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VISTO
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VISTO
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VISTO

VISTO
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il decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286, recante “Riordino e potenziamento dei meccanismi
e strumenti di monitoraggio e valutazione dei costi, dei rendimenti e dei risultati delle attivita
svolte dalle amministrazioni pubbliche, a norma dell’articolo 11 della legge 15 marzo 1997, n.
59”, e successive modificazioni e integrazioni;

le direttive della Presidenza del Consiglio dei Ministri 12 dicembre 2000, 15 novembre 2001, 8
novembre 2002, 27 dicembre 2004, 12 marzo 2007 e 25 febbraio 2009, in materia di program-
mazione strategica;

il decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, recante “Norme generali sull’ordinamento del lavo-
ro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”, e successive modificazioni e integrazioni;

il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, concernente “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”, e successive modificazioni e integrazioni;

la legge 31 dicembre 2009, n. 196, “Legge di contabilita e finanza pubblica”, e successive modi-
ficazioni e integrazioni;

le delibere n. 89/2010, 104/2010 e, in particolare, ai fini dell’adozione del presente sistema, la
n. 111/2010 della Commissione per la valutazione, la trasparenza e l'integrita delle amministra-
zioni pubbliche (CIVIT, ora Autorita nazionale anticorruzione);

il decreto legislativo 15 marzo 2010, n. 66, recante “Codice dell’ordinamento militare”, e suc-
cessive modificazioni e integrazioni;

il decreto del Presidente della Repubblica 15 marzo 2010, n. 90, recante “Testo unico delle di-
sposizioni regolamentari in materia di ordinamento militare”, e successive modificazioni e inte-
grazioni;

il decreto legislativo 30 giugno 2011, n. 123, recante “Riforma dei controlli di regolarita ammini-
strativa e contabile e potenziamento dell’attivita di analisi e valutazione della spesa, a norma
dell’articolo 49 della legge 31 dicembre 2009, n. 196", e successive modificazioni e integrazioni;

il decreto legge 6 luglio 2012, n. 95, recante “Disposizioni urgenti per la revisione della spesa
pubblica con invarianza dei servizi ai cittadini, nonché misure di rafforzamento patrimoniale del-
le imprese del settore bancario”, convertito, con modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n.
135;

il decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri 18 settembre 2012, recante “Definizione delle
linee guida generali per I'individuazione dei criteri e delle metodologie per la costruzione di un



VISTA

VISTO

VISTO
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VISTA

VISTA
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VISTO

VISTO

VISTO

VISTO

VISTO

sistema di indicatori ai fini della misurazione dei risultati attesi dai programmi di bilancio, ai sen-
si dell’articolo 23 del decreto legislativo 31 maggio 2011, n. 91”;

la legge 6 novembre 2012, n. 190, recante “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della
corruzione e dell'illegalita nella pubblica amministrazione” e successive modificazioni e integra-
zioni;

il decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33, recante “Riordino della disciplina riguardante gli ob-
blighi di pubblicita, trasparenza e diffusione di informazioni da parte delle pubbliche ammini-
strazioni” e successive modificazioni e integrazioni;

il decreto legge 31 agosto 2013, n. 101, recante “Disposizioni urgenti per il perseguimento di
obiettivi di razionalizzazione nelle pubbliche amministrazioni”, convertito, con modificazioni,
dalla legge 30 ottobre 2013, n. 125 e successive modificazioni e integrazioni;

la circolare GAB 2013 del 12 marzo 2014, recante “Procedure interne di formazione del bilancio
della Difesa e suo esercizio”, e successive modificazioni e integrazioni;

la circolare del Ministero dell’economia e delle finanze - Dipartimento della Ragioneria generale
dello Stato - n. 16 del 20 aprile 2015, concernente “Aggiornamento degli indicatori associati ai
programmi di spesa del bilancio dello Stato con riferimento all'art. 39, comma 2 e all'articolo 41
comma 2 della legge 196 del 2009”;

la legge 7 agosto 2015, n. 124, recante “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle
amministrazioni pubbliche”;

il decreto legge 24 giugno 2014, n. 90, recante “Misure urgenti per la semplificazione e la tra-
sparenza amministrativa e per l'efficienza degli uffici giudiziari”, convertito, con modificazioni,
dalla legge 11 agosto 2014, n. 114, e successive modificazioni e integrazioni;

il decreto del Ministro della difesa in data 8 marzo 2018, di revisione del decreto del Ministro
della difesa in data 15 gennaio 2016, recante la definizione dei servizi e dei relativi standard
qualitativi del Ministero della difesa, ai sensi del decreto legislativo 20 dicembre 2009, n. 198;

il decreto del Presidente della Repubblica del 9 maggio 2016, n. 105, recante “Regolamento di
disciplina delle funzioni del Dipartimento della funzione pubblica della Presidenza del Consiglio
dei Ministri in materia di misurazione e valutazione della performance delle pubbliche ammini-
strazioni”;

il decreto legislativo 12 maggio 2016, n. 90 recante “Completamento della riforma della struttu-
ra del bilancio dello Stato, in attuazione dell'articolo 40, comma 1, della legge 31 dicembre 2009,
n. 196”;

il decreto legislativo 12 maggio 2016, n. 93, recante “Riordino della disciplina per la gestione del
bilancio e il potenziamento della funzione del bilancio di cassa, in attuazione dell'articolo 42,
comma 1, della legge 31 dicembre 2009, n. 196”;

il decreto legislativo 25 maggio 2016, n. 97, recante “Revisione e semplificazione delle disposi-
zioni in materia di prevenzione della corruzione, pubblicita e trasparenza, correttivo della legge 6
novembre 2012, n. 190 e del decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33, ai sensi dell'articolo 7 del-
la legge 7 agosto 2015, n. 124, in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche”;
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Il “Sistema di misurazione e valutazione della performance individuale del personale civile delle
aree funzionali” del Ministero della difesa, approvato con D.M. 10 novembre 2015;

il “Sistema di misurazione e valutazione della performance individuale del personale dirigenzia-
le” del Ministero della difesa, approvato con D.M. 29 settembre 2016;

il Piano Nazionale Anticorruzione 2016, approvato dall’ANAC con delibera n. 831 del 3 agosto
2016;

il Piano Nazionale Anticorruzione 2017, approvato dal’ANAC con delibera n. 1208 del 22 no-
vembre 2017;

ATTO INDIRIZZO SIG. MINISTRO, approvato con dM in data

il decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 74, recante modifiche al decreto legislativo 27 ottobre
2009, n. 150, in attuazione dell’articolo 17, comma 1, lettera r), della legge 7 agosto 2015, n.
124,

il decreto legislativo 25 maggio 2017, n 75, recante modifiche e integrazioni al decreto legislati-
vo 30 marzo 2001, n. 165, ai sensi degli articoli 16 e 17, della legge 7 agosto 2015, n. 124, in ma-
teria di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche;

le “Linee guida per il Piano della performance” della Presidenza del Consiglio dei Ministri - Dipar-
timento della funzione pubblica (ed. giugno 2017);

il decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri in data 8 agosto 2017, relativo agli indirizzi
programmatici prioritari cui dovra essere orientata la pianificazione strategica di cui all’art. 8 del
decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286;

il “Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa del Ministero della di-
fesa”, approvato con D.M. 12 ottobre 2017;

le “Linee guida per il Sistema di misurazione e valutazione della performance” della Presidenza
del Consiglio dei Ministri - Dipartimento della funzione pubblica (ed. dicembre 2017);

il favorevole parere vincolante dell’Organismo indipendente di valutazione della performance, ai
sensi dell’articolo 7, comma 1, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, e successive mo-
dificazioni e integrazioni;

APPROVA

I'annesso “Sistema di misurazione e valutazione della performance del Ministero della difesa”’, che abroga e
sostituisce i sistemi di misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale del personale civi-

le delle aree funzionali e del personale dirigenziale del Ministero della difesa citati in premessa.

Le previsioni in esso contenute entrano in vigore a far data dal 1 gennaio 2019.

Roma,

IL MINISTRO
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1 LA PRESENTAZIONE DELLUAMMINISTRAZIONE

1.1 Missione e principali attivita del Ministero della difesa

La salvaguardia delle libere istituzioni, I'integrita del territorio nazionale e la sicurezza dei propri cittadini
rappresentano i presupposti imprescindibili che uno Stato & chiamato ad assicurare. In tale ambito, il Mini-
stero della difesa garantisce la tutela degli interessi vitali del Paese, operando nell’ambito di un peculiare

quadro legislativo di riferimento che ne definisce i compiti e le funzioni.

Nello specifico, al Dicastero sono attribuite le funzioni spettanti allo Stato in materia di difesa e sicurezza
militare, politica militare, partecipazione a missioni internazionali, ad organismi internazionali di settore e
pianificazione generale e operativa delle Forze armate, pianificazione relativa all'area industriale di inte-

resse della difesa” (articolo 20 del decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 300).

Inoltre, per quanto riguarda i compiti specifici delle Forze armate, I’art. 89 del decreto legislativo 15 marzo
2010, n. 66, indica che:

- il compito prioritario delle Forze armate ¢é la difesa dello Stato;

- le Forze armate hanno altresi il compito di operare al fine della realizzazione della pace e della sicu-
rezza, in conformita alle regole del diritto internazionale e alle determinazioni delle organizzazioni in-

ternazionali delle quali I'ltalia fa parte;

- le Forze armate concorrono alla salvaguardia delle libere istituzioni e svolgono compiti specifici in cir-

costanze di pubbliche calamita ed in altri casi di straordinaria necessita ed urgenza.

Da tali compiti discendono le missioni dello strumento militare (intese come traduzione delle norme legi-

slative e regolamentari nel quadro di riferimento nazionale e internazionale), ovvero:

a. difesa dello Stato, che implica per lo strumento militare la capacita di far fronte a tutte le potenziali
forme di minaccia realisticamente ipotizzabili, dall'azione militare convenzionale, fino alle forme di
lotta non convenzionali e asimmetriche, tra le quali figura quella quanto mai nota e attuale del terro-

rismo;

b. difesa degli spazi euro-atlantici, missione che sottintende la disponibilita di uno strumento militare
proiettabile e in grado di operare con gli alleati e, pertanto, qualitativamente adeguato al ruolo che il

Paese intende rivestire nel contesto dell’Alleanza di cui fa parte;

c. contributo alla prevenzione e alla gestione delle crisi, che richiede la disponibilita di capacita proiet-
tabili e diversificate al fine di garantire la pace, la sicurezza, la stabilita e la legalita, nel contesto di or-

ganizzazioni internazionali e/o di accordi bi-multilaterali;
d. concorso alla salvaguardia delle libere istituzioni e intervento nelle pubbliche calamita.

Appare evidente che I'attuazione e/o realizzazione delle richiamate missioni si esplica in favore dell’intera
collettivita nazionale e, quindi, non & riconducibile in termini di servizi all’'utenza in senso generale. Per tale
ragione, la performance organizzativa, ovvero I'“output” complessivo che il Ministero della difesa ¢ istitu-
zionalmente deputato a fornire, & qualificabile come “approntamento, ammodernamento e impiego dello
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strumento militare”, verso il quale & coerentemente orientato il ciclo della performance, di cui ai paragrafi

successivi.



1.2 L'organizzazione del dicastero

Organizzazione del Ministero della Difesa

Ministro della Difesa
Ufficio Contrale del Bilancio ¢ degli Sottosegretari di stato
Affart finanziart
(BILANDIFE)
Uffici di Disetta Collaborazione
Utficio Centrale per lo Ispeziond
amministrative
(ISPEDIFE) o~
Valutazione dells
Commissartato Generale per le Onoranze performance (OIV)
ai Caduti
(ONORCADUTT)
Area tecnico - operativa Area tecnico - amministrativa

sSMD Dupenderca del %G DOVA dal Capo & 0D pes ghi mpemn
LA OpeTatity

C.do 4 5
SME SMM SMA Generale Direzione Direzione
Asma CC Generali Tecmiche

Organizzazione del Ministero - Fig. 1

In particolare:

a. Il Ministro della difesa, massimo organo gerarchico e disciplinare:

- attua le deliberazioni in materia di difesa e sicurezza adottate dal Governo, sottoposte all'esa-

me del Consiglio supremo di difesa e approvate dal Parlamento;

- emana le direttive in merito alla politica militare, all'attivita informativa e di sicurezza e all'atti-

vita tecnico-amministrativa;

- partecipa, direttamente o tramite un suo delegato, a tutti gli organismi internazionali e europei
competenti in materia di difesa e sicurezza militare o le cui deliberazioni comportino effetti sul-

la difesa nazionale;

- approva la pianificazione generale e operativa interforze con i conseguenti programmi tecnico-
finanziari, nonché la pianificazione relativa all'area industriale, pubblica e privata, di interesse

della Difesa;

- propone al Presidente del Consiglio dei Ministri la relazione annuale da presentare al Parla-
mento, in ordine allo stato della disciplina militare e allo stato dell'organizzazione delle Forze

armate, in relazione agli obiettivi di ristrutturazione, riferendo, in particolare:



sul livello di operativita delle singole Forze armate;
* sul grado di integrazione del personale militare volontario femminile;

* sul conseguimento degli obiettivi di reclutamento dei volontari necessari ad assicurare I'ope-

rativita delle Forze armate;

* sullo stato dei reclutamenti nelle carriere iniziali delle Forze di polizia a ordinamento civile e
militare e del Corpo militare volontario e del Corpo delle infermiere volontarie della Croce

rossa.

Inoltre, il Ministro della difesa, in sede di presentazione annuale dello stato di previsione del Ministero, il-

.. o1
lustra, per espressa previsione normativa-, al Parlamento:

I'evoluzione del quadro strategico e le implicazioni militari della situazione delle alleanze;

- l'evoluzione degli impegni operativi interforze, con riguardo alla capacita operativa e alla pre-

parazione delle Forze armate e al loro necessario adeguamento;
- la nota aggiuntiva allo stato di previsione della spesa;
- il documento programmatico pluriennale per la Difesa.

b. Gli uffici di diretta collaborazione del Ministro della difesa esercitano le competenze di supporto
del Ministro e di raccordo con I'Amministrazione e le varie articolazioni politiche e istituzionali in-
ternazionali, centrali e territoriali. Essi collaborano alla definizione degli obiettivi e all'elaborazione
delle politiche pubbliche, nonché alla relativa valutazione e alle connesse attivita di comunicazio-
ne, con particolare riguardo all'analisi costi benefici, alla congruenza fra obiettivi e risultati, alla

qualita e all'impatto della regolamentazione.

C. L'area tecnico-operativa € competente in materia di: difesa e sicurezza dello Stato, del territorio
nazionale e delle vie di comunicazione marittime e aeree, pianificazione generale operativa delle
Forze armate e interforze con i conseguenti programmi tecnico finanziari; partecipazione a mis-
sioni anche multinazionali per interventi a supporto della pace; partecipazione agli organismi in-
ternazionali ed europei competenti in materia di difesa e sicurezza militare o le cui deliberazioni
comportino effetti sulla difesa nazionale e attuazione delle decisioni da questi adottate; rapporti
con le autorita militari degli altri Stati; informativa al Parlamento sull'evoluzione del quadro stra-
tegico e degli impegni operativi; classificazione, organizzazione e funzionamento degli enti dell'a-
rea operativa; interventi di tutela ambientale, concorso nelle attivita di protezione civile su dispo-
sizione del Governo, concorso alla salvaguardia delle libere istituzioni e della collettivita nazionale

nei casi di pubbliche calamita.

d. Larea tecnico-amministrativa e quella tecnico-industriale sono competenti in tema di: politica de-
gli armamenti e relativi programmi di cooperazione internazionale; conseguimento degli obiettivi

di efficienza fissati per lo strumento militare; affari giuridici, economici, contenzioso, disciplinari e

'Articolo 12 del decreto legislativo n. 66 del 2010 e legge n. 244 del 2012.
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sociali del personale militare e civile; armamenti terrestri, navali e aeronautici; telecomunicazioni,
informatica e tecnologie avanzate; lavori e demanio; commissariato e servizi generali; reclutamen-
to; sanita militare; attivita di ricerca e sviluppo, approvvigionamento dei materiali e dei sistemi
d'arma; programmi di studio nel settore delle nuove tecnologie per lo sviluppo dei programmi
d'armamento; pianificazione dell'area industriale pubblica e privata; classificazione, organizzazio-
ne e funzionamento degli enti dell'area tecnico industriale. In quest’area, I’Amministrazione rive-
ste un importante ruolo per la crescita e lo sviluppo economico e tecnologico del Paese, con parti-

colare riferimento all’alta tecnologia del comparto industriale afferente al settore della Difesa.

1.3 |l personale

La qualita e I'efficacia del proprio personale militare e civile sono fattori decisivi nell’azione del Dicastero.

In particolare, il personale appartenente alle Forze armate svolge le proprie attivita con professionalita,
senso del dovere, disponibilita alle piu disparate forme d’impiego, rappresentando questi elementi pecu-
liari del Dicastero. Tali caratteristiche possono essere sviluppate solo tramite una costante attivita formati-
va che inglobi al suo interno tutti gli aspetti che, nel loro complesso, consentono al personale di sviluppare
le competenze necessarie per fronteggiare qualsiasi problematica in qualsiasi ambiente. Oggi lo strumento
militare si trova ad operare in un contesto di costante cambiamento che determina la sua inarrestabile tra-
sformazione. Basti pensare che, all’inizio degli anni 2000, le Forze armate, basate sulla coscrizione obbliga-
toria, potevano contare circa 300.000 uomini. Abolita nel 2005 la coscrizione obbligatoria, al fine di rende-
re lo strumento aderente alle necessita operative ed in linea con le risorse finanziarie ad esso destinate, e
stato sviluppato un modello a 190.00 uomini, da conseguirsi entro il 2021, e a 150.00 unita, da conseguirsi
entro il 2024.

Anche la componente civile costituisce una pregevole risorsa per le Forze armate. Impiegata in diversi am-
biti professionali, svolge per lo piu attivita di carattere amministrativo, tecnico e logistico.

Analogamente alla componente militare, anche quella civile, in relazione alle politiche di riduzione con-
template dalla cd. spending review (decreto legge n. 95 del 2012), dalla legge delega n. 244 del 2012 e dal
discendente decreto legislativo n. 8 del 2014, ha subito una rimodulazione in senso riduttivo che portera le

consistenze organiche a n. 20.000 unita entro il 31 dicembre 2024.



2 SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PER-
FORMANCE ORGANIZZATIVA DEL MINISTERO DELLA DIFESA

2.1 Finalita e criteri ispiratori

Ai sensi dell’art. 7, comma 1, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, e successive modificazioni e
integrazioni, il presente “Sistema” descrive i criteri di carattere metodologico e procedurale per la misura-
zione e valutazione della “performance” del Ministero della difesa, definendo, in particolare, le fasi, i tem-
pi, le modalita e i soggetti responsabili dei processi, al fine di rendere trasparente e condiviso il modello at-
traverso il quale I'azione amministrativa del Dicastero & impostata, monitorata e valutata in rapporto alla
sua capacita di attuare piani e programmi per conseguire gli obiettivi fissati descritti nei principali docu-
menti di programmazione. Cio al fine di allineare I'attivita amministrativa agli obiettivi attesi, nell’ottica di

una valorizzazione del merito, anche mediante I'utilizzo di sistemi incentivanti e premianti.

In tale ambito, nel rimandare al successivo paragrafo la metodologia adottata per la loro determinazione,

occorre preliminarmente identificare le seguenti tipologie di obiettivi:

— obiettivi generali, determinati con eventuali linee guida, adottate su base triennale con un decre-
to del Presidente del Consiglio dei Ministri;

— obiettivi specifici del Dicastero, di primo livello, distinti in obiettivi strategici e strutturali’ (0BS),
ivi inclusi ulteriori obiettivi svincolati da risorse finanziarie che il Vertice politico puo assegnare

con proprie direttive®.

2.2 |l ciclo di pianificazione, programmazione, gestione e controllo della per-
formance

Il ciclo della performance del Ministero della difesa si articola nelle seguenti fasi (Fig. 2):

a. pianificazione, di carattere eminentemente concettuale, nella quale vengono individuate le priorita-

rie linee strategiche da perseguire in una prospettiva di medio/lungo periodo;

b. programmazione, di carattere organizzativo, in cui sono definiti ed assegnati, per ogni livello ordina-

tivo ed in funzione delle risorse presumibilmente disponibili, gli obiettivi che si intendono conseguire

nel breve termine, funzionali ai superiori indirizzi strategici;

¢. monitoraggio, finalizzato a verificare, in fase gestionale, il livello di conseguimento degli obiettivi pro-

grammati e valutare I'opportunita/necessita di attivare eventuali azioni correttive;

*Detti obiettivi si differenziano a seconda che abbiano diretto legame con precise linee di indirizzo del Vertice politico del Dica-

dall’Amministrazione.
® Tali obiettivi sono anch’essi strutturati su tre (n. 3) livelli, a similitudine degli OBS (cfr. infra para 2.2).
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d. misurazione e valutazione della performance, organizzativa ed individuale®;

e. rendicontazione dei risultati al Vertice politico dell’Amministrazione, agli Organi istituzionali di con-

trollo, nonché ad altri soggetti pubblici o privati a qualsiasi titolo interessati.

