introdotti dall'articolo 21, comma 6, del Giatto
collettivo nazionale di lavoro per il quadrienni@(2-2005 del
personale dirigente dell’area 1, sottoscritto iladtile 2006:

- motivazione della valutazione, oggettivita delle

metodologie, trasparenza e pubblicita dei critesati e dei
risultati;

- diretta conoscenza dell'attivita del valutato da rtpa
dell'organo proponente o valutatore di prima istanz

- partecipazione al procedimento del valutato, anche

attraverso la presentazione, da parte dello stefisgente,
di una sintetica relazione scritta riguardante liaita svolta
e la corrispondenza della stessa con gli obiet#Bsegnati;

« contraddittorio in caso di valutazione non positiveda
realizzarsi in tempi certi e congrui;



« previsione della prima e della seconda istanzaeaiss del
decreto legislativo n. 286 del 1999;

» quelli necessari per tener conto delle specifidéd Ministero
delle infrastrutture e dei trasporti e delle canastiche delle
posizioni dirigenziali interessate, introducendgarticolare |l
concetto di pari livello di responsabilita e di autorita
gerarchica, da cui conseguono regole di valutazianesoche
e adattabili alle caratteristiche delle diverse g
professionali per assicurare omogeneita ed uniftamalla
valutazione stessa”.

1.3. | destinatari

Il presente sistema di valutazione si applica agenti di prima e
seconda fascia in servizio presso gli uffici delnMiero delle
infrastrutture e dei trasporti, ad esclusione dedp& del
Dipartimento  per le infrastrutture, gli affari geali ed il

personale, del Capo del Dipartimento per i traspold

navigazione ed i sistemi informativi e statisticdel Presidente
del Consiglio Superiore dei lavori pubblici.



2. GLI ELEMENTI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

Il sistema collega la retribuzione di risultato ysta nei contratti
individuali ai risultati conseguiti ed ai comportani
organizzativi dimostrati.

La struttura complessiva del sistema di valutaziengassunta
nello schema che segue.

Retribuzione dirisultato

i)

Punteggio
complessivo

& >

Punteggio
“comportament
organizzatvi” (max 25
punti)

Punteggio
“risu kati” +
(max 75 punti)

Il sistema si articola in quattro punti fondamental

« valutazione dei risultati ottenuti ed attribuziafiain punteggio
(max 75 punti);

-« valutazione dei comportamenti organizzativi edlaizione di
un punteggio (max 25 punti);

- calcolo del punteggio complessivo;

- attribuzione della retribuzione di risultato cakal in
proporzione al punteggio conseguito, secondo emwri¢ le
modalita stabilite in sede di contrattazione inébga.

2.1. 1l criterio di valutazione dei risultati

La valutazione dei risultati ottenuti misura il doa di
conseguimento degli obiettivi assegnati.



2.1.1. La scelta degli obiettivi

Al fine di garantire la trasparenza della valutagipgli obiettivi
sSoNno assegnati osservando i criteri descritti guge:

rilevanza dell'obiettivo nellambito delle attivitasvolte
dall’'unita organizzativaE’ necessario concentrare I'attenzione
sulle linee di attivita di maggiore rilevanza traetje svolte
dall’'unita organizzativa e desumibili dal sistenmfiormativo
per il controllo di gestione — SIGEST, al quale iodmigente
ha accesso attraverso una propria utenza. Puarsiadii linee

di attivita correlate sia ad obiettivi strategita ad obiettivi
strutturali;

misurabilita dell’obiettivo Il raggiungimento degli obiettivi
assegnati deve poter essere verificato senza aitébigyu fase
di assegnazione, pertanto, occorre individuarecatdri ben
definiti, corredati dalle modalita di calcolo deld valore e dai
dati elementari posti a base dei calcoli;

controllabilita dell'obiettivo da parte del valutat La
valutazione deve basarsi sul principio della
responsabilizzazione del valutato. A tal fine, eassario che |l
conseguimento dell'obiettivo dipenda solo, o almenmisura
prevalente, dall’attivita svolta dal valutato stess dalla sua
struttura. Nel caso [l'obiettivo costituisca il r&io di un
processo complesso che coinvolge piu attori differ@ccorre
valutare il dirigente solo su un sotto-obiettive]ativo alla
parte di processo da lui direttamente controll&iaconsideri,
ad esempio, la valutazione del responsabile di gevaerica
attivita di rilascio documenti. Si ipotizzi di aweun obiettivo
generale di “riduzione del tempo medio di erogaeialtel
servizio”. Tale obiettivo non € direttamente cohatoile dal
valutato, poiché dipende dalla qualita della doculsmEONe
presentata. Eventuali errori o carenze, infattlucono ritardi



non ascrivibili al valutato. L’obiettivo, pertantga formulato

in termini di “riduzione del tempo medio di erogaze del

servizio, una volta che sia accertata la correttedella

documentazione presentata”.

Caso non dissimile € quello degli obiettivi trasadt, il cui

raggiungimento richiede la collaborazione tra dieestrutture
del Ministero (si pensi, ad esempio, ad un procedso
informatizzazione esteso o alla costruzione di nastemi per
le politiche del personale), nessuna delle qualcdmtrolla

completamente. Occorre, anche in questo caso, segrae
I'obiettivo  complessivo in  sotto-obiettivi, ciasaun
controllabile da una singola struttura. Solo se rfosse
possibile scomporre I'obiettivo complessivo in userie di

sotto-obiettivi indipendenti e se I'obiettivo coraptivo fosse
considerato talmente rilevante da non poter essmieso dalla
valutazione, puo procedersi all’attribuzione delkiesso
obiettivo a tutti i dirigenti interessati, confecknall’obiettivo

stesso un peso diverso per ciascun dirigente, avaiifossero
molto diversi rispetto all'obiettivo assegnato. ¢$petto
positivo di tale ultimo modo di operare risiedela&apacita di
stimolare la cooperazione: solo se tutti i dirigenisciranno a
realizzare la parte di competenza, 'obiettivo saggiunto e
contribuira positivamente alla retribuzione di Hato di

ciascuno;

- chiarezza del limite temporale di riferimentt’obiettivo,
quale effetto atteso dell’attivita svolta nel sitayesercizio, ha,
al massimo, durata annuale. E’, in ogni caso, pafisabile
che sia indicata in maniera certa la data di cetaptento
dell’obiettivo.

2.1.2. La definizione dei pesi
A ciascun obiettivo scelto € associato un pesopresgentativo

dell'importanza che ad esso si attribuisce. La sandei pesi
deve essere pari a 75.



2.1.3. La definizione del punteggio

Il sistema si basa sulla valutazione del livellorajgiungimento
degli obiettivi individuati in ciascuna unita ordgarativa. Agli

obiettivi sono associati, in fase di programmazjomelicatori

quantitativi misurabili ed i relativi pesi. Il rapgo tra il valore
dell'indicatore proposto e il valore dell'indicagorconseguito
esprime, in fase di valutazione, il livello di ragggimento di

ciascun obiettivo. La somma pesata del livelloadjgiungimento
di ciascun obiettivo rappresenta il punteggio cgage dall’'unita

organizzativa.

Il punteggio attribuito ai dirigenti di seconda d&s coincide col
punteggio conseguito dall’unita organizzativa dsi dgetta.

Il punteggio attribuito ai dirigenti di prima fasccorrisponde alla
media dei punteggi conseguiti dalle unita orgartizea
incardinate nella propria direzione generale.

2.1.4. Il calcolo del punteggio di risultato

Il punteggio attribuito a ciascuna unita organizzae dato dalla
somma pesata dei punteggi dei singoli obiettivicoselo la
relazione

I:)r = Z piPi

in cui

P, € il punteggio relativo ai risultati conseguiti Kahita
organizzativa

pi € il peso attribuito all’obiettivo i-esimo

P; e il punteggio ottenuto per I'obiettivo i-esimo



Esempio:

Obiettivo | Pesq, Punteggio p. X P
conseguitd, b
1 p, =25 P, =100% p,xP =25
2 p, =30 P, =90% p, xP, =27
3 p;, =20 P, =85% p; xR, =17
zpi:75 zpipi:69

Il punteggio attribuito a ciascuna direzione geleemdato dalla
media dei punteggi ottenuti dalle unita organizaatistituite
nellambito della stessa direzione generale.

-1
I:)r_nzpi

in cui

P. e il punteggio relativo ai risultati conseguitilldadirezione
generale

P. e il punteggio relativo ai risultati conseguiti deascuna unita
organizzativa

n e il numero delle unita organizzative istituitelliambito della
direzione generale ed effettivamente operative.

Il punteggio puo, quindi, variare traB £ = 0) e 75 P=100)

Esempio:
Unita Punteggio conseguitq P
organizzativa

1 P, =75

2 P, =70

3 P, =75

4 P, =73

5 P, =65

5 D R =358 15p 2 1,aege
an z % 358=716




2.2. |l criterio di valutazione dei comportamenti aganizzativi

2.2.1. 1l quadro dei comportamenti organizzativi

La valutazione dei comportamenti organizzativi fedikttivo di
confrontare i comportamenti attesi dal valutato dabrruolo
effettivamente esercitato nell’organizzazione.

