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1. FINALITA’ DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

Il sistema di misurazione e valutazione della dirigenza della Presidenza del Consiglio dei
ministri (PCM) si presenta come un processo che accompagna tutto il ciclo della performance
dellamministrazione, muovendo dall'esigenza di procedere ad analisi quantitative e qualitative
dei risultati conseguiti e tenendo costantemente presenti le caratteristiche del contesto socio-
professionale interno.

Attraverso adeguati processi valutativi &, infatti, possibile diffondere, apprendere e condividere
missioni, strategie e obiettivi, evidenziando contestualmente il grado di interazione che lega il
vertice dell'amministrazione, i dirigenti di differenti unita organizzative, i responsabili delle
strutture di diverso livello e i loro collaboratori.

Il sistema risponde ai seguenti principi:

individuazione di performance e comportamenti valutabili:

- trasparenza del sistema di valutazione;

partecipazione del soggetto valutato al processo di valutazione:

]

riduzione del margine di discrezionalita del responsabile della valutazione.

Il processo di valutazione ¢ finalizzato a:

valorizzare il ruolo del dirigente, evidenziando le prestazioni conseguite;

- collegare alle prestazioni una quota parte della retribuzione, come stabilito dalla
disciplina del rapporto di lavoro di cui alle fonti normative e contrattuali piti recenti:

- implementare il sistema informativo gestionale a supporto del vertice amministrativo;

- promuovere il miglioramento continuo della qualita delle prestazioni.

La valutazione dei dirigenti si inserisce nel’ambito di modalita di lavoro centrate sulla
programmazione degli obiettivi organizzativi /o individuali, oltre che sulla valorizzazione dei
comportamenti organizzativi. Partendo dal presupposto che il processo valutativo non si avvia
ex post, al termine di un periodo di gestione, ma si sviluppa a partire dalla fase di
individuazione dei risultati da conseguire e della programmazione delle azioni a cio finalizzate,
attraverso un meccanismo di dialogo e di monitoraggio delle attivitd durante il periodo di
valutazione considerato.



In ragione della rilevanza che assume il processo valutativo, 'Amministrazione ha avviato nel
2020 la sperimentazione di un nuovo Sistema di misurazione e valutazione della performance
organizzativa e individuale dei dirigenti della PCM e ha ravvisato la necessita di aggiornare la
disciplina recata dal Decreto del Presidente del Consiglio dei ministri (DPCM) 25 maggio 2011,
n. 131, <<Regolamento recante attuazione della previsione dell’articolo 74, comma 3, del
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, in relazione ai Titoli Il e Ill del medesimo decreto
legislativo>> con cui & stata esercitata I'autonoma potestad organizzativa riconosciuta dal
legislatore con il citato art. 74, comma 3, del decreto legislativo (D.Lgs.) n. 150 del 2009, in
relazione alle intervenute modifiche ed integrazioni al D.Lgs. n. 150 del 2009, introdotte dalla
legge 7 agosto 2015, n. 124, recante <<Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione
delle amministrazioni pubbliche>> e suoi decreti attuativi.

Infatti, con DPCM 28 dicembre 2020, n. 185, pubblicato nella Gazzetta Ufficiale serie generale
n. 10 del 14 gennaio 2021, e stato adottato il <<Regolamento recante attuazione dell'articolo
74, comma 3, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, in relazione ai Titoli Il e Ill del
medesimo decreto legislativo>> che trova applicazione a decorrere dal ciclo di gestione della
performance relativo al’anno 2021, ed & stato abrogato il DPCM 25 maggio 2011, n. 131, le
cui disposizioni continuano a trovare applicazione per il completamento delle attivita di
valutazione relative all'anno 2020.

La presente edizione del Sistema di misurazione e valutazione della performance della
dirigenza della PCM tiene quindi conto sia della accennata sperimentazione, sia del
Regolamento adottato con DPCM 28 dicembre 2020, n. 185, nell'ottica dell'ulteriore
rafforzamento della rilevanza del processo valutativo per le esternalita positive che da esso
promanano.

Nella prospettiva di miglioramento dei processi valutativi, il Regolamento, adottato con DPCM
28 dicembre 2020, n. 185, all'articolo 2, comma 2, lettera c) prevede I'applicabilita in PCM
dell'articolo 19 del D.Lgs. 150/2009, tenuto conto dei contenuti dellarticolo 6 dello stesso
Regolamento, il quale stabilisce che il Sistema di misurazione e valutazione definisce il livello
di performance ritenuto eccellente, che corrisponde al conseguimento di risultati superiori
rispetto a quanto stabilito in fase di programmazione.

Sempre l'articolo 6 del Regolamento stabilisce che la quota di personale che si colloca nel
livello di performance eccellente non pud superare il 20% del personale dirigenziale.