Il Ciclo della performance - Fig. 2

Il Ciclo integrato di pianificazione, programmazione, gestione controllo della performance
| 8 | | Fase di rendicontazione | I 1 I | Fase di pianificazione | | 2 l | Fase di programmazione
T e Atto dfindin'zzo deII’Au'ton't& politica Awvio della predisposizione del
PP P (afsegdiioldella preschigzions glelcapeie bilancio per obiettivi, dello Stato di
sulla performance e conseguente del «Documento di economia e finanza» e L. dell del Pi
«validazione dell’OIV» degli eventuali indirizzi del Presidente del (G E LB EI GG CEN ALY
Consiglio dei Ministri e del Dipartimento della performance
della Funzione Pubblica)
Giugno Maggio - Giugno Aprile - Settembre
(annon+1) (annon-1) (anno n-1)
| 7 | | Fase di rendicontazione : | < | | Fase di programmazione
-
Nota integrativa al Rendiconto \ Nota integrativa
e Relazione funzi to \  PROCESSO (versione a DLB)
sistema " CIRCOLARE
Aprile - Maggio Settembre - Dicembre
(annon+1) (annon-1)
E—r— ey R —
e avvio della fase di gestione
Direttiva generale per I'attivita Approvazione ParlamentoLegge di
Monitoraggio strategico amministrativa e la gestione Bilancio
entro 10 giorni dalla pubblicazione della
Legge di bilancio (anno n) Nota integrativaa LB
lintermedio e 1 finale Piano della performance Entro Dicembre
(anno n) Entroil 31 gennaio (anno n) (anno n-1)

2.3 La pianificazione, la programmazione e la gestione

La fase programmatica e quella gestionale rappresentano, dunque, la traduzione sul piano operativo della
pianificazione strategica formulata dall’Autorita politica (Fig. 3).

*La valutazione della performance individuale & applicabile al solo personale civile, essendo il personale militare interessato da
un diverso sistema di valutazione, disciplinato dagli articoli 688 e seguenti del d.P.R. 15 marzo 2010, n. 90, recante il “Testo uni-
co delle disposizioni regolamentari in materia di ordinamento militare”.
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La pianificazione e la programmazione - Fig. 3

LA PIANIFICAZIONE E LA PROGRAMMAZIONE
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Tale processo:

a. prende avvio, nei mesi di maggio - giugno dell’anno antecedente a quello di riferimento, con
I’'emanazione, da parte del Ministro, dell’“Atto di indirizzo per I'avvio del ciclo integrato di program-
mazione della performance e di formazione del bilancio di previsione”®, contenente le priorita politi-
che in base alle quali orientare la discendente programmazione (finanziaria e per obiettivi) e la forma-
zione del progetto di bilancio per il triennio successivo.

Tale documento & elaborato in coerenza ed a seguito:

(1) della presentazione alle Camere del Documento di Economia e Finanza (previsto per il 10 aprile
di ogni anno);

(2) dell’emanazione delle “Linee guida” del Presidente del Consiglio dei Ministri in merito agli obiet-
tivi generali per le pubbliche amministrazioni;

(3) degli eventuali indirizzi forniti del Dipartimento della funzione pubblica;

b. e formalizzato, ai fini dell’iter parlamentare di approvazione della legge di bilancio, con la “Nota inte-

grativa allo stato di previsione della spesa” ® mediante la quale ’Amministrazione illustra, su un arco

*Di cui alla direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 12 marzo 2007. Documento predisposto dall’Ufficio di Gabinetto
(UG) con il contributo dello Stato Maggiore della difesa (SMD) ed il supporto metodologico dell’Organismo indipendente di valu-
tazione (OIV).

®Di cui all’art. 21 della legge 31 dicembre 2009, n. 196, e successive modificazioni e integrazioni. Documento elaborato dallo Sta-
to maggiore della Difesa (SMD), in coordinazione con I’Ufficio di Gabinetto e con il contributo dell’Ufficio centrale del bilancio e
degli affari finanziari (BILANDIFE), degli Organi programmatori (OP), di seguito indicati, e dei Centri di responsabilita amministra-
tiva (C.R.A.) del Dicastero, nonché “validato” dall’Organismo di valutazione indipendente della performance (OIV) sul portale
“Note Integrative” della Ragioneria generale dello Stato (RGS) secondo le tempistiche e le modalita annualmente stabilite dalla
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temporale triennale, i criteri di formulazione delle previsioni di spesa, gli obiettivi strategici da conse-

guire e gli indicatori per misurarne il grado di realizzazione;

si concretizza nella “Direttiva generale per I'attivita amministrativa e la gestione”’, atto da emanarsi
entro 10 giorni dalla pubblicazione della legge di bilancio, con il quale il Ministro stabilisce gli obiettivi
da conseguire nell’anno di riferimento, attribuisce e ripartisce le risorse agli enti/organi programma-
tori, ai fini dellimpiego operativo, ed ai dirigenti generali, titolari di C.R.A.,, ai fini

dell’amministrazione;

. si conclude, entro il 31 gennaio di ogni anno, con il “Piano della performance””, documento pro-
grammatico-gestionale di orizzonte triennale, in cui il Ministro, in coerenza con la programmazione
finanziaria®, stabilisce gli obiettivi delle articolazioni di vertice del Dicastero, nonché gli “obiettivi indi-

viduali” del personale civile con incarico di livello dirigenziale generale.

L'arco temporale tra I'“Atto di indirizzo” ed il “Piano della performance” & scandito da “momenti pro-

grammatici”, che coinvolgono tutti i soggetti responsabili.

A tal ultimo proposito, in ambito Difesa, le competenze in materia di programmazione e gestione “integra-

ta” (Fig. 4) [(ovvero nella dimensione finanziaria (che ha come oggetto la programmazione della spesa),

strategica (che verte sull’assegnazione di obiettivi -individuali ed organizzativi- ai vari livelli ordinativi) ed

economico-analitica (che rileva i costi delle strutture)], fanno capo a:

Organi Programmatori

Lo Stato Maggiore della difesa @ Organo programmatore di vertice interforze (OPI), per cui il Capo di
SMD é responsabile della programmazione generale finanziaria. Egli & titolare del “controllo operati-
vo dei fondi”, che é I’attivita volta a:

¢ valutare, armonizzare e determinare in sede di formazione del progetto di bilancio, le previsioni di
spesa per i programmi del Ministero e la loro destinazione in funzione degli obiettivi strategici in-

dividuati, secondo le risorse presumibilmente disponibili;

¢ seguire 'andamento della spesa per disporre, esercizio durante, eventuali provvedimenti corretti-

vi e variazioni degli stanziamenti.

| Capi di Stato Maggiore di Forza armata, il Comandante generale dell’Arma dei Carabinieri, il Segre-
tario generale della Difesa/Direttore nazionale degli armamenti e il Direttore dell’Ufficio centrale di
bilancio e degli affari finanziari, in qualita di vertici degli Organi programmatori (OP), rappresentano
le autorita responsabili della programmazione e destinazione delle risorse per il conseguimento degli
obiettivi (obiettivi operativi e programmi operativi - OBO e PO) ad essi assegnati.

stessa RGS con apposita circolare (gli esiti della programmazione finanziaria si perfezionano entro il 20 ottobre di ciascun anno,
data di presentazione del disegno di legge di bilancio (DLB) al Parlamento, al quale sono allegate le Note integrative relative a
ciascun Ministero).

"Prevista dall’art. 14, comma 1, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165. Documento predisposto dallo SMD con il contribu-
to di BILANDIFE ed il supporto metodologico dell’OIV.

& previsto dall’art. 10, comma 1, del d.lgs. n. 150 del 2009. Documento elaborato dallo SMD con il contributo del Responsabile
per la prevenzione della corruzione del Dicastero (RPC) e di tutte le articolazioni del Dicastero aventi causa, con il supporto me-
todologico dell’OIV.

®Per favorire la coerenza della programmazione strategica con il ciclo del bilancio, il processo di predisposizione del Piano della
performance ha inizio subito dopo la presentazione alle Camere del Documento di Economia e Finanza (DEF) ed in linea con gli
ulteriori documenti indicati al sottoparagrafo a..
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Dette autorita, per 'area di rispettiva competenza, esercitano I'“impiego operativo dei fondi” attra-

verso:

¢ una preliminare valutazione e proposta, in sede di formazione del progetto di bilancio, delle previ-
sioni di spesa correlate agli obiettivi operativi e all’attuazione dei discendenti programmi operativi
(PO);

¢ I’emanazione, esercizio durante, delle disposizioni per la realizzazione degli obiettivi di propria re-
sponsabilita, indirizzando e coordinando le attivita dei titolari degli obiettivi e programmi operati-

vi;
¢ la proposta di variazione alle risorse affidate in funzione dei rispettivi obiettivi.

(2) | Centri di responsabilita amministrativa (C.R.A.) svolgono, secondo le disposizioni emanate dagli OP,

I'attivita tecnico- amministrativa connessa con la gestione degli stanziamenti iscritti nei rispettivi “pro-

grammi” e finalizzati alla realizzazione dei connessi obiettivi.

(3) | Centri di costo, ai fini della contabilita economico-analitica, rappresentano i soggetti ai quali fanno
capo i bilanci economici annuali e le relative consuntivazioni periodiche in fase di gestione. | Centri di
costo apicali, identificati in corrispondenza dei C.R.A., effettuano la previsione e la rilevazione dei costi

delle risorse umane e strumentali, correlate ai singoli “servizi”, impiegate dai centri di costo sottostanti.
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BILANCIO TRIDIMENSIONALE

Bilancio per Elemento
obiettivi , —> contabile
integrato

Bilancio economico

Bilancio finanziario

BILANCIO per obiettiviz======p contabilitd per destinazione
BILANCIO economico ) contabilitd per natura
BILANCIO finanziario sy contabilita finanziaria

Bilancio tridimensionale - Fig. 4

Dal punto di vista della programmazione strategica, che maggiormente rileva ai fini del presente “Siste-
ma”, gli obiettivi del Dicastero sono la descrizione sintetica di un traguardo che I’Amministrazione si pre-

figge di raggiungere in un determinato arco temporale.

Essi sono proposti dallo SMD, di concerto con tutte le articolazioni del Dicastero aventi causa e con il sup-
porto metodologico dell’OlV, nell’ottica della programmazione condivisa e partecipata, e sottoposti
all’approvazione del Vertice politico del Dicastero nell’lambito dei documenti programmatici innanzi ri-
chiamati'®.

Ai fini della loro corretta individuazione e definizione, devono rispondere ai requisiti indicati nel d.lgs. n.

150 del 2009 ovvero devono essere:

* un numero circoscritto, rilevanti e pertinenti rispetto alla missione istituzionale dell’Amministrazione,
alle priorita politiche ed ai bisogni della collettivita, nonché tali da determinare un significativo miglio-

ramento della qualita dei servizi (interni ed esterni) erogati;
* specifici e misurabili in termini concreti e riferibili ad un arco temporale determinato;

e commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello ministeriale (ad es. lo stan-
dard della qualita dei servizi, di cui in sequito) o da comparazioni con articolazioni ed unita organizza-

tive omologhe, nonché correlati alle risorse disponibili.
In particolare (Fig. 5):

— le priorita politiche (PP) costituiscono le direttrici politico-amministrative di interesse che il Ministro
pone al vertice della propria azione. Esse consentono la traslazione degli obiettivi del Dicastero dal

piano politico-istituzionale al piano amministrativo-gestionale e sono declinate in discendenti obietti-

10 . . T . . . . .
Essi vengono generalmente espressi con un verbo (es. migliorare, incrementare, sviluppare, perseguire, ecc.) ed implicano un
miglioramento/progresso di un determinato progetto servizio/processo.
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vi di primo livello, secondo un principio di “cascading”"";

— gli obiettivi specifici (OBS), di primo livello'?, hanno valenza, di norma, triennale e sono attestati al

Capo di SMD (in gqualita di Organo programmatore di vertice interforze), a meno di obiettivi generali

definiti del Dipartimento della funzione pubblica per tutte le amministrazioni, in coerenza ed attua-
zione delle priorita politiche. Rispetto alla struttura del bilancio, ciascun OBS deve essere contenuto
nell’ambito di un solo programma di spesa e, quindi, attestato ad un solo C.R.A., in modo da assicura-
re I'univoca corrispondenza tra le risorse, le strutture organizzative ed i risultati ottenuti. Cido non
esclude che ogni programma possa comunque alimentare piu di un OBS. Tuttavia, ognuna delle
“azioni” finanziarie discendenti dal medesimo programma di spesa sara riferita ad uno ed un solo
OBS. Ogni OBS, infine, € misurato attraverso uno o piu indicatori di performance, i cui valori target

vengono stimati per ciascuno degli anni del triennio di programmazione;

— gli obiettivi operativi (OBO), o obiettivi di secondo livello, rappresentano il complesso delle “presta-
zioni” e dei “risultati” da assicurare per il conseguimento del superiore obiettivo strategi-
co/strutturale. Essi sono attestati agli Organi programmatori, in capo ai rispettivi titolari, o ad altra
Autorita di vertice, in relazione alle competenze/responsabilita nella specifica materia. Sono realizza-

ti, di massima, entro il ciclo di un esercizio finanziario e, qualora associati ad un determinato volume

di risorse finanziarie funzionale al loro conseguimento, con le risorse di un singolo programma di spe-

sa. Per ciascun OBO ¢ previsto il risultato annuale da conseguire;

— i programmi operativi (PO), o obiettivi di terzo livello, rappresentano le attivita di dettaglio strumen-
tali alla realizzazione del superiore obiettivo operativo. Ciascun PO fa riferimento ad una sola “azione”
attestata al pertinente Organo programmatore. Per ciascun PO, inoltre, sono indicati: il pertinente
“servizio” del “piano dei servizi”’, adottato dalla Difesa in coerenza con la corrispondenti “azioni” fi-
nanziarie, il responsabile, la struttura organizzativa competenteB, i livelli qualitativi e/o quantitativi
dell’output da conseguire (cd. livelli dei servizi), gli indicatori ed i tempi di realizzazione. | PO costitui-

scono il punto di raccordo tra la vista “strategica”, quella “economico-gestionale” e quella finanziaria.

| termine “cascading” si riferisce al processo di traduzione/declinazione di macro obiettivi di lungo periodo, individuati per
I’'organizzazione nel suo complesso e con elevato grado di rilevanza per il pubblico (outcome), in discendenti obiettivi di breve
periodo e di significato concreto per le dipendenti unita operative.

2Trattasi degli obiettivi strategici e strutturali richiamati nel capitolo 2.

B PO sono generalmente attribuiti alle strutture ordinative che compongono le articolazioni di vertice del Ministero (Reparti
degli Stati Maggiori di F.A., del Comando generale dell’Arma dei Carabinieri e del Segretariato generale, Direzioni generali e Di-
rezioni tecniche dell’area tecnico-amministrativa, Uffici centrali del Ministero, Commissariato generale per le onoranze ai Ca-
duti, Uffici e strutture di diretta collaborazione del Ministro, ecc.).
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Albero della performance
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Albero della performance - Fig. 5

La misurazione del raggiungimento degli obiettivi avviene attraverso specifici indicatori e valori target, che

concretizzano gli intenti dell’ Amministrazione.

Per quanto attiene agli indicatori, essi sono definiti come grandezze espresse sotto forma di valore assolu-
to o rapporto™. Per garantire I'efficacia nella misurazione del raggiungimento di un obiettivo, & fondamen-
tale che ogni indicatore abbia una sua consistenza e validita, che puo essere verificata attraverso il posses-
so dei seguenti attributi:

e comprensibilita (/'indicatore deve essere chiaro, contestualizzato e misurabile) e rilevanza (deve essere
significativo per il personale a cui é assegnato I'obiettivo, utile per i valutatori e valido per gli stake-
holders);

e confrontabilita (deve prestarsi a comparazioni sia in termini temporali che organizzativi), fattibilita
(deve essere adeguato alle risorse finanziarie, umane e strumentali disponibili, calibrato rispetto al
tempo a disposizione e adeguato ai sistemi informativi in uso) e affidabilita (deve essere idoneo a mi-

surare l'obiettivo ed esente da influenze che possano condizionare o inficiare la sua determinazione).

Per garantire I'efficacia e I'economicita nella misurazione del raggiungimento di un obiettivo, & fondamen-
tale che gli indicatori siano scelti prioritariamente tra gli indicatori standardizzati sviluppati nell’ambito del

|ll

controllo interno di gestione per misurare il livello di ciascuno dei servizi del “piano dei servizi”, adottato
dalla Difesa in coerenza con le corrispondenti “azioni” finanziarie. Inoltre, ai fini della corretta individua-

zione e scelta degli indicatori piu idonei a rappresentare gli obiettivi del’Amministrazione, dovranno esse-

Sono indicate di seguito, a titolo esemplificativo, alcune tipologie di indicatori per la misurazione della performance organizza-

tiva:

- indicatori di outcome: misurano I'impatto positivo (ad es. in termini di benefici socio-economici o di “customer satisfac-
tion”) sulla collettivita (interna ed esterna) o sui particolari destinatari cui € rivolta I'azione, derivante dal conseguimento
dell’obiettivo;

- indicatori di output: misurano il risultato immediato al termine di una attivita o di un processo;

- indicatori di efficienza: rappresentano la misura del rapporto tra il risultato conseguito e le risorse impiegate;

- indicatori di efficacia e qualita: volti a rilevare la qualita percepita dagli stakeholders rispetto all’erogazione di un deter-
minato servizio / attivita / prodotto oppure ai processi di loro realizzazione;

- indicatori di economicita: misurano la capacita dell’Amministrazione di minimizzare i costi a parita di output.
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re osservate le indicazioni metodologiche di cui all’Appendice 1 delle “Linee guida per il Piano della per-

formance” del Dipartimento della funzione pubblica, citate in premessa.

| valori target, invece, rappresentano il livello di risultato per il quale, in funzione delle eventuali risorse

assegnate, si considerano adeguatamente raggiunti gli obiettivi.

Essi devono essere definiti in modo coerente sulla base di risultati maturati in precedenza
dall’'amministrazione (trend temporale - valore medio storico) oppure tramite il confronto con realta ester-

ne (benchmarking). Tali valori devono essere realisticamente ambiziosi e sfidanti, in maniera da stimolare

I'azione di miglioramento.
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2.4 La misurazione e valutazione della performance organizzativa

Il d.lgs. n. 150 del 2009 attribuisce all’OIV il compito di effettuare il controllo strategicols, che consiste nel
verificare il concreto perseguimento delle linee di indirizzo e delle disposizioni o delle direttive governative
e ministeriali; I'analisi, preventiva e successiva, della congruenza e/o degli scostamenti tra le missioni affi-
date dalle norme, gli obiettivi operativi prescelti, le modalita di perseguimento e le risorse umane, finan-
ziarie e materiali assegnate; I'individuazione di eventuali fattori ostativi e responsabilita per la mancata o

parziale attuazione, nonché i possibili rimedi.

Inoltre, I'OIV, anche accedendo ai sistemi di controllo strategico e di gestione in uso presso
I’Amministrazione, verifica le risultanze della performance rispetto agli obiettivi programmati durante il
periodo di riferimento, segnalando all’Organo di indirizzo politico-amministrativo la necessita e/o
I'opportunita di interventi correttivi in corso di esercizio, in particolare in relazione al verificarsi di eventi
imprevedibili tali da alterare [I'assetto dell’organizzazione e delle risorse a disposizione

dell’Amministrazione.

Detto controllo si realizza attraverso il monitoraggio (Fig. 6) su tutti gli obiettivi indicati dal Vertice politico-

amministrativo, che si distingue in:

IL CONTROLLO ED IL MONITORAGGIO STRATEGICO

Verifica periodica del grado di raggiungimento degli obiettivi mediante
utilizzo di indicatori, metriche e zarget.

N
>PROGRAM]VIAZIONE E >
-
t
MONITORAGGIO MONITORAGGIO
FINALE 7 < CONTROLLES ‘Llwmmnlo
l—
- Per riferire (a cura dell’OIV) all’Organo di indirizzo politico sugli esiti
~ Perché ST
dell’attivita svolta.

Applicativo SIFAD

Il controllo ed il monitoraggio - Fig. 6

i cui all’art. 6, comma 1, del decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286, e successive modificazioni e integrazioni. Inoltre, I'art.
21, comma 2, del d.P.R. n. 90/2010 (come modificato dal d.P.R. n. 65/2011) prevede che “per lo svolgimento dei propri compiti
all’'Organismo é attribuita la facolta di accedere agli atti e ai documenti concernenti le attivita ministeriali di interesse e di richie-
dere ai titolari degli Uffici dirigenziali di riferimento le informazioni all’'uopo necessarie”.
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a. intermedio, in corrispondenza della chiusura del primo semestre dell’anno di riferimento, che rileva

I’'andamento della performance organizzativa e segnala I'esigenza di interventi correttivi;
b. finale, a chiusura dell’esercizio finanziario, che invece & propedeutico alla fase di valutazione annuale.

In linea generale, i relativi rapporti di monitoraggio dovranno essere redatti in maniera schematica ed evi-

denziare:

a. nel monitoraggio intermedio, in modo sintetico:
- le variazioni di bilancio eventualmente intervenute e le rimodulazioni discendenti dalla ripartizio-

ne di ulteriori risorse;

- le eventuali modifiche apportate nella filiera degli obiettivi (OBS), anche in termini di metriche e

indicatori;

- lo stato di avanzamento e andamento dei programmi operativi, in relazione ai dati di spesa (c.d.

fase di misurazione);

- le eventuali proiezioni in termini di criticita di completamento di programmi, sia per promuovere
I’adozione dei necessari e opportuni interventi correttivi, sia per tenerne conto nella fase di predi-

sposizione della programmazione strategica per I'anno successivo;

- lo stato di avanzamento degli eventuali obiettivi~’, non formulati in termini di previsioni finanziarie
ed economiche, attribuiti alle pertinenti “Autorita di vertice” o “Responsabili” di articolazioni di

vertice.

b. in quello finale:

- la situazione finanziaria riferita alla chiusura dell’esercizio finanziario di riferimento;

- irisultati complessivi di OBS (aggregando i risultati degli obiettivi discendenti OBO e PO), apprez-

zati in relazione ai valori conseguiti dai rispettivi indicatori e parametri di spesa;

- gli effetti degli eventuali correttivi apportati in corso d’anno e la situazione dei programmi opera-
tivi non conseguiti ovvero parzialmente realizzati ed eventualmente da trasportare al successivo

esercizio finanziario;

i risultati complessivi di eventuali obiettivi svincolati da risorse finanziarie.

