8 aprile 2009
SINTESI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI DEL
 MINISTERO DELL’ECONOMIA E DELLE FINANZE
A seguito di quanto concordato il 10 maggio 2007 con le OOSS del personale dirigente e di quanto previsto dal CCNL dirigenti area I, il sistema di valutazione dei dirigenti del Ministero dell'economia e delle finanze (di seguito MEF) è stato adeguato per rispondere alle esigenze di omogeneizzazione delle metodologie applicate e di applicazione delle normative nel frattempo introdotte. 

Gli elementi base del sistema vengono di seguito sintetizzati.

1. La valutazione risponde ai principi generali dettati dalle norme (art. 5 D. Lgs. 286/99) e dai contratti  collettivi nazionali di lavoro quali:
· trasparenza e pubblicità delle regole di valutazione;

· partecipazione del valutato al processo di valutazione;

· diretta conoscenza dell’attività del valutato da parte dell’organo proponente o del valutatore;

· incompetenza da parte di organi preposti ai controlli di regolarità amministrativo contabile o di gestione o servizi ispettivi ad effettuare attività di valutazione;
· motivazione della valutazione ed oggettività delle metodologie adottate;
· procedure di garanzia in caso di valutazione non positiva o comunque non condivisa da parte del valutato da realizzarsi in tempi certi e concreti;
· previsione della prima e seconda istanza, ai sensi di quanto previsto dal d.lgs. n. 286/99.

Il presente sistema concerne i dirigenti di prima e seconda fascia del Ministero dell’Economia e delle Finanze
. I criteri di valutazione sono comunicati ai dirigenti prima dell’inizio dei relativi periodi di riferimento. I risultati della valutazione sono riportati nel fascicolo personale dei dirigenti interessati. La valutazione ha periodicità annuale.
2. La responsabilità della valutazione compete:

· al Ministro, supportato dal Servizio per il controllo interno, per i dirigenti apicali (capi dipartimento);

· ai capi dipartimento per i dirigenti generali  e per i dirigenti di II fascia: degli uffici di staff e delle strutture territoriali;

· ai dirigenti generali per i dirigenti di II fascia.

La valutazione riguarda tutti i tipi di responsabilità dirigenziale, pur nella considerazione delle specificità connesse alle figure dirigenziali da valutare che si riflettono sulle modalità operative della valutazione stessa.
3. Il modello di valutazione

Il sistema applicato alla valutazione delle prestazioni dei dirigenti del MEF, si caratterizza come un sistema misto, articolato su due principali dimensioni:

· i risultati conseguiti rispetto agli obiettivi assegnati;

· i comportamenti organizzativi messi in atto per il perseguimento di tali obiettivi.

Risultati e comportamenti organizzativi contribuiscono, con pesi diversi, ad individuare la prestazione effettiva del dirigente valutato. Per prestazione effettiva si intende il conseguimento di specifici risultati attraverso un’azione congruente con le politiche, le procedure e le condizioni che caratterizzano l’ambiente organizzativo in cui si esplica l’attività.

La prestazione effettiva, pertanto, include non soltanto i risultati ma anche l’abilità del dirigente a conseguirli integrandosi con il resto dell’organizzazione.

4. Le componenti della valutazione: rilevanza assegnata

I pesi assegnati alle due componenti della valutazione (risultati e comportamenti) riflettono l’importanza relativa di ciascuna componente ai fini della valutazione del dirigente.
Nel sistema di valutazione del MEF, risultati e comportamenti pesano, rispettivamente, per il 75 per cento e per il 25 per cento della valutazione complessiva.

5. Gli obiettivi

Con riferimento ai risultati, gli obiettivi rappresentano il contributo richiesto a ciascun dirigente per il raggiungimento degli obiettivi generali della struttura.
Gli obiettivi possono essere connessi alle attività istituzionali dell’amministrazione (intesi come presidio delle attività di struttura) o derivanti da priorità politiche e quindi discendenti dalla programmazione strategica. Gli obiettivi sono articolati in piani d’azione.
Il processo di individuazione degli obiettivi è un processo di natura circolare che, a partire dalle priorità individuate dall’autorità politica nell’atto di indirizzo, si declina in obiettivi strategici e strutturali da cui le singole strutture derivano le proposte che dalle unità organizzativa di livello più basso sono formulate a quelle di livello più alto. Queste ultime assegnano gli obiettivi secondo un processo a cascata che tiene conto – convalidando/rettificando - delle proposte pervenute.
Si riportano, a titolo di esempio e sulla base di quanto precede, alcune delle caratteristiche degli obiettivi:

· negoziati e condivisi con il valutato;

· realistici e raggiungibili;

· significativi ed in numero limitato;

· coerenti con le leve operative e le risorse finanziarie, umane e strumentali a disposizione;

· ponderati anche in funzione del grado di correlazione con gli obiettivi strategici dell’amministrazione;

· valutabili attraverso indicatori quantitativi, qualitativi e progettuali;

· orientati al miglioramento e allo sviluppo e al consolidamento dei risultati conseguiti in passato.
Con riferimento ai comportamenti organizzativi, gli obiettivi assegnati avranno lo scopo di comunicare al valutato le attese dell’amministrazione e del valutatore rispetto a specifici comportamenti ritenuti necessari ai fini dell’efficace presidio delle attività assegnate e dei livelli di prestazione richiesti, promuovendo lo sviluppo delle qualità possedute dal valutato direttamente connesse agli obiettivi dell’amministrazione. 
L’orientamento dei comportamenti organizzativi, supportato dalla valutazione di particolari competenze organizzative, rappresenta una leva importante ed uno strumento motivazionale di importanza decisiva per l’ottenimento delle performance attese.