Il predetto articolo disciplina, inoltre, che la contrattazione collettiva garantisce, a parita di
risorse, una maggiorazione del trattamento economico accessorio legato alla performance



individuale del personale che ha conseguito un livello di performance ritenuto eccellente in
misura non superiore al 20% rispetto al massimo ottenibile in assenza della maggiorazione.

L'applicazione del sistema & sostenuta nel tempo attraverso adeguate attivita di
comunicazione e di formazione, per diffondere i valori organizzativi alla base del processo di
valutazione, supportare la conoscenza delle metodologie adottate e orientare i comportamenti
dei soggetti coinvolti.

La programmazione degli obiettivi da parte dei dirigenti & condizione necessaria ai fini della
corresponsione, anche parziale, del premio di risultato. Al fine di realizzare la piena
integrazione dei sistemi di controllo interno e di performance, la programmazione degli
obiettivi deve essere effettuata da tutti i dirigenti, anche se & previsto che non possano
usufruire di eventuali premialita.

La corresponsione di premi e componenti del trattamento retributivo legati alla performance &
subordinata alla pubblicazione dei risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai
singoli obiettivi di direttiva programmati e alle risorse, come previsto dall’articolo 7, comma 4
del DPCM 28 dicembre 2020, n. 185.

Il sistema, a seguito della sperimentazione avviata nel 2020 in conformita allarticolo 1,
commal, del DPCM 29 maggio 2020, & applicato a partire dal’'anno solare 2021 per la
programmazione degli obiettivi dei dirigenti della Presidenza del Consiglio dei ministri, di
regola effettuata a valle del’emanazione, da parte degli organi di indirizzo politico-
amministrativo, delle direttive generali per I'azione amministrativa e la gestione delle strutture
generali della Presidenza del Consiglio dei ministri agli stessi affidate, le cui valutazioni
saranno effettuate e concluse nel 2022.

1.1.  L’oggetto di valutazione della performance dei dirigenti della PCM

L'oggetto della valutazione della performance dei dirigenti della PCM deve tener conto dei
contenuti degli atti di programmazione dellamministrazione, dei contenuti dei contratti
individuali di lavoro dei dirigenti e/o delle specifiche necessita del’amministrazione e/o
dell'attivita ordinaria dei dirigenti e, necessariamente, dei comportamenti organizzativi, tenuto
conto dei contenuti dell'annuale Atto di indirizzo, emanato ai sensi dell'art. 8 del D.Lgs. 30
luglio 1999, n. 286, ove sono individuati gli indirizzi prioritari per tutte le Amministrazioni dello
Stato.

La valutazione della performance organizzativa attiene, ai sensi del’art. 10 del DPCM 28
dicembre 2020, n. 185, alleffettivo livello di conseguimento degli obiettivi, contenuti nelle
direttive generali per I'azione amministrativa e la gestione delle strutture generali della



Presidenza del Consiglio dei ministri emanate dal Segretario generale e dai Ministri o
Sottosegretari delegati dal Presidente del Consiglio dei ministri:

- relativi allintera amministrazione o parte di essa;

- riguardanti pit unita organizzative di un Dipartimento/Ufficio autonomo/Struttura di
missione del’amministrazione;

- concernenti specifici processi e progetti trasversali a piu unitd organizzative.

Gli obiettivi assegnati con le direttive generali per |'azione amministrativa e la gestione (art. 7,
comma 2, del DPCM 28 dicembre 2020, n. 185) ai Dipartimenti/Uffici autonomi/Strutture di
missione devono essere necessariamente programmati dai rispettivi vertici apicali con
indicatori e target definiti sulla base di quelli previsti nelle direttive. Detti obiettivi devono
essere programmati anche dagli altri dirigenti che concorrono al loro conseguimento, sulla
base di indicatori e target definiti in ragione del contributo individuale fornito ai fini della loro

realizzazione.

Tutti gli obiettivi che discendono dai contenuti delle direttive generali per l'azione
amministrativa e la gestione devono essere programmati quali obiettivi “prioritari”.

| Capi dei Dipartimenti, i Capi degli Uffici equiparati, i Coordinatori delle Strutture di missione
della PCM e gli altri dirigenti che coordinano Uffici oppure Servizi possono programmare
ulteriori obiettivi definiti sulla base: dei contenuti dei contratti individuali di lavoro (“obiettivi da
contratto”), di esigenze dell’amministrazione o volti al miglioramento di attivita ordinarie (“altri
obiettivi”).