Al fine di assicurare una piu stringente relazione tra la misurazione e la valutazione della performance conse-
guita dalle unita organizzative che compongono le strutture ordinative dell’Amministrazione e quella dei diri-
genti che ne sono a capo, i Programmi Operativi assegnati alle unita organizzative rappresentano, allo stesso
tempo, anche gli obiettivi (correlati all’'ambito organizzativo di diretta responsabilita e individuali) attribuiti al

personale dirigenziale civile con incarico di livello generale. E in questa previsione che si sostanzia il collega-
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mento e I'integrazione tra la misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale che, in

ambito Difesa, sono strutturate sulla base di un’architettura programmatica comune di riferimento (Fig. 7).

Correlazione fra la dimensione organizzativa e quella individuale - Fig. 7
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In occasione di ogni monitoraggio, ogni intestatario di obiettivo coordina e valida I'attendibilita delle in-
formazioni immesse e contenute nei sistemi informativi del Dicastero, fornendo anche elementi utili alla

loro comprensione.

Gli esiti del monitoraggio strategico forniscono, altresi, indicazioni ed elementi per la valutazione della di-
rigenza e del personale civile del Dicastero, in quanto la valorizzazione finale degli obiettivi organizzativi

concorre alla misurazione e alla valutazione della performance individuale.

Sulla base delle informazioni derivanti dal monitoraggio dell’esercizio precedente, vengono redatti, in or-
dine temporale:
(1) la “Nota integrativa al rendiconto”, da trasmettere al Ministero dell’economia e delle finanze (ai sensi
dell’art. 35, comma 2, della legge n. 196 del 2009), sulla scorta delle indicazioni che annualmente la
Ragioneria generale dello Stato fornisce con apposita circolare, di norma nel mese di febbraio. La No-

ta contiene un’illustrazione dei dati consuntivi di spesa e dei valori misurati dagli indicatori, nonché la

valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi programmati;
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(2) il “Rapporto di performance”, da trasmettere entro il 15 giugno di ciascun anno alle Camere (ai sensi
dell’art. 3, comma 68, della legge n. 244 del 200717), per essere sottoposto all’esame delle Commis-

sioni parlamentari competenti in materia. Il Rapporto evidenzia:

e i risultati conseguiti dall’Amministrazione in termini di spesa e di utilizzo di risorse (finanziarie,
umane e strumentali);

e [|'efficacia nell’allocazione delle risorse ed il grado di efficienza dell’azione amministrativa e le mi-
sure ritenute necessarie per I'adeguamento e razionalizzazione delle strutture e delle funzioni
amministrative;

(3) la “Relazione sulla performance”, di cui all’art. 10, comma 1, del d.Igs. n. 150 del 2009, & il documento
che conclude il ciclo di gestione della performance - avviato I'anno precedente con I'Atto di indirizzo
del Ministro - ed esamina il rapporto tra risultati conseguiti e scostamenti rilevati e formula proposte
in termini di miglioramento del ciclo della performance. L'approvazione della Relazione ed il relativo
atto di validazione predisposto dal’oIV*8, da redigersi entro il 30 giugno di ogni anno®, sono succes-
sivamente inoltrati al Ministero dell’economia e delle finanze ed al Dipartimento della funzione pub-
blica.

Inoltre, ai sensi dell’art. 14 del d.Igs. n. 150 del 2009, il processo di misurazione della performance si deve
svolgere con particolare attenzione alla significativa differenziazione dei giudizi e le risultanze delle valuta-
zioni sono realizzate con il coinvolgimento dei cittadini o degli altri utenti finali delle attivita e dei servizi
erogati, nonché, ove presenti, sulla base dei risultati prodotti da indagini svolte da agenzie esterne di valu-
tazione ed analisi condotte dai soggetti appartenenti alla “Rete nazionale per la valutazione delle ammini-
strazioni pubbliche”.

In particolare, i cittadini, anche in forma associata, partecipano al processo di misurazione della perfor-
mance organizzativa, sia comunicando direttamente all’OlV il proprio grado di soddisfazione per le attivita
e per i servizi erogati, sia tramite sistemi di rilevazione che assicurino ogni pilt ampia forma di partecipa-
zione e collaborazione dei destinatari dei servizi.

| risultati delle predette rilevazioni sono pubblicati, con cadenza annuale, sul sito istituzionale del Dicaste-
ro.

Tabella 1 - I documenti del ciclo della performance organizzativa

Pianificazione Monitoraggio Rendicontazione

EJO

Atto di indirizzo
Nota Integrativa al bilancio di
previsione
Direttiva Generale per I'attivita
amministrativa e la gestione
Piano della performance
Nota integrativa al Rendiconto
generale
Relazione sul funzionamento
Rapporto di performance
Relazione sulla performance

YConcernente “Disposizioni per la formazione del bilancio annuale e pluriennale dello Stato (legge finanziaria 2008)" .

'8 3 “Relazione sulla performance” puo esser validata a condizione che la stessa sia stata redatta in forma sintetica, chiara e di
immediata comprensione ai cittadini e agli altri utenti finali.
Alla luce delle modifiche introdotte dal decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 74.
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Ministro A A A A A A
uG Re Re Re Re Re Re
olv Co-V Ve Co-Ve Co Co-V R R \Y
SMD C R R R E R C C R
SGD C C C E C C C C
BLD C C C E C C C
OP/CDR C E C

RPCT C C C C
Legenda: A Adotta E Esegue R Redige

Co Coordina C Collabora Re Revisiona V Valida

Ve Verifica coerenza

Con successiva determinazione dello Stato Maggiore della Difesa sara emanato un dettagliato prospetto che

riepiloga l'intero processo integrato di pianificazione, programmazione, gestione, monitoraggio e rendiconta-

zione della performance organizzativa del Ministero della difesa e degli enti vigilati sottoposti al controllo

strategico dell’OlV, con l'individuazione degli elementi di organizzazione (EdO) competenti e le date di previ-

sto perfezionamento.

2.5 Ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa

a.

Gli ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa includono anche:

il tema di contrasto e prevenzione della corruzione e di promozione della trasparenza, sul quale la Di-
fesa adotta annualmente il “Piano triennale di prevenzione della corruzione” (PTPC), in cui sono elen-
cati i compiti del Responsabile della prevenzione della corruzione (RPC) e dei referenti individuati in
ciascuna organizzazione di vertice del Ministero, nonché le misure e gli strumenti previsti per il con-
trasto ai fenomeni corruttivi. Pertanto, il “Piano della performance” della Difesa, in qualita di principa-

|Il

le documento di programmazione strategica, deve raccordarsi al “Piano triennale per la prevenzione

della corruzione”, secondo modalita definiti nel PTPC, annualmente sottoposto ad aggiornamento;

b. per quanto le attivita istituzionali del Dicastero non si prestino pienamente a concretizzarsi in specifici

“servizi” resi ad una particolare utenza o accessibili a domanda individuale, I’Amministrazione & tenuta
ad adottare/aggiornare, con cadenza annuale, la Direttiva concernente la “Carta dei servizi e standard
di qualita”, di cui all'art. 11 del d.lgs. n. 286 del 1999, come novellato dall’art. 28 del d.lgs. n. 150 del
2009. In programmazione strategica, pertanto, dovra essere monitorato il rispetto degli standard qua-
litativi definiti dall’Amministrazione per le prestazioni fornite al pubblico da parte delle competenti
unita organizzative in maniera complessiva, mediante idonei obiettivi ed indicatori relativi al “Grado di

raggiungimento dello standard di qualita programmato”;

20 . . .
Responsabile della Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza.
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c. infine, ’Amministrazione adottera progressivamente - in forma sistematica, mediante I'impiego di
software specifici - processi di risk management sui principali settori per ridurre la possibilita di impat-

to ed il mancato conseguimento degli obiettivi.

La verifica dei risultati raggiunti nei settori considerati nel presente paragrafo costituisce elemento di in-
formazione per le Autorita di vertice del Dicastero ai fini dell’adozione di eventuali correttivi per il miglio-
ramento dell’Amministrazione, nonché ulteriore elemento di valutazione della performance delle unita or-

ganizzative e della dirigenza.
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2.6 Entivigilati

Il Ministero della difesa esercita, a mente dell’art. 20 del Codice dell’ordinamento militare (d.lgs. n. 66 del

2010), la vigilanza su una pluralita di Enti*.

Per taluni di questi, di seguito indicati, ai sensi del DM (Difesa) 9 settembre 2013, I'OIV effettua anche la valu-

tazione della performance organizzativa e il controllo strategico:

a. Agenzia Industrie Difesa, nei confronti della quale I'Organismo esercita il controllo strategico e la valuta-

zione della performance organizzativa, validandone la “Relazione” e attestandone il corretto assolvimen-

to degli obblighi in materia di trasparenza.

|4l

Resta a cura dell’Agenzia la predisposizione ed emanazione del “Piano della performance” e dei documenti

in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza;

b. Difesa Servizi SpA, nei confronti della quale I'OIV esercita il solo controllo strategicozz.

Con I'annuale “Atto di indirizzo”, il Ministro indica le principali linee strategiche nel cui ambito individuare gli
obiettivi organizzativi da conseguire e, conseguentemente, indirizzare I'attivita gestionale delle strutture ap-

pena citate.

| monitoraggi strategici intermedi e finali sullo stato di attuazione del ciclo di gestione integrato (strategico-
finanziario-economico) degli Enti in parola, che per la rendicontazione dei propri bilanci osservano la norma-
tiva “civilistica” (art. 2364 e art. 2423 e seguenti dal “Codice civile”), sono effettuati rispettivamente a decor-
rere dal mese di agosto dell’anno di riferimento e dal mese di maggio dell’anno successivo (vedasi prospetto
in all. 0), onde consentire all’'OIV di formulare le valutazioni di competenza, anche sulla base delle risultanze
contabili e sugli altri elementi di informazione desumibili dalla richiamata documentazione.

Conseguentemente, anche la valutazione finale individuale del Direttore generale di AID, in quanto legata alla
definizione del ciclo di bilancio e del monitoraggio strategico, & effettuata a maggio dell’anno successivo a

quello di riferimento.

ISono Enti vigilati dal Ministero della Difesa: Agenzia Industrie Difesa, Difesa servizi spa, Unione Nazionale Ufficiali in Congedo
d’Italia, Opera Nazionale figli degli aviatori, Unione italiana tiro a segno, Lega navale italiana, Associazione italiana della Croce
rossa (per le componenti ausiliarie delle Forze armate) e Cassa di previdenza delle Forze armate. L'esercizio della vigilanza riguar-
da molteplici aspetti e attivita dell'ente/organismo vigilato e, in particolare:

- vigilanza amministrativa - finanziaria;
- vigilanza sull'istruttoria dei procedimenti e degli atti degli Enti vigilati per il perseguimento dei loro fini istituzionali.

ZZE, invece, demandato al Segretariato generale della Difesa il controllo sul bilancio preventivo e consuntivo, nonché sull’attivita
tecnico- amministrativa della societa.
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3 SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFOR-
MANCE INDIVIDUALE DEL PERSONALE CIVILE - DIRIGENZIALE
E DELLE AREE FUNZIONALI

3.1 Campo di applicazione e disposizioni generali

La misurazione e valutazione della performance individuale del personale civile del Ministero della difesa

avviene in collegamento con la performance organizzativa.

In generale, oggetto della performance individuale € la prestazione resa da ciascuna unita di personale
nell’ambito del ruolo organizzativo assegnatole. La misurazione e valutazione di tale prestazione concerne
I'apprezzamento del contributo (risultato e modalita di raggiungimento del risultato) che il singolo di-
pendente apporta, con la propria azione, al raggiungimento delle finalita e degli obiettivi, nonché alla sod-

disfazione dei bisogni ai quali & preposta I'unita organizzativa in cui opera.

In particolare, la performance individuale oggetto del presente “Sistema” concerne I'apporto reso,

nell’ambito del Dicastero, dal personale civile
- dirigenziale, con incarico di livello generale e non generale;
- delle aree funzionali, titolare o meno di posizione organizzativa.
Di detto personale si valutano contemporaneamente:
- irisultati attesi nel ruolo di pertinenza con riferimento agli obiettivi preventivamente assegnati;

- i comportamenti organizzativi messi in atto, rispetto a quelli attesi nel ruolo di pertinenza e funzio-

nali al conseguimento dei predetti obiettivi/compiti;

Per i dirigenti con incarico di livello generale, il collegamento alla performance organizzativa e assicurato
dalla perfetta rispondenza fra i programmi operativi e gli obiettivi correlati all’ambito organizzativo di di-
retta responsabilita e gli obiettivi individuali. Il peso degli obiettivi correlati all’ambito organizzativo di di-

retta responsabilita & prevalente rispetto al totale dei risultati operativi.

Per i dirigenti con incarico di livello non generale il collegamento alla performance organizzativa € assicura-
to dall’assegnazione di obiettivi correlati all’ambito organizzativo di diretta responsabilita, il cui peso &

predeterminato dal presente Sistema ed e prevalente rispetto al totale dei risultati operativi.

Per il personale appartenente alla terza e alla seconda area funzionale, vi & I'elemento di collegamento con
gli obiettivi della struttura di appartenenza, assegnato ogni anno dal dirigente valutatore per tutto il per-
sonale della medesima struttura, valorizzando nell’ambito della scheda quale “elemento di collegamento
con gli obiettivi della struttura di appartenenza” il contributo fornito dal singolo, in quanto parte di una
squadra, agli obiettivi della struttura di appartenenza. A tale elemento & assegnato un peso predetermina-

to dal presente Sistema (cfr. schede in allegatiH e I).
Pil nel dettaglio, la performance riferita al personale dirigenziale € espressa tramite il raggiungimento di:

- obiettivi individuali;
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obiettivi relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita (ai quali & attribuito un peso pre-
valente nella valutazione complessiva), desunti dagli “obiettivi specifici” fissati nell’ambito del Piano

della performance e in altri eventuali documenti di programmazione;

I'obiettivo di miglioramento alla funzionalita/attivita della struttura organizzativa diretta/incarico ri-
coperto, riferito all’ambito organizzativo di diretta responsabilita ovvero a particolari responsabilita o

obiettivi assegnati al dirigente;

la qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, competenze profes-
sionali e manageriali dimostrate, nonché comportamenti organizzativi richiesti per il piu efficace

svolgimento delle funzioni assegnate.

La performance individuale riferita al personale delle aree funzionali & espressa tramite la valutazione di:

rendimento sugli obiettivi assegnati, elemento di collegamento con gli obiettivi della struttura di ap-
partenenza e comportamenti organizzativi per la terza area funzionale;

comportamenti organizzativi ed elemento di collegamento con gli obiettivi della struttura di apparte-
nenza per la seconda area funzionale;

comportamenti organizzativi per il personale della prima area funzionale.

Gli obiettivi di performance individuale sono misurati tramite pesi, indicatori di performance e relativi

target'.

Gli obiettivi di risultato, individuali e organizzativi, per essere utili, devono avere le seguenti caratteristi-

che”:

essere relativamente poco numerosi, in quanto riferiti alle attivita di maggiore rilevanza e significati-

vita tra quelle svolte;
essere specifici e concreti;

essere in grado di mobilitare le energie del valutato;

1Esempio di obiettivo parametrato con indicatore e target e peso:

OBIETTIVO INDICATORE TARGET PESO

Incrementare la produttivita n. di pratiche per dipendente 120 al mese 10

2Esempi di “buoni” obiettivi:

incrementare i livelli di qualita percepita da parte degli utenti (interni/esterni);
migliorare i livelli di efficienza di ufficio/processo;

aumentare la produttivita di ufficio/processo;

ridurre i tempi di svolgimento di un procedimento;

aumentare il numero di utenti (interni/esterni) serviti;

contenere i costi/spese.

Esempi di “cattivi” obiettivi:

rispetto dei termini previsti per legge (piu che un obiettivo, € un comportamento);
completamento pratica X;

formulazione proposta y;

svolgimento di attivita z.
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- essere chiari;

- essere realisticamente sfidanti;
- essere influenzabili dal valutato;
- essere verificabili;

- essere suscettibili di misurazione, evitando il pil possibile tipologie di obiettivo misurabili con
SI/NO;

- essere riferibili solo alla parte di diretta competenza, nel caso in cui |'obiettivo costituisca il risultato

di un processo che coinvolge piu soggetti;
- essere, di massima, coerenti tra di loro, riconducibili cioé ad un disegno strategico unitario;
- essere riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

- essere sostenibili, sia rispetto alle risorse umane (numero, competenze), sia rispetto ai supporti tec-
nici disponibili (banche dati, sistemi informatici), sia rispetto alle risorse finanziarie necessarie per il

loro perseguimento, sia infine rispetto all’orizzonte temporale previsto.

La valutazione del comportamento organizzativo deriva dal confronto tra i comportamenti dimostrati e

quelli attesi con riferimento al proprio ruolo organizzativo.

\

Ai comportamenti organizzativi ritenuti “prioritari” € assegnato un peso, prestabilito dal Sistema (nel caso
dei dirigenti) ovvero attribuito dal valutatore (nel caso del restante personale), che risulti congruo rispetto

al rilievo che la voce comportamentale assume.
Il processo di valutazione individuale & ispirato ai seguenti principi:
- predeterminazione degli obiettivi;
- conoscenza dell’attivita del valutato;
- partecipazione al procedimento da parte del valutato, anche attraverso colloqui con il valutatore;
- piena conoscibilita di tutti gli atti del procedimento.
Il suddetto processo é descritto nell’ambito dei manuali operativi di cui al presente “Sistema”.

Trattasi di processo continuo, il cui arco temporale coincide, per tutto il personale, di norma, con

I’esercizio finanziario di riferimento (1° gennaio - 31 dicembre).

Detto processo:

- e anticipatamente chiuso nei casi riportati nei predetti manuali operativi;

- prosegue senza interruzione laddove il valutato permanga nello stesso incarico oggetto di valutazio-

ne, fatti salvi i casi di mancata valutazione previsti dai manuali operativi di cui sopra.
Nell’ambito di tale processo, il valutatore si identifica con il soggetto - il Ministro (su proposta dell’Autorita
valutatrice intermedia, come definita nell’allegato C al manuale operativo per i dirigenti); il dirigente con
incarico di livello generale; il dirigente con incarico di livello non generale - responsabile della funzione va-
lutativa alla data di conclusione del processo di valutazione (31 dicembre dell’anno di riferimento). In caso
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di trasferimento ad altra struttura organizzativa o ad altro incarico del valutatore (nei casi in cui valutatore
e il Ministro, dell’Autorita valutatrice intermedia), lo stesso provvede, a rilasciare al soggetto subentrante
nelle funzioni di valutatore le opportune indicazioni da utilizzarsi ai fini della valutazione di cui

guest’ultimo & competente.

3.2 Ladifferenziazione dei giudizi: un obiettivo condiviso

Tra i comportamenti organizzativi osservabili, particolare rilevanza assume, ai sensi dell’art. 9 del d.lgs. n.
150 del 2009, la capacita dei dirigenti di operare una valutazione differenziata dei propri collaborato-

ri/dipendenti, tenuto conto delle diverse performance degli stessi.

In considerazione, peraltro, del fatto che la “differenziazione delle valutazioni costituisce una condizione di
efficacia di tutto il sistema di misurazione e valutazione della performance, nonché un obbligo esplicita-
mente sancito a carico di tutti i valutatori dal d.lgs. n. 150 del 2009, si precisa che, pur essendo discipli-
nata nell’ambito del presente Sistema come specifico ambito di valutazione dei dirigenti civili, la differen-
ziazione dei giudizi costituisce principio fondamentale per tutte le unita organizzative del Dicastero, vale-

vole dunque anche per i dirigenti militari - con incarico di livello generale e non generale - valutatori.

Inoltre, affinché la differenziazione dei giudizi diventi espressione di un orientamento condiviso da parte di
tutta I'organizzazione e, in primo luogo, da parte dei soggetti con responsabilita di valutazione, entro e
non oltre il mese di dicembre dell’anno oggetto di valutazione si svolgono degli “incontri di calibrazione”
per ciascuna macro-area organizzativa (cosi come individuate nell’Allegato P) tra i valutatori. In particolare,

per ciascuna macro-area organizzativa si svolgono almeno n. 2 incontri di calibrazione:

a) fra i dirigenti militari e civili con incarico di livello generale per le valutazioni dei dirigenti con incari-
co di livello non generale;

b) fra i dirigenti militari e civili con incarico di livello generale (se hanno alle dipendenze personale del-
le aree funzionali) e dirigenti militari e civili con incarico di livello non generale per le valutazioni del-

le aree funzionali.
Tali incontri si svolgono al fine di:

- garantire equita nell’applicazione del Sistema;

- evitare distorsioni a fronte di valutazioni sorrette da metodologie disomogenee in quanto condotte
da Autorita valutatrici diverse;

- garantire I'osservanza da parte di tutte le Autorita valutatrici dell’obbligo di differenziazione delle va-
lutazioni;

- ponderare le valutazioni finali.