La suddetta valutazione ha, inoltre, la funzioneanpensare |
“punti di debolezza” del sistema di valutazione riiltati, che:

dovendo necessariamente basare la valutazione shi po
obiettivi predefiniti all'inizio del periodo di pgrammazione,
non riesce ad evidenziare efficacemente la capdeltaalutato
di risolvere problemi, di piccola o grande entighe si
manifestano nel corso dell’anno;

dovendosi focalizzare su alcune attivita priordapuo indurre
il valutato a trascurare tutte le altre attivit@lé® dalla propria
unita organizzativa;

dovendo ricorrere ad obiettivi che siano traducibilrisultati
misurabili, riesce con difficolta a valorizzare tamplessa
attivita anche di tipo relazionale svolta dai dardy.

A tale scopo, vengono valutate tre categorie di pmmamenti
organizzativi

* problem solving;
» capacita e contributo organizzativo e di gestiogledisorse;
* integrazione personale nell’organizzazione;

rispettivamente descritti dalle seguenti variadlidmentari

o

capacita di iniziativa capacita di soluzione dei problemi;
capacita di valutazione dellimpatto della regolatagione;
capacita di affrontare situazioni nuove;

programmazione, coordinamento e controllo; capacita
organizzativa e di leadership; capacita di valutare
collaboratori;



o collaborazione ed integrazione nei processi diizervqualita
delle relazioni interpersonali con colleghi e cbbaatori;
qgualita delle relazioni con utenti dei servizi edtria
interlocutori abituali,

utilizzando una o piu delle indicazioni contenutdl’allegato 2

del decreto ministeriale di approvazione del presemnuale.

2.2.2. La definizione del punteggio dei comportamdin
organizzativi

A ciascun comportamento organizzativo sono assdoativelli

di valutazione (basso, medio, alto) e per ciascualld sono

definiti i corrispondenti descrittori, che esprinoon le

caratteristiche che il valutato deve possedererggagiungere un

determinato livello di valutazione:

 se il valutato e descritto dal livello “basso”, iette un
punteggio pari a 0,6;

 se il valutato e descritto dal livello “medio”, iethe un
punteggio pari a 0,8;

e se il valutato e descritto dal livello “alto”, agtie un punteggio
pari a 1.

2.2.3. | descrittori per il problem solving

Livello Descrittore Punteggio

Basso |Il valutato ha dimostrato una sufficier 0,6
capacita di risolvere i problemi che vengq
posti alla sua unita, anche se non sempre a
in grado di identificare la soluzione (p
adeguata e di anticipare le implicazioni d
soluzione adottata.

Medio |ll valutato € in grado di identificare la soluzig 0,8
piu adeguata ai problemi che vengono posti
sua unita e di adottare gli interventi interni
struttura necessari peasssicurare il pien
funzionamento della soluzione prescelta.




Alto

Il valutato e in grado di identificare in mo
autonomo e anticipativo i problemi di intere
della propria unita organizzativa, di individui
la soluzione piu adeguata per tali peshl e di
suggerire e mettere in atto gli interve
(riorganizazione delle attivita, proposta
innovazioni normative) reessari per adotta

tale soluzione.

1,0

2.2.4. | descrittori per il contributo organizzativo

Livello

Descrittore

Punteggio

Basso

Il valutato ha organizzato la propria unita
modo che solo raramente ha generato ¢
disfunzioni, peraltro, non rilanti. Il clima
organizzativo interno all’unita presenta alc
criticita, dovute a una leadership non sen
adeguata e/o alle diffittd di programmazion
di alcune attivita.

0,6

Medio

Il valutato ha organizzato la sua unita in
modo che non presenta particolari disfunzi
il clima organizzativo e complessivame
positivo. La sua leadership € adeguata e le
capacita di programazione e controll
consentono una corretta ripartizione dei cal
di lavoro all'interno della struttura.

0,8

Alto

Il valutato ha messo in atto tutti gli &
organizzativi necessari ad assicurare
funzionamento efficiente ed efficace de
propria unita organizzativa. Utilizza
efficacemente il sistema di monitorag e di
valutazione del personaldel Ministero, pe
verificare l'effettiva attuazione dei program
di attivita e per individuare le responsabilit
individuali  correttamente . Il clima
organizzatvo e positivo. La sua leadership

indiscussa all'interno dell’'unita.

1,0




2.2.5. | descrittori per l'integrazione nell'organzzazione

Livello Descrittore Punteggio

Basso |l valutato opera abbastanza positivamé 0,6
all'interno dei gruppi di lagro del Ministero ir
cui € inserito ed in occasione di azioni
coordinamento a livello governativo. Sq
raramente sono emersi problemi nei rapg
interpersonali con colleghi, soggetti estern
Ministero, che costituiscono utirdell’attivita
svolta dal valutato, e/o altri interlocutg
abituali.

Medio |Il valutato opera positivamente all'interno 0,8
gruppi di lavoro del Ministero in cui e inser
ed in occasione di azioni di coordinament
livello governativo. Non sono stati segna
problemi nei rapporti interpersonali c(
colleghi, soggetti s&erni al Ministero, ch
costituiscono utenti dell’attivita svolta ¢
valutato, e/o altri interlocutori abituali.

Alto |Il valutato opera positivamente all'interno 1,0
gruppi di lavoro del Ministeran cui € inseritq
ed in occasione di azioni di coordinament
livello governativo. In tali circostanze, sge
appare in grado di attenuare conflitti general
altri soggetti. E’ in grado di attivare in modo
tutto autonomo rapporti positivi con tEghi,
soggetti esterni al Mistero che costituiscor
utenti dell’attivita svolta dal valutatoaltri
interlocutori abituali.

U)

2.2.6. La definizione dei pesi

A ciascuna competenza organizzativa € associatopesp,
rappresentativo dell'importanza che ad essa sibattce. La
somma dei pesi deve essere pari a 25.



L’attribuzione di un peso complessivo (25) notevehte
inferiore a quello attribuito alla valutazione dasultati (75),
deriva dalla circostanza che la valutazione dei pmtamenti
organizzativi non riesce ad assicurare un livellooggettivita
paragonabile a quello della valutazione dei risulta

2.2.7. Il calcolo del punteggio

Il punteggio attribuito a ciascun dirigente perangportamenti
organizzativi € espresso dalla somma dei punteggisohgoli
comportamenti organizzativi, secondo la relazione

PczzpiR

in cui
P e il punteggio relativo ai comportamenti organirdat

posseduti dal valutato
pi € il peso attribuito al singolo comportamento
P, e il punteggio ottenuto per il singolo comportaioen

Esempio:
Comportamenti Peso p | Punteggio p xP
organizzativi conseguito P S
1. Problem solving | p, =10 R =08 p,xP =8
2. Contributo P, =5 P, =06 p,xP, =3
organizzativo
3. Integrazione p, =10 | =10 ps xP; =10
personale
nell’organizzazione

>.p =25 Y. pR=21

Il punteggio puo, quindi, assumere un valore mas$ari a 25.



2.3. Il punteggio complessivo
Il punteggio complessivo € pari a
Pot=PF + R

in cui

Pt € il punteggio complessivamente ottenuto dal aatut
P, e il punteggio relativo ai risultati conseqguiti

P. e il punteggio relativo ai comportamenti organigzat

3. IL PROCESSO DI VALUTAZIONE

L’articolazione del processo di valutazione deiigdinti é
coerente con il processo di programmazione e vabria
strategica e segue puntualmente il processo dramgazione e
controllo di gestione.

3.1. Gli attori

Le fasi operative che scandiscono tempi e moddli@tuazione
del processo di valutazione vedono il coinvolginoediittre figure
principali:

il valutatore, coincidente, per i dirigenti di p@nfascia con il
Capo del dipartimento e per i dirigenti di secofakxia, con il
dirigente di prima fascia preposto all'ufficio ocdiassegnato il
valutato;

il valutato, coincidente con il dirigente di prinfescia o con il
dirigente di seconda fascia;

il valutatore di seconda istanza, coincidente, ipdirigenti di
prima fascia, con il Ministro, che si avvale depparto del



Servizio di controllo interno, e per i dirigentiskconda fascia
coincidente con il Capo del dipartimento.

3.2. Incontro preliminare con i dirigenti

A seguito dell’emanazione, nel mese di febbraid]'ade di
indirizzo e delle linee guida per il processo damiicazione
strategica, ed avendo riguardo al processo di prograzione in
corso, il Capo del dipartimento incontra i progrigenti di prima
fascia allo scopo di specificare I'impatto dellaopita generali
sull’azione amministrativa del centro di responkibed al fine
di presentare, in termini generali, il funzionaneentdel
meccanismo di valutazione, in modo da assicurare &h
valutazione dei dirigenti sia“improntata ai principi di
trasparenza e pubblicita dei criteri e dei risultate sia
“osservato il principio della partecipazione al predimento del
valutato” (art. 21 del CCNL per i dirigenti area 1 per |l
quadriennio 2002-2005).

Analoghi incontri sono promossi dai dirigenti dirpa fascia nei
confronti dei propri dirigenti di seconda fascia.

Questa fase, che non produce alcun documento fazat,
mette in atto le condizioni per le successive i processo e
deve essere ultimata entro la fine del mese didugl

3.3. Gli obiettivi
3.3.1. Proposta e definizione degli obiettivi

Entro la meta del mese di ottobre dell’anno preotelal periodo
di valutazione, il dirigente di seconda fascia nisfie le proposte
di obiettivi da assegnare alla struttura e da peise nellanno
successivo, previo censimento delle risorse umtmanziarie e
strumentali disponibili.