Tutti i dirigenti sono tenuti alla programmazione di almeno due obiettivi, di cui uno
necessariamente di direttiva rientrante nellambito della performance organizzativa, da
qualificarsi, pertanto, come “prioritario”.

| dirigenti con incarico di consulenza, studio e ricerca sono tenuti alla programmazione di
almeno due obiettivi di cui uno necessariamente prioritario. Detti dirigenti devono
programmare, ove compatibile con i contenuti della declaratoria dei compiti affidati contenuta
nel contratto individuale di lavoro, la realizzazione di attivita, declinate con indicatori e target,
volte a contribuire al conseguimento di obiettivi di performance organizzativa del
Dipartimento/Ufficio autonomo/Struttura di missione di appartenenza.

Tutti i dirigenti sono tenuti all'osservanza degli obblighi derivanti dalla legge in materia di lavoro
pubblico e di tutela dei dati personali, dalla contrattazione collettiva e dal contratto individuale,
dal <<Codice di comportamento e di tutela della dignita e dell'etica dei dirigenti e dei dipendenti
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della PCM>> e dal <<Piano Triennale per la prevenzione della corruzione e annessa sezione
trasparenza (PTPCT)>>. La comprovata inosservanza di uno dei suddetti obblighi comporta,
oltre a eventuali altre misure, I'impossibilita per il dirigente valutato di conseguire un punteggio
pari al massimo conseguibile.

1.2.  Prevenzione della corruzione, trasparenza e performance dirigenziale

La qualita nell'attuazione degli obblighi e delle misure in materia di anticorruzione e di
trasparenza rientra tra i comportamenti organizzativi che caratterizzano la prestazione
lavorativa e la performance dei dirigenti della PCM e, pertanto, deve essere presa in
considerazione, in sede di misurazione e valutazione della performance individuale. I
valutatore & tenuto a considerare adeguatamente le prestazioni rese in tali ambiti in sede di
misurazione e valutazione dei comportamenti organizzativi tenuti dal dirigente valutato.
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2.

CARATTERISTICHE DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

2.1. Elementi della valutazione

Presupposti necessari per avviare il processo di programmazione e valutazione della

performance dei dirigenti della PCM sono la conclusione della sessione di bilancio e

'emanazione, da parte del Segretario generale e delle Autorita politiche delegate dal

Presidente del Consiglio dei ministri, delle direttive generali per I'azione amministrativa e la

gestione, di cui allarticolo 7, comma 2, del DPCM 28 dicembre 2020, n. 185. Pertanto, solo

successivamente alla loro emanazione, potra avviarsi la programmazione degli obiettivi.

Con riguardo al Segretariato generale, i responsabili della programmazione/valutazione

sSono:

j

4.

il Segretario generale o i Vice Segretari generali delegati, per i Capi dei Dipartimenti,
degli Uffici equiparati e per i Coordinatori delle Strutture di missione non affidate alla
responsabilita di Ministri o posti alle dirette dipendenze di Sottosegretari;

- I Capi dei Dipartimenti e degli Uffici equiparati, nonché i Coordinatori delle Strutture di

missione, per i dirigenti di | fascia e di Il fascia da loro coordinati e, eventualmente, per
il personale delle categorie A e B da loro (Capi dei Dipartimenti, degli Uffici equiparati e
Coordinatori delle Strutture di missione) direttamente coordinato:

. i dirigenti di | fascia Coordinatori degli Uffici, per i dirigenti di Il fascia da loro coordinati

e, eventualmente, per il personale delle categorie A e B da loro (Coordinatori degli Uffici)
direttamente coordinato;

i dirigenti di Il fascia, per il personale delle categorie A e B da loro coordinato.

Relativamente ai Dipartimenti/Uffici equiparati/Strutture di missione affidati ad Autorita

politiche delegate dal Presidente del Consiglio dei ministri, i responsabili della

programmazione/valutazione sono:

;

2.

3.

il Ministro o il Sottosegretario, per i Capi dei Dipartimenti, degli Uffici equiparati e per i
Coordinatori delle Strutture di missione affidate alla loro responsabilita, o posti alle loro
dirette dipendenze;

i Capi dei Dipartimenti e degli Uffici equiparati, nonché i Coordinatori delle Strutture di
missione, per i dirigenti di | fascia e di Il fascia da loro coordinati e, eventualmente, per
il personale delle categorie A e B da loro (Capi dei Dipartimenti, degli Uffici equiparati e
Coordinatori delle Strutture di missione) direttamente coordinato:

i dirigenti di | fascia Coordinatori degli Uffici, per i dirigenti di Il fascia da loro coordinati
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e, eventualmente, per il personale delle categorie A e B da loro (Coordinatori degli Uffici)
direttamente coordinato;
4. idirigenti di Il fascia, per il personale delle categorie A e B da loro coordinato.

L'attivita di definizione degli obiettivi deve concludersi con la massima celerita, per consentire
la realizzazione ottimale delle attivita programmate nell'esercizio considerato.