Di tali incontri, coordinati da ciascuna macro — area, € redatto apposito verbale, da inviare all’Organismo
Indipendente di Valutazione entro il 15 gennaio dell’anno successivo all’anno oggetto di valutazione su cui si &

svolto I'incontro.

3Cos}, in “Linee guida per il sistema di misurazione e valutazione della performance - Ministeri - n. 2”, adottate dal Dipartimento
della funzione pubblica il 29 dicembre 2017.
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In via sperimentale, si prevede che ciascuna macro-area, una volta acquisite le valutazioni, possa, entro 10
giorni lavorativi dalla ricezione delle valutazioni, nei casi in cui I’Autorita Valutatrice si sia discostata da quanto
stabilito in sede di incontri di calibrazione, inviare all’Autorita Valutatrice medesima, e per conoscenza all’OlV,
le informazioni necessarie a confrontare le valutazioni di competenza con il trend seguito all'interno della ma-
cro-area, suggerendo un’eventuale revisione delle stesse valutazioni. L’Autorita valutatrice, acquisiti gli ele-
menti, provvede, se del caso, alla revisione delle valutazioni, alla nuova comunicazione della valutazione ai va-
lutati e alla comunicazione dei nuovi punteggi al Vertice di macro-area. La mancata revisione delle valutazioni
e adeguatamente motivata al Vertice di macro-area. Il procedimento di revisione, ivi incluse la comunicazione
ai valutati dei nuovi punteggi e il riscontro al Vertice di macro-area, dovra concludersi entro e non oltre dieci

giorni lavorativi dalla ricezione degli elementi di confronto da parte della macro-area.

3.3 Effetti derivanti dalla valutazione della performance individuale

| risultati di cui al presente Sistema di valutazione individuale hanno effetto, fra I’altro:

- peridirigenti con incarico di livello generale/non generale ai fini:
e della corresponsione della retribuzione di risultato;

e di altri processi di gestione delle risorse umane, ivi compresi il conferimento di incarichi dirigenziali e
la possibilita di attivare piani di miglioramento individuali, sotto il profilo della formazio-

ne/aggiornamento professionale;

e dell'accertamento del mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati, per gli effetti previsti
dall’art. 21 del d.lgs. n. 165 del 2001, e successive modificazioni e integrazioni, in tema di responsabi-

lita dirigenziale;

e dell’applicazione dell’art. 3, comma 5-bis, del d.lgs. n. 150 del 2009, introdotto dal d.Igs. n. 74 del
2017, a mente del quale la valutazione negativa, come disciplinata nell'ambito del sistema di misura-
zione e valutazione della performance, rileva ai fini dell'accertamento della responsabilita dirigenzia-
le e ai fini dell'irrogazione del licenziamento disciplinare ai sensi dell'art. 55-quater, comma 1, lettera
f-quinquies), del d.lgs. n. 165 del 2001, ove resa a tali fini specifici nel rispetto delle disposizioni del
d.lgs. n. 150 del 2009.

Per il personale delle aree funzionali, ai fini:
¢ della corresponsione di emolumenti economici;

e di altri processi di gestione delle risorse umane, ivi compresa la possibilita di attivare piani di miglio-
ramento individuali (sotto il profilo della formazione/aggiornamento professionale, del reclutamento
concorsuale e della carriera). A questo fine, ’Amministrazione procedera ad individuare le opportu-

ne forme e modalita di attuazione, anche mediante I'interlocuzione con le Organizzazioni sindacali;

e dell’applicazione dell’art. 3, comma 5-bis del d.lgs. n. 150 del 2009, introdotto dal d.lgs. n. 74 del

2017, in materia di valutazione negativa.
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3.4 Revisione delle modalita di misurazione e valutazione della performance indivi-

duale
Al fine di favorire un progressivo affinamento delle modalita di misurazione e valutazione della performan-
ce individuale del personale civile dirigenziale e delle aree funzionali, anche in relazione alla gestione delle
risorse finanziarie che saranno rese disponibili, si procedera a una revisione annuale del presente docu-
mento, ferma restando la facolta riconosciuta ai vertici delle aree, anche su proposta delle Organizzazioni
sindacali, di sottoporre in qualsiasi momento all’Ufficio di Gabinetto del Ministro, tenendone informato
I’OlV, eventuali modifiche al presente sistema di misurazione e valutazione della performance individuale.

Le modifiche proposte devono mirare a valorizzare ulteriormente le finalita del sistema di misurazione e
valutazione della performance, cosi come stabilite dalla normativa vigente, in particolare, per quanto con-
cerne la promozione del merito e della produttivita individuale, anche attraverso proposte recanti idonee

misure incentivanti.
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4 LA VALUTAZIONE E MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE DEL PERSONALE CIVILE DIRIGENZIALE

- MANUALE OPERATIVO

4.1 Soggetti e responsabilita

Sono individuati i soggetti coinvolti nel processo di misurazione e valutazione della performance individua-

le del personale dirigenziale, nonché i compiti ad essi assegnati:
a. il Ministro, che:

- adotta I’Atto di indirizzo, la Direttiva generale per I'attivita amministrativa e la gestione, il Piano e la
Relazione sulla performance;

- assegna, con il Piano della performance ovvero con altri documenti, gli obiettivi ai dirigenti con incari-
co di livello generale (ovvero ulteriori eventuali obiettivi in coerenza con il contratto individuale di la-
voro, il cui risultato andra valutato secondo le medesime modalita degli altri obiettivi);

- valuta la performance individuale dei dirigenti con incarico di livello generale, sulla base delle propo-
ste delle Autorita valutatrici intermedie (come individuate in all. C) e dell’Organismo indipendente di
valutazione (OIV), per gli aspetti di competenza;

- approva le schede di valutazione della performance individuale dei dirigenti con incarico di livello ge-

nerale;
b. le Autorita valutatrici intermedie (cit. all. C) che:

- concordano con i dirigenti di livello generale gli obiettivi, con i connessi indicatori e i relativi target,
definendone i pesi;

- condividono con i dirigenti con incarico di livello generale eventuali modifiche in itinere agli obiettivi
assegnati;

- propongono la valutazione al Ministro con I'inoltro delle schede valutative dei dirigenti con incarico di
livello generale;

- inoltrano le schede di valutazione dei dirigenti con incarico di livello generale all’OIV per le attivita di

competenza;
c. idirigenti con incarico di livello generale, civili o militari, che:

- propongono, se dirigenti civili, alle Autorita valutatrici intermedie gli obiettivi di performance da con-
seguire;

- condividono e assegnano gli obiettivi ai dirigenti con incarico di livello non generale dipendenti, con i
connessi indicatori e i relativi target, definendone i pesi;

- condividono con i dirigenti con incarico di livello non generale dipendenti eventuali modifiche in itine-
re agli obiettivi assegnati;

- valutano la performance individuale dei dirigenti con incarico di livello non generale dipendenti;

- sottoscrivono le schede di assegnazione degli obiettivi e dei comportamenti organizzativi, nonché
quelle di valutazione dei dirigenti con incarico di livello non generale dipendenti;

- misurano e valutano la performance individuale del personale delle aree funzionali dipendente, even-

tualmente loro direttamente assegnato;
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d. idirigenti con incarico di livello non generale civili o militari, che:

- propongono, se dirigenti civili, ai dirigenti con incarico di livello generale, civili o militari, gli obiettivi di
performance da conseguire;

- misurano e valutano la performance individuale del personale delle aree funzionali dipendente;
e. I'Organismo indipendente di valutazione della performance (OIV), che:

- esercita I'attivita di controllo strategico, garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valuta-
zione con particolare riferimento alla significativa differenziazione dei giudizi, nonché dell’utilizzo dei
premi nel rispetto del principio di valorizzazione del merito e della professionalita;

- propone al Ministro la valutazione dei dirigenti con incarico di livello generale;

- e responsabile della corretta applicazione delle linee guida, delle metodologie e degli strumenti pre-

disposti dal Dipartimento della funzione pubblica.

4.2 Le schede di valutazione individuale

Gli obiettivi e i comportamenti oggetto di valutazione individuale vengono valorizzati nell’ambito di appo-
site schede annesse al presente manuale e parte integrante del Sistema, da compilarsi all’inizio del proces-
so valutativo: la scheda “Risultati operativi” — all. A e la scheda “Qualita del contributo assicurato alla per-
formance generale della struttura, competenze professionali e manageriali dimostrate, nonché comporta-

menti organizzativi richiesti per il piti efficace svolgimento delle funzioni assegnate” — all. B.

Dette schede, oltre a riportare tutte le informazioni utili a identificare il rapporto valutativo (i nominativi
del valutatore e del valutato, il periodo di riferimento della valutazione, la data in cui sono stati comunicati

gli obiettivi), recano nello specifico:
Scheda All. A:
a) i risultati operativi (scheda all. A), conseguibili attraverso il raggiungimento degli:

1) obiettivi individuali, discendenti dal provvedimento di conferimento d’incarico al dirigente, previa
opportuna attualizzazione, nonché derivanti, anche in corso d’anno, da atti di indirizzo e/o direttive

politiche;

2) obiettivi relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita, cosi come desunti dal Piano della
performance e dagli altri documenti di programmazione del Dicastero e, quindi, assegnati annual-

mente o, in corso d’anno, derivanti da atti di indirizzo e/o direttive politiche.

Tali obiettivi, per i dirigenti con incarico di livello dirigenziale generale, dovranno trovare perfetta corri-
spondenza negli obiettivi organizzativi di “terzo livello” della filiera programmatica (i c.d. “programmi ope-
rativi”’) formalizzati nell’ambito del Piano della performance e/o degli altri documenti di programmazione

. 1
del Dicastero’;

Come gia evidenziato in precedenza, € in questa previsione che si sostanzia il collegamento e I'integrazione tra la mi-
surazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale che, in ambito Difesa, sono strutturate sulla

base di un’architettura programmatica comune di riferimento.
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c) I'obiettivo di miglioramento alla funzionalita/attivita della struttura organizzativa diretta/incarico rico-
perto; tale obiettivo, che sara segnalato in sede di assegnazione degli obiettivi all’Autorita valutatrice
e/o intermedia da parte del dirigente, ha un peso specifico pari a 4 punti, che saranno conseguiti solo in

caso di oggettiva significativita e di dimostrati riscontri “per differenza con il passato”;
Scheda All. B:

d) la qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, competenze professionali
e manageriali dimostrate, nonché comportamenti organizzativi richiesti per il piu efficace svolgimento

delle funzioni assegnate, nelle seguenti aree di rilevazione:
- analisi e programmazione;
- gestione e realizzazione;
- relazione e coordinamento.

A ciascun obiettivo inserito nelle schede di valutazione € associato un peso, rappresentativo del rilievo che

a esso si attribuisce.

Le schede esprimono un punteggio totale massimo pari a 100, di cui 75 punti (inclusi i 4 punti dell’obiettivo
di “miglioramento”) per i risultati operativi discendenti dalla pesatura degli obiettivi correlati alla struttura
di appartenenza e degli obiettivi individuali e 25 punti dalla valutazione della “qualita del contributo assi-
curato alla performance generale della struttura, delle competenze professionali e manageriali dimostrate,
nonché comportamenti organizzativi richiesti per il piu efficace svolgimento delle funzioni assegnate” (cosi

come gia predefiniti nel modello di scheda in all. B).

| contenuti delle schede (obiettivi, indicatori e pesi) vengono riversati sulle apposite piattaforme informati-

che all’uopo predisposte.

Con I'approvazione, entro il 31 gennaio di ogni anno, del Piano della performance da parte del Ministro in-
terviene anche la formale approvazione delle relative schede di valutazione, che sono comunicate ai diri-
genti interessati a cura delle Autorita valutatrici intermedie, nonché dei dirigenti con incarico di livello ge-

nerale, civili o militari ( all. C).
Gli esiti della misurazione e valutazione sono riportati nelle medesime schede.

L’accertata violazione dei codici di comportamento e di disciplina, da cui sia derivata I'applicazione di san-
zioni disciplinari ai sensi delle vigenti disposizioni normative e contrattuali, costituira in ogni caso motivo di
impossibilita di attribuzione del punteggio massimo a valere sulla valutazione dell’anno in cui si conclude
tale accertamento. La conseguente penalizzazione, in ragione della gravita della violazione commessa,
comportera una decurtazione al punteggio complessivo finale commisurato rispetto ai riflessi della viola-
zione sulla performance individuale del dirigente, con effetto sulla retribuzione di risultato da corrisponde-

re, cosi come determinata all’allegato F del presente documento.

Inoltre, in conformita a quanto previsto dall’art. 3, comma 5-bis d.lgs. n. 150 del 2009 - a mente del quale
la valutazione negativa, come disciplinata nell'ambito del sistema di misurazione e valutazione della per-
formance, rileva ai fini dell'accertamento della responsabilita dirigenziale e ai fini dell'irrogazione del licen-

ziamento disciplinare ai sensi dell'art. 55-quater, comma 1, lettera f-quinquies), del d.lgs. n. 165 del 2001,
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ove resa a tali fini specifici nel rispetto delle disposizioni del d.Igs. n. 150 del 2009 - il punteggio inferiore al
51% (da 0 a 50,99) & da intendersi come valutazione negativa. L’Autorita valutatrice dovra farne espressa
menzione con propria nota debitamente sottoscritta e allegata alla scheda valutativa, di cui fara parte in-

tegrante.

4.3 Le fasi della valutazione individuale

FASE 1: assegnazione degli obiettivi e dei comportamenti attesi

Le Autorita valutatrici intermedie ed i dirigenti con incarico di livello generale, civili o militari, sulla scorta
degli obiettivi ricevuti per la propria area organizzativa, nell’ambito del processo di programmazione con-
divisa, stabiliscono gli obiettivi individuali di cui alla scheda in allegato A con il contributo propositivo del
dirigente valutando e li assegnano previo colloquio individuale con I'interessato e di cui & redatto apposito

verbale.

I momento del colloquio individuale, quindi, & prodromico all’assegnazione dei predetti obiettivi, che de-
vono essere coerenti con il ciclo della performance, con la programmazione strategico-finanziaria del Mini-
stero della difesa e tenere anche conto delle risorse economiche, umane e strutturali assegnate al dirigen-
te valutando, nonché della peculiarita ordinamentale di taluni uffici/attivita ovvero di strutture che assol-

vono essenzialmente funzioni di indirizzo e coordinamento.

Tale momento di confronto €, in particolare, occasione di approfondimento degli obiettivi che, costruiti in
prospettiva triennale, sono annualmente verificati in relazione al concordato target annuale, che sara og-

getto di valutazione ad avvenuta chiusura dell’esercizio finanziario.

Il processo di definizione degli obiettivi deve, quindi, iniziare con congruo anticipo in modo da assicurare
che lo stesso giunga a compimento in linea con i tempi richiesti dal ciclo di programmazione e, comunque,

non oltre il mese di novembre dell’anno precedente a quello interessato dalla programmazione stessa.

FASE 2: monitoraggio per la valutazione
La performance individuale & periodicamente monitorata dall’OIV.

A meta del periodo di valutazione, le Autorita valutatrici intermedie e i dirigenti con incarico di livello ge-
nerale, civili o militari, effettuano un colloquio entro il 31 luglio dell’anno oggetto di valutazione, con il di-

rigente interessato, solo se richiesto da una delle parti o da entrambe, a fronte di:

- eventuali scostamenti dalla performance attesa;
- necessita di una revisione degli obiettivi assegnati e dei relativi indicatori e target, tenuto conto dei

cambiamenti sostanziali del contesto di riferimento degli originari obiettivi.

Se necessario, a seguito del colloquio, i dirigenti interessati e/o le rispettive Autorita valutatrici, nel verifi-
care I'andamento dell’attivita ed eventuali scostamenti, possono proporre interventi correttivi in corso di

esercizio e, conseguentemente, valutare I'eventuale rimodulazione/ridefinizione degli obiettivi inizialmen-
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te fissati (cfr. FASE 1). In particolare, il dirigente da valutare é tenuto a segnalare I'esistenza di cause ogget-
tive, ostative al conseguimento degli obiettivi affidati, che potranno cosi dar luogo, in corso d’anno, a un
aggiornamento del piano degli obiettivi e dei relativi target e, in definitiva, delle schede di valutazione in-
dividuale. In tali circostanze, la nuova scheda di valutazione € inviata all’OIV per le valutazioni di compe-

tenza.

Del colloquio & redatto apposito verbale facente parte degli atti del procedimento valutativo.

Nei casi in cui non si proceda a colloquio intermedio, I’Autorita valutatrice e il valutato sottoscrivono la
scheda di cui all’Allegato E in cui dichiarano di non aver ravvisato la necessita di effettuare il colloquio di

verifica intermedia.

FASE 3: rilevazione dei risultati e attribuzione dei punteggi

Entro il 31 gennaio successivo all’anno cui si riferisce la valutazione, le Autorita valutatrici intermedie e i

dirigenti con incarico di livello generale, civili o militari:

e effettuano un colloquio, di cui & redatto apposito verbale, con il dirigente valutando, nel corso del
guale sono illustrati i risultati conseguiti ovvero sono accertate le cause ostative al loro pieno rag-
giungimento, seguendo la sequenza degli obiettivi e dei comportamenti riportati nelle schede di va-
lutazione. E, comunque, fatta salva per I’Autorita valutatrice la possibilitad di richiedere elementi

istruttori aggiuntivi;

e compilano le schede valutative (all.ti A e B) - tenendo conto del predetto colloquio, delle oggettive
risultanze rivenienti dagli indicatori quantitativi e qualitativi abbinati agli obiettivi e dei risultati rag-
giunti rispetto ai valori attesi - attribuendo, per ciascun obiettivo/comportamento, un coefficiente di
raggiungimento di risultato, mediante il ricorso a una scala di valori, compresa tra 0 e 1, esprimibile

fino alla seconda cifra decimale.

Per ciascun obiettivo/comportamento organizzativo, il “punteggio” & dato dal prodotto “peso” per il “coef-
ficiente di risultato”. Il “punteggio totale” & dato invece dalla somma dei punteggi conseguiti sulla totalita

degli obiettivi/comportamenti dati.

Per quanto attiene alla valutazione del comportamento organizzativo, essa deve ispirarsi ai criteri generali

e alle indicazioni metodologiche riportati nell’allegato D.

La somma complessiva dei punteggi totali delle schede A e B dara luogo alla determinazione della valuta-

zione finale del dirigente interessato.

Con particolare riferimento alle schede valutative dei dirigenti con incarico di livello generale, oltre alle ve-
rifiche complessive di natura metodologica, saranno sottoposti a specifica analisi tecnica, da parte

dell’OlV, i “coefficienti di risultato” relativi:

e agli obiettivi di performance della struttura organizzativa di competenza (scheda in all. A), sulla base
delle rilevazioni autonomamente effettuate sulla piattaforma informatica dedicata alla programma-

zione e monitoraggio strategico;
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» all'obiettivo di miglioramento apportato alla funzionalita/attivita della struttura organizzativa diret-

ta/incarico ricoperto (scheda in all. A);

» alla voce “capacita di valutare i propri collaboratori/dipendenti in termini di differenziazione dei giu-
dizi” (scheda in all. B).

FASE 4: conclusione del procedimento di valutazione, comunicazione dei risultati ed erogazione della re-
tribuzione di risultato.

Entro il 10 febbraio dell’anno successivo all’anno oggetto di valutazione, i dirigenti con incarico di livello
generale, civili o militari, comunicano il punteggio della valutazione al dirigente interessato, dando infor-

mazione allo stesso le schede valutative e il proprio parere nel quale & dato conto:
e dell’'avvenuta assegnazione degli obiettivi (FASE 1);
e della verifica intermedia eventualmente effettuata (FASE 2);
¢ diognialtro elemento utile a chiarire le ragioni della valutazione operata;

¢ del fatto che la valutazione e sottoposta alle verifiche di conformita a quanto statuito in sede di in-

contri di calibrazione (cfr. para. 3.2).

Successivamente alla comunicazione al dirigente interessato, i dirigenti con incarico di livello generale, civi-
. os . . . . . . .. . . YT . . ..
li o militari, entro il 20 febbraio, inviano le schede individuali complete dei punteggi” ai livelli ordinativi,
cosi come individuati nell’allegato P, in ragione dell’area organizzativa di appartenenza del valutato, se

trattasi di dirigente non generale.

Con riferimento ai soli dirigenti con incarico di livello generale, per i quali la valutazione € demandata al
Ministro, le Autorita valutatrici intermedie, entro la fine del mese di febbraio, inviano all’OIV le schede in-

dividuali complete dei punteggi proposti.

L’OlV, raccolte tutte le predette schede individuali dei dirigenti con incarico di livello generale:

(a) procede all’istruttoria di competenza, comprensiva delle verifiche metodologiche relative:
- alle modalita di attuazione del procedimento sulla base del presente Sistema;

- al raggiungimento degli obiettivi assegnati alla struttura di competenza, attestato con gli strumenti

informatici impiegati per la misurazione della performance organizzativa;

- alla valorizzazione di concreti, oggettivi e documentati elementi d’'informazione emersi nei periodici

monitoraggi;
(b) interagisce con le Autorita valutatrici intermedie, eventualmente richiedendo approfondimenti;

(c) sottopone all’approvazione del Ministro I'esito del procedimento di valutazione;

Detta trasmissione avviene in unica soluzione e con elenco-riepilogo nominativo (completo dell’indicazione della relativa data
di nascita, dell’anzianita di servizio nel ruolo e nella fascia retributiva) in ordine di punteggio riportato.
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(d) dopo le decisioni del Ministro, I’OIV trasmette le schede valutative alle competenti Autorita valutatrici

intermedie per la comunicazione al dirigente generale interessato.

Per quanto concerne la dirigenza di livello non generale, le strutture individuate nel citato allegato P, rac-
colte le relative schede della rispettiva area, predispongono, sulla base delle valutazioni ottenute dai diri-
genti valutati, un elenco, utile anche ai fini dell’attribuzione del trattamento accessorio collegato alla per-

formance individuale, secondo i livelli di punteggio di cui all’allegato F.

Detti provvedimenti, conclusivi della procedura di valutazione, oltre che essere partecipati agli interessati,

sono trasmessi, entro il mese di marzo, alla Direzione generale per il personale civile.

La scheda valutativa, una volta definitiva, & conservata nel fascicolo personale del dirigente.

4.4 Casi particolari

Il procedimento di valutazione:

(1) in via generale, é riferito all’attivita svolta dal titolare dell’incarico dirigenziale di norma coincidente
con l'esercizio finanziario (1° gennaio - 31 dicembre) ovvero si fa riferimento al primo giorno di assun-

zione/ripresa dell’incarico dopo un periodo di assenza continuativo superiore a 60 giorni;

(2) e anticipatamente chiuso nei casi (laddove non diversamente specificato) di:

- cessazione dal servizio per collocamento in quiescenza;

- transito in altro ruolo o altra amministrazione;

- licenziamento per giusta causa o giustificato motivo;

- dichiarazione di inidoneita al servizio per motivi di salute;

- risoluzione del rapporto;

- collocamento “in disponibilita”;

- decesso;

- assenza continuativa dal servizio del dirigente o del dirigente valutatore per un periodo superiore a
60 giorni, per qualsiasi motivo. In tali circostanze, la scheda valutativa sara chiusa all’ultimo giorno di

servizio prestato;
- cessazione dall’incarico per trasferimento o cambio d’incarico;
- partecipazione a concorsi, ove espressamente richiesto dai relativi bandi;

- modifica, anno in corso, del Sistema di misurazione e valutazione della performance individuale del
personale dirigenziale, qualora i correttivi incidano in maniera sostanziale sul procedimento di valu-

tazione;

- comunque in tutti i casi di cessazione del rapporto di lavoro ai sensi del CCNL vigente;

37



(3) non ha luogo per periodi di servizio del dirigente valutando inferiori a 60 giorni, di permanenza

nell’incarico ovvero di presenza effettiva.
In tali ultimi casi:

- le Autorita valutatrici intermedie e i dirigenti con incarico di livello generale, civili o militari, devono
compilare un’apposita dichiarazione di mancata redazione delle schede valutative (all. G), da inoltra-
re, entro 30 giorni dal verificarsi della causa che ha determinato la mancata redazione, all’'OIV (con

riferimento ai dirigenti generali) e alla rispettiva area organizzativa (per i dirigenti non generali);

- il periodo, ai fini della retribuzione di risultato, si intende assolto con la stessa incidenza dell’ultima

valutazione ottenuta.
Nei casi particolari in cui il dirigente valutando:

- cambi incarico durante I'anno, I'OIV (per i dirigenti generali) e le aree organizzative di cui al citato al-
legato P (per i dirigenti non generali) procedono all’elaborazione della media ponderata dei punteggi
riportati nelle schede di valutazione in relazione ai diversi periodi di permanenza nei rispettivi incari-

chi, ai fini dell’attribuzione del punteggio’;

- siatitolare di due incarichi, si tiene conto di entrambi nell’'ambito della scheda dei risultati operativi.

4.5 Procedura di conciliazione
In caso di disaccordo sul giudizio finale di valutazione, il dirigente valutato puo instaurare apposita proce-

dura di conciliazione amministrativa.

Nel caso in cui la suddetta procedura interessi personale con incarico di livello dirigenziale generale, fatti
salvi gli ordinari rimedi di tutela giurisdizionale, I'istanza di conciliazione, configurandosi quale “ricorso in

opposizione”, & presentata, tramite gerarchico, all’Autorita valutatrice (il Ministro).

L’Autorita valutatrice intermedia, entro 10 giorni dalla data di presentazione dell’istanza, invia la docu-
mentazione al Ministro, fornendo contestualmente i propri elementi di valutazione. La medesima Autorita
informa I’OIV dell’avvio del procedimento di conciliazione da parte del dirigente interessato. Il Ministro,
sentite le parti e acquisiti gli occorrenti elementi dal Presidente dell’OIV, si pronuncia nel merito, con pro-
prio atto motivato, entro 30 giorni dalla data di ricezione dell’istanza stessa. L’esito conclusivo di tale pro-
cedimento, da comunicare all’'interessato (a cura dell’Autorita valutatrice intermedia) e da trasmettere
all’0lV, dovra tradursi nella rideterminazione di un punteggio finale, in termini tanto di conferma quanto di

eventuale riforma di quello in precedenza attribuito sulla scheda del valutato.

Qualora la procedura di conciliazione interessi personale dirigente con incarico di livello dirigenziale non

generale, la stessa si esplica in due possibili passaggi.

In caso di disaccordo sul giudizio finale di valutazione, il titolare di incarico dirigenziale non generale valu-

tato, entro dieci giorni lavorativi dalla comunicazione della relativa scheda di valutazione, pud presentare

®Nel caso di trasferimento del dirigente tra aree organizzative differenti, la specifica attivita &€ condotta da quella ove il dirigente
interessato presta servizio al 31 dicembre dell’anno stesso.
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per iscritto, nel rispetto del principio della garanzia al contraddittorio, le proprie osservazioni al valutatore
che, previa istruttoria, nei successivi dieci giorni lavorativi dalla ricezione delle osservazioni puo, nella me-

desima forma:

e confermare il giudizio, comunicando al valutato i chiarimenti richiesti e allegando detti ultimi docu-

menti ai restanti atti valutativi gia prodotti;

¢ modificare la precedente valutazione, sottoscrivendo una nuova scheda di valutazione da comunica-

re all'interessato.

Il valutato che intenda accettare i chiarimenti forniti o il nuovo giudizio formulato dal valutatore sottoscri-
ve la scheda di valutazione. La documentazione concernente la revisione del giudizio deve essere inoltrata,

unitamente a quella valutativa, secondo le gia indicate modalita descritte al para. 4 FASE 4.

Nel caso di conferma del precedente giudizio, qualora non si ritengano esaurienti i chiarimenti forniti
dall’Autorita valutatrice o nel caso di una nuova valutazione non condivisa, il valutato, fatti salvi gli ordinari
rimedi di tutela giurisdizionale, puo adire, con apposita istanza, la “Commissione di conciliazione per
I"applicazione del sistema di valutazione della performance” nei dieci giorni lavorativi successivi alla notifi-

ca della conferma del giudizio o della nuova scheda di valutazione.

La suddetta Commissione opera presso la Direzione generale per il personale civile - che fornisce il relativo
supporto di segreteria - ed € composta da un dirigente con incarico di funzione dirigenziale generale o
equiparato, per ogni macro-area organizzativa di cui all’allegato P, o da un suo delegato. In nessun caso il
delegato puo avere qualifica inferiore o uguale a quella del soggetto che ha attivato la procedura concilia-

tiva.

| componenti della Commissione e i delegati sono designati dalle aree organizzative, di cui all’Allegato P, in
cui sono incardinati dirigenti e nominati con decreto dal Direttore della Direzione generale per il personale

civile con cadenza annuale. Per ogni procedimento la Commissione nomina al suo interno un Presidente.

L’istanza di conciliazione alla Commissione deve contenere, a pena d’inammissibilita, I'esposizione dei fatti
e le motivate ragioni poste a fondamento della pretesa. Copia dell’istanza deve essere inviata contestual-

mente al valutatore.

Il valutatore, nei dieci giorni successivi alla ricezione dell’istanza, deve fornire i propri elementi di valuta-
zione circa i fatti affermati dal valutato nell’istanza. Copia delle controdeduzioni del valutatore vengono

inviate contestualmente alla Commissione e al valutato.

La Commissione, acquisita la scheda di valutazione ed esaminati gli atti e i documenti prodotti dalle parti a
sostegno delle loro posizioni, puo, qualora lo ritenga necessario, chiedere ai soggetti coinvolti memorie in-

tegrative.

La Commissione, qualora anche una sola delle parti lo richieda, convoca le medesime in audizione. Nel ca-
so dell’audizione delle parti queste possono farsi assistere da un rappresentante sindacale e/o da persona
di fiducia.

La Commissione, se sussistono i presupposti per un componimento bonario della vertenza, formula, a
maggioranza dei componenti, una proposta di conciliazione per la modifica e/o integrazione della valuta-

zione sulla quale acquisisce il consenso delle parti. In caso contrario, comunica al valutato e al valutatore
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I'impossibilita di addivenire alla conciliazione. In entrambi i casi redige apposito verbale, dando atto delle

procedure seguite e delle conclusioni raggiunte.

Ove sulla proposta di conciliazione sia stato acquisito il consenso delle parti, il valutatore modifica su tale

base la scheda di valutazione finale. In nessun caso la valutazione pud essere modificata in pejus.

La procedura di conciliazione deve essere conclusa entro trenta giorni lavorativi dalla presentazione

dell’istanza di conciliazione.

La Commissione formula le proposte a maggioranza dei componenti. In caso di parita di voti prevale quello

del Presidente.

Alla conclusione del procedimento di conciliazione il valutatore trasmette la documentazione valutativa,
cosi come modificata o confermata all’esito del citato procedimento, al vertice dell’area per gli adempi-

menti di competenza di cui al para. FASE 4.

4.6 Attivita e previsioni ulteriori

1. RELAZIONE ANNUALE

Ogni area organizzativa (cosi come individuata nel cit. Allegato P) ed ente pubblico vigilato dal Ministero
della difesa (cfr. para 2.5) elabora, entro il 30 marzo dell’anno successivo a quello di riferimento della mi-
surazione e valutazione della performance individuale, per tutto il personale dirigenziale, esclusi i dirigenti
con incarico di livello dirigenziale generale, una relazione che evidenzia a consuntivo i risultati raggiunti,

anche ai fini della comunicazione degli stessi all’esterno.

La relazione per i dirigenti con incarico di livello dirigenziale non generale deve dare conto della distribu-
zione nelle fasce di punteggio, numerica e percentuale, e certificare I'avvenuto rispetto delle previste sca-
denze temporali per la compilazione e notifica delle schede nell’'intero processo valutativo. La medesima
relazione deve inoltre specificare il numero dei dirigenti (percentuale sul totale) che hanno prodotto istan-
za di revisione del giudizio al valutatore, promosso istanza di conciliazione e/o instaurato una procedura di

contenzioso, dando conto del loro esito.

La citata relazione, entro il predetto termine, deve essere inviata all’Ufficio di Gabinetto del Ministro della
difesa e all’OIV.

2. ESTENSIONI APPLICATIVE ALL’AGENZIA INDUSTRIE DIFESA

Il Sistema costituisce riferimento ai fini della verifica annuale da parte del Ministro, che si avvale anche del-
le risultanze del “monitoraggio strategico” svolto dall’OlIV ai sensi del d.M. del 9 settembre 2013, dei risul-
tati raggiunti dal Direttore dell’Agenzia Industrie Difesa, che, all’'uopo, predispone una sintetica relazione
conclusiva sull’attivita svolta. A tal fine, sono altresi predisposte - a cura dell’Agenzia Industrie Difesa - ap-
posite schede valutative annuali che tengono conto della specifica disciplina dell’Agenzia e delle funzioni
espletate dal Direttore, finalizzate all’assegnazione del punteggio utile per I'attribuzione della retribuzione

di risultato, secondo il cit. allegato F.
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ALLEGATO A

SCHEDA Av @
RISULTATI OPERATIVI (anno )
Dir.Gen./ Nome e Cognome Ente
Dir. Dott.
, coeffi- .
OBIETTIVI RELATIVI ALL'AMBITO ORGANIZZATIVO DI |Anno XAnno X| Peso ciente di punteggio
DIRETTA RESPONSABILITA +1 | +2@ . risultante
risultato
1/2/3 | 1. Descrizione obiettivo 48//38%
2. Specificazione del risultato atteso:___.
Visualizzazione indicatori:
A) Indicatore n.1, n.2, etc.
B) Set indicatori
X Promuovere il completo adempimento degli obblighi in 3
materia di “trasparenza” riferiti alla struttura di compe-
tenza ®®
Indicatori:

livello di adempimento degli obblighi in relazione a quel-
liindicati dal Programma triennale della trasparenza;
valore target: 100%;

OBIETTIVI INDIVIDUALI 20//
30

1/2/3 | Descrizione obiettivo.
2. Specificazione del risultato atteso:__ .

Visualizzazione indicatori:
A) Indicatore n.1, n.2, etc.
B) Set indicatori

OBIETTIVO DI MIGLIORAMENTO APPORTATO ALLA 4
FUNZIONALITA/ATTIVITA DELLA STRUTTURA ORGA-
NIZZATIVA DIRETTA/INCARICO RICOPERTO

TOTALE OBIETTIVI 75

L’Autorita valutatrice
Data

(Firma per presa visione/ ricevuta di copia) Il Dirigente generale/ Dirigente

Data

Note:

M perj dirigenti in servizio presso gli Uffici di diretta collaborazione la scheda potra essere adeguata sulla base delle peculiarita dell’attivita di supporto all’organo
di indirizzo politico.

Per i dirigenti generali, gli obiettivi correlati al'ambito organizzativo di diretta responsabilita ed individuali devono trovare perfetta corrispondenza nei Pro-
grammi Operativi di cui al terzo livello della filiera programmatica della Difesa, come desunti dal Piano della performance e dagli altri discendenti documenti
programmatici.

Per ciascun obiettivo va indicato se lo stesso & valido/da considerare per I'anno/anni successivo/i.

| totale dei pesi degli obiettivi correlati all’ambito organizzativo di diretta responsabilita sara pari a 48 per i dirigenti con incarico di livello generale e pari a 38 peri
dirigenti con incarico di livello non generale.

© " Qualora il dirigente non abbia incombenze in materia di trasparenza, le Autorita valutatrici intermedie ed i dirigenti generali e non, avranno cura di attribuire, in
sostituzione, un obiettivo (di pari peso) specifico e caratterizzante la struttura/incarico ricoperto dal Dirigente da valutare.

Il peso attribuito all’obiettivo riferito al’adempimento degli obblighi di trasparenza € predeterminato con il presente Sistema di misurazione e valutazione, atte-
sa la particolare rilevanza dello stesso.

Le Autorita valutatrici intermedie (per i dirigenti generali) e i dirigenti generali e non.

(2)

(3)

(6)

)
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ALLEGATO B

SCHEDA B
QUALITA DEL CONTRIBUTO ASSICURATO ALLA PERFORMANCE GENERALE DELLA STRUTTURA, COMPETENZE PROFESSIO-
NALI E MANAGERIALI DIMOSTRATE, NONCHE COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI RICHIESTI PER IL PIU EFFICACE SVOL-
GIMENTO DELLE FUNZIONI ASSEGNATE

g::: Sz:t/ Nome e Cognome Ente
| — ANALISI E PROGRAMMAZIONE Punteg-
Anno | Anno P Coefficiente | gio
x+1 X+2 €0 | dirisultato |risultan-
te
1 Capacita di contestualizzare i problemi e di adottare, tra le alternative in- 3
dividuate, la soluzione operativa piu efficace
) Capacita di evidenziare le criticita di applicazione della soluzione prescelta 3
e identificare le possibili azioni correttive
3 Capacita di definire e gestire le priorita
TOTALE 8
Il -GESTIONE E REALIZZAZIONE
1 Capacita di iniziativa e di adattamento al contesto operativo, anche in si- 5
tuazione di insufficienza di risorse
2 Capacita di allocare le risorse umane, finanziarie e strumentali in base alle 2
esigenze emergenti dal contesto organizzativo-operativo
3 Capacita di valutazione dimostrata dal dirigente nei confronti dei dipen- 4
denti in termini di differenziazione delle valutazionit™.
4 Rispetto dei termini per la conclusione dei procedimenti amministrativi e 1
gestionali riferiti alla struttura diretta/incarico ricoperto
5 Capacita nel controllo di gestione. 1
TOTALE 10
111 -RELAZIONE E COORDINAMENTO
1 Capacita di comunicare scegliendo le modalita piu efficaci rispetto agli 5
obiettivi da realizzare
) Capacita di costruire e mantenere reti relazionali con collaboratori, di- 5
pendenti e soggetti esterni
Capacita di prevenire/risolvere i conflitti interni 1
4 Capacita di cambiamento organizzativo 1
Capacita di far circolare le informazioni 1
TOTALE 7
TOTALE COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI 25
VALUTAZIONE FINALE: (totale scheda A + B)

L’Autorita valutatrice”

Data

Il valutato dichiara di essere informato del fatto che il punteggio e sottoposto alle verifiche di conformita a quanto statuito in sede
di incontri di calibrazione

(Firma per presa visione/ ricevuta di copia)

Il Dirigente generale/ Dirigente

Data

IL MINISTRO®

Note:
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®

Qualora non fosse oggettivamente possibile attribuire un punteggio alla capacita di valutazione in termini di differenziazione dei giudizi (come nel caso, ad esempio,
di un solo dirigente/ dipendente da valutare), le Autorita valutatrici intermedie ed i dirigenti generali e non, avranno cura di attribuire il punteggio ad un diverso
obiettivo (di pari peso) specifico e caratterizzante la struttura/incarico ricoperto dal Dirigente da valutare.

Le sole schede dei dirigenti con incarico di livello dirigenziale generale dovranno presentare il gruppo firma del Ministro.
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ALLEGATO C

AUTORITA VALUTATRICI

A. Dirigenza con incarico di livello generale

L’ Autorita valutatrice ¢ il

Ministro della Difesa.

E da intendersi Autorita valutatrice intermedia:

B. Dirigenza con incarico di livello non generale

il Segretario generale/DNA, per i dirigenti generali aventi incarichi nell’ambito

dell’area tecnico-amministrativa;

il Capo di Gabinetto, per i dirigenti generali con incarichi presso gli Uffici di diretta
collaborazione del Ministro e per il Direttore dell’Ufficio centrale per le ispezioni

amministrative.

(1)

E da intendersi Autorita valutatrice:

Note:

@

il Direttore centrale, per I’'Ufficio centrale per le ispezioni amministrative e per

I’'Ufficio centrale del bilancio e degli affari finanziari;

il Responsabile, per quei dirigenti in forza alla struttura tecnica permanente di sup-

porto all’Organismo indipendente di valutazione;

il Direttore generale/Direttore di Reparto/Direttore di Direzione tecnica, per I'area

tecnico - amministrativa;
il Direttore di arsenale/polo/centro/ente, per 'area tecnico - operativa;

il titolare dell’ Ufficio giudiziario militare, per I'area della giustizia militare.

Per gli Uffici di diretta collaborazione, in relazione alla peculiare natura, sono da intendersi Autorita valutatrici i re-

sponsabili degli uffici e delle aree organizzative nell’ambito dei medesimi.
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ALLEGATO D

DEFINIZIONE DEI COEFFICIENTI DI RISULTATO PER LE VOCI DELLA SCHEDA ALL. B

Area di
competen-

Za

Coefficiente di risultato

Giudizio e criterio di valutazione

Indicazioni metodologiche

ANALISI E PROGRAMMAZIONE

Compreso tra 0 e 0,30

Non adeguata = Competen-
za/capacita non espressa o raramente
manifestata dal valutato rispetto alle

attese

Compreso tra 0,31 e 0,50

Parzialmente adeguata = competen-

za/capacita manifestata saltuaria-
mente dal valutato rispetto alle atte-

se

Compreso tra 0,51 e 0,70

Adeguata = competenza/capacita
manifestata spesso dal valutato, ma
non in tutte le situazioni in cui era

attesa

Compreso tra 0,71 e 0,90

Piu che adeguata = Competen-
za/capacita manifestata sempre dal
valutato in tutte le situazioni in cui

era attesa

Compresotra0,91e1l

Eccellente= Competenza/capacita
manifestata a un livello superiore e
con risultati decisamente migliori ri-

spetto alle attese

Ambiti oggetto di valutazione:

1) conoscenza generale della struttura sul
piano organizzativo e funzionale;

2) capacita di contestualizzare i problemi e/o
le situazioni complesse, di contribuire alla de-
finizione delle strategie di medio e lungo pe-
riodo, di riconoscere le priorita e di stimare le
risorse necessarie al conseguimento degli

obiettivi.

Elementi conoscitivi esemplificativi di riscon-

tro del comportamento reso:

atti adottati per la programmazione delle atti-
vita; sistemi implementati per il monitoraggio
e per la verifica periodica delle attivita pro-
grammate; atti di valutazione dell'impatto
della normativa/indirizzi sopravvenuti sulle
attribuzioni di competenza; attivita di con-
fronto intrapresa con omologhi di altre strut-
ture su tematiche analoghe a quelle di com-

petenza, ecc.

GESTIONE E REALIZZAZIONE

Compreso tra 0 e 0,30

Non adeguata = Competen-
za/capacita non espressa o raramente
manifestata dal valutato rispetto alle

attese

Compreso tra 0,31 e 0,50

Parzialmente adeguata = competen-

za/capacita manifestata saltuaria-
mente dal valutato rispetto alle atte-

se

Compreso tra 0,51 e 0,70

Adeguata = competenza/capacita
manifestata spesso dal valutato, ma
non in tutte le situazioni in cui era

attesa

Compreso tra 0,71 e 0,90

Piu che adeguata = Competen-
za/capacita manifestata sempre dal
valutato in tutte le situazioni in cui

era attesa

Compresotra0,91e1l

Eccellente= Competenza/capacita
manifestata a un livello superiore e
con risultati decisamente migliori ri-

spetto alle attese

Ambito oggetto di valutazione: capacita di
gestire attivita complesse con ottimale pron-
tezza e risoluzione delle problematiche, di
operare in modo autonomo, di assumersi la
piena responsabilita del buon andamento del-
la struttura, di rendersi flessibile nell'indivi-
duazione delle scelte organizzative, di pro-
muovere nuove metodologie e I'impiego di
strumenti innovativi, di assegnare i compiti ai
collaboratori, tenendo conto delle loro com-
petenze e attitudini, di eseguire il controllo

direzionale sulle attivita svolte.

Elementi conoscitivi esemplificativi di riscon-

tro del comportamento reso:

iniziative adottate per la razionalizzazione e
I'efficientamento della gestione delle risorse;
iniziative, anche formative, intraprese per la

valorizzazione delle conoscenze e competenze
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del personale e per la sua integrazione nei
processi di lavoro; procedure operative adat-
tate/migliorate o attivate ex novo per produr-
re efficientamen-
to/semplificazione/innovazione nei processi di
lavoro; giudizi di valutazione delle prestazioni
del personale espressi in maniera equa ed og-
gettiva, evitando contestazioni da parte dei
valutati; interventi di controllo effettuati per
rilevare scostamenti tra obiettivi pianificati e
risultati conseguiti in funzione di interventi

correttivi, ecc.

RELAZIONE E COORDINAMENTO

Compreso tra 0 e 0,30

Non adeguata = Competen-
za/capacita non espressa o raramente
manifestata dal valutato rispetto alle

attese

Compreso tra 0,31 e 0,50

Parzialmente adeguata = competen-

za/capacita manifestata saltuaria-
mente dal valutato rispetto alle atte-

se

Compreso tra 0,51 e 0,70

Adeguata = competenza/capacita
manifestata spesso dal valutato, ma
non in tutte le situazioni in cui era

attesa

Compreso tra 0,71 e 0,90

Piu che adeguata = Competen-
za/capacita manifestata sempre dal
valutato in tutte le situazioni in cui

era attesa

Compresotra0,91e1l

Eccellente= Competenza/capacita
manifestata a un livello superiore e
con risultati decisamente migliori ri-

spetto alle attese

Ambito oggetto di valutazione: capacita di
impiego/tradurre sul lavoro le proprie compe-
tenze professionali, di accogliere positivamen-
te i suggerimenti, di comunicare indirizzi e
linee strategiche, di favorire la circolazione
delle informazioni, di saper coinvolgere
creando reti e relazioni, prevenire l'insorgere
di conflitti, di promuovere validi cambiamenti

organizzativi.

Elementi conoscitivi esemplificativi di riscon-

tro del comportamento reso:

riunioni periodiche di coordinamento pro-
mosse e svolte per coinvolgere i collaborato-
ri/dipendenti sulle decisioni o iniziative da
assumere per conseguire il risultato atteso;
idee/proposte originali emerse dai momenti
di condivisione realizzati; sistemi adottati per
migliorare, in termini di tempestivita e com-
pletezza, la circolazione delle informazioni;
contatti informali/formali assunti per suppor-
tare il personale in situazione di disagio lavo-
rativo; iniziative intraprese per promuovere
relazioni interpersonali positive e costruttive
in funzione di un incremento della produttivi-

ta, ecc.

Nell’ambito delle fasce in cui sono declinati i coefficienti di risultato, il valutatore deve attribuire il punteggio, ovvero un numero
compreso tra 0 e 1 espresso in due cifre decimali, che permetta di esprimere il valore della competenza/capacita oggetto di valuta-

zione rispetto ai corrispondenti giudizi e criteri di valutazione.
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ALLEGATO E

(Intestazione)

L’Autorita Valutatrice ™ e il dirigente @

visti gli obiettivi assegnati in data di cui alla scheda allegatam e considerato che
non sussistono condizioni ostative al raggiungimento degli stessi, non hanno ravvisato la necessita di effettuare

il colloquio di verifica intermedia.

L’Autorita valutatrice

Data

Il Dirigente generale/ Dirigente

Data

Note:

| e Autorita valutatrici intermedie (per i dirigenti generali) e i dirigenti generali e non.
N Dirigente con incarico di livello generale/non generale.
@ Allegare la scheda

47




ALLEGATO F

INCIDENZA VALUTAZIONE SULLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO
PUNTEGGIO COMPLESSIVO LIVELLO RETRIBUZIONE DA CORRISPONDERE
(*)
da 100% a 91% eccellente per intero
da 90% a 81% ottimo 86%
da 80% a 71% piv che adeguato 76%
da 70% a 61% adeguato 66%
da 60% a 51% parzialmente adeguato 56%

CONDIZIONI MINIME PER LA CORRESPONSIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO:

- Punteggio risultati operativi (totale scheda “A”): non inferiore a 38 punti (51% di 75);
- Punteggio comportamento organizzativo (totale scheda “B”): non inferiore a 13 punti (51% di 25);
- Punteggio complessivo: non inferiore a 51 punti (51% di 100).

(*) Nota: per il calcolo delle percentuali di retribuzione da corrispondere si & tenuto conto del valore medio arrotondato

per ogni singola fascia di punteggio [Es.: punteggio da 71 a 80; valore medio (71+80)/2=75,5; arrotondato: 76].
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ALLEGATO G

(Intestazione)

DICHIARAZIONE DI MANCATA REDAZIONE DI SCHEDE VALUTATIVE

Per il dirigente 2

per il periodo dal al , hon vengono redatte le schede valutative in quanto

il periodo sopra indicato, durante il quale il valutando ha assolto gli obiettivi/i compiti di propria competenza

inferiore a 60 giorni.

L’Autorita valutatrice ®

Data

(Firma per presa visione/ricevuta di copia) Il Dirigente generale/ Dirigente

Motivo della compilazione della dichiarazione di mancata redazione:

@

Data

Note:
1)~ e . . I
{ )Dlrlgente con incarico di livello generale/non generale.

@ |ndicare uno dei motivi previsti per la compilazione delle schede (precedente para. 2.6.).
@) s L . . ) IR ) )
Le Autorita valutatrici intermedie (per i dirigenti generali) e i dirigenti generali e non.
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5 LAVALUTAZIONE E MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE DEL PERSONALE DELLE AREE FUNZIONALI

- MANUALE OPERATIVO -

5.1 Soggetti e responsabilita

Il valutatore coincide, di norma, con il dirigente, civile o militare, responsabile della struttura di assegna-

zione del valutato.

E compito del valutatore provvedere alla differenziata misurazione e valutazione della performance indivi-

duale del personale delle aree funzionali che presta servizio presso la struttura della quale € responsabile.

Nei casi in cui I’Autorita valutatrice non abbia alle proprie dirette dipendenze il valutando, potra acquisire,
dal soggetto che direttamente lo impiega, nel solo caso in cui si tratti di ufficiale/funzionario, una nota con
i necessari elementi conoscitivi per la formulazione della valutazione, purché questi non appartenga alla

medesima area funzionale del valutando.

5.2 Schede di valutazione: struttura, compilazione, punteggi
La valutazione della performance individuale si realizza attraverso la compilazione delle schede in allegato

al presente documento: scheda in allegato H (per il personale della Il area funzionale), scheda in allegato |

(per il personale della Il area funzionale) e scheda in allegato I1 (per il personale della | area funzionale).

Il totale delle voci (afferenti alle qualita/capacita/competenze/compiti ed obiettivi oggetto di valutazione)
presenti nella scheda deve consentire di esprimere un “peso” complessivo massimo pari a 100, in funzione

della rilevanza e dell'impegno, opportunamente comparati, che ognuna di esse riveste. Per ciascuna voce

|Il

della scheda, il “punteggio” (esprimibile fino alla seconda cifra decimale) & dato quindi dal prodotto “peso”

Ill

per il “coefficiente di risultato”, come descritto nell’allegato L. Il “punteggio totale” & dato invece dalla
somma dei punteggi cosi conseguiti sulla totalita delle qualita/capacita/competenze/compiti/obiettivi va-

lutati. Il punteggio totale conseguito costituisce il livello della performance individuale di cui ai sottoelen-

cati scaglioni:
- livello eccellente da 100 a 91 punti;
- livello piu che adeguato da 90,99 a 71 punti;
- livello adeguato da 70,99 a 51 punti;

- livello parzialmente adeguato da 50,99 a 41 punti;

livello non adeguato tra 0 e 40,99 punti.

L'art. 3, comma 5 -bis, del decreto legislativo n. 150 del 2009, introdotto dal decreto legislativo n. 74 del

2017, stabilisce che la valutazione negativa, come disciplinata nell’ambito del sistema di misurazione e va-

lutazione della performance, rileva ai fini dell’accertamento della responsabilita dirigenziale e ai fini
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dell’irrogazione del licenziamento disciplinare ai sensi dall’art. 55 quater, comma 1, lettera f - quinquies del

decreto legislativo n. 165 del 2001, ove resa a tali specifici fini.

In conformita a quanto previsto dal citato comma 5 - bis si disciplina la valutazione negativa come di segui-

to:
- e da considerarsi valutazione negativa il punteggio compreso nella fascia tra 0 e 40,99 punti;

- nel caso in cui tale valutazione negativa sia resa ai soli fini specifici di quanto previsto dall’art. 55
quater, comma 1, lettera f -quinquies del decreto legislativo n. 165 del 2001, I’Autorita valutatrice
dovra darne espressa attestazione con propria nota debitamente sottoscritta e annessa alla scheda

valutativa, di cui fara parte integrante®.

L’accertata violazione dei codici di comportamento e di disciplina, da cui sia derivata I'applicazione di san-
zioni disciplinari ai sensi delle vigenti disposizioni normative e contrattuali, costituira in ogni caso motivo di
impossibilita di attribuzione del punteggio massimo a valere sulla valutazione dell’anno in cui si conclude
tale accertamento. La conseguente penalizzazione, in ragione della gravita della violazione commessa,
comportera una decurtazione al punteggio complessivo finale commisurato rispetto ai riflessi della viola-
zione sulla performance individuale del dipendente, con effetto sulla retribuzione accessoria da corrispon-

dere (9.

In sede di contrattazione collettiva integrativa dovra essere stabilita I'incidenza della valutazione della per-
formance individuale ai fini della distribuzione del Fondo risorse decentrate, in linea con le vigenti norma-

tive primarie e derivate, nonché con le disposizioni contrattuali.

5.3 Procedura di valutazione del personale della |, Il e Il area funzionale
Entro il 20 febbraio dell’anno al quale si riferisce la valutazione, I'autorita valutatrice predispone la scheda
di valutazione del dipendente, compilandola debitamente attraverso la definizione degli obiettivi (per il
personale di lll area funzionale) completi di indicatori e target, da riportarsi negli appositi campi aperti del-
la scheda stessa e assegna il peso ai comportamenti organizzativi. Per il personale della Il e della | area fun-
zionale & assegnato il peso ai comportamenti organizzativi.

L’autorita valutatrice nella compilazione delle schede avra cura di assegnare obiettivi proporzionati e con-

grui rispetto al periodo in cui essi devono essere conseguiti.

Dopo la compilazione delle schede, il valutatore avra cura di comunicarne i contenuti all’interessato. La
suddetta comunicazione avviene mediante convocazione dell’interessato ovvero mediante qualunque mo-

dalita alternativa idonea a garantire la conoscenza del documento.

"’articolo 55 quater, comma 1, lettera f - quinquies del decreto legislativo n. 165 del 2001 prevede quale uno dei casi che com-
porta la sanzione disciplinare del licenziamento I'insufficiente rendimento, dovuto alla reiterata violazione degli obblighi concer-
nenti la prestazione lavorativa, stabiliti da norme legislative o regolamentari, dal contratto collettivo o individuale, da atti e
provvedimenti dell’amministrazione di appartenenza, e rilevato dalla reiterata costante valutazione negativa della performance
del dipendente per ciascun anno dell’ultimo triennio, resa a tali specifici fini.

’A tal fine, la penalizzazione applicata dovra essere tale che il punteggio finale, attribuito per effetto della decurtazione, sia infe-
riore a quello che consente la fruizione del trattamento economico accessorio nella misura del 100%, come definito in sede di
contrattazione integrativa per I'anno di riferimento (Accordo Fondo risorse decentrate). Ad esempio: se I’Accordo prevede il
100% del compenso per punteggi da 71 a 100, il punteggio derivante dalla decurtazione dovra essere pari od inferiore a 70.
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La comunicazione della scheda deve prevedere la firma per presa visione dell’interessato con indicazione di

data e luogo.

Nell’ipotesi di difficolta nella consegna materiale della scheda ovvero in caso di rifiuto di riceverne copia, la
stessa sara inviata al dipendente con modalita alternative (ad es., PEC e simili ovvero applicativo "ADHoc").
Sempre in caso di rifiuto di prendere visione o accettare un qualsiasi atto afferente all'attivita valutativa, inol-
tre, dovra esserne dato atto formalmente in specifica dichiarazione/verbale del dirigente, indipendentemente

dalle connesse implicazioni disciplinari.
Inoltre, tale comunicazione dovra avvenire:

- alrientro in servizio dell'interessato nel caso di dipendenti in situazioni di assenza prolungata (es., malat-

tia, aspettativa, sospensione dal servizio);

- il primo giorno lavorativo di presenza in servizio del valutando dell’anno cui si riferisce la valutazione nel
caso di dipendenti con rapporto di lavoro a tempo parziale di tipo verticale, articolato solo in determinati

periodi dell’anno, non in servizio nel periodo previsto per la comunicazione delle schede.

Con riferimento a meta del periodo di valutazione e, comunque, entro il 31 luglio di ogni anno, il valutato-
re e il dipendente valutando fanno un punto di situazione circa I'andamento delle attivita oggetto di valu-

tazione.

Il valutatore ed il valutando utilizzano, a tal fine, ciascuno per le parti di competenza, il modello in allega-
to N:

- laddove non ricorrano criticita ostative al raggiungimento degli obiettivi/compiti assegnati, la compilazio-

ne del predetto modello avviene mediante attestazione del regolare procedere delle attivita;

- in presenza di criticita, evidenziate dalle parti nel medesimo allegato N, si procede a colloquio (opportu-

namente riscontrato a mezzo di verbale da trattenere agli atti);

- al fine di adottare eventuali correttivi dei target precedentemente individuati, con la conseguente possi-

bilita di riformulazione della scheda che, in tal caso, dovra essere controfirmata dalle parti interessate.

Ad ogni modo, il processo di valutazione e aperto alla possibilita che, in ogni momento, al ricorrere di par-
ticolari circostanze, il dipendente possa chiedere al proprio valutatore apposito colloquio da tenersi se-

condo le modalita sopra indicate.

Entro il 31 gennaio dell’anno successivo a quello cui si riferisce la valutazione, il valutatore, acquisiti
all’occorrenza gli elementi di conoscenza da colui che impiega il valutato di cui al para 1, compila la scheda

attribuendo:

J per ciascun obiettivo, un “coefficiente di valutazione” mediante il ricorso a una scala di valori,

compresa tra 0 e 1, esprimibile fino alla seconda cifra decimale;

J per la valutazione delle qualita e capacita personali e delle competenze professionali e qualita

della prestazione si dovra fare riferimento ai criteri di valutazione indicati nell’allegato L.
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E, comunque, fatta salva per I’Autorita valutatrice la possibilita di richiedere elementi istruttori aggiuntivi
3)

Alla fine del suddetto procedimento sara determinato il punteggio finale. Nel caso in cui il punteggio attri-
buito sia inferiore a 51/100, I’Autorita valutatrice fornisce osservazioni sui possibili ambiti di miglioramen-

to della prestazione.

Inoltre, per quanto concerne i dipendenti della 11l area titolari di incarichi che richiedono lo svolgimento di
compiti di elevata responsabilita e che comportano I'attribuzione di una specifica indennita (posizioni or-
ganizzative), tenuto anche conto di quanto previsto dall’art. 25, comma 2, del d.Igs. n. 150 del 2009, qualo-

ra gli stessi conseguano un punteggio inferiore a 41/100, si procedera con la revoca dell’incarico in parola.

In sede di contrattazione collettiva integrativa sara stabilita I'incidenza della valutazione ai fini della distri-
buzione del Fondo risorse decentrate, ai sensi della vigente normativa primaria e derivata, nonché delle di-

sposizioni contrattuali.

5.4 Adempimenti procedurali

Dopo aver comunicato la documentazione valutativa ai propri dipendenti entro la richiamata data del 31
gennaio, ciascun Ente trasmette al vertice d’area organizzativa, cosi come individuato nell’allegato P, con
unica lettera ovvero attraverso procedure di flusso informatico unitario, ed entro il 15 del mese di marzo
dell’anno successivo a quello cui si riferisce la valutazione, un elenco nominativo dei valutati, distinto per
area funzionale, con I'indicazione dei punteggi da ciascuno riportati all’esito della valutazione. E fatta salva
la possibilita per il vertice di area organizzativa di impartire modalita applicative e tempistiche specifiche

per la trasmissione dei suddetti elenchi/flussi informatici.

In caso di dipendenti destinatari di pit valutazioni, I'Ente di servizio del valutato, alla data del 31 gennaio o
alla data di chiusura dell’ultimo procedimento di valutazione rispetto all’anno di riferimento, dovra comu-
nicare alla macro area organizzativa di riferimento i diversi punteggi conseguiti, i relativi periodi di riferi-
mento, nonché la media ponderata del punteggio conseguito. Qualora le diverse valutazioni siano state
conseguite presso Enti diversi, I'Ente di servizio del dipendente, alla data di chiusura dell’ultimo procedi-
mento di valutazione rispetto all’anno di riferimento, procedera ad acquisire, dal precedente Ente di servi-
zio, la/le schede di valutazione ed effettuera alla macro area organizzativa di riferimento un’unica comuni-
cazione riguardante tutti i punteggi riportati dal dipendente ed i relativi periodi di riferimento, nonché la

media ponderata del punteggio conseguito, calcolata come di seguito:

St oa;x; . L. . . . .. - .
== —dove il parametro “a” indica la valutazione conseguita e “x” il numero di giorni di relativa valuta-

i=0Xi

zione.

3 . I . .
Come ad esempio una “nota esplicativa”, in cui:

vengono sinteticamente illustrate le attivita svolte e i risultati conseguiti ovvero le cause ostative al loro pieno raggiun-
gimento, seguendo la sequenza degli obiettivi/compiti riportati nelle schede di valutazione;

per le attivita di competenza vengono forniti utili elementi di indicazione sul carico di lavoro gestito e sulla gestione in
conformita o meno ai termini stabiliti per legge e/o per disposizione organizzativa interna, onde consentire al valutatore
di esprimersi a ragion veduta anche sulla capacita di rispettarli.
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(Esempio: nel caso di dipendente che ha riportato due valutazioni nello stesso anno come di seguito:
Primo periodo di valutazione 156 giorni - punteggio conseguito - 75;

Secondo periodo di valutazione 209 giorni - punteggio conseguito - 93;

(75%156)+(93%209)

(156+209) = 85,30)

Media ponderata:

Le aree organizzative cureranno, a loro volta, la redazione di un elenco-riepilogo nominativo elaborato se-
condo i criteri sopra individuati, comprensivo dei punteggi attribuiti all’esito dell’eventuale attivazione del-
la procedura di conciliazione, stralciando, in via temporanea, quelli che alla data del 15 marzo hanno anco-

ra in corso la procedura di conciliazione e che saranno oggetto di successiva comunicazione.

Gli elenchi nominativi sopra richiamati saranno trasmessi dai vertici di macro area entro la fine del mese di

marzo dell’anno successivo a quello di valutazione:
. alla Direzione generale per il personale civile per i conseguenti adempimenti di competenza;
U all’OlV per le attivita di monitoraggio sul funzionamento complessivo del sistema di valutazione.

Gli atti relativi alla valutazione dei dipendenti dovranno essere custoditi nei fascicoli personali previsti dalla

vigente normativa.

5.4.1 Delega degli adempimenti (%)

Qualora sia necessario a garantire il rispetto dei termini previsti, € possibile delegare lo svolgimento
dell’attivita di comunicazione delle schede ai dipendenti a soggetto opportunamente individuato ed a tal fi-

ne formalmente delegato.

5.5 Casi particolari
Il procedimento di valutazione:

(1) invia generale, & riferito all’attivita svolta dal dipendente di norma coincidente con I'esercizio finan-
ziario (1° gennaio - 31 dicembre) ovvero si fa riferimento al primo giorno di assunzione/ripresa

dell’incarico dopo un periodo di assenza continuativo superiore a 60 giorni;
(2) & anticipatamente chiuso nei casi di:
- cessazione dal servizio per collocamento in quiescenza;

- transito in altro ruolo o altra amministrazione;

4 Si precisa che la delega in questione dovra sempre essere formalizzata con un apposito documento di delega, tenuto conto
che Iattivita di valutazione vera e propria non e delegabile ai sensi dell'art. 17, comma 1 bis, del d.Igs. n. 165 del 2001.

54



- licenziamento per giusta causa o giustificato motivo;

- dichiarazione di inidoneita al servizio per motivi di salute;
- risoluzione del rapporto;

- collocamento “in disponibilita”;

- decesso;

- assenza continuativa dal servizio del dipendente, o del dirigente valutatore, per un periodo su-
periore a 60 giorni, per qualsiasi motivo. In tali circostanze la scheda valutativa sara chiusa

all’'ultimo giorno di servizio prestato;
- cessazione dall’incarico per trasferimento o cambio di incarico;
- partecipazione a concorsi, ove espressamente richiesto dai relativi bandi;

- modifica, anno in corso, del Sistema di misurazione e valutazione della performance individuale
del personale delle aree funzionali della Difesa, qualora i correttivi incidano in maniera sostan-

ziale sul procedimento di valutazione;
- sopraggiunto impedimento dell’Autorita valutatrice (es. decesso, sospensione disciplinare).
In tale ultimo caso, la valutazione & effettuata dal dirigente sovraordinato.

(3) non ha luogo per periodi di servizio del dipendente inferiori a 60 giorni, di permanenza nell’incarico

ovvero di presenza effettiva. In tali casi:

- le Autorita valutatrici devono compilare un’apposita dichiarazione di mancata redazione delle
schede valutative (all. G), che sara tenuta agli atti dell’Ufficio dove il dipendente ha prestato ser-

vizio nel periodo di riferimento;

- il periodo, ai fini della corresponsione del trattamento economico accessorio, si intende assolto

con la stessa incidenza dell’ultima valutazione ottenuta;

- per ulteriori finalita correlate alla contrattazione collettiva in ambito Difesa, i relativi accordi, se
del caso, provvederanno a disciplinare le situazioni in cui si sia verificata I'impossibilita per

I'intero anno solare di provvedere alla valutazione della performance individuale.
Altri casi particolari:
Assolvimento contemporaneo di due o piu incarichi

Nel caso in cui il dipendente valutando assolva contemporaneamente due o piu incarichi, rientranti nel
profilo professionale di appartenenza, ai sensi del vigente Sistema di classificazione della Difesa, qualora gli

stessi siano espletati:

a) alle dipendenze della medesima autorita valutatrice, sulla scheda dovranno essere indicati i due inca-
richi di cui, previa indicazione di quale sia da considerare primario, il valutatore terra conto ai fini del-

la valutazione della performance individuale dell’interessato;
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b) alle dipendenze di autorita valutatrici diverse, sulla scheda dovranno essere indicati i due incarichi e il
valutatore da cui dipende per l'incarico primario dovra acquisire, ai fini della valutazione, dalle altre

autorita valutatrici, una nota contenente i necessari elementi informativi, da trattenere agli atti.
Frequenza corsi

Nel caso in cui il dipendente, nel corso dell’anno cui si riferisce la valutazione, frequenti un corso con im-
pegno continuativo di durata superiore a 90 giorni, ai fini della relativa valutazione della performance indi-
viduale, il valutando deve redigere una relazione di cui tiene conto I'autorita valutatrice, esplicativa del
corso e dei risultati ottenuti (se & previsto il punteggio), nonché segnalare i profili di interesse per
I’ottimizzazione dell’attivita della struttura di impiego, al fine di dar conto del miglioramento professionale

acquisito.

Per il personale neo-assunto si procedera all'assegnazione degli obiettivi all’avvenuto superamento del

periodo di prova, che dovra, invece, essere oggetto di autonoma valutazione.

5.6 Procedura di conciliazione
In caso di disaccordo sul giudizio finale di valutazione, il valutato, entro dieci giorni lavorativi dalla comuni-

cazione della relativa scheda, pud presentare per iscritto le proprie osservazioni al valutatore che, previa
istruttoria, nei successivi dieci giorni lavorativi dalla ricezione delle osservazioni, nella medesima forma,

puo:

e confermare il giudizio, comunicando al valutato i chiarimenti richiesti e allegando detti ultimi docu-

menti ai restanti atti valutativi gia prodotti;

. modificare la precedente valutazione, sottoscrivendo una nuova scheda di valutazione da comuni-
care all'interessato. Trattandosi di procedura ad impulso del valutato, non & consentita reformatio

in pejus della valutazione.

Il valutato che intenda accettare i chiarimenti forniti o il nuovo giudizio formulato dal valutatore sottoscri-
ve la scheda di valutazione. La documentazione relativa alla revisione del giudizio deve essere inoltrata,

unitamente a quella valutativa, secondo le gia indicate modalita descritte al paragrafo 4.

Nel caso di conferma del precedente giudizio, qualora non si ritengano esaurienti i chiarimenti forniti
dall’autorita valutatrice o nel caso di nuova valutazione non condivisa, il valutato, fatti salvi gli ordinari ri-
medi di tutela giurisdizionale, nei dieci giorni lavorativi successivi alla comunicazione della conferma del
giudizio o della nuova scheda di valutazione, pud avviare la procedura di conciliazione, da effettuarsi pres-
so I'organo di vertice centrale di riferimento (°), facendosi eventualmente assistere, in questa ed in tutte le

altre fasi del procedimento di conciliazione, da un rappresentante sindacale e/o da una persona di fiducia.

5 N .. . . . . . . . . .
Che sara individuato da ciascuna macro area organizzativa di massima nell’ambito dei reparti/strutture di personale.
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L’istanza di conciliazione amministrativa deve contenere, a pena d’'inammissibilita, I’esposizione dei fatti e
le motivate ragioni poste a fondamento della pretesa. Copia dell’istanza deve essere inviata contestual-

mente al valutatore.

Il valutatore, nei dieci giorni lavorativi successivi alla ricezione dell’istanza, deve fornire i propri elementi di

valutazione.
Le contro-osservazioni del valutatore sono contestualmente inviate in copia al valutato.

L’organo di vertice centrale di riferimento, acquisita la scheda di valutazione ed esaminati gli atti e i docu-
menti prodotti dalle parti a sostegno delle loro posizioni, puo, qualora lo ritenga necessario, chiedere ai
soggetti coinvolti memorie integrative e, a richiesta, anche di una sola delle parti, convoca le medesime in
audizione. La convocazione delle parti puo, inoltre, avvenire su iniziativa dell’'organo di conciliazione, qua-

lora lo ritenga necessario per approfondire specifici aspetti.

Ove sulla proposta di conciliazione sia stato acquisito il consenso delle parti, il citato organo provvede, su
tale base, a modificare la scheda di valutazione finale. In nessun caso la valutazione puo essere modificata

in pejus.

La procedura di conciliazione deve essere conclusa entro trenta giorni lavorativi dalla ricezione, da parte

dell’organo di conciliazione, di tutta la documentazione prevista per I'istruzione della procedura.

Alla conclusione del procedimento di conciliazione, I'organo di vertice centrale di riferimento rende noto al
valutatore, all’interessato ed al vertice della propria macro-area, per gli adempimenti di competenza di cui
al paragrafo 4, il punteggio finale attribuito, cosi come modificato o confermato all’esito del citato proce-

dimento.

5.7 Attivita e previsioni ulteriori

1 Relazione annuale

Ogni area organizzativa (cosi come individuata nell’allegato P) e I’Agenzia Industrie Difesa elaborano, entro
il 30 marzo dell'anno successivo a quello di riferimento della misurazione e valutazione della performance
individuale, per tutto il personale civile delle aree funzionali, una relazione che evidenzia, a consuntivo, i

risultati raggiunti, anche ai fini della comunicazione degli stessi all’esterno.
La relazione deve:

e certificare 'avvenuto rispetto delle previste scadenze temporali per la compilazione e comunica-

zione delle schede nell’intero processo valutativo;

. specificare il numero dei dipendenti (percentuale sul totale) che hanno promosso istanza di con-
ciliazione o instaurato una procedura di contenzioso e quanti dei casi (ipotesi di risoluzione con-
ciliativa gestita internamente all’Amministrazione) si sono conclusi in senso favorevole al ricor-

rente, nonché quanti hanno confermato, invece, il giudizio inizialmente espresso.

La citata relazione, entro il predetto termine, deve essere inviata all’ Ufficio di Gabinetto e all’OIV.
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2 Estensioni applicative del sistema di misurazione e valutazione della performance individuale per il

personale delle aree funzionali

| principi, i criteri, i termini, le procedure e la modulistica di cui alla presente disciplina per la misurazione e
valutazione della performance individuale del personale civile delle aree funzionali, si applicano anche
all’Agenzia Industrie Difesa, significando che, tanto per gli aspetti di programmazione degli obiettivi (non-
ché del loro monitoraggio e controllo), quanto per quelli afferenti all’'intero processo di valutazione del
personale, detto Ente assume, in via diretta, le responsabilita di applicazione conformi alla legge, nonché

stabilisce, sempre direttamente, rapporti e contatti con I'O.1.V..
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ALLEGATOH

VALUTAZIONE PERSONALE Il AREA FUNZIONALE (ANNO DI RIFERIMENTO...)

ENTE

VALUTATORE

DIPENDENTE VALUTATO

INCARICO RICOPERTO

REPARTO/UFFICIO/SEZIONE

PERIODO DI VALUTAZIONE Dal

al  Chiusura anticipata per (eventuale)

Sez. | - QUALITA E CAPACITA PER-
SONALI

DESCRITTORI

peso

Coef

Pun

1 | Capacita di lavorare in gruppo’

Si rapporta in maniera costruttiva e collabo-
rativa all’interno del gruppo

Contribuisce al raggiungimento dei risultati
del gruppo, anche attraverso capacita di in-
dirizzo e coinvolgimento

2 | Flessibilita

Si adegua al mutare delle esigenze
dell’incarico ricoperto

Garantisce il proprio contributo anche in
materie che non sono di specifica compe-
tenza nell’interesse dell’U.O. /struttura di
appartenenza

Individua e riassume efficacemente, anche
attraverso 'uso di dati, i termini essenziali
di un problema

3 | Capacita d’iniziativa

Identifica problemi, ostacoli e opportunita,
e intraprende azioni per ottenere il risultato
atteso anche senza essere sollecitato/a

Relativamente ad un problema, propone,
tra le diverse eventuali alternative indivi-
duate, la soluzione piu adeguata e coerente
con il contesto organizzativo in cui opera

4 | Continuita e affidabilita

Assolve con costanza le funzioni/attivita di
competenza

Svolge con accuratezza i compiti assegnati

Svolge con tempestivita i compiti assegnati

TOTALE

15

Sez. Il — COMPETENZE PROFES-
SIONALI E QUALITA DELLA PRE-
STAZIONE

1 | Preparazione professionale

E padrone delle conoscenze e/o procedure
inerenti al profilo professionale di apparte-
nenza

Applica le conoscenze/competenze profes-
sionali e/o procedure al contesto di lavoro,
tenendo conto dell’obiettivo da raggiunge-
re

Partecipa ad iniziative formative e cura co-
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stantemente |'approfondimento delle ma-
terie oggetto di trattazione

Partecipa ai colleghi/superiori le nuove co-
noscenze/informazioni acquisite

2 | Rispetto dei termini per la conclu-
sione dei procedimenti ammini-
strativi e/o fasi istruttorie degli
stessi

3 | Qualita della prestazione Organizza il proprio lavoro in modo efficien-
te, efficace ed economico sviluppando spe-
cifiche metodologie

Migliora la propria prestazione anche con
I"'uso di applicativi informatici

4 | Pianificazione del lavoro Programma e struttura le attivita in funzio-
ne dei compiti assegnati

Sviluppa le attivita, anche dei collaboratori,
in base alla valutazione del grado di priorita

TOTALE 15

Sez. Il — RENDIMENTO SUGLI | INDICATORI TARGET
OBIETTIVI ASSEGNATI RELATIVI
ALL'AMBITO ORGANIZZATIVO DI
IMPIEGO

1 | Descrizione con specificazione dei
risultati attesi

TOTALE 60
Sez. IV — ELEMENTO DI COLLEGA-
MENTO CON GLI OBIETTIVI DELLA 10
STRUTTURA DI APPARTENENZA
PUNTEGGIO FINALE= somma (I, II, lll e IV Sez) 100
Data

L’AUTORITA VALUTATRICE

Il valutato dichiara di essere informato del fatto che il punteggio & sottoposto alle verifiche di conformita a quanto statuito in
sede di incontri di calibrazione

(Firma per presa visione/ricevuta di copia)
Data
IL VALUTATO

NOTA:
1: Qualora tale capacita, per la natura della prestazione lavorativa, non sia giudicabile, sara sostituita da parte dell’Autorita valutatrice da altra
con diversi indicatori di pari peso.

AVVERTENZE:

Indicare, in calce alla scheda, che, nell’attribuzione dei coefficienti e dei conseguenti punteggi, si & tenuto conto degli elementi di informazione
pervenuti nel caso in cui I’Autorita valutatrice non abbia alle proprie dirette dipendenze il valutando (para. 1 della | sezione del presente manua-
le).

Per quanto riguarda il personale che presta servizio nell’lambito degli Uffici di diretta collaborazione, la valutazione deve essere effettuata te-
nendo conto, come da speciale normativa di riferimento primaria (art. 14, comma 2, d.lgs. n. 165 del 2001) e secondaria, della natura stretta-
mente fiduciaria, nonché della peculiarita e specificita dei compiti svolti, in relazione alla necessita di garantire I'ottimale supporto all’esercizio
delle funzioni del Vertice politico. In relazione a cio, I’Autorita valutatrice provvede ad adeguare le schede valutative a quanto sopra, nell’ottica
della promozione del merito, secondo criteri di responsabilita, reperibilita, disponibilita ad assicurare la continuita del servizio.
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ALLEGATO |

VALUTAZIONE PERSONALE Il AREA FUNZIONALE (ANNO DI RIFERIMENTO...)

ENTE

VALUTATORE

DIPENDENTE VALUTATO

INCARICO RICOPERTO

REPARTO/UFFICIO/SEZIONE

PERIODO DI VALUTAZIONE

Dal

al Chiusura anticipata per (eventuale)

Sez. | — QUALITA E CAPACITA
PERSONALI

DESCRITTORI

Peso

Coef

Pun

DELLA STRUTTURA DI APPAR-
TENENZA

1 Capacita di attuare le disposi- | Imposta e realizza il proprio lavoro nel rispetto
zioni ricevute, all'occorrenza | delle indicazioni ricevute e delle procedure
con spirito di iniziativa Si attiva, anche in assenza di sollecitazioni, per
ottenere direttive e contributi in presenza di cri-
ticita
2 Flessibilita Adatta il proprio apporto e modo di lavorare in
relazione ai compiti di specifica competenza ed
alle esigenze dell’'U.O./struttura presso cui pre-
sta servizio
3 Continuita e affidabilita Attende con costanza al ruolo ricoperto e alle
attivita di competenza
Svolge con accuratezza i compiti assegnati
Svolge con tempestivita i compiti assegnati
4 Capacita di lavorare in gruppo * | Si rapporta in maniera costruttiva e collaborativa
all'interno del gruppo
TOTALE 45
Sez. Il - COMPETENZE PROFES-
SIONALI E QUALITA
DELL’ESECUZIONE
1 Preparazione professionale E padrone delle conoscenze e/o abilita inerenti
al profilo professionale di appartenenza
Applica le conoscenze/competenze professionali
e/o abilita al contesto di lavoro
Partecipa ad iniziative formative e di aggiorna-
mento
Partecipa ai colleghi le nuove conoscen-
ze/informazioni acquisite
2 Conoscenza e utilizzo di stru-
menti informatici o altre appa-
recchiature e mezzi il cui impie-
go e funzionale all’assolvimento
dei compiti assegnati
3 Accuratezza nel lavoro e nelle | Organizza il proprio lavoro in modo preciso e
scadenze completo, applicando idonee metodologie
Osserva le scadenze previste
TOTALE 50
Sez. lll — ELEMENTO DI COLLE-
GAMENTO CON GLI OBIETTIVI 5
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‘ TOTALE ‘ | 5 ‘ |

PUNTEGGIO FINALE= somma (I, Il e Ill Sez) 100

Data
L’AUTORITA VALUTATRICE

Il valutato dichiara di essere informato del fatto che il punteggio & sottoposto alle verifiche di conformita a quanto statuito
in sede di incontri di calibrazione

(Firma per presa visione/ricevuta di copia)
Data
IL VALUTATO

NOTA:
1: Qualora tale capacita, per la natura della prestazione lavorativa, non sia giudicabile, sara sostituita da
parte dell’Autorita valutatrice da altra con diversi indicatori di pari peso.

AVVERTENZE:

Indicare, in calce alla scheda, che, nell’attribuzione dei coefficienti e dei conseguenti punteggi, si & tenuto
conto degli elementi di informazione pervenuti nel caso in cui I’Autorita valutatrice non abbia alle proprie
dirette dipendenze il valutando (para 1 della | sezione del presente manuale).

Per quanto riguarda il personale che presta servizio nell’ambito degli Uffici di diretta collaborazione, la va-
lutazione deve essere effettuata tenendo conto, come da speciale normativa di riferimento primaria (art.
14, comma 2, d.Igs. n. 165 del 2001) e secondaria, della natura strettamente fiduciaria, nonché della pecu-
liarita e specificita dei compiti svolti, in relazione alla necessita di garantire I'ottimale supporto all’esercizio
delle funzioni del Vertice politico. In relazione a cio, I’Autorita valutatrice provvede ad adeguare le schede
valutative a quanto sopra, nell’ottica della promozione del merito, secondo criteri di responsabilita, repe-
ribilita, disponibilita ad assicurare la continuita del servizio.
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ALLEGATO I1

VALUTAZIONE PERSONALE | AREA FUNZIONALE (ANNO DI RIFERIMENTO...)

ENTE

VALUTATORE

DIPENDENTE VALUTATO

INCARICO RICOPERTO

REPARTO/UFFICIO/SEZIONE

PERIODO DI VALUTAZIONE

Dal

al

Chiusura anticipata per (eventuale)

Sez. | — QUALITA E CAPACITA Peso | Coe | Pun
PERSONALI DESCRITTORI f. t.
1 Capacita di attuare le disposi- Imposta e realizza il proprio lavoro nel rispetto
zioni ricevute delle indicazioni ricevute e delle procedure
2 Continuita e affidabilita Assolve con costanza il servizio
Svolge con impegno e precisione i compiti asse-
gnati
Rispetta i tempi e le scadenze
3 Costruisce relazioni positive con i colleghi
Capacita relazionali Si adopera per fornire un servizio di qualita ad
utenti interni ed esterni
TOTALE 50
Sez. Il - COMPETENZE PROFES-
SIONALI E QUALITA
DELL’ESECUZIONE
1 Preparazione professionale E padrone delle fasi procedurali ed operative
necessarie a svolgere le mansioni inerenti al pro-
filo professionale di appartenenza
Applica le proprie conoscenze o abilita alle atti-
vita di competenza
2 Conoscenza e utilizzo di stru-
menti informatici o altre appa-
recchiature e mezzi il cui impie-
go e funzionale all’assolvimento
dei compiti assegnati
TOTALE 50
PUNTEGGIO FINALE= somma (l e Il Sez.) 100

Data

Il valutato dichiara di essere informato del fatto che il punteggio e sottoposto alle verifiche di conformita a quanto statuito

L’AUTORITA VALUTATRICE

in sede di incontri di calibrazione
(Firma per presa visione/ricevuta di copia)
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Data
IL VALUTATO

NOTA:
1: Qualora tale capacita, per la natura della prestazione lavorativa, non sia giudicabile, sara sostituita da parte dell’Autorita valutatrice da al-
tra con diversi indicatori di pari peso.

AVVERTENZE:

Indicare, in calce alla scheda, che, nell’attribuzione dei coefficienti e dei conseguenti punteggi, si & tenuto conto degli elementi di informa-
zione pervenuti nel caso in cui I’Autorita valutatrice non abbia alle proprie dirette dipendenze il valutando (para 1 della | sezione del presen-
te manuale).

Per quanto riguarda il personale che presta servizio nell’ambito degli Uffici di diretta collaborazione, la valutazione deve essere effettuata
tenendo conto, come da speciale normativa di riferimento primaria (art. 14, comma 2, d.Igs. n. 165 del 2001) e secondaria, della natura
strettamente fiduciaria, nonché della peculiarita e specificita dei compiti svolti, in relazione alla necessita di garantire I'ottimale supporto
all’esercizio delle funzioni del Vertice politico. In relazione a cio, I’Autorita valutatrice provvede ad adeguare le schede valutative a quanto
sopra, nell’ottica della promozione del merito, secondo criteri di responsabilita, reperibilita, disponibilita ad assicurare la continuita del ser-
vizio.
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ALLEGATO L

Definizione dei coefficienti di risultato dei comportamenti organizzativi del personale delle aree funzionali

Aree di va-

lutazione

Coefficiente di risultato

Giudizio e criterio di valutazione

QUALITA’ E CAPACITA’ PERSONALI

Compreso tra 0 e 0,40

Non adeguata = Competenza/capacita non espressa o raramente

manifestata dal valutato rispetto alle attese

Compresotra0,4l e
0,50

Parzialmente adeguata = competenza/capacita manifestata sal-

tuariamente dal valutato rispetto alle attese

Compreso tra0,51 e
0,70

Adeguata = competenza/capacita manifestata spesso dal valutato,

ma non in tutte le situazioni in cui era attesa

Compreso tra 0,71 e
0,90

Piu che adeguata = Competenza/capacita manifestata sempre dal

valutato in tutte le situazioni in cui era attesa

Compresotra0,91e1l

Eccellente= Competenza/capacita manifestata a un livello superio-

re e con risultati decisamente migliori rispetto alle attese

COMPETENZE PROFESSIONALI E QUALITA DEL-
LA PRESTAZIONE/ESECUZIONE

Compreso tra 0 e 0,40

Non adeguata = Competenza/capacita non espressa o raramente

manifestata dal valutato rispetto alle attese

Compreso tra 0,41 e
0,50

Parzialmente adeguata = competenza/capacita manifestata sal-

tuariamente dal valutato rispetto alle attese

Compreso tra 0,51 e
0,70

Adeguata = competenza/capacita manifestata spesso dal valutato,

ma non in tutte le situazioni in cui era attesa

Compresotra0,71 e
0,90

Piu che adeguata = Competenza/capacita manifestata sempre dal

valutato in tutte le situazioni in cui era attesa

Compresotra0,91e1l

Eccellente= Competenza/capacita manifestata a un livello superio-

re e con risultati decisamente migliori rispetto alle attese

Nell'ambito delle fasce in cui sono declinati i coefficienti di risultato, il valutatore deve attribuire il punteg-

gio, ovvero un numero compreso tra 0 e 1 espresso in due cifre decimali, che permetta di esprimere il valo-

re della competenza/capacita oggetto di valutazione rispetto ai corrispondenti giudizi e criteri di valutazio-

ne.
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ALLEGATO M

Ministero della Difesa

(Intestazione)

Per il dipendente @

per il periodo dal al , hon vengono redatte le schede valutative in quanto

il periodo sopra indicato, durante il quale il valutando ha assolto gli obiettivi/i compiti di propria competenza &

inferiore a 60 giorni.

DICHIARAZIONE DI MANCATA REDAZIONE DI SCHEDE VALUTATIVE

Motivo della compilazione della dichiarazione di mancata redazione:

@

L’Autorita valutatrice ®

Data
(Firma per presa visione/ricevuta di copia) Il Valutato

Data

Note:

b Specificare anche il profilo e I'area funzionale del dipendente.

) Indicare la motivazione sottesa alla mancata valutazione.
3 . - .
) Il dirigente, civile o militare, valutatore.

S
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ALLEGATO N

SCHEDA MONITORAGGIO INTERMEDIO PERSONALE AREE FUNZIONALI

PERIODO DI RIFERIMENTO

ENTE DI SERVIZIO

VALUTANDO

(Area/fascia e profilo professionale di appartenenza, NOME COGNOME)
AUTORITAVALUTATRICE

(Grado/qualifica, NOME COGNOME)

L'Autorita Valutatrice, in relazione alle qualita personali, competenze professionali, alla prestazione del valu-

tando e complessivo andamento della performance individuale:
non lIosservazioni da formulare;

osserd quanto segue (specificare eventuali obiettivi/compiti interessati):

In esito a quanto emerso, I’Autorita Valutatrice dispone/non dispone colloquio

Luogo e data,

Firma della Autorita Valutatrice

Il Valutando, con riferimento allo sviluppo delle attivita in corso e/o alle osservazioni dell'Autorita Valutatrice,
comunica che:
la rec*zzazione degli obiettivi/compiti procede con regolarita;

sussicono le criticita sotto descritte, relative agli obiettivi/compiti (da specificare)

In esito a quanto emerso, il valutando chiede/non chiede colloquio

Luogo e data,

Firma del Valutando
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ALLEGATO O

Il processo integrato di pianificazione, programmazione, gestione, monitoraggio e rendicontazione della performance

organizzativa del Ministero della difesa.

Il processo in titolo ha un andamento ciclico che prende avvio con I'“Atto di indirizzo” emanato nell’anno antecedente a

quello di riferimento (n -1) e termina nell’anno successivo quello di riferimento (n +1) con la “Validazione della Relazione

sulla performance”.

Si riporta, di seguito, una sintesi dello sviluppo del ciclo.

Maggio-giugno

I'avvio del ciclo in-
tegrato della pro-
grammazione stra-

tegica e formazione

Ministro pone al vertice della
propria azione, per dare inizio
al processo di programmazio-

ne.

Gabinetto (R)

con il contributo di
SMD

Titolo Organo
Periodo Scopo Note
documento emanante
Disciplinato dal d.P.C.M. del
Atto di indirizzo per Indica le priorita politiche che il 12 dicembre 2007
Ufficio di

(in particolare I'allegato del
Comitato tecnico scientifico
- CTS).

(fase a disegno di

legge di bilancio)

E’ inserita nel DDL di Bilancio
presentato al Parlamento ad

ottobre di ciascun anno.

degli OP-CRA della
Difesa e BILANDIFE

del bilancio di pre- . S E elaborato secondo la
. Contiene indicazioni, criteri e
anno n-1 visione o o tempistica definita dalle
vincoli metodologici e procedu- ol ” 1 pi

) ) ) ] o . inee guida per il Piano

del’E.F. n e la pro rali caratterizzanti il processo|A firma del dell ; .

: . ) ) . ella performance

grammazione  plu-|intecrato di programmazione | Ministro
riennale strategica ed  economico- del Dipartimento della
n+1 e n+2 finanziaria. funzione pubblica
(ed. giugno 2017)
lllustra, su un arco di tempo
Nota int ; | triennale, i criteri di formula- E prevista dalla L. 196/2009
ota integrativa al-| o

| gi | zione delle previsioni di spesa, | SMD (R) art. 21 comma 11, lettera
o stato di previsio- .
b dell gli obiettivi da raggiungere e gli | . ST a). Il contenuto e le modali
settembre ne della spesa per in coordinazione e |,y 4 ; B
, indicatori per la loro misurazio- ) . ta di redazione sono detta
anno n-1 I'E.F. n, n+1 e n+2 e con il contributo gliatamente disciplinate con

apposite Circolari emanate
con cadenza annuale dal
MEF - RGS.

all’approvazione
della legge di

bilancio (L.B.)

anno n-1

Nota integrativa al-
lo stato di previsio-
ne della spesa per

I'E.F. n, n+1 e n+2

(fase a legge di

Ricalca sostanzialmente il

documento iniziale opportu-
namente rivisto ed aggiornato
in relazione alle risorse stanzia-

te dalla legge di bilancio.

SMD (R)

in  coordinazione
con BILANDIFE e
con il contributo

degli OP-CRA della
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entro 10 giorni
dalla

pubblicazione
della Legge di

Bilancio

bilancio) Difesa
e Ufficio di Gabi-
netto (Re)
e OIV (V)
I documento & previsto
. .| dall'art. 14, comma 1, del
Ufficio di

Direttiva generale
per I'attivita ammi-
nistrativa e la ge-

stione per

'E.F.n

Stabilisce gli obiettivi, attribui-
sce e ripartisce le risorse agli
Enti/Organi programmatori, ai
fini dell'impiego operativo, ed
ai Dirigenti generali, titolari dei
centri di responsabilita (CRA),

ai fini dell’amministrazione.

Gabinetto (Re)

e SMD (R) in
coordinazione
con BILANDIFE

« OIV (Ve)

E adottata con De-

creto del Ministro

d.lgs. 165/2001.

Le linee guida per la predi-
sposizione del documento
indicati nella
del

tecnico scientifico del 2007.

sono

direttiva Comitato

Il documento & sottoposto
al visto ed alla registrazione
della Corte dei conti e
dell’ Ufficio del
bilancio presso il Ministero
difesa (BILANCENTES).

centrale
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Titolo Organo
Periodo Scopo Note
documento emanante
Il Piano della performance
e predisposto a seguito
. ) . della presentazione alle
Individua, su base triennale, gli )
o o o Camere del Documento di
obiettivi strategici ed operativi ) ) o
. o . .| Economia e Finanza, di cui
in coerenza con le priorita delle | Ufficio di .
. ) ) ) . all’articolo 10 della legge
politiche pubbliche nazionali | Gabinetto (Re) )
) 31 dicembre 2009, n. 196.
nel quadro del programma di
Governo e con gli eventuali La modalita di redazione
indirizzi adottati dal Presidente|® SMD (R) in coor-|ed i contenuti sono
entro il del Consiglio dei ministri e con i dinazione con BI-|disciplinati dalle “Linee
Piano della documenti della programma- LANDIFE guida per il Piano della
31 gennaio performance  per|;ione finanziaria e di bilancio. e OIV (Co-Ve) performance” del Diparti-
annon Ianno n, n+1 e n+2 o ) o mento della  Funzione
Definisce, inoltre, con riferi- ] ]
o Pubblica  (ed.  giugno
mento agli obiettivi finali ed in-| _
] ) | E adottato con De-|2017).
termedi ed alle risorse, gli indi-
) ) ) creto del .
catori per la misurazione e la| E’ sottoposto al visto della
) Ministro ) )
valutazione della performance Corte dei Conti.
dell Amministrazione, nonché
o i Deve essere redatto/
gli obiettivi assegnati al perso- ) )
S o ) aggiornato anche dagli
nale civile di livello dirigenziale. o o
Enti vigilati dal Ministero
della Difesa sottoposti al
D.Lgs. 150/2009.
Fornisce una valutazione del Le linee guida per la reda-
diverso livello di esposizione dei . . | zione del documento, da
; velli oty esponsabile per la ) o
vari  livelli  ordinativi ed . el pubblicare sul sito istitu-
oAty ierhi . | prevenzione ella| )
organizzativi al rischio di . el D zionale del Dicastero, sono
; o - _ | corruzione del Dica- )
corruzione e indica gli interven . le delibere n. 105/2010 e
ti volti a prevenire il verificarsi | Stero (R), ,
entro il Piano triennale per ) . o o 2/2012 della CiVIT e, da
la prevenzione della dei fenomeni. Definisce, quindi, in coordinazione con | ultimo, dal Piano
31 gennaio le strategie di programmazione T : - . :
corruzione per ol . p . o Ufficio di Gabinetto, | Nazionale anticorruzione
elle misure di prevenzione del-
anno n anno n, n+1 e n+2 . . . OlV, OP/CRA/SM 2016 (PNA 2016)
la corruzione a livello organizza- dell ANAC.
tivo ed indica gli obiettivi da
conseguire, le concrete azioni|p firma del E aggiornato annualmente,
volte a prevenire tale rischio, i| ministro contestualmente alla

responsabili per I'attuazione di

ogni misura ed i relativi tempi.

redazione del Piano della

performance.
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da luglio

annon

Rapporto di

monitoraggio
strategico

intermedio per

'anno n

Rileva lo stato di avanzamento
di ciascun obiettivo strategico
(OBS) e dei discendenti obiettivi
operativi (OBO) e programmi
operativi (PO), allo scopo di
verificare eventuali scostamenti
rispetto ai livelli di realizzazione
previsti (valore target) e, nel
caso, promuovere/introdurre i

necessari interventi correttivi.

OIV (R)

con il coinvolgimen-
to di SMD e di tutti i
referenti degli
0OBO/PO

Si pone I'obiettivo di forni-
re un’istantanea sullo
stato/ livello di attuazione
del ciclo di gestione
integrato  (strategico -
finanziario-  economico),
alla data del 30 giugno di
ogni anno, con particolare

riferimento:

a. alle modifiche interve-
nute nella filiera strate-
gica, rispetto a quella
iniziale declinata nel

Piano;

b. alle variazioni/ rimodu-
lazioni di bilancio inter-
corse rispetto agli stan-
ziamenti “a Legge di bi-

lancio” (LB);

c. allo stato di attuazione
ed avanzamento, ri-
spetto ai valori pro-
grammati, di OBS, OBO
e PO.
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Titolo Organo
Periodo Scopo Note
documento emanante
Rapporto di
Rileva lo stato di avanzamento di OV (R)
monitoraggio strate-| .. — _
' ' ) ciascun obiettivo assegnato, non-| ., i coinvolgi-
gico intermedio IRt : : : ) )
ol ; ché il livello di attuazione del ciclo mento degli Enti
ellanno n per gli| 4: : : o )
; . e ol M di gestione integrato (strategico- | i +eressati e, per la
a agosto nti vigilati dal Mini- | ¢ i ;
Cella Oif finanziario-economico), allo scopo sola Agenzia Indu-
stero della Difesa e | 4i yapif: : :
anno n o | di verificare eventuali scostamenti strie Difesa, con
sottoposti al control- | . Sl A : .
| o/ va rispetto ai livelli di realizzazione eventuale contri-
o strategico / valu- et
. ol previsti (valore target) e, nel caso, | p 10 del Vv
tazione della per- : . :
) ) promuovere i necessari interventi Reparto di SE-
ormance da parte -
correttivi. GREDIFESA
dell’OIV
Ufficio di
Gabinetto (Re)
la Rete dei refe-|E adottato in coerenza con
s q renti (R) in coordi- | gli indirizzi impartiti dal Di-
istema di misura- ; ; ;
| Aggiornamento del Sistema di va- | 1o i5ne con SMD | partimento della funzione
zione e valutazione ;
in corso ol y lutazione per renderlo coerente (R) soggetto al pa- | pubblica.
ella performance N .
» con le novita introdotte, di volta e WirEslere . - .
anno n ] : : aggiornato ogni anno e
(aggiornamento in volta, dalla sopraggiunta | ya|rorv " Y
: sottoposto al visto ed alla
annuale) normativa. ) . .
registrazione della Corte dei
Conti.
E’ adottato con
Decreto del
Ministro
Ufficio
Legislativo Le modalita di redazione ed
| b q i contenuti sono disciplinati
. ; ; con il contributo di
. Standard di qualita Definisce ed aggiorna gli standard “eDIIR dalle delibere n. 88/2010 e
in corso : . e . eparto )
dei servizi pubblici | di qualita dei servizi resi al pubbli 3/2012 della GiVIT.
d’anno n ' co da talune unita organiz- ‘ .
(aggiornamento) sative Il documento €& pubblicato
E’ adottato con |sul sito istituzionale del Di-
Decreto del | castero.
Ministro
i Attestazione Attesta il corretto assolvimento o .
entro il . ) o o . Tempistiche, modalita, con-
sull’assolvimento degli obblighi di pubblicazione (di )
) o ) ) N tenuti e procedure sono
31 marzo degli obblighi di{anno in anno I"ANAC stabilisce | OIV . .
o ) o stabilite dal’ANAC con deli-
pubblicazione  per | quali obblighi devono essere og-
anno n+1 bera annuale.

'anno n

getto di attestazione dell’OIV).
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Titolo Organo
Periodo Scopo Note
documento emanante
Il Rapporto di monitoraggio
finale esprime le
risultanze delle analisi dei
dati al 31 dicembre di ogni
anno, nonché il quadro evo-
lutivo rispetto alla
OIV (R) rilevazione infra annuale al
: 30 giugno. Esso valorizza:
Rapporto di : © o : -
' Misura i risultati complessivi con- con il contributo di
aprile monitoraggio seguiti nell’lambito di ciascun SMD, degli Organi a) i risultati di OBS, OBO e
anno n+1 strategico finale obiettivo della filiera strategica Programmatori e PO, apprezzati in base ai
dell’anno n dell’E.F. concluso. di tutti i referenti valori conseguiti dai ri-
degli OBO e dei PO spettivi indicatori;
b) gli effetti degli eventuali
correttivi in corso d’anno
e la situazione dei PO non
conseguiti o parzialmente
realizzati;
¢) i volumi finanziari conso-
lidati al 31 dicembre.
SMD (R)
Illustra i risultati raggiunti e le ri-
sorse impiegate in relazione a * con il contributo
\ ) ) | quelle programmate e le motiva- di BILANDIFE e Modalita e tempistiche
: ota integrativa a : : )
aprile ] zioni per gli eventuali scostamenti gli EdO interes sono fissate, di anno in an-
rendiconto dell’anno . . . | sati .
anno n+1l tra risultati conseguiti e obiettivi 0 no, dal MEF-RGS con apposi-
n . 0 o . . .
fissati in fase di predisposizione | * Ufficio di Gabi-| 5 circolare.
del bilancio (Legge 196/2009, art.| netto (Re);
35, comma 2). * OIV coordina e
Valida
Rapporto di : :
OIV (R) Esprime le risultanze delle
monitoraggio Rileva il grado di conseguimento : , : analisi dei dati dei bilanci 2
: : & 8 con il coinvolgi-| .onsuntivo di ogni anno
strategico finale | 4 ciascun obiettivo assegnato , : € ’
: ENA%O: I mento degli Enti| \onche dei risultati organiz-
dellanno n per gli| \,nché il livello di attuazione del | ; : &
interessati e, per la S g : —
. : il zativi e individuali raggiunti
da maggio Enti  vigilati  dal| |6 di gestione integrato (strate- ,
Ministero della Dife- | . . & o & . sola Agenzia Indu-| jcpetto ai singoli obiettivi
anno n+1 gico-finanziario-economico), allo strie Difesa. con

sa e sottoposti al
controllo strategico /
valutazione della
performance da

parte dell’'OIV

scopo di verificare eventuali sco-
stamenti rispetto ai livelli di rea-

lizzazione previsti (valore target).

I’eventuale contri-

buto del Vv
Reparto di SE-
GREDIFESA

programmati, con la rileva-

zione degli even-
tuali scostamenti e
I'individuazione delle

cause.
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entro il
15 giugno

anno n+1

Rapporto
performance

dell’anno n

di

Relaziona al Parlamento, con
riferimento all’anno precedente,
sullo stato della spesa,
sull’efficacia nell’allocazione delle
risorse e sul grado di effi-
cienza dell’azione
amministrativa svolta

(Legge n. 244/2007, art. 3).

oIV (R)

con il contributo di

tutti gli Enti della

Difesa even-
tualmente inte-
ressati

Linee guida relative alle mo-
dalita di redazione del Rap-
porto sono contenute, nelle
linee di indirizzo per I'anno
2013 del CTS.
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Titolo Organo
Periodo Scopo Note
documento emanante
lllustra i risultati organizzativi ed o
o ] ) Struttura e modalita di
individuali  ottenuti nel corso ] ]
] ) redazione della Relazione
dell’anno precedente rispetto ai L . o
) o ) Ufficio di Gabinet- | sono  disciplinate  dalla
singoli obiettivi programmati ed ) ]
entro il ) ) ] ) | to (Re) delibera n. 5/2012 della Ci-
Relazione sulla alle risorse, con rilevazione degli vIT
: eventuali scostamenti e il bilancio | SMD (R) '
30 giugno performance ) ) i
di genere realizzato (art.10, c. 1,|e recependo i|ll documento deve essere
anno n+1 dell’anno n o ) . .
lett. b) del d.Igs. n. 150 del 20009). | contributi di tutti | redatto anche dagli Enti
o | gli EdO interessati | vigilati dal Ministero della
Il documento conclude il ciclo di ) ) )
] ) Difesa sottoposti a misura-
gestione della performance di )
zione della performance.
competenza dellAmm.ne.
La “Relazione” pud essere
validata a condizione che la
stessa sia stata redatta in
forma sintetica, chiara e di
immediata comprensione ai
cittadini e agli altri utenti
finali.
Inoltre, ai sensi dell’art. 14
del D.Igs. n. 150 del 2009, il
processo di misurazione del-
Verifica il corretto funzionamento la performance deve essere
del ciclo della performance ed effettuato con particolare
Documento di | attribuisce efficacia alla attenzione alla significativa
entro il validazione della Re- | “Relazione sulla  performance” OV (R} differenziazione dei giudizi e
30 giugno lazione sulla | (art. 14, c. 4, del d.lgs. n. 150 del le risultanze delle valutazio-
performance 2009). ni sono realizzate con il
anno n+1 coinvolgimento dei cittadini
dell'anno n Tale atto conclude formalmente il

ciclo di gestione della

performance.

o degli altri utenti finali delle
attivita e dei servizi erogati,
nonché, ove presenti, dei
risultati prodotti da indagini
svolte da agenzie esterne di

valutazione.

Il documento, redatto anche
con riferimento agli Enti vigi-
lati dal Ministero della Dife-
sa sottoposti a misurazione
della performance, & tra-

smesso dallAmm.ne, uni-
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tamente alla “Relazione sul-
la performance”, al MEF e al
DFP entro il 30 giugno (cfr
art.10, c. 1 del d.Igs. n. 150
del 2009).

Il “Piano della performance”, la “Relazione sulla performance”, la “Validazione della relazione sulla performance”, il “Programma
triennale per la trasparenza e l'integrita”, il DM recante gli “Standard di qualita dei servizi” ed i “Sistemi di misurazione e valuta-
zione della performance” organizzativa ed individuale (oltre alla “Relazione sul funzionamento del Sistema”, non riportata nella so-

pra citata tabella) sono pubblicati sul “Portale della performance” (www.performance.gov.it) del Dipartimento della funzione pub-

blica.

Le articolazioni della Difesa responsabili del popolamento del “Portale” sono indicate nel “Piano triennale di prevenzione della cor-

ruzione” del Dicastero.
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ALLEGATO P

AREE ORGANIZZATIVE

AREA COMAN-
AREA STATO AREA STATO AREA STATO AREA STATO O GENERA AREA SEGRE- AREA UFFICI AREA GIUSTI-
DO GENERALE
MAGGIORE DI- MAGGIORE MAGGIORE MAGGIORE AE- . INIERI TARIATO GE- CENTRALI E DI ZIA MILITARE
FESA ESERCITO MARINA RONAUTICA NERALE VERTICE
CONSIGLIO
DELLA MAGI-
STRATURA MI-
SEGRETARIATO LITARE
UFFICI CEN-
STATO MAG- COMANDO GE- GENERALE DI- PROCURA GENE-
STATO MAG- STATO MAG- STATO MAG- FESAEDNA TRALI E ORGA- RALE MILITARE
GIORE AERO- NERALE ARMA A C/O CORTE DI
GIORE DIFESA GIORE ESERCI- GIORE MARINA (REPARTI- NISMI DIRET- CASSAZIONE
NAUTICA ED CARABINIERI
ED ENTI DI- TO ED ENTI DI- ED ENTI DIPEN- UFFICL TAMENTE DI- PROCURA GENE-
PENDENTI PENDENTI DENTI ENTL DIPEN- ED ENTIDE PENDENTI DAL G SoRTE DL
DENTI PENDENTI DIREZIONI- DI- C/iPCI%;TL](a) DI
REZIONI GENE- MINISTRO
PROCURE MILI-
RALI ED ENTI TARI
DIPENDENTI) TRIBUNALI MILI-
TARI
CORTE MILITARE

DI APPELLO
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