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

1. INTRODUZIONE

L'adozione di un sistema di valutazione dei dirigeron apicali
deriva dalla necessita di corrispondere a speeéfidisposizioni
normative e contrattuali, nonché dall’'esigenza ditace |
Ministero delle infrastrutture e dei trasporti diavi strumenti
gestionali.

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@opnalla
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 kblighe
amministrazioni, di disporre di un sistema di vahibne delle
prestazioni, dei comportamenti organizzativi e deultati
conseguiti dai dirigenti, utilizzabile per [lattikione della
retribuzione di risultato.

La Direttiva del Presidente del Consiglio dei Mtni8 novembre
2002 ha sollecitato I'adozione del suddetto sistdmanlutazione.
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L’articolo 21, comma 2, del Contratto collettivo zi@nale di
lavoro per il quadriennio 2002-2005 del personaiegehte
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%fiiscono -
privilegiando nella misura massima possibile, sdfutho
relativamente agli uffici periferici - [l'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 200egge 22
dicembre 2009, n. 203) ha disposto claedecorrere dall’anno
2009 il trattamento economico accessorio dei digeniddelle
pubbliche amministrazioni € corrisposto in baseaatjualita,
produttivita e capacita innovativa della prestazotavorativa

1.2. Gli obiettivi e i principi generali

Il sistema di valutazione dei dirigenti non apicaél Ministero
delle infrastrutture e dei trasporti tende al raggimento di
guattro differenti obiettivi:

« ancorare la retribuzione di risultato ad elemegeitivi che
evidenzino le competenze organizzative e i risulbdenuti
nell’attivita amministrativa;

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

- valorizzare le competenze manageriali adeguanddle a
sviluppo del contesto culturale, tecnologico e argeativo di
riferimento ed individuando i fabbisogni formativdel
personale con incarico dirigenziale;
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 diffondere un modello di gestione amministrativicatato per
obiettivi, orientato al risultato e all'innovazione che
promuova strumenti di interazione tra il person&ela
dirigenza.

| principi generali a cui si ispira sono
» quelli introdotti dal Contratto collettivo naziomadli lavoro per

il quadriennio 2002-2005 del personale dirigent#'atea 1,

sottoscritto il 21 aprile 2006, che all'articolo,2domma 6 si

riferisce a:

« 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#ssegnati;

- 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 il
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”.
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1.3. | destinatari
Il presente sistema di valutazione si applica & itulirigenti non

apicali di prima e seconda fascia in servizio pregs uffici del
Ministero delle infrastrutture e dei trasporti.

2. GLI ELEMENTI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

Il sistema collega la retribuzione di risultato ysta nei contratti
individuali ai risultati conseguiti ed alle compete organizzative
dimostrate.

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

Retribuzione di risultato

i)
Punteggio
complessivo
Punteggio Punteggio ‘
“risultati " + competenze + | Punteggio
(max 75 punti) orgamzzanvg (max 25 residuo
punti) .

Il sistema si articola in cinque punti fondamentali

« valutazione dei risultati ottenuti ed attribuziafiain punteggio
(max 75 punti);
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- valutazione delle competenze organizzative edbatzrone di
un punteggio (max 25 punti);

- ridistribuzione dei punteggi residui tra i dirigeni seconda
fascia all'interno della stessa direzione genegaia i dirigenti
di prima fascia all'interno dello stesso dipartiren

- calcolo del punteggio complessivo;

« attribuzione della retribuzione di risultato caktal in
proporzione al punteggio conseguito.

2.1. Il criterio di valutazione dei risultati

La valutazione dei risultati ottenuti misura la aegpa dei dirigenti
non apicali di conseguire, nellambito della prapifunzione,
risultati adeguati agli obiettivi assegnati.

2.1.1. La scelta degli obiettivi

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

e rilevanza dell'obiettivo nelllambito delle attivitasvolte

dall’'unita organizzativaE’ necessario concentrare I'attenzione

sulle linee di attivita di maggiore rilevanza traetle svolte
dallunita organizzativa e desumibili dall’Allegat®” al
modello operativo per il controllo di gestione -GEIST. Puo
trattarsi di linee di attivita correlate sia ad ethvi strategici
sia 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;
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- controllabilita dell’obiettivo da parte del valutat La
valutazione deve basarsi sul principio della
responsabilizzazione del valutato. A tal fine, egssario che |l
conseguimento dell’obiettivo dipenda solo, o almanmisura
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 geraerica
attivita di rilascio documenti. Si ipotizzi di aweun obiettivo
generale di “riduzione del tempo medio di erogaeialtel
servizio”. Tale obiettivo non € direttamente cohaloile dal
valutato, poiché dipende dalla qualita della docuamEoNne
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 namtemi 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
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contribuira positivamente alla retribuzione di Hato di
ciascuno;

« chiarezza del limite temporale di riferimentt’obiettivo,
guale effetto atteso dell'attivita svolta nel sitmesercizio, ha
durata annuale. E’, in ogni caso, indispensabite sl indicata
in maniera certa la data di completamento delktilvio.

2.1.2. La definizione dei pesi

A ciascun obiettivo scelto € associato un pesopresggentativo
dellimportanza che ad esso si attribuisce. La sanuri 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 livelloagjgiungimento
di ciascun obiettivo rappresenta il punteggio cgage dall’'unita

organizzativa.

Il punteggio attribuito ai dirigenti di seconda d¢as coincide col
punteggio conseguito dall’'unita organizzativa dsi dgetta.

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

n
Pio = Z P, x P,
o=1
in cui
Ro e il punteggio relativo ai risultati conseguiti lldaita

organizzativa

Po € il peso attribuito all’obiettivo

P, € il punteggio ottenuto per I'obiettivo
n € il numero degli obiettivi programmati.

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

1 n
Poe = — Z Puo

N yo =1
in cui

P, € il punteggio relativo ai risultati conseguitilldadirezione
generale

Puo € il punteggio relativo ai risultati conseguiti dascuna unita
organizzativa

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

Il punteggio puo, quindi, assumere un valore mas$ari a 75.

In ogni caso, per conseguire il compenso relativaisaltati,
occorre che sia raggiunto un punteggio minimo d{@8i al 50%
del punteggio disponibile per il conseguimento deblettivi +
0,50).
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2.2. |l criterio di valutazione delle competenze @anizzative

2.2.1. Il quadro delle competenze

La valutazione delle competenze organizzative bhidttivo di
confrontare i comportamenti organizzativi attedi dutato con

ruolo effettivamente esercitato nell'organizzaze.

La suddetta valutazione ha, inoltre, la funzioneampensare i
“punti di debolezza” del sistema di valutazione siltati, 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 attivitdlée 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 dard.

A tale scopo, vengono valutate tre categorie di petenze

o

rganizzative:

* problem solving;

e capacita e contributo organizzativo e di gestiogledisorse;
 integrazione personale nell’organizzazione;

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;

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

10
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collaborazione ed integrazione nei processi diizservqualita
delle relazioni interpersonali con colleghi e cbbaatori;
qgualita delle relazioni con utenti dei servizi edtria
interlocutori abituali.

2.2.2. La definizione del punteggio delle competeaz

A ciascuna competenza organizzativa sono assdalivelli di

valutazione (basso, medio, alto) e per ciascudidisono definiti
| corrispondenti descrittori, che esprimono le taratiche che |l
valutato deve possedere per raggiungere un detaioninello di
valutazione:

se il valutato e descritto dal livello “basso”, iette un
punteggio pari a 0,4;

se Il valutato e descritto dal livello “medio”, iethe un
punteggio pari a 0,7;

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

2.2.3. | descrittori per il problem solving

Livello Descrittore Punteggio

Basso |Il valutato ha dimostrato una sufficier 0,4

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 limplicazioni della
soluzione adottata.

Medio |ll valutato € in grado di identificare la soluzig 0,7

piu adeguata ai problemi che vengono posti
sua unita e di adottare gli interventi interni
struttura necessari per assicurare il p
funzionamento della soluzione prescelta.

11
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Alto |ll valutato € in grado di identificare in mo 1,0
autonomo e anticipativo i problemi di intere
della propria unita organizzativa, di individui
la soluzione piu adeguata per tali lplemi e di
suggerire e metteren atto gli intervent
(riorganizazione delle attivita, proposta

innovazioni normative) reessari per adotta
tale soluzione.

2.2.4. | descrittori per il contributo organizzativo

Livello Descrittore Punteggio

Basso |l valutato ha organizzatéa propria unita if 0,4
modo che solo raramente ha generato ¢
disfunzioni, peraltro, non ril@nti. Il clima

organizzativo interno all’unitd presenta alc
criticita, dovute a una leadership non sen
adeguata e/o lal difficolta di programmazion
di alcune attivita.

Medio |l valutato ha organizzato la sua unita in 0,7
modo che non presenta particolari disfunzi
il clima organizzativo e complessivame
positivo. La sua leadership € adeguata e le
capacita di programmazione e contrg
consentao una corretta ripartizione dei cari
di lavoro all'interno della struttura.

Alto |[Il valutato ha messo in atto tutti gli & 1,0
organizzativi necessari ad assicurare
funzionamento efficiente ed efficace d¢
propria unita organizzativa. Disponeé sistemi
di monitoragjio e di valutazione del person
in grado di verificare I'effettiva attuazione (
programmi di attivita e di cogliere

responsabilita individuali correttamente.
clima organizzatio € positivo. La su
leadership e indiscussa all’interno dell’'unita.

12
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2.2.5. | descrittori per l'integrazione nell'organzzazione

Livello

Descrittore

Punteggio

Basso

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

0,4

Medio

Il valutato opera positivamente all'interno

gruppi di lavoro del Ministero in cui € inser
ed in occasione di azioni di coordinament
livello governativo. Non sono stati segna
problemi nei rapporti interpersonali ¢
colleghi, soggetti d@erni al Ministero, ch
costituiscono utenti dell’attivita svolta ¢
valutato, e/o altri interlocutori abituali.

0,7

Alto

Il valutato opera positivamente all'interno

gruppi di lavoro del Ministero in cui e inser
ed in occasione di azioni di coondimento i
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 colleg
soggetti esterni al Ministero che costituisc
utenti dell’attivita svolta dal valutatoaltri
interlocutori abituali.

1,0

U)

DNO

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
inferiore a quello attribuito alla valutazione dasultati (75),
deriva dalla circostanza che la valutazione debenmetenze

) noteverte

13
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organizzative non riesce ad assicurare un livellogpettivita
paragonabile a quello della valutazione dei risulta

2.2.7. Il calcolo del punteggio

Il punteggio attribuito a ciascun dirigente per dempetenze
organizzative é espresso dalla somma dei puntegjlg dingole
competenze organizzative, secondo la relazione

Pc:zpiR
in cul

R e il punteggio relativo alle competenze organizmati

possedute da ciascuna unita di personale con @acdiiigenziale
pi € il peso attribuito alla singola competenza
P, & il punteggio ottenuto per la singola competenza.

Il punteggio puo, quindi, assumere un valore masgiari a 25
(tutte le competenze organizzative possedute @ldivalto”).

In ogni caso, per conseguire il compenso relatieoa@mpetenze
occorre che sia raggiunto un punteggio minimo d{ds8i al 50%
del punteggio disponibile + 0,50).

2.3 La redistribuzione dei residui

La somma delle differenze tra i punteggi massirt@robili (100)

e i punteggi effettivamente ottenuti da ciascumgdimte di prima

fascia appartenente allo stesso Dipartimento iddai una
guantita residua

R = Z;:[loo_ (Poq i )]

dove

14
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n e il numero delle unita di personale con qualific dirigente di
prima fascia appartenenti allo stesso dipartimento.

La somma delle differenze tra i punteggi massirt@robili (100)
e | punteggi effettivamente ottenuti da ciascunigdinte di
seconda fascia appartenente alla stessa direzi@rerale
individua una quantita residua

Ry, = i[loo— (Ro +P. ]

i=1
dove
n e il numero di unita di personale dirigente diaela fascia
assegnato alla direzione generale

Le quantita residue si distribuiscono, rispettivatee fra |
dirigenti di prima fascia dello stesso dipartimeatéra i dirigenti
di seconda fascia della stessa direzione generate,modalita
concordate nella fase di programmazione annuale.

2.4 1l punteggio complessivo

Il punteggio conseguito da ciascun dirigente dinarfascia € dato
da
Por = Pog, T R, t R

Il punteggio conseguito da ciascun dirigente dosda fascia e
dato da

PTOTi = PUOi + Pci + R5uo

Il punteggio totale pud essere maggiore di 100.

15
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3. IL PROCESSO DI VALUTAZIONE

L’articolazione del processo di valutazione deiigdinti non
apicali & coerente con il processo di programmazia
valutazione strategica e segue puntualmente il gz di
programmazione e controllo di gestione.

3.1. Gli attori

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

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

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

il valutatore di seconda istanza, coincidente,ipirngenti di -
prima fascia, con il Ministro, che si avvale depparto del
Servizio di controllo interno e per i dirigenti sieconda 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 &
valutazione dei dirigenti sia“improntata ai principi di

16
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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
qguadriennio 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 prectelal periodo
di valutazione, il dirigente di seconda fascia nisfie le proposte
di obiettivi da assegnare alla struttura e da jgerse nell’anno
successivo.

Tali proposte sono formulate tenendo anche conlle tiree di
attivita di  maggiore rilevanza tra quelle svolte [I'daita
organizzativa, desumibili dall'*Allegato 8" al metlo operativo
per il controllo di gestione — SIGEST. Puo traitaislinee di
attivita correlate sia ad obiettivi strutturali si@d obiettivi
strategici.

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

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

Entro il mese di novembre, i dirigenti di primadasconsolidano

gli obiettivi con il Capo del dipartimento, proced®, in
particolare:

17
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- 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 Veit)

- 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 o0 suscettibili di variazenpredispongono
le bozze delle direttive per I'assegnazione di tiviee risorse
rispettivamente ai dirigenti di prima fascia e arigenti di

seconda fascia.

Entro 10 giorni dallemanazione della Direttiva mteriale
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 1 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 SEEMNI poro
inserimento nel sistema informativo per il conwadli gestione —
SIGEST.
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3.3.3 Monitoraggio dello stato di avanzamento degtibiettivi

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

conferiti, acquisendo ogni trimestre, per il trandel 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 gennaib
dirigente di seconda fascia soggetto a valutazipmelispone
una sintetica relazione sull'attivita svolta nelsoo dell’anno,
tesa ad illustrare, in particolare, le motivaziolel mancato o
parziale conseguimento degli obiettivi assegnati.

Nella medesima relazione sono contenute le schede
autovalutazione delle competenze organizzative.
3.4 Le competenze organizzative

3.4.1 Proposta e definizione dei pesi delle compeke
organizzative

Entro la fine del mese di ottobre contestualmelite fase di
definizione degli obiettivi, il valutato proponecendivide con
Il valutatore i pesi da attribuire a ciascuna cotepea
organizzativa (allegato 3scheda competenze organizzative
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3.4.2 Valutazione preliminare: I'autovalutazione

La fase di valutazione delle competenze organieatiiene
preceduta dalla fase di autovalutazione da parteci@scun
dirigente di prima e di seconda fascia.

L’autovalutazione si concretizza in una sinteticasatizione
gualitativa del proprio livello diproblem solving capacita di
organizzazione delle risorse e integrazione perkona
nell'organizzaziong guidata, oltre che dai descrittori gia
individuati ai paragrafi 2.2.3, 2.2.4, 2.2.5, anda parametri
indicati di seguito, piu oggettivizzabili e piu e ad individuare

il livello di competenza organizzativa raggiunto.

- Indicare i fattori di innovazione
cambiamento promaossi 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., O0O.SS.).
- Indicare le iniziative di formazione fruitai
dipendenti;
- descrivere le modalita di utilizzaziomkelle
risorse assegnate, allo scopo di garantire
Capacita e contributo|conseguimento delle priorita politichedegli
organizzativo e di | obiettivi istituzionaliattraverso I'attuazione
gestione delle risorse| concreti programmi di attivita;
- indicare le attivita avviate in tema
elaborazione e sviluppo di irgditori €
procedure per il monitoraggio contin
dell’attivita dell’organizzazione.
- Indicarele iniziative poste in essere al fi
Integrazione personaledi promuovere lo sviluppo delle risor
nellorganizzazione |umane, professionali ed organizzai
assegnate.
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Le schede di autovalutazione delle competenze organez
(allegati 4.1, 4.2, 4.3) — compilate — autonomameid ciascun
valutato- sono presentate al valutatore entro il g&dhnaio,
nelllambito della relazione di cui al paragrafo.3.3

3.4.3 Valutazione finale delle competenze

Il valutatore determina il punteggio da attribusdevalutato per la
parte relativa alle competenze organizzative, pdde dal
contenuto delle schede di autovalutazione, utitideai descrittori
riportati al paragrafo 2.2.3, 2.2.4, 2.2.5, tenendonto
dell'interazione avuta nel corso dell’anno col \tato, portando
in valutazione eventuali altri elementi oggettivonsiderati
rilevanti.

Entro il 15 febbraio, nel corso di specifici collogil valutatore
definisce il livello attribuito a ciascun valutatootivandolo
sinteticamente nellascheda di valutazione delle competenze
organizzativgallegato 5).

3.5. Attribuzione del punteggio

Alla presentazione della relazione di cui al paaém3.3.4, segue
un colloquio tra il valutato ed il valutatore.

Entro il 10 febbraio, al termine dei colloqui, etifioato al
valutato lo schema di provvedimento — contenentsclzeda di
valutazione dei risultati (allegati 2.1 0000 2.2)laescheda di
valutazione delle competenze organizzative (aledgat - 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 effettua la igdbuzione dei
punteggi residui, calcola per ciascun valutatouihjieggio finale
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Pror, Notifica il provvedimento finale, contenente thade di cui
agli allegati 2.1 0 2.2, 5 e 6, debitamente contgila

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

| provvedimenti di valutazione finali sono trasmesantro |l
mese di marzo, alla Direzione generale del persoealdeqgli
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 faii della
valutazione;

* il punteggio relativo ai risultati conseguiti dap@iglieri € pari
alla somma pesata della percentuale di raggiungoneln
ciascun obiettivo ad essi assegnato ai fini delatazione.
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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 Ridefinizione degli obiettivi

Gli obiettivi assegnati, per cause non prevedibgyali, ad
esempio, il mutamento del contesto normativo/igittnale o la
sopravvenuta carenza di risorse, possono essegéinitid 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.

3.6.3 Copertura di una posizione dirigenziale in aso d’anno

E’ possibile che si provveda alla copertura di wpwsizione
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;

e partecipa alla programmazione degli obiettivi awiho
successivo, tenendo conto delle fasi gia concluasomento
del conferimento dell'incarico.
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3.6.4 Abbandono della posizione dirigenziale in cep d’anno

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

La valutazione del dirigente interessato € conda@faortando,
per quanto possibile in modo quantitativo, il riato
effettivamente raggiunto al periodo di permaneredéimcarico.
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Allegato 1
SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI NON APICALI
NOME E COGNOME DEL VALUTATO
DATA DIPARTIMENTO
DIREZIONE GENERALE
UNITA' ORGANIZZATIVA
SCHEDA OBIETTIVI
Target
N . Indicatore di
Attivita Peso Prodotti
prodotto | g .
indicatore di |indicatore di|. . .
i L indicatore di
efficienza |efficienza L
: . efficacia
tecnica economica
TOTALE 75
NOTE
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Allegato 2.1
SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI NON APICALI
NOME E COGNOME DEL VALUTATO
DATA DIPARTIMENTO
DIREZIONE GENERALE
UNITA' ORGANIZZATIVA
SCHEDA DI VALUTAZIONE FINALE DEI RISULTATI DELL'UNI TA' ORGANIZZATIVA
Valore Valore
N dell'indicatore |dell'indicatore |Punteggio (1 Punteggio
Attivita Peso ) ggio (1) 99
conseguito target pesato

(@

(b)

(2)/(b)

PUNTEGGIO PESATO TOTALE

NOTE

(1) Valori superiori a 1 si considerano pari a 1.
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Allegato 2.2

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI NON APICALI

NOME E COGNOME DEL VALUTATO

DATA DIPARTIMENTO:
DIREZIONE GENERALE:

SCHEDA DI VALUTAZIONE FINALE DEI RISULTATI DELLA DI REZIONE GENERALE

Unita organizzativa Punteggio

PUNTEGGIO TOTALE

PUNTEGGIO MEDIO

NOTE:
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Allegato 3

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI NON APICALI

NOME E COGNOME DEL VALUTATO

DATA DIPARTIMENTO
DIREZIONE GENERALE
UNITA' ORGANIZZATIVA

SCHEDA COMPETENZE ORGANIZZATIVE

Competenze organizzative Peso

1. Problem solving

2. Capacita e contributo organizzativo e di gestione delle risorse

3. Integrazione personale nell'organizzazione
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Allegato 4.1

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI NON APICALI

NOME E COGNOME DEL VALUTATO

DATA DIPARTIMENTO
DIREZIONE GENERALE
UNITA"' ORGANIZZATIVA

SCHEDA AUTOVALUTAZIONE DELLE COMPETENZE ORGANIZZATI VE
1. Problem solving

1.a. Ho promosso i seguenti fattori di innovazione e cambiamento all'interno dell'organizzazione:

1.b. Ho awviato il seguente progetto complesso di rilevante importanza per il proseguimento degli
obiettivi dell’Amministrazione:

1.c. Ho concluso i seguenti accordi con portatori di interessi non coincidenti:

1.d. Ritengo di dover proporre i seguenti elementi oggettivi che considero rilevanti ai fini della
valutazione finale

1.e. Ritengo, conclusivamente, di possedere le caratteristiche di cui al descrittore corrispondente al
livello , in quanto:
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Allegato 4.2
SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI NON APICALI

NOME E COGNOME DEL VALUTATO
DATA DIPARTIMENTO

DIREZIONE GENERALE

UNITA' ORGANIZZATIVA

SCHEDA AUTOVALUTAZIONE DELLE COMPETENZE ORGANIZZATI VE
2. Capacita e contributo organizzativo e di gestion e delle risorse

2.a. Ho awviato le seguenti iniziative di formazione fruite complessivamente da........ dipendenti:

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

2.c. Ho awviato in tema di controllo di gestione le seguenti attivita di elaborazione e sviluppo di
indicatori e procedure per il monitoraggio continuo del'attivita dell’Amministrazione, raggiungendo i
risultati di incremento di efficienza delle attivita, pure di seguito indicata:

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

2.e. Ritengo, conclusivamente, di possedere le caratteristiche di cui al descrittore corrispondente al
livello , in quanto:
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Allegato 4.3

NOME E COGNOME DEL VALUTATO

DATA

DIPARTIMENTO

DIREZIONE GENERALE

UNITA' ORGANIZZATIVA

SCHEDA AUTOVALUTAZIONE DELLE COMPETENZE ORGANIZZATI VE

3. Integrazione personale nell'organizzazione

3.a. Ho posto in essere le seguenti iniziative finalizzate allo sviluppo delle risorse umane,

professionali ed organizzative assegnate

3.b. Ritengo di dover proporre i seguenti elementi oggettivi, che considero rilevanti ai fini della

valutazione finale:

3.c. Ritengo, conclusivamente, di possedere le caratteristiche di cui al descrittore corrispondente al

livello , in quanto:
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Allegato 5

NOME E COGNOME DEL VALUTATO

DATA DIPARTIMENTO

DIREZIONE GENERALE

UNITA' ORGANIZZATIVA

SCHEDA VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE ORGANIZZATIVE

Competenze organizzative

Peso

Punteggio | Punteggio
conseguito pesato

1. Problem solving

MOTIVAZIONI

2. Capacita e contributo organizzativo e di gestione delle risorse

MOTIVAZIONI

3. Integrazione personale nell'organizzazione

MOTIVAZIONI

PUNTEGGIO PESATO TOTALE
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Allegato 6

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI NON APICALI

NOME E COGNOME DEL VALUTATO

DATA DIPARTIMENTO:
DIREZIONE GENERALE:
UNITA' ORGANIZZATIVA:

SCHEDA PUNTEGGI

Punteggio

Punteggio risultati competenze

Rs Pror

NOTE:
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