Nell'ambito della PCM, I'Ufficio controllo interno, trasparenza e integrita (UCI) svolge il ruolo
di soggetto terzo rispetto al rapporto valutatore-valutato, con il compito di garantire
un'applicazione omogenea del sistema di misurazione e valutazione della performance e
supportarne I'applicazione in tutte le previste fasi.

Nel caso in cui non vi sia accordo tra valutatore e valutato rispetto alla definizione degli
obiettivi, la decisione finale sulla loro individuazione spetta al valutatore. Il valutato pud
annotare le proprie osservazioni in merito, all'interno della scheda di programmazione della
performance.

Il processo di programmazione & strutturato secondo una logica top-down: i dirigenti apicali,
quelli ad essi equiparati e i Coordinatori delle Strutture di missione alle dirette dipendenze
del Segretario Generale o di Autorita politiche, programmano i propri obiettivi con il Segretario
Generale o le Autorita politiche di riferimento; successivamente, i dirigenti di | fascia
programmano i propri obiettivi con i dirigenti apicali, quelli ad essi equiparati e i Coordinatori
delle Strutture di missione. A seguito della formalizzazione degli obiettivi che sono loro
assegnati, i dirigenti di | fascia avviano, a loro volta, la definizione degli obiettivi annuali da
attribuire ai dirigenti di Il fascia da loro coordinati. Questi ultimi, a loro volta, programmano gli
obiettivi da assegnare al personale delle categorie A e B dagli stessi coordinato. | Capi dei
Dipartimenti, i Capi degli Uffici equiparati, i Coordinatori delle Strutture di missione e i dirigenti
di | fascia programmar;o gli obiettivi del personale delle categorie A e B a essi direttamente
assegnato.

Il processo & strutturato in modo da delineare, nel comune periodo gestionale di riferimento,
un quadro complessivo dei risultati attesi quanto piti possibile congruo e integrato.

Il sistema di programmazione e misurazione delle performance dei dirigenti deve
necessariamente risultare connesso alla definizione e alla valutazione del personale
assegnato, al fine di garantire la massima congruita degli obiettivi complessivamente
assegnati e conseguiti dalle singole strutture organizzative.
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A tal fine, la declinazione degli obiettivi e la coerenza degli indicatori a questi associati dovra
essere correttamente strutturata per rendere esplicita la connessione degli obiettivi
dell'amministrazione con quelli del personale, a vario titolo, coinvolto nella loro realizzazione.
In questa logica, la capacita di programmare, declinare e valutare la performance del
personale, dirigenziale e non dirigenziale assegnato ai dirigenti, diviene uno degli elementi
informativi per la valutazione delle capacita manageriali del dirigente stesso.

Per tutti i dirigenti la valutazione & effettuata con riguardo a due macro-aree:

* Performance “operativa” (totale dei punteggi programmati 60): in questo ambito sono
prese in considerazione le prestazioni che il dirigente dovra raggiungere con riferimento
agli obiettivi operativi individuati nella fase di programmazione (l'attenzione &
concentrata sui risultati da conseguire nel periodo considerato).

In particolar modo, sono individuati, calibrandoli sullo specifico contesto in cui & inserito

ogni soggetto valutato:

- gli obiettivi di performance previsti dalla direttiva generale per I'azione
amministrativa e la gestione (obiettivi di performance organizzativa - “prioritari”);

- gli obiettivi di performance previsti in altri atti di programmazione
dell’'amministrazione (obiettivi “prioritari”);

- gli obiettivi di performance individuati all'interno del contratto di lavoro individuale
(“obiettivi da contratto”, che possono anche essere qualificati come “prioritari”);

- gli obiettivi di performance connessi all'attivita ordinaria o a esigenze
del’amministrazione (“altri obiettivi", che possono anche essere qualificati come
“prioritari”).

In ogni caso devono essere programmati almeno due obiettivi, dei quali almeno un obiettivo
deve essere qualificato come “prioritario”, anche con riguardo ai dirigenti con incarico di
consulenza, studio e ricerca.

e Comportamento organizzativo (totale dei punteggi programmati 40: 10 punti per
ciascuna area considerata): in questo ambito sono prese in considerazione le capacita
manageriali del dirigente, valutate in riferimento a 4 delle 7 aree di competenza previste,
di cui la prima (Capacita di programmazione e di valutazione del personale assegnato)
obbligatoriamente oggetto di programmazione, misurazione e valutazione. La predetta
area di competenza, tuttavia, non & oggetto di programmazione, misurazione e
valutazione nel caso di dirigenti con incarico di consulenza, studio e ricerca, il cui
comportamento organizzativo dovra essere misurato e valutato sempre comunque con
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riferimento a 4 aree di competenza.

Per le valutazioni delle aree di competenza del comportamento organizzativo dovra farsi
riferimento ai descrittori che, per ciascun comportamento, individuano il livello
conseguito della prestazione (allegato 1).