In un ottica di semplificazione, i comportamenti organizzativi oggetto di valutazione, attualmente affidati alle procedure in uso presso ciascun Dipartimento, saranno ricompresi in un “Dizionario delle competenze organizzative” comune a tutto il MEF da elaborarsi nel corso del 2009 e che troverà applicazione a partire dal 2010. Tale dizionario sarà oggetto di apposita informativa  alle organizzazioni sindacali di categoria.
Sulla base di quanto precede, si riportano, a titolo di esempio alcune delle caratteristiche dei comportamenti valutabili nei dirigenti:
· capacità direzionale volta a conseguire la massima efficacia dell’azione amministrativa;

· capacità di conseguire la massima economicità ed efficienza nella gestione dell’ufficio;

· capacità di relazione;

· capacità di individuazione e soluzione di problemi;

· capacità di negoziazione;

· capacità di valutare i propri collaboratori;

· attitudine a stimolare e motivare la crescita professionale dei propri collaboratori;
· capacità di promuovere il miglioramento e l’innovazione.
Nell’individuazione dei comportamenti organizzativi si tiene conto delle specifiche funzioni attribuite ai dirigenti.
Tanto nel caso dei risultati che dei comportamenti, agli obiettivi viene attribuito un peso in termini percentuali, peso che indica il grado di importanza dell’obiettivo nel complesso dell’area di valutazione.
Nell’assetto esistente la valutazione dei comportamenti avviene attraverso un giudizio valutativo supportato da motivazione, dal 2010 saranno introdotti indicatori comportamentali con corrispondenti livelli di punteggio diversificati. 
6. Le fasi del processo di valutazione
6.1 Individuazione e assegnazione degli obiettivi

In questa fase gli obiettivi oggetto di valutazione, previa discussione e condivisione, vengono assegnati al valutato. 
6.2 Monitoraggio delle prestazioni

Al termine del primo semestre di valutazione, il valutatore compila un documento formale di monitoraggio che sintetizza il grado di raggiungimento degli obiettivi, segnala eventuali circostanze ed eventi ostativi alla realizzazione degli obiettivi non previsti in sede di pianificazione. La scheda di valutazione viene discussa tra valutatore e valutato al fine di rilevare l’andamento delle attività e ed eventuali azioni correttive. In particolare il monitoraggio è finalizzato:
· a verificare il grado di raggiungimento dei risultati intermedi;

· individuare le azioni correttive che si rendessero necessarie;

· consentire la ridefinizione degli obiettivi a seguito di modifiche del contesto organizzativo e/o in relazione a modificazioni degli indirizzi politico-amministrativi.

6.3 Valutazione finale

Al termine del periodo di riferimento per ogni dirigente valutato:

· vengono raccolti e analizzati i dati di consutivazione relativamente ai risultati ed ai comportamenti organizzativi oggetto della valutazione, anche accompagnati da una relazione del valutato;
· viene formulata la valutazione complessiva di prestazione attraverso l’attribuzione di un punteggio.

Questa fase della procedura attiene alla sintesi delle valutazioni sui singoli obiettivi e sui comportamenti più significativi posti in atto dal valutato. Il punteggio complessivo verrà calcolato sulla base di tutti gli elementi di prestazione rilevati. Come specificato al precedente punto 4, il peso attribuito ai risultati conseguiti è pari al 75 %, il peso attribuito ai comportamenti organizzativi è pari al 25 %. La somma delle due componenti, così ponderate, costituisce il punteggio complessivo. 
La valutazione delle prestazioni ed il punteggio complessivo vengono comunicate al valutato durante il colloquio di valutazione, durante tale colloquio il valutato avrà occasione di esporre le proprie osservazioni.
7. Organi e procedure di garanzia

La funzione di valutazione appartiene all’area di responsabilità esclusiva del soggetto cui è attribuita: Ministro, Capo Dipartimento, Dirigente generale. Al fine, tuttavia, di tenere conto dell’influenza della complessità organizzativa sul rapporto valutatore-valutato si è ritenuto di sperimentare – a partire dal periodo di valutazione 2009 – alcuni elementi di garanzia volti a tutelare il valutato nell’ambito della procedura.
In particolare, in caso di disaccordo sul giudizio finale di valutazione, il dirigente valutato potrà chiedere che siano prese in considerazione le proprie ragioni ricorrendo ad organi e procedure di garanzia.

7.1 Il Comitato di valutazione
E’ l’organo a livello MEF per la revisione e l’eventuale riformulazione della valutazione del dirigente di II fascia. 

E’ organo sussidiario: interviene obbligatoriamente soltanto su esplicita richiesta del dirigente valutato qualora sorgano divergenze sul giudizio di valutazione. Esprime pareri obbligatori non vincolanti. 