Tali proposte sono formulate tenendo conto defledidi attivita
di maggiore rilevanza tra quelle svolte dall’'und@eganizzativa,
desumibili dal sistema informativo per il controllib gestione —
SIGEST. Puo trattarsi di linee di attivita correlaia ad obiettivi
strutturali sia ad obiettivi strategici. Possonocezionalmente,
per la rilevanza intrinseca posseduta, essere gtiopbiettivi

definiti non standardizzabili dal Servizio di casito interno.

Le proposte sono presentate al dirigente di priasgié e con lo
stesso condivise entro la fine del mese di ottolen

I'indicazione dei pesi rispetto ai quali € definitacalcolo per la
valutazione dei risultati, utilizzando, allo scopf@ scheda
obiettivi (allegato 1).

Entro il mese di novembre, i dirigenti di primadasconsolidano
gli obiettivi con il Capo del dipartimento, proced®, in
particolare:

- alla verifica della significativita degli obiettivproposti dai
valutati;

- alla individuazione di eventuali obiettivi trasvalis ovvero di
obiettivi proposti da uno dei valutati che abbiamplicazioni
sulle attivita svolte da altri;

- all'eventuale definizione, a partire dalle consaoni
precedenti, di un insieme di obiettivi nuovi e doietitivi
suscettibili di variazione, da negoziare con i Vi)

- alla definitiva approvazione degli obiettivi da @gsare ai
valutati.

3.3.2. Analisi e assegnazione degli obiettivi

Nel mese di dicembre, i Capi dei dipartimenti edirigenti di

prima fascia, convocati i necessari incontri di g@gzione in
caso di obiettivi nuovi o suscettibili di variazenpredispongono
le bozze delle direttive per I'assegnazione di tiviee risorse



rispettivamente ai dirigenti di prima fascia e arigknti di
seconda fascia.

Entro 10 giorni dallemanazione della Direttiva msteriale
concernente gli indirizzi generali sull’attivita ammistrativa e
sulla gestione, ai sensi dell’articolo 14 del dexregislativo 30
marzo 2001, n. 165, il Capo del dipartimento emiandirettiva
per l'assegnazione di obiettivi e risorse ai dingedi prima
fascia, precisando contestualmente gli obiettivigeitp di
valutazione ed i pesi relativi.

Entro 10 giorni dallemanazione del suddetto decret
dipartimentale i dirigenti di prima fascia emanala propria
direttiva per I'assegnazione di obiettivi e risorseresponsabili
delle unita organizzative, precisando contestualengh obiettivi
oggetto di valutazione ed i pesi relativi. Le diret sono
corredate dalle corrispondestihede obiettifallegato 1) Queste
ultime vengono contestualmente trasmesse al Servihi
controllo interno per gli eventuali aggiornamentl dsistema
informativo per il controllo di gestione — SIGEST.

3.3.3. Monitoraggio dello stato di avanzamento degbbiettivi

| responsabili delle unita organizzative, i dirigeth prima fascia
e i Capi dipartimento effettuano il monitoraggiogtieobiettivi

conferiti, acquisendo ogni trimestre, per il traandel sistema
informativo per il controllo di gestione (SIGEST}ati necessari.

Il monitoraggio rileva, nel corso dell’'esercizi@ percentuale di
avanzamento degli obiettivi, identificando gli et
scostamenti rispetto ai risultati attesi.

3.3.4. Valutazione finale dei risultati

A conclusione del monitoraggio, entro il 28 gennalwalutato
predispone una sintetica relazione sull'attivitdlsy nel corso



dell'anno, tesa ad illustrare, in particolare, letigazioni del
mancato o parziale conseguimento degli obiettiviegnati,
allegando le schede di valutazione finale dei tagufallegato 2.1
0 2.2).

3.4. | comportamenti organizzativi

3.4.1. Proposta e definizione dei pesi dei compornenti
organizzativi

Entro la fine del mese di ottobre, contestualmeaite fase di
definizione degli obiettivi, il valutato proponecendivide con il
valutatore | pesi da attribuire a ciascun compoeiam
organizzativo (allegato 3scheda comportamenti organizzativi

3.4.2. Valutazione finale dei comportamenti organizativi

Il valutatore determina il punteggio da attribusdevalutato per la
parte relativa ai comportamenti organizzativi, izthndo i
descrittori riportati al paragrafo 2.2.3., 2.2.2.2.5., tenendo
conto dell'interazione avuta nel corso delllannd salutato,

portando in valutazione eventuali altri elementi getivi

considerati rilevanti.

3.5. Attribuzione del punteggio

Alla presentazione della relazione di cui al paafmB.3.4., segue
un colloquio tra il valutato ed il valutatore, regirso del quale il
valutatore definisce anche il punteggio attribuitai
comportamenti organizzativi.

Entro il 10 febbraio, al termine dei colloqui, étifioato al
valutato lo schema di provvedimento contenenteclzeda di
valutazione dei risultati (allegati 2.1 o 2.2) e d$aheda di



valutazione delle competenze organizzative (alegat),
debitamente motivata, con assegnazione di un ternman
superiore a dieci giorni lavorativi, al fine di cantirgli di
esperire l'eventuale fase di contraddittorio metdiania
presentazione di osservazioni o richiesta di confraliretto sulla
regolarita della procedura seguita e sulle valotazffettuate.

Entro il 28 febbraio, il valutatore calcola persman valutato il
punteggio finale e notifica il provvedimento finantenente la
scheda di cui all'allegato 5.

Con le medesime modalita si svolge l'eventuale gmoa di
valutazione di seconda istanza sul provvedimenteatlitazione
emesso, a seqguito di reclamo del dirigente intatessda
presentarsi entro 10 giorni dalla notifica del predimento
medesimo. La decisione su tale reclamo e emanaia,
provvedimento motivato, entro 20 giorni dalla preagione del
reclamo. Il dirigente ricorrente puo chiedere ldebeazione di
una udienza in contraddittorio, anche mediantsibtenza di un
rappresentante sindacale o di un legale.

| provvedimenti di valutazione finali sono trasmesantro |l
mese di marzo, alla Direzione generale del persoealdegli
affari generali, al fine dell'avvio della procedunser la
corresponsione della retribuzione di risultatordyvedimenti di
valutazione soggetti a rettifica per autotutela aev essere
emessi comunque entro il mese di maggio dell'egerci
finanziario considerato.

3.6. Casi particolari

3.6.1. Il Consiglio Superiore dei Lavori Pubblici

In relazione all’assetto “moderatamente” gerarchliiebConsiglio
Superiore dei lavori Pubblici:



* il punteggio relativo ai risultati conseguiti dateBidente di
sezione e pari alla somma pesata della percentdale
raggiungimento di ciascun obiettivo individuato feii della
valutazione;

* il punteggio relativo ai risultati conseguiti danisiglieri € pari
alla somma pesata della percentuale di raggiungoneln
ciascun obiettivo ad essi assegnato ai fini delatazione.

Ai Consiglieri possono essere assegnati obieti@vipdrte di piu
Presidenti di sezione. Il loro risultato € datolaladomma del
livello raggiunto dagli obiettivi loro assegnati tatte le sezioni
per le quali assumono incarichi. Per essi, la aziohe delle
competenze e effettuata dal Presidente di sezioaealente,
sentito l'altro o gli altri Presidenti di sezionerepso cui i
medesimi svolgono la loro attivita.

3.6.2. Incarichi di consulenza, studio e ricerca. l&i organismi
e strutture

La valutazione dei dirigenti di prima fascia comZioni ispettive,
di consulenza, studio e ricerca € effettuata dali$itio, con il

supporto del Servizio di controllo interno.

| medesimi dirigenti effettuano la valutazione dnpa istanza dei
dirigenti di seconda fascia appartenenti alle strat ad essi
assegnate. La valutazione di seconda istanza d&tuetie dal
Ministro con il supporto del Servizio di controilaterno.

Gli obiettivi sono individuati tra quelli contenutiel decreto di
conferimento dell’incarico.

Valgono, per essi, le modalita e i tempi previsal gresente
Manuale, avuto riguardo alla circostanza che lgitttdi cui sono
incaricati non sono censite nel Sistema informatper il

controllo di gestione.

Analogamente si opera per i dirigenti con incafit@rganismi e
strutture non incardinate nei Dipartimenti e nel n€iglio

Superiore dei lavori pubblici.



3.6.3. Uffici di Gabinetto

| dirigenti di seconda fascia che prestano servieti’ambito
degli Uffici di Gabinetto sono valutati, in primstanza, dal Capo
di Gabinetto e, in seconda istanza, dal Ministra dosupporto
del Servizio di controllo interno.

Valgono, per essi, le modalita e i tempi previsal gresente
Manuale, avuto riguardo alla circostanza che lgitttdi cui sono
incaricati non sono censite nel Sistema informatper il
controllo di gestione.

3.6.4. Ridefinizione degli obiettivi

Gli obiettivi assegnati, per cause non prevedibgyali, ad
esempio, il mutamento del contesto normativo/izitnale o la
sopravvenuta carenza di risorse, possono essegéiniid nel
corso dell’'esercizio.

La ridefinizione pud comportare I'introduzione diavi obiettivi,
la revisione di obiettivi precedentemente assegmatmodifica
delle risorse attribuite all’'unita organizzativa €ehegoziata con |
Valutati, mentre la valutazione degli obiettivi mu@ modificati
in corso d’anno e effettuata con le modalita prteviper gli
obiettivi assegnati ad inizio d’anno.

3.6.5. Copertura di una posizione dirigenziale inarso d’anno

E’ possibile che si provveda alla copertura di wpusizione
dirigenziale in corso d’anno.

Il dirigente interessato:

* riceve gli obiettivi relativi allanno in corso ahomento del
conferimento dell’incarico. La loro valutazione féetuata con
le modalita previste per gli obiettivi assegnatiradio d’anno;



o partecipa alla programmazione degli obiettivi awiho
successivo, tenendo conto delle fasi gia concluasomento
del conferimento dell'incarico.

3.6.6. Abbandono della posizione dirigenziale in d’anno

E’ possibile che una posizione dirigenziale siaaaolmnata in
corso d’anno.

La valutazione del dirigente interessato € condafaortando,
per quanto possibile in modo quantitativo, il riato
effettivamente raggiunto al periodo di permaneredéimcarico.



SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

Allegato 1

NOME E COGNOME DEL VALUTATO

DATA

DIPARTIMENTO

DIREZIONE GENERALE

UNITA’ ORGANIZZATIVA

SCHEDA OBIETTIVI

Linea di attivita
SIGEST

Peso

Indicatore di

Prodotto prodotto

Obiettivo

75

NOTE




SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

Allegato 2.1

| NOME E COGNOME DEL VALUTATO

DATA

DIPARTIMENTO

DIREZIONE GENERALE

UNITA’ ORGANIZZATIVA

SCHEDA DI VALUTAZIONE FINALE DEI RISULTATI DELL'UNITA’ ORGANIZZATIVA

Linea di attivita
SIGEST

Peso

Valore
dell'indicatore
conseguito

Valore dell’'obiettivo

Punteggio

(@)

(b)

(a)/(b)

Punteggio
pesato

PUNTEGGIO PESATO TOTALE

NOTE

(1) Valori superiori a 1 si considerano paria 1




Allegato 2.2

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

‘ NOME E COGNOME DEL VALUTATO

DATA DIPARTIMENTO

DIREZIONE GENERALE

SCHEDA DI VALUTAZIONE FINALE DEI RISULTATI DELLA DIREZIONE GENERALE

Unita organizzativa Punteggio

PUNTEGGIO TOTALE

PUNTEGGIO MEDIO

NOTE




SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

Allegato 3

‘ NOME E COGNOME DEL VALUTATO

DATA

DIPARTIMENTO

DIREZIONE GENERALE

UNITA’ ORGANIZZATIVA

SCHEDA COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

Comportamenti organizzativi

Peso

1. Problem solving

2. Capacita e contributo organizzativo e di gestidelle risorse

3. Integrazione personale nell'organizzazione

NOTE




Allegato 4

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

| NOME E COGNOME DEL VALUTATO

DATA

DIPARTIMENTO

DIREZIONE GENERALE

UNITA’ ORGANIZZATIVA

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATMI

Comportamenti organizzativi

Peso

Punteggio
conseguito

Punteggio pesato

1. Problem solving

MOTIVAZIONI

risorse

2. Capacita e contributo organizzativo e di gestidelle

MOTIVAZIONI

3. Integrazione personale nell'organizzazione

MOTIVAZIONI

PUNTEGGIO PESATO TOTALE

NOTE




Allegato 5

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

| NOME E COGNOME DEL VALUTATO

DATA DIPARTIMENTO

DIREZIONE GENERALE

UNITA’ ORGANIZZATIVA

SCHEDA PUNTEGGI

Punteggio risultati Punteggio comportamenti Puniteggmplessivo

NOTE




ORGANISM O INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE

MANUALE OPERATIVO
PERIL
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LUGLI10O 2010



SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEL
MINISTERO DELLE INFRASTRUTTURE E DEI
TRASPORTI

1. INTRODUZIONE

L’adozione di un sistema di valutazione deriva aaécessita di
corrispondere a specifiche disposizioni normativeoatrattuali,
nonché dall’'esigenza di dotare il Ministero delrastrutture e
dei trasporti di nuovi sistemi gestionali.

1.1. | riferimenti normativi

L’articolo 2, comma 1, lettera 0), della legge d@le23 ottobre
1992, n. 421, ha autorizzato il Governo prdcedere alla
abrogazione delle disposizioni che prevedono autisma che
influenzano il trattamento economico fondamentalal
accessorio, e di quelle che prevedono trattamenbnemici
accessori, settoriali, comungque denominati, a favdr pubblici
dipendenti sostituendole contemporaneamente camspondenti
disposizioni di accordi contrattuali anche al firde collegare
direttamente tali trattamenti alla produttivita indduale e a
quella collettiva ancorché non generalizzata ma relata
allapporto partecipativo, raggiunte nel periodo,emp la
determinazione delle quali devono essere introdsigiemi di
valutazione e misurazione”

L’articolo 49, comma 3, del decreto delegato Jfam 1993, n.
29, poi abrogato e interamente sostituito dal dedegislativo 30
marzo 2001, n. 165, ha posto in capodirifjenti la valutazione
dell'apporto partecipativo di ciascun dipendentell'ambito di
criteri obiettivi definiti dalla contrattazione clefttiva’.



L’articolo 17 della legge delega 15 marzo 1997,58, ha
indicato, tra i principi e criteri direttivi perdsercizio della delega
stessa, listituzione di sistemi per la valutazione, sulb@se di
parametri oggettivi , dei risultati dell’attivitaraministrativa e dei
servizi pubblict”.

Il decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286, hatrodotto
un’organica disciplina dei controlli interni, rigignandone
contenuti e competenze e prevedendo un sistenwolatt nel
guale si vanno a collocare le verifiche di regédaamministrativa
e contabile, la valutazione dei dirigenti, nonchécantrollo
strategico e il controllo di gestione.

L'articolo 45, comma 2, lettera c), del decretoidégivo 30
marzo 2001, n.165, confermando quanto gia prewdatalecreto
legislativo n. 29/1993, ha disposto clmmpete ai dirigenti la
valutazione dell'apporto partecipativo di ciascumpehdente,
nellambito di criteri obiettivi definiti dalla cdmattazione
collettivd'.

L'articolo 22 del CCNL relativo al personale del ngoarto
ministeri per il quadriennio normativo 2006-2009 b&nnio
economico 2006-2007, ha stabilito che la valutazi@n‘una
componente essenziale del rapporto di lavoro de¢nldenti ed e
finalizzata a valorizzare le competenze e le capadi sviluppo
professionale degli stessi, nonché a verificareadgiungimento
deqgli obiettivi prefissati, nel’ambito delle relani sindacali”.

L'articolo 2 del CCNL relativo al personale del coanto
ministeri, biennio economico 2008-2009, sottosmriil 23
gennaio 2009, ha stabilito, in particolare, cleAmministrazioni
si dotano di strumenti idonei a consentire una iQest orientata
al risultato, che comporta, in via prioritaria, unguntuale
fissazione degli obiettivi e la predisposizione dppositi
programmi di azione” e che “la verifica dell'attivita
amministrativa nel suo complesso, costituisce unmano



essenziale e preventivo che potra consentire laitaalone,
secondo canoni di oggettivita e trasparenza, dsltatture/uffici
e di tutto il personale, secondo quanto previstd'ald 23 del
CCNL del 14 settembre 2007”

L’articolo 2, comma 32, della legge finanziaria 2QCha disposto
che “a decorrere dallanno 2009 il trattamento economic
accessorio dei dipendenti delle pubbliche ammiagtmi é
corrisposto in base alla qualita, produttivita e paxita
innovativa della prestazione lavorativa”

L’articolo 7-bis del decreto legge 30 dicembre 2008 207,
convertito nella legge 27 febbraio 2009, n. 14intadotto criteri
e parametri di misurabilita dell’azione amminisirat rinviando,
per I'applicazione, ad un decreto del PresidenteCdasiglio dei
Ministri.

La legge 4 marzo 2009, n. 15, ha introdotto, dltafo 4,
“principi e criteri in materia di valutazione dellstrutture e del
personale delle amministrazioni pubblicheg, all’articolo 5,
“principi e criteri finalizzati a favorire il merip e la premialita”

Il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n.150, laodattuazione
alla legge 4 marzo 2009, n. 15.

1.2 Gli obiettivi ei principi generali

Il sistema di valutazione tende al raggiungimentoqdattro

differenti obiettivi:

 fornire un input al sistema incentivante per premihmerito,
I'impegno e la produttivita;

« promuovere processi di miglioramento delle prestazin
termini di qualita;

- valorizzare le competenze e le capacita di sviluppo
individuando i fabbisogni formativi del personale;



- diffondere e condividere gli obiettivi allinterno
delllAmministrazione, promuovendo strumenti di wazone
tra il personale e la dirigenza.

| principi generali a cui si ispira sono
» quelli introdotti dagli articoli 21 e 22 del CCNledcomparto
Ministeri:
« valorizzazione del merito, dell’ impegno e delleoguttivita
di ciascun dipendente;
- trasparenza e pubblicita dei criteri e dei risultat
- partecipazione al procedimento della persona satstg a
valutazione, anche attraverso la comunicazione &d i
contraddittorio da realizzare in tempi certi e cong
> quelli citati nella direttiva del Ministro della fzione pubblica
sulle misure finalizzate al miglioramento del besrs
organizzativo nelle pubbliche amministrazioni, 2drao 2004
- diffusione della cultura della partecipazione, ¢pa
presupposto all'orientamento al risultato, al postizlla
cultura delladempimento, per accrescere il senso d
responsabilita, lealta e iniziativa individuale;
- miglioramento della qualita complessiva dei sarfommniti;
> quelli citati nell’articolo 1 del decreto legishati 30 marzo
2001, n. 165:
« miglioramento dell’'utilizzazione delle risorse unea
- cura della formazione e dello sviluppo professiendel
personale, garantendo pari opportunita alle lavarate ai
lavoratori.

1.3. | destinatari

Il sistema di valutazione del personale del Minstalelle

infrastrutture e dei trasporti si applica al perdendipendente
inquadrato nelle aree prima, seconda e terza dal€articolo 6

del CCNL Comparto Ministeri 2006-2009.



2.GLI ELEMENTI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

Il sistema collega i compensi incentivanti la pritigita per il
conseguitialtunita
organizzativa di appartenenza ed alle competenganmzative

miglioramento dei

dimostrate.

La struttura complessiva del sistema di valutaziengassunta

servizi ai

nello schema che segue.

—

Punteggio
“risultati

(max 75 punti)

Il sistema si articola in quattro punti fondamental

- attribuzione di un punteggio (max 75 punti) in fiome del
raggiungimento degli obiettivi assegnati alla $tng (Unita
organizzativa) di appartenenza, rimodulato sullesebalel

risultati

Compensi
incentivanti

il

Punteggio
complessivo

coefficiente di presenza,;

 valutazione dei comportamenti organizzativi edilaiizione di

un punteggio (max 25 punti);

i

Punteggio
“competenze
organizzative” (max 25

punti)

- calcolo del punteggio complessivo;

o attribuzione del

compenso

incentivante,
proporzione al punteggio conseguito, secondo emwri¢ le

calcolata

modalita stabilite in sede di contrattazione inébga.



2.1. 1l criterio di valutazione dei risultati

La valutazione dei risultati ottenuti misura la aegpa dei dirigenti
e del personale dell’'unita organizzativa di congeguell’ambito
della propria funzione, risultati adeguati agliethvi assegnati.

2.1.1. La scelta degli obiettivi

Al fine di garantire la trasparenza della valutagipgli obiettivi
sono assegnati osservando i criteri descritti guge:

rilevanza dell'obiettivo nellambito delle attivitasvolte
dall’'unita organizzativaE’ necessario concentrare I'attenzione
sulle linee di attivita di maggiore rilevanza traetje svolte
dall’'unita organizzativa e desumibili dal sistenmfiormativo
per il controllo di gestione — SIGEST, al qualeinigenti di
ciascuna unita organizzativa hanno accesso att@avés
proprie utenze. Puo trattarsi di linee di attivitarelate sia ad
obiettivi strategici sia ad obiettivi strutturali;

misurabilita dell’obiettivo Il raggiungimento degli obiettivi
assegnati deve poter essere verificato senza aitébigu fase
di assegnazione, pertanto, occorre individuarecatdri ben
definiti, corredati dalle modalita di calcolo deld valore e dai
dati elementari posti a base dei calcoli;

controllabilita dell'obiettivo da parte dell’'unit@drganizzativa
La valutazione deve basarsi sul principio della
responsabilizzazione dei valutati. A tal fine, €essario che il
conseguimento dell’obiettivo dipenda solo, o almanmisura
prevalente, dall’attivita svolta dai valutati stessdalla loro
struttura. Nel caso l'obiettivo costituisca il r&io di un
processo complesso che coinvolge piu attori differ@ccorre
valutare solo il sotto-obiettivo, relativo alla pardi processo
direttamente controllata. Si consideri, ad esempia,
valutazione di una generica attivita di rilasciocdmenti. Si



ipotizzi di avere un obiettivo generale di “riduaedel tempo
medio di erogazione del servizio”. Tale obiettivonneée
direttamente  controllabile  dal personale dell'unita
organizzativa, poiché dipende dalla qualita della
documentazione presentata. Eventuali errori 0 eareinfatti,
inducono ritardi non ascrivibili all’unitd organaiva.
L’obiettivo, pertanto, va formulato in termini driluzione del
tempo medio di erogazione del servizio, una voha sia
accertata la correttezza della documentazione imisé.

Caso non dissimile & quello degli obiettivi “trassedi”, il cui
raggiungimento richiede la collaborazione tra deemunita
organizzative del Ministero (si pensi, ad esemmd, un
processo di informatizzazione esteso o alla cosinez di
nuovi sistemi per le politiche del personale), nessdelle
guali lo controlla completamente. Occorre, anchegumsto
caso, segmentare I'obiettivo complessivo in sotim@bivi,
ciascuno controllabile da una singola strutturaloS® non
fosse possibile scomporre I'obiettivo complessivauna serie
di sotto-obiettivi indipendenti e se [l'obiettivo roplessivo
fosse considerato talmente rilevante da non potsere
escluso dalla valutazione, puo procedersi allfatizione dello
stesso obiettivo a tutte le unita organizzativeergssate,
conferendo all'obiettivo stesso un peso diverso @ascuna
unita organizzativa, ove i ruoli fossero molto dsierispetto
all’'obiettivo assegnato. L'aspetto positivo di talkimo modo
di operare risiede nella capacita di stimolaredaperazione:
solo se tutte le unita organizzative riuscissenealizzare la
parte di competenza, l'obiettivo sarebbe raggiuniautti
contribuirebbero positivamente alla retribuzioneidultato di
ciascuno.

chiarezza del limite temporale di riferimentt’obiettivo,

quale effetto atteso dell’attivita svolta nel sitayesercizio, ha,
al massimo, durata annuale. E’, in ogni caso, spehsabile
che sia indicata in maniera certa la data di cetaptento
dell’obiettivo.



2.1.2. La definizione dei pesi

A ciascun obiettivo €& associato un peso, rapprateat
dellimportanza che ad esso si attribuisce. La sandri pesi
deve essere pari a 75.

2.1.3. La definizione del punteggio di risultato

Il sistema si basa sulla valutazione del livellorajgiungimento
degli obiettivi individuati in ciascuna unita orgarativa.

Agli obiettivi sono associati, in fase di progranmome,
indicatori quantitativi misurabili ed i relativi pe Il rapporto tra il
valore dell'indicatore proposto e il valore delticatore
conseguito esprime, in fase di valutazione, il llovedi
raggiungimento di ciascun obiettivo. La somma zesial livello
di raggiungimento di ciascun obiettivo rappresehtaunteggio
conseguito dall’'unita organizzativa.

Il punteggio conseguito dall’'unita organizzativappeesenta
'unico elemento di definizione del punteggio dsuitato del
personale, del dirigente, del dirigente generale.

Infatti:

e il punteggio attribuito al personale coincide calngeggio
conseguito dall’'unita organizzativa cui € assegnatoodulato
secondo il coefficiente di presenza di ciascuno;

* il punteggio attribuito ai dirigenti di seconda d&s coincide
col punteggio conseguito dall’'unita organizzativa @ssi
diretta;

il punteggio attribuito ai dirigenti di prima fasccorrisponde
alla media dei punteggi conseguiti dalle unita argeative
incardinate nella propria direzione generale.



2.1.4. Il calcolo del punteggio di risultato

Il punteggio attribuito all’'unitd organizzativa éspFesso dalla
somma dei punteggi dei singoli obiettivi, secoralodlazione

P =Zpipi

in cui

P, e il punteggio di risultato conseguito dall’'unitaganizzativa
pi € il peso attribuito all’obiettivo i-esimo

P, & il punteggio ottenuto per I'obiettivo i-esimo

Esempio:
Obiettivo | Pesop Punteggio
conseguito P VR
1 p, =25 P, =100% p,xP, =25
2 p, =30 P, =90% p, xP, =27
3 p, =20 P, =85% P, X P, =17
zpi:75 zpipi:69

Il punteggio attribuito a ciascuna unita di perdendell’'unita
organizzativa € pari a

in cui

P. & il punteggio di risultato dell’'unita di persoeal

a, e il coefficiente di presenza di ciascuna unitpetisonale
P, & il punteggio di risultato conseguito dall’'unitiganizzativa.

Il punteggio attribuito a ciascuna unita di perderth supporto al
direttore generale e pari a
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in cui

P. e il punteggio di risultato dell’'unita di persoe i

a, € il coefficiente di presenza di ciascuna unitpetisonale

Poc € il punteggio di risultato conseguito dalla dioee generale,

corrispondente alla media dei punteggi di risultdtgdle unita
organizzative in essa incardinate.

Il punteggio attribuito a ciascuna unita del peederdi supporto
al capo dipartimento € pari a

Pri = apPDip
in cui
P. e il punteggio di risultato dell'unita di personale
a, € il coefficiente di presenza di ciascuna unitpetisonale i
Poip € il punteggio di risultato conseguito dal dipagimo,
corrispondente alla media dei punteggi di risul@etie direzioni
generali in esso incardinate.

2.2. |l criterio di valutazione dei comportamenti organizzativi
2.2.1. Il quadro dei comportamenti organizzativi

La valutazione ha l'obiettivo di confrontare i coom@amenti
organizzativi attesi dalle unita di personale rigpea quelli
effettivamente realizzatisi.

La suddetta valutazione ha, inoltre, la funzioneamnpensare |
“punti di debolezza” del sistema di valutazione misiltati, che:

- dovendo necessariamente basare la valutazione shi po
obiettivi predefiniti all'inizio del periodo di pgrammazione,
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riesce con difficolta a valorizzare le ulterioritiata svolte
all'interno dell’'organizzazione;

« dovendo ricorrere ad obiettivi che siano traducibilrisultati
misurabili, non riesce ad evidenziare il contribéidonito da
ciascuna unita di personale al raggiungimento deméttivi.

A tale scopo, vengono Vvalutate quattro tipologie di

comportamenti organizzativi:

« quelli legati all’organizzazione, articolati inollaborazione
interfunzionalee flessibilita

« quelli trasversali di relazione, articolati igestione della
comunicazione gestione della relazione;

« quelli trasversali di realizzazione, articolati iempestivitae
accuratezza

 quelli professionali, articolati isviluppo e condivisione della
conoscenza analisi e risoluzione dei problemi

2.2.2. La definizione del punteggio

A ciascuna articolazione delle quattro tipologiecdmportamenti
organizzativi € associato un descrittore.

A ciascun descrittore sono associati cinque liwdlivalutazione,
che indicano le caratteristiche che occorre possedeer
raggiungere un determinato livello di valutazione:

1. se il comportamento descritto dall'indicatore étstespresso
“quasi mai o raramente”, il punteggio € pari a 0,5;

2. se il comportamento descritto dall'indicatore étstaspresso

“a volte, soprattutto in situazioni non complesggunteggio é
pari a 1;
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se il comportamento descritto dall'indicatore eéctaspresso

“spesso, ma non in tutte le situazioni in cui eegassario” il
punteggio e pari a 1,5;

se il comportamento descritto dall'indicatore étstaspresso

“sempre, in tutte le situazioni in cui era necesgsaiil

punteggio e pari a 2;

se il comportamento descritto dall'indicatore eéataspresso

“sempre ad un livello superiore e con risultati idamente
superiori all’attesa e rispetto agli altri collegHipunteggio &

pari a2,5.

2.2.3. | descrittori dei comportamenti legati all’organzazione

Criterio di valutazione Punteggio
Comportamenti organizzativi Descrittori Il comportamento descritto & stato
espresso dal valutato
1. Quasi mai o raramente * 05
2. Avolte, soprattutto in situazioni
non complesse 1 « 10
Offre spontaneamente 3.  Spesso, ma non in tutte le
supporto ed aiuto ai situazioni in cui era necessario e 15
colleghi. 4. Sempre, in tutte le situazioni in
Cui era necessario .20
5.  Sempre ad un livello superiore e
con risultati decisamente
superiori all'attesa e rispetto agli 25
Collaborazione altri colleghi
LEGATI interfunzionale 1. Quasi mai o raramente * 05
ALL'ORGANIZZAZIONE 2. Avolte, soprattutto in situazioni
non complesse ¢ 10
Tiene costantemente 3.  Spesso, ma non in tutte le
conto delle situazioni in cui era necessario e 15
interrelazioni esistenti 4. Sempre, in tutte le situazioni in
tra la propria attivita e Cui era necessario .20
quella degli altri 5.  Sempre ad un livello superiore e
colleghi, agendo di con risultati decisamente
conseguenza superiori all'attesa e rispetto agli 25
altri colleghi
1. Quasi mai o raramente * 05
Flessibilita E’ disponibile ad 2. Avolte, soprattutto in situazioni
adeguarsi alle esigenze non complesse ¢ 10
dellincarico ricoperto, 3.  Spesso, ma non in tutte le
anche in presenza di situazioni in cui era necessario e 15
mutamenti 4. Sempre, in tutte le situazioni in
organizzativi. - Cui era necessario .20
5.  Sempre ad un livello superiore e
con risultati decisamente
superiori all'attesa e rispetto agli 25

altri colleghi
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2.2.4. | descrittori dei comportamenti trasversali di eione

Criterio di valutazione Punteggio
Comportamenti organizzativi Descrittori Il comportamento descritto & stato
espresso dal valutato
1.  Quasi mai o raramente « 05
E’ in grado di suscitare 2. Avolte, soprattutto in situazioni
nell’'utenza (interna e/o non complesse «10
esterna) una immagine 3.  Spesso, ma non in tutte le
Gestione della del’Amministrazione situazioni in cui era necessario e 15
comunicazione affidabile ed efficiente 4. Sempre, in tutte le situazioni in
Ccui era necessario «20
5. Sempre ad un livello superiore e
TRASVERSALI con risultati decisamente
DI superiori all'attesa e rispetto agli .25
RELAZIONE altri colleghi
1.  Quasi mai o raramente « 05
2. Avolte, soprattutto in situazioni
Individua e utilizza le non complesse «10
giuste modalita di 3.  Spesso, ma non in tutte le
Gestione della rapportarsi agli altri e situazioni in cui era necessario e 15
relazione le adatta rispetto ai 4. Sempre, in tutte le situazioni in
diversi interlocutori Ccui era necessario «20
5.  Sempre ad un livello superiore e
con risultati decisamente
superiori all'attesa e rispetto agli .25
altri colleghi

2.2.5 | descrittori dei comportamenti trasversali di reatazione

Criterio di valutazione Punteggio
Comportamenti organizzativi Descrittori Il comportamento descritto & stato
espresso dal valutato
Quasi mai o raramente ¢ 05
A volte, soprattutto in situazioni
Rispetta i tempi e le non complesse « 1,0
scadenze per Spesso, ma non in tutte le
Tempestivita I'esecuzione della situazioni in cui era necessario «15
prestazione. Sempre, in tutte le situazioni in cui
era necessario «20
Sempre ad un livello superiore e
TRASVERSALI con risultati decisamente superiori
DI all'attesa e rispetto agli altri 25
REALIZZAZIONE colleghi
Quasi mai o raramente ¢ 05
A volte, soprattutto in situazioni
Opera con l'attenzione, non complesse « 1,0
la precisione e Spesso, ma non in tutte le
Accuratezza I'esattezza richieste situazioni in cui era necessario «15
dalle circostanze Sempre, in tutte le situazioni in cui
specifiche e dalla era necessario e 20
natura del compito Sempre ad un livello superiore e
assegnato con risultati decisamente superiori
all'attesa e rispetto agli altri 25
colleghi
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2.2.6. | descrittori dei comportamenti professionali

Criterio di valutazione Punteggio
Comportamenti organizzativi Descrittori Il comportamento descritto € stato
espresso
dal valutato
1.  Quasi mai o raramente ¢ 05
Cura costantemente le 2. Avolte, soprattutto in situazioni
proprie competenze non complesse « 1,0
valorizzando le opportunita 3.  Spesso, ma non in tutte le
formative ricevute, situazioni in cui era necessario «15
I'autoapprendimento e lo 4.  Sempre, in tutte le situazioni in
scambio professionale Cui era necessario .20
5.  Sempre ad un livello superiore e
Sviluppo e con risultati decisamente
condivisione superiori all'attesa e rispetto agli 25
della altri colleghi
conoscenza 1.  Quasi mai o raramente ¢ 05
2. Avolte, soprattutto in situazioni
non complesse « 10
PROFESSIONALI Trasmette le competenze 3. Spesso, ma non in tutte le
possedute ai colleghi, situazioni in cui era necessario «15
anche di altre funzioni 4.  Sempre, in tutte le situazioni in
Cui era necessario .20
5.  Sempre ad un livello superiore e
con risultati decisamente
superiori all'attesa e rispetto agli 25
altri colleghi
1.  Quasi mai o raramente ¢ 05
E’ in grado di affrontare 2. Avolte, soprattutto in situazioni
situazioni critiche e di non complesse « 1,0
Analisi e risolvere problemi 3.  Spesso, ma non in tutte le
soluzione dei imprevisti, proponendo situazioni in cui era necessario «15
problemi possibili alternative ed 4. Sempre, in tutte le situazioni in
utilizzando le proprie Cui era necessario .20
conoscenze, anche 5.  Sempre ad un livello superiore e
derivanti dall'esperienza sul con risultati decisamente
campo. superiori all'attesa e rispetto agli 25

altri colleghi

2.2.7. Il calcolo del punteggio

Il punteggio relativo ai comportamenti organizzatv ciascuna
unita di personale € pari alla somma dei puntedignati per
ciascuno dei 10 descrittori.

Il punteggio puo, quindi, assumere un valore masgari a 25

2.3. Il punteggio complessivo

Il punteggio complessivamente conseguito da ciasaumta di
personale é pari alla somma del punteggio risul&atidel
punteggio comportamenti organizzativi
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I:)toti = Pri + Pci

INn cui

R € il punteggio complessivo ottenuto dall’unitgpdisonale i

R & il punteggio di risultato dell’'unita di persde i

R & il punteggio comportamenti organizzativi dellténidi

personale |.
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3. 1L PROCESSO DI VALUTAZIONE

L’articolazione del processo di valutazione del speale é
coerente con il processo di programmazione e clbmstrategico
ed e strettamente aderente al processo di valngziei dirigenti
ed al processo di programmazione e controllo diges.

3.1 Gli attori
Le fasi operative che scandiscono tempi e moddiituazione
del processo di valutazione, descritte di seguitedono il

coinvolgimento di tre figure principali:

e il valutatore, coincidente con il responsabile 'deita
organizzativa.

il valutato, coincidente con l'unita di personaleggetta alla
procedura di valutazione;

il valutatore di seconda istanza, coincidente dodirigente
generale sovraordinato.

3.2. Gli obiettivi

3.2.1. Proposta e definizione degli obiettivi

Entro la meta del mese di ottobre dell’anno prectelal periodo

di valutazione, il valutatore definisce, d’intesanci valutati, le

proposte di obiettivi da assegnare alla struttui@daeperseguire

nellanno successivo, previo censimento delle ssoumane,

finanziarie e strumentali disponibili.

Tali proposte sono formulate tenendo conto defledidi attivita
di maggiore rilevanza tra quelle svolte dall’'un@eganizzativa,
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desumibili dal sistema informativo per il controllib gestione —
SIGEST. Puo trattarsi di linee di attivita correlaia ad obiettivi
strutturali sia ad obiettivi strategici.

Le proposte, risultanti da apposito verbale, sisagrano definite
con la firma di almeno la maggioranza dei valutdtiel verbale
sono riportati gli eventuali motivi di dissenso. &eheda obiettivi
(allegato 1) e parte integrante del verbale.

Il valutatore presenta le proposte al dirigent@nina fascia e le
condivide con quest'ultimo entro la fine del meadieottobre,
fissando i1 pesi rispetto ai quali € definito il aab per la
valutazione dei risultati ed utilizzando, allo sopda scheda
obiettivi ed il verbale sottoscritti

Entro il mese di novembre, i dirigenti di primadasconsolidano
gli obiettivi con il Capo del dipartimento, utiliando i verbali e le
schede obiettivi e procedendo, in particolare:

- alla verifica della significativita degli obiettiyaroposti;

- alla individuazione di eventuali obiettivi trasvalis ovvero di
obiettivi che abbiano implicazioni sulle attivitaodte da altre
unita organizzative;

- alleventuale definizione, a partire dalle consaroni
precedenti, di un insieme di obiettivi nuovi e doietdtivi
suscettibili di variazione, da negoziare con i [prognti;

- alla definitiva approvazione degli obiettivi.

Nel mese di dicembre, i Capi dei dipartimenti edirigenti di

prima fascia, convocati i necessari incontri di gmgzione in
caso di obiettivi nuovi o suscettibili di variazmnpredispongono
le bozze delle direttive per I'assegnazione di tiviee risorse
rispettivamente ai dirigenti di prima fascia e arigénti di

seconda fascia.
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3.2.2. Assegnazione degli obiettivi

Entro 10 giorni dallemanazione della Direttiva mteriale
concernente gli indirizzi generali sull’attivita ammistrativa e
sulla gestione, ai sensi dell’articolo 14 del daxdegislativo 30
marzo 2001, n. 165, il Capo del dipartimento emiandirettiva
per l'assegnazione di obiettivi e risorse ai dintjedi prima
fascia, precisando contestualmente gli obiettivigeitp di
valutazione ed i pesi relativi.

Entro 10 giorni dallemanazione del suddetto decret
dipartimentale i dirigenti di prima fascia emanalao propria
direttiva per I'assegnazione di obiettivi e risorseresponsabili
delle unita organizzative, precisando contestualengh obiettivi
oggetto di valutazione ed i pesi relativi. Le diret, corredate dai
verbali e dalle corrispondenti schede obiett{allegato 1),
vengono contestualmente trasmesse all’Organismipandente
di valutazione per gli eventuali aggiornamenti dastema
informativo per il controllo di gestione — SIGEST.

3.2.3. Monitoraggio dello stato di avanzamento degli olbinat

| responsabili delle unita organizzative, i dirigjesh prima fascia
e | capi dipartimento effettuano trimestralmentenibnitoraggio
degli obiettivi conferiti, acquisendo ogni trimestiper il tramite
del sistema informativo per il controllo di ges@®(SIGEST), |
dati necessari ed informandone il personale cotavol

Il monitoraggio rileva, nel corso dell’'esercizi@ percentuale di
avanzamento degli obiettivi, identificando gli et
scostamenti rispetto ai risultati attesi.

Alla fine dei mesi di aprile, luglio, ottobre e geno, i

responsabili delle unita organizzative promuovammontri con il

personale, volti ad approfondire le cause degissmmenti e le
modalita degli interventi correttivi da adottare.
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3.2.4. Valutazione finale dei risultati
A conclusione del monitoraggio di fine anno, entiZ8 gennaio,

* il responsabile dell'unita organizzativa, con ['dios della
scheda obiettivi, effettua la valutazione finaldevando, dai
sistemi informatici SIGEST e SAP:

0 per ciascun obiettivo i valori numerici dei ristiiteaggiunti
(allegato 2.1);
0 per ciascun valutato il coefficiente di presenga

« il direttore generale effettua la valutazione fenallevando:
o i valori numerici dei risultati raggiunti da tutte unita
organizzative dipendenti (allegato 2.2);
0 per ciascuna unita di personale di supporto il foaciehte di
presenzan,

il Capo dipartimento effettua la valutazione finaieevando:
o i valori numerici dei risultati raggiunti da cias®a delle
direzioni generali dipendenti (allegato 2.3);
0 per ciascuna unita di personale di supporto il facente di
presenzan,.

3.3. | comportamenti or ganizzativi

Il valutatore, con lausilio della scheda di vakitme dei
comportamenti organizzativi (allegato 3), determinpunteggio
da attribuire al valutato per la parte relativacamportamenti
organizzativi, utilizzando i descrittori di cui paragrafo 2.2.3.,
2.2.4., 2.25. e 2.2.6. e tenendo conto dell'irtierze avuta nel
corso dell’anno col valutato.
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3.4. Attribuzione del punteggio

Successivamente alle valutazioni finali di cuianp 3.2.4. e 3.3,,
ha luogo un colloquio tra il valutato ed il valude.

Entro il 10 febbraio, al termine dei colloqui, etifioato al
valutato lo schema di provvedimento contenenteclzeda di
valutazione dei risultati (allegati 2.1, 2.2, 28)la scheda di
valutazione dei comportamenti organizzativi (alleg&), con
assegnazione di un termine non superiore a dieonigavorativi,
al fine di consentirgli di esperire I'eventuale efasdi
contraddittorio mediante la presentazione di ossgoni O
richiesta di confronto diretto sulla regolarita ldeprocedura
seguita e sulle valutazioni effettuate.

Entro il 28 febbraio, il valutatore calcola perszan valutato il
punteggio complessivo e notifica il provvedimentmafe,

contenente la scheda di cui all’'allegato 4. Comlailgraduatoria
delle valutazioni individuali, distribuisce il persale nei livelli di

performance, raccoglie i dati relativi nella scheda cui

all'allegato 5. Tale scheda e resa nota a tutlutati.

Con le medesime modalita si svolge l'eventuale gmoa di
valutazione di seconda istanza sul provvedimenteatlitazione
emesso, a seqguito di reclamo del valutato, da ptase entro 15
giorni dalla notifica del provvedimento medesima tlecisione
su tale reclamo € emanata dal valutatore di secistalaza, con
provvedimento motivato, entro 15 giorni dalla préagione del
reclamo. Il ricorrente puo chiedere la celebrazidnena udienza
in contraddittorio, anche mediante I'assistenza dn
rappresentante sindacale o di un legale.

| provvedimenti di valutazione finali sono trasmesantro il

mese di marzo, alla Direzione generale per il paakoe per gli
affari generali, per la pubblicazione sul sito tistionale del
Ministero e per l'avvio della procedura per la esponsione dei
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compensi incentivanti. | provvedimenti di valutazosoggetti a
rettifica per autotutela devono essere emessi cquaientro il
mese di maggio dell'esercizio finanziario consittera

3.5. Casl particolari
3.5.1. Ridefinizione degli obiettivi

Gli obiettivi assegnati all’'unitd organizzativa, rpeause non
prevedibili, quali, ad esempio, iI mutamento delntesto
normativol/istituzionale o la sopravvenuta caremizarisorse,
possono essere ridefiniti nel corso dell’'esercizio.

La ridefinizione pud comportare I'introduzione diavi obiettivi,
la revisione di obiettivi precedentemente assegmatimodifica
delle risorse attribuite all’'unita organizzativa.

La ridefinizione € negoziata con i valutati, mertevalutazione
degli obiettivi nuovi o modificati in corso d’anmeffettuata con
le modalita previste per gli obiettivi assegnatiradio d’anno.

3.5.2. Trasferimento di un’unita di personale in corso ahno

E’ possibile che un’unita di personale venga ass&gnn corso
d’anno, ad una diversa unita organizzativa.

In tal caso, la valutazione e effettuata dal respbile dell’'unita
organizzativa di nuova assegnazione, sentito ibaesabile
dell’'unita organizzativa di provenienza.

3.5.3. Valutazione del personale civile in servizio pressGorpo
delle Capitanerie di porto

La valutazione di prima istanza e effettuata daigdnti di
seconda fascia della Direzione generale per iptrde marittimo
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e per vie d’acqua interne e della Direzione geeepalr i porti. |
Direttori generali individuano, d’intesa, le areerritoriali di
rispettiva competenza e, con proprio provvedimentdirigenti
valutatori e le unita organizzative presso cui apeérpersonale
che ciascun dirigente dovra valutare.

La valutazione di seconda istanza e effettuata, Iperaree
territoriali di rispettiva competenza, dal Diregogenerale per |l
trasporto marittimo e per vie d’acqua interne e Dalettore
generale per i porti.

La valutazione del grado di raggiungimento degliietilvi
dell’unita organizzativa (max 75 punti) e effettugulla base dei
valori numerici assunti dal SIGEST per le lineeattivita scelte
dal responsabile dell’unita organizzativa e dakpeale civile.

La valutazione dei comportamenti organizzativi (r@&xpunti), &
effettuata tenendo conto della preventiva valutaziodel
responsabile dell’'unita organizzativa.

3.5.4. Valutazione del personale in servizio presso hci di
diretta collaborazione

La programmazione, il monitoraggio, la misurazioee la
valutazione degli obiettivi & effettuata da ciassettore in cui Si
articola I'Ufficio di Gabinetto, compreso quello Idéonsigliere
diplomatico, dall'Ufficio legislativo e dall'Uffiocd stampa, mentre
la Segreteria del Capo di Gabinetto, la SegretiiaMinistro, la
Segreteria tecnica del Ministro, le Segreterie \dekministro e
dei Sottosegretari di Stato, sono valutate in ke media dei
risultati conseguiti dall’Ufficio di Gabinetto, dalfficio
legislativo e dall’'Ufficio stampa.

La valutazione di prima istanza é effettuata dairdmatori dei

settori in cui si articola I'Ufficio di Gabinettodal Capo
dell’'Ufficio legislativo, dal Capo dell’Ufficio stapa, dal Capo
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della segreteria del Capo di Gabinetto, dal Capla &Gegreteria
del Ministro, dal Capo della Segreteria tecnica Melistro, dai
Capi delle segreterie del Viceministro e dei Seapstari di
Stato, con riferimento al personale ad essi assegna

La valutazione di second&stanza é effettuata dal Capo di
Gabinetto.

Il personale in servizio presso I'Organismo indigente di
valutazione é valutato, in prima istanza, dal [@ntg
responsabile della struttura tecnica permanentén eseconda
istanza, dal Direttore generale del medesimo Osgami
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Allegato 1

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE

DATA DIPARTIMENTO

DIREZIONE GENERALE

UNITA’ ORGANIZZATIVA

SCHEDA OBIETTIVI

Linea di attivita Indicatore di .
SIGEST Peso Prodotto prodotto Obiettivo

75

NOTE
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Allegato 2.1

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE

DATA DIPARTIMENTO

DIREZIONE GENERALE

UNITA’ ORGANIZZATIVA

SCHEDA DI VALUTAZIONE FINALE DEI RISULTATI DELL'UNI TA’ ORGANIZZATIVA

Valore
Linea di attivita Peso dell'indicatore | Valore dell'obiettivo | Punteggio | Punteggio
SIGEST conseguito pesato

(@) (b) (a)/(b)

PUNTEGGIO PESATO TOTALE

NOTE

(1) Valori superiori a 1 si considerano paria 1
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Allegato 2.2

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE

DATA DIPARTIMENTO

DIREZIONE GENERALE

SCHEDA DI VALUTAZIONE FINALE DEI RISULTATI DELLA DIREZIONE GENERALE

Unita organizzativa Punteggio

Punteggio totale

Punteggio medio

NOTE
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Allegato 2.3

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE

DATA DIPARTIMENTO

SCHEDA DI VALUTAZIONE FINALE DEI RISULTATI DEL DIPARTIMENTO

Direzioni generali Punteggio

Punteggio totale

Punteggio medio

NOTE
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Allegato 3

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE

| NOME E COGNOME DEL VALUTATO

DATA DIPARTIMENTO
DIREZIONE GENERALE

UNITA’ ORGANIZZATIVA

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATNI

Criteri di valutazione

Il comportamento descritto & Punteggio

Comportamenti organizzativi Descrittori

stato espresso dal valutato

LEGATI
ALL'ORGANIZZAZIONE

Collaborazione
interfunzionale

Offre
spontaneamente
supporto ed aiuto ai
colleghi.

NP

Quasi mai o raramente
A volte, soprattutto in
situazioni non
complesse

Spesso, ma non in tutte
le situazioni in cui era
necessario

Sempre, in tutte le
situazioni in cui era
necessario

Sempre ad un livello
superiore e con risultati
decisamente superiori
all'attesa e rispetto agli
altri colleghi

0,5
1,0
15

2,0

2,5

Tiene
costantemente
conto delle
interrelazioni
esistenti tra la
propria attivita e
quella degli altri
colleghi, agendo di
conseguenza

NP

Quasi mai o raramente
A volte, soprattutto in
situazioni non
complesse

Spesso, ma non in tutte
le situazioni in cui era
necessario

Sempre, in tutte le
situazioni in cui era
necessario

Sempre ad un livello
superiore e con risultati
decisamente superiori
all'attesa e rispetto agli
altri colleghi

0,5
1,0
15

2,0

2,5

Flessibilita

E’ disponibile ad
adeguarsi alle
esigenze
dell'incarico
ricoperto, anche in
presenza di
mutamenti
organizzativi. -

NP

Quasi mai o raramente
A volte, soprattutto in
situazioni non
complesse

Spesso, ma non in tutte
le situazioni in cui era
necessario

Sempre, in tutte le
situazioni in cui era
necessario

Sempre ad un livello
superiore e con risultati
decisamente superiori
all'attesa e rispetto agli
altri colleghi

0,5
1,0
15

2,0

2,5
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Comportamenti organizzativi

Descrittori

Criteri di valutazione

Il comportamento descritto

e stato espresso dal
valutato

Punteggio

TRASVERSALI
DI
RELAZIONE

Gestione della
comunicazione

E’ in grado di
suscitare nell’'utenza
(interna e/o esterna)
una immagine

dell’ Amministrazione
affidabile ed
efficiente.

Quasi mai o raramente
A volte, soprattutto in
situazioni non
complesse

Spesso, ma non in tutte
le situazioni in cui era
necessario

Sempre, in tutte le
situazioni in cui era
necessario

Sempre ad un livello
superiore e con risultati
decisamente superiori
all’attesa e rispetto agli
altri colleghi

0,5
1,0
15

2,0

2,5

Gestione della
relazione

Individua e utilizza le
giuste modalita di
rapportarsi agli altri
e le adatta rispetto ai
diversi interlocutori

Quasi mai o raramente
A volte, soprattutto in
situazioni non
complesse

Spesso, ma non in tutte
le situazioni in cui era
necessario

Sempre, in tutte le
situazioni in cui era
necessario

Sempre ad un livello
superiore e con risultati
decisamente superiori
all’attesa e rispetto agli
altri colleghi

0,5
1,0
15

2,0

2,5

TRASVERSALI
DI
REALIZZAZIONE

Tempestivita

Rispetta i tempi e le
scadenze per
I'esecuzione della
prestazione.

Quasi mai o raramente
A volte, soprattutto in
situazioni non
complesse
Spesso, ma non in tutte
le situazioni in cui era
necessario
Sempre, in tutte le
situazioni in cui era
necessario
Sempre ad un livello
superiore e con risultati
decisamente superiori
all’attesa e rispetto agli
altri colleghi

0,5
1,0
15

2,0

2,5

Accuratezza

Opera con
I'attenzione, la
precisione e
I'esattezza richieste
dalle circostanze
specifiche e dalla
natura del compito
assegnato

Quasi mai o raramente
A volte, soprattutto in
situazioni non
complesse

Spesso, ma non in tutte
le situazioni in cui era
necessario

Sempre, in tutte le
situazioni in cui era
necessario

Sempre ad un livello
superiore e con risultati
decisamente superiori
all’attesa e rispetto agli
altri colleghi

0,5
1,0
15

2,0

2,5
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Criteri di valutazione

Comportamenti organizzativi Descrittori Il comportamento RIS
descritto e stato espresso
dal valutato
1. Quasi mai o raramente 0,5
Sviluppo e Cura costantemente 2. Avolte, soprattutto in
condivisione della | le proprie situazioni non
conoscenza competenze complesse 1,0
valorizzando le 3. Spesso, manonin
opportunita formative tutte le situazioni in cui 1,5
ricevute, era necessario
I'autoapprendimento 4. Sempre, in tutte le
e lo scambio situazioni in cui era 2,0
professionale necessario
5. Sempre ad un livello
superiore e con risultati 25
decisamente superiori ’
all'attesa e rispetto agli
altri colleghi
1. Quasi mai o raramente 0,5
Trasmette le 2. Avolte, soprattutto in
competenze situazioni non
possedute ai colleghi, complesse 1,0
anche di altre funzioni 3. Spesso, manonin
PROFESSIONALI tutte le situazioni in cui 1,5
era necessario
4. Sempre, in tutte le
situazioni in cui era 2,0
necessario
5.  Sempre ad un livello
superiore e con risultati 25
decisamente superiori ’
all'attesa e rispetto agli
altri colleghi
1. Quasi mai o raramente 0,5
Analisi e soluzione | E’in grado di 2. Avolte, soprattutto in
dei problemi affrontare situazioni situazioni non
critiche e di risolvere complesse 1.0
problemi imprevisti, 3. Spesso, manonin
proponendo possibili tutte le situazioni in cui 1,5
alternative ed era necessario
utilizzando le proprie 4. Sempre, in tutte le
conoscenze, anche situazioni in cui era 2,0
derivanti necessario
dall’'esperienza sul 5. Sempre ad un livello
campo. superiore e con risultati 25

decisamente superiori
all'attesa e rispetto agli
altri colleghi

PUNTEGGIO TOTALE
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Allegato 4

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE

‘ NOME E COGNOME DEL VALUTATO

DATA

DIPARTIMENTO

DIREZIONE GENERALE

UNITA’ ORGANIZZATIVA

SCHEDA PUNTEGGI

Punteggio risultati

Punteggio comportamenti

Puniteggmplessivo

NOTE
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Allegato 5

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE

DATA DIPARTIMENTO
DIREZIONE GENERALE
UNITA’ ORGANIZZATIVA
GRADUATORIA DELLE VALUTAZIONI INDIVIDUALI
PERSONALE IN SERVIZIO Punteggio| -Vello d
performance
NOTE
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