Le due macro-aree di valutazione individuate devono essere sostanziate di contenuti specifici
attraverso un'apposita scheda di programmazione, mediante la quale sono individuati con
precisione i risultati attesi e le specifiche modalita di misurazione del rendimento conseguito.

Va tenuto presente che, nellambito della fase di programmazione, occorre individuare
adeguati criteri di selezione degli obiettivi da concordare, a partire dal’ammontare di risorse
umane, strumentali e finanziarie disponibili, in modo da verificarne I'effettiva rilevanza e
congruenza rispetto alle prospettive di sviluppo e alle strategie dell'amministrazione.

Con riferimento ai criteri di analisi utilizzabili a tal fine, appare opportuno evidenziare:

- la rilevanza, intesa come attinenza degli obiettivi definiti relativamente alle linee
strategiche dell'amministrazione;

~ la congruenza obiettivo-posizione, che consente di verificare il livello di coerenza che
lega l'iniziativa proposta alle competenze connesse alla posizione dirigenziale ricoperta
dal valutato;

- la chiarezza ed efficacia degli strumenti di misurazione utilizzati ai fini della rilevazione
analitica dei risultati delle attivita realizzate.
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SCHEDA DI PROGRAMMAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
ANNO ...

DIPARTIMENTO/UFFICIO AUTONOMO/STRUTTURA DI MISSIONE: ...
VALUTATORE: .....

DIRIGENTE: ....
RISORSE DISPONIBILI RISORSE AGGIUNTIVE PROGRAMMATE
Risorse umane: R'isorse umane:
Risorse finanziarie: Risorse finanziarie:
Risorse strumentali: Risorse strumentali:

PERFORMANCE OPERATIVA (sez.1/2)

Obiettivo 1/n

Tipo Direttiva/altri Atti di programmazione/Contratto/Altro - Prioritario Il
Descrizione obiettivo

Indicatore previsto s

Modalita di misurazione i,
Peso ponderato del rendimento
Alto ed Eccellente = 1.0 Alto= 1.0 medio=0.8 basso=0.6 insufficiente = 0

Punteggio programmato:

Obiettivo x/n

Tipo Direttiva/altri Atti di programmazione/Contratto/Altro - Prioritario
Descrizione obiettivo @~ ...l

Indicatore previsto

Modalita di misurazione

Peso ponderato del rendimento

Punteggio programmato:

Alto ed Eccellente = 1.0 Alto=1.0 medio=0.8  basso=0.6 insufficiente =0

Punteggio programmato:

Obiettivo n
Tipo Direttiva/altri Atti di programmazione/Contratto/Altro - Prioritario
Descrizione obiettivo @~ Ll

Indicatore previsto .

Modalita di misurazione

Peso ponderato del rendimento

Alto ed Eccellente =1.0 Alto= 1.0 medio=0.8 basso=0.6 insufficiente = 0

------------------------

Punteggio programmato:

Punteggio totale programmato per obiettivi di performance organizzativa “prioritari”
(almeno 51 punti): ......

NB Per dirigenti con incarico di consulenza, studio e ricerca si rimanda al par. 1.1

EVENTUALI NOTE: .........ccccconunee
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COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO (sez. 2/ 2)

COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO
Area di competenza Punteggio programmato
(10 punti per ciascuna delle 4 aree considerate)

1. Capacita di programmazione e di valutazione del personale assegnato (obbligatorio) ....
2. Domina i contenuti
3. Gestisce adeguatamente responsabilita e rischi

4, Gestisce il tempo

5. Realizza risultati

6. Sviluppa relazioni

7. Esercita la leadership e cura lo sviluppo dell’'organizzazione

Devono essere prese in considerazione 4 delle 7 aree di competenza previste, di cui la prima
(Capacita di programmazione e di valutazione del personale assegnato) obbligatoriamente
oggetto di programmazione, misurazione e valutazione, tranne nel caso di dirigenti con
incarico di consulenza, studio e ricerca, il cui comportamento organizzativo dovra essere
misurato e valutato sempre comunque con riferimento a 4 aree di competenza.

DEFINIZIONE OBIETTIVI
Responsabile della programmazione

.............................................................

EVENTUALI OSSERVAZIONI DEL VALUTATO. .....c.ccnn.......
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2.2. Modalita di attribuzione del punteggio.

2.2.1 Ripartizione del punteggio disponibile (performance organizzativa e

performance individuale)

Il sistema prevede che la misurazione e valutazione delle performance organizzative e
individuali realizzate consenta il conseguimento di un punteggio massimo pari a 100/100.

In sede di programmazione tale punteggio viene preliminarmente ripartito, per ciascun
dirigente, sui singoli obiettivi individuati di performance operativa in base al peso ponderato
che viene loro concordemente attribuito.

| diversi fattori oggetto di analisi concorrono, infatti, in modo differente alla determinazione
della valutazione finale complessiva, come di seguito prospettato:

e performance operativa: 60/60 punti (sezione 1/2 della scheda).

| punti attribuiti alla performance operativa possono riguardare:

- obiettivi previsti dalla direttiva generale per I'azione amministrativa e la gestione
(obiettivi di performance organizzativa) che sono da qualificarsi come “prioritari”;

- obiettivi previsti in altri documenti di programmazione (es. nelle schede di bilancio)
da qualificarsi come “prioritari”;

- obiettivi specifici individuati all'interno del contratto individuale di lavoro, che
possono essere qualificati come “prioritari”;

- altri obiettivi (per particolari esigenze dell'amministrazione o riguardanti il
miglioramento dell'attivita ordinaria) che possono essere qualificati come
“prioritari”.

e comportamento organizzativo: 40/40 punti (sezione 2/2 della scheda).

| punti attribuiti ai comportamenti organizzativi sono ulteriormente ripartiti, in sede di
programmazione, tra 4 (di cui il numero 1. obbligatorio) delle 7 aree di competenza
ritenute dal valutatore adeguate a descrivere le prestazioni attese dal dirigente, in
coerenza con l'incarico dirigenziale attribuito. Il punteggio massimo conseguibile & pari
a 10 per ciascuna delle 4 aree di competenza. La valutazione deve essere effettuata
dal valutatore in coerenza con i descrittori riportati nel dizionario dei comportament,
dove per ciascun comportamento sono individuati 5 livelli di prestazione, articolati
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secondo quanto segue:

insufficiente: 0-2 punti;

- parzialmente adeguato: 3-5 punti;
- adeguato: 6-7 punti;

- ottimo: 8-9 punti;

- ecceilente: 10 puiti.

La performance organizzativa attiene al livello di conseguimento degli obiettivi assegnati
dagli organi di indirizzo politico-amministrativo con le direttive generali per l'azione
amministrativa e la gestione previste dal comma 2, dell'articolo 7, del DPCM 28 dicembre
2020, n. 185, ai sensi dell'articolo 8 del D.Lgs. 150/2009 e dell'articolo 10 del predetto DPCM.
Sul punto si rimanda anche al precedente par. 1.1.

Ai fini della misurazione della performance organizzativa occorre fare riferimento al livello di
conseguimento degli obiettivi assegnati con le direttive generali per I'azione amministrativa e
la gestione che sono riportati nella sezione “performance operativa’ della scheda di
programmazione. Detti obiettivi devono essere programmati obbligatoriamente dai Capi dei
Dipartimenti, dai Capi degli Uffici autonomi e dai Coordinatori delle Strutture di missione, con
indicatori e target definiti sulla base di quelli previsti nelle direttive per 'azione amministrativa
e la gestione, sono monitorati dagli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai sensi del
comma 3 dell'articolo 7 del DPCM 28 dicembre 2020, n. 185, e sono oggetto di
rendicontazione, ai sensi dei commi 4 e 5 del predetto articolo. Detti obiettivi devono essere
programmati dagli altri dirigenti dei Dipartimenti, Uffici autonomi e Strutture di missione che
concorrono al loro conseguimento per misurare e valutare lo specifico contributo alla
realizzazione degli obiettivi di direttiva.

Il totale dei punteggi programmati per obiettivi di direttiva nella sezione “performance
operativa” della scheda di programmazione deve essere pari ad almeno 51 punti.

Al fine di garantire che I'impegno dei soggetti valutati sia volto al conseguimento di un livello
congruo, e che gli sforzi realizzati siano in primo luogo concentrati sui progetti di massima
rilevanza, il sistema prevede due condizioni minimali per lassegnazione del trattamento
economico accessorio collegato alla performance:

- conseguimento di un livello pari almeno a quello “medio” con riguardo a tutti gli obiettivi
qualificati come “prioritari” in sede di programmazione, sicché il conseguimento del livello
‘basso” o ‘insufficiente” per uno soltanto degli obiettivi prioritari non consente
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I'erogazione, anche parziale, della premialita;

- raggiungimento di un punteggio complessivo minimo pari a 60/100.

A partire dalle due condizioni minimali per I'assegnazione del trattamento economico

accessorio collegato alla performance prima descritte (60/100 e conseguimento di un livello

pari almeno a quello “medio” con riguardo a tutti gli obiettivi qualificati come “prioritari” in sede

di programmazione), ai punteggi conseguiti nelle schede di misurazione e valutazione della

performance dei dirigenti corrispondono le seguenti fasce di merito.

Tabella 1

A

Punteggio complessivo
conseguito nella
scheda di misurazione
e valutazione della
performance

Fasce di merito

da 91 punti a 100 punti

a) fascia di merito alta, corrispondente a un grado di
realizzazione delle performance pari al 100%;

da 80 punti a 90 punti

b) fascia di merito media, corrispondente a un grado di
realizzazione delle performance pari all'80%;

da 60 punti a 79 punti

c) fascia di merito bassa, corrispondente a un grado di
realizzazione delle performance pari al 60%:

inferiore a 60 punti

attribuzione di

d) fascia di merito corrispondente ad un grado di realizzazione
delle performance inferiore al 60%, che non da luogo alla
alcun trattamento economico accessorio
collegato alla performance individuale.

Allinterno di ciascuna fascia di merito nella quale & prevista la corresponsione di premialita

(fascia alta, media e bassa), le stesse sono graduate in livelli (corrispondenti al punteggio

specifico conseguito) per diversificare i trattamenti economici correlati alle prestazioni rese

e, nello specifico:

Tabella 2
Fascia alta: Punteggio conseguito Premialita
livello 1 100 punti (pp) Come stabilite in sede di contrattazione
livello 2 99 pp idem
livello 3 98 pp idem
livello 4 97 pp idem
livello 5 96 pp idem
livello 6 95 pp idem
livello 7 94 pp idem
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livello 8 93 pp idem
livello 9 92 pp idem
livello 10 91 pp idem
idem
Fascia media:
livello 1 90 pp idem
livello 2 89 pp idem
livello 3 88 pp idem
livello 4 87 pp idem
livello 5 86 pp idem
livello 6 85 pp idem N
livello7 |84 pp idem
livello 8: 83 pp idem
livello 9 82 pp idem
livello 10 81 pp idem
livello 11 80 pp idem
Fascia bassa:
livello 1 79 pp idem
livello 2 78 pp idem
livello 3 77 pp idem
livello 4 76 pp idem
livello 5 75 pp idem
livello 6 74 pp idem
livello 7 73 pp idem
livello 8 72 pp idem
livello 9 71 pp idem
livello 10 70 pp idem
livello 11 69 pp idem
livello 12 68 pp idem
livello 13 67 pp idem
livello 14 66 pp idem
livello 15 65 pp idem
livello 16 64 pp idem
livello 17 63 pp idem
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livello 18 62 pp idem
livello 19 61 pp idem
livello 20 60 pp idem

Ai fini della correlazione tra punteggi, fasce di merito e livello della prestazione, eventuali
punteggi conseguiti dai dirigenti pari a numeri non interi sono arrotondati al numero intero piu
vicino, convenendo che 95,50 si arrotonda a 96 (per cui 95,49 a 95)

Le premialita, a titolo di performance individuale e a titolo di performance organizzativa, sono
corrisposte ai dirigenti di | fascia e di Il fascia in relazione alle fasce di merito e ai livelli delle
prestazioni previsti allinterno di ciascuna fascia di merito (corrispondenti al punteggio
specifico conseguito) dalla contrattazione collettiva, che garantisce che alla differenziazione
dei giudizi corrisponda I'effettiva diversificazione dei trattamenti economici correlati ai sensi
dellart. 19 del D.Lgs. n. 150 del 2009.

Tale diversificazione & definita secondo le modalita previste dall'art. 40 del D.Lgs. n. 165 del
2001, e in modo da consentire che gia la corresponsione del trattamento economico
connesso alla performance conseguita nell'anno 2021 sia effettuata secondo quanto previsto
dal presente SMVP al termine del connesso processo di valutazione, che sara completato,
con riguardo a tutto il personale della PCM, entro il 25 marzo del 2022.

Le fasce di merito sono modulate sulla base della circostanza che le prestazioni di alto profilo
(fascia alta) non sono circoscrivibili a performance necessariamente pari al punteggio
massimo conseguibile (100 punti), fermo restando i differenti livelli della prestazione previsti
allinterno di ciascuna fascia di merito.

Nel contratto collettivo nazionale di lavoro del personale dirigenziale del comparto autonomo
della PCM, relativo al triennio 2016-2018, e nei successivi contratti vengono stabilite modalita
e tempistiche di ripartizione, al personale dirigenziale di prima e di seconda fascia, delle
eventuali eccedenze delle risorse stanziate per I'erogazione delle premialita connesse al

raggiungimento, anche parziale, degli obiettivi di performance.
2.2.2. Modalita di misurazione dei risultati conseguiti

Con riferimento alle modalita di misurazione e agli indicatori individuati all'interno della
scheda di programmazione sezione ‘performance operativa”, gli stessi dovrebbero essere
quanto piu possibile puntuali. Cio significa che il sistema di calcolo e i parametri di riferimento
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andrebbero individuati in modo da consentire un ancoraggio a elementi di carattere
oggettivo', cosi da ridurre il margine di discrezionalita connesso alla valutazione dello stato
di avanzamento delle attivita avviate.

2.2.3. Connessione punteggio - performance

La misurazione della performance operativa & collegata a quattro fasce di valutazione (alta,
media, bassa e insufficiente), a ciascuna delle quali & attribuito un peso rispettivamente pari
a1.0,0.8,0.6 e0.

La valutazione del livello di rendimento raggiunto & effettuata in base a modalita di calcolo

‘predefinite, che associano, ad esempio, ad ogni fascia di performance una specifica classe
di percentuali di realizzazione delle attivita programmate, o la conclusione di un certo numero
di fasi intermedie predefinite.

A seconda del tipo di valutazione espressa relativamente al livello di prestazione raggiunto,
il punteggio complessivamente attribuito all’obiettivo considerato viene moltiplicato per il peso
ponderato del rendimento individuato, in modo da quantificare 'ammontare specifico dei
punti da attribuire:

Punteggio attribuito = punteggio complessivo assegnato all'obiettivo moltiplicato per il peso
ponderato della valutazione.

ESEMPIO
Se all'obiettivo preso in considerazione sono attribuiti 5 punti, e atteso che le fasce di merito
hanno un peso pari a 1.0, 0.8, 0.6 e 0, i relativi punteggi associati sono calcolati come di
seguito illustrato:
- livello di valutazione "alto" (corrispondente, ad esempio, alla realizzazione di una riduzione
dei costi pari al 100% di quella programmata): 5 x 1.0 = 5;
- livello di valutazione "medio" (corrispondente, ad esempio, alla realizzazione di una
riduzione dei costi compresa tra I'81 ed il 99% di quella programmata): 5 x 0.8 =4:
- livello di valutazione "basso" (corrispondente, ad esempio, alla realizzazione di una
riduzione dei costi compresa tra il 50% e I'80% di quella programmata): 5 x 0.6 = 3;
- livello di valutazione "insufficiente" (corrispondente, ad esempio, alla realizzazione di una
riduzione dei costi inferiore al 50% di quella programmata): 5 x 0= 0.

1 Ad esempio: percentuale di costi ridotti rispetto a quanto programmato; percentuale di realizzazione
dei volumi di attivita preventivati etc.
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Ai fini dellattribuzione di livelli di performance operativa qualificati come “eccellente” per
singoli obiettivi di performance operativa, occorre che il valutato consegua risultati superiori
rispetto ai target riportati, in fase di programmazione, nella fincatura “alto”.

Ad esempio, nel caso di indicatori concernenti il rispetto della tempistica di produzione degli
output, occorre che il valutato realizzi quanto programmato in anticipo rispetto alle scadenze
stabilite in fase di programmazione degli obiettivi (come riportate nella fincatura “alto”); nel
caso di indicatori di oufcome occorre che il valutato realizzi target di impatto superiori rispetto
a quelli programmati (come riportati nella fincatura “alto”); nel caso di indicatori relativi alla
quantita e/o alla qualita degli output occorre che il valutato consegua target quantitativi e/o
qualitativi superiori rispetto a quelli programmati (come riportati nella fincatura “alto”).

Il peso ponderato del conseguimento di un livello di performance operativa “eccellente” & pari
a 1. Il conseguimento di un livello di performance operativa “eccellente” concorre ai fini
delleventuale inserimento del valutato nella quota del personale che si colloca nel livello di
performance eccellente di cui allarticolo 6 del DPCM 28 dicembre 2020, n. 185, secondo le
modalita esposte nel successivo paragrafo 6.

2.2.4. Comportamento organizzativo

In quest'ambito, la quantificazione del punteggio conseguito nelle varie aree di competenza
considerate dal sistema & lasciata al giudizio del valutatore che dovra attenersi a quanto
riportato nel’ALLEGATO 1 Dizionario dei comportamenti organizzativi e descrittori dei livelli di
performance osservabili, nei limiti massimi del punteggio attribuibile per ciascuno dei
comportamenti selezionati fra i 7 previsti, di cui uno obbligatorio (7. Capacita di
programmazione e di valutazione del personale assegnato).

| livelli previsti per la misurazione della performance per ciascuno dei comportamenti
selezionati fra i 7 previsti, di cui uno obbligatorio sono:

e Insufficiente

e Parzialmente adeguato
e Adeguato

e Otitimo

e Eccellente
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Con riguardo sempre a questa macro-area, il valutatore dovra tener conto anche del livello di
qualita della prestazione lavorativa del valutato in materia di anticorruzione e di trasparenza.

Particolari casistiche di valutazione della performance dei dirigenti

Qualora un dirigente cessi dal proprio incarico o cambi incarico prima della data di
registrazione, da parte della Corte dei conti, della direttiva generale per I'azione amministrativa
e la gestione, la misurazione e valutazione della performance & effettuata tramite la “Procedura
di valutazione in modalita semplificata”, utilizzando il format allegato (allegato 2 al presente
documento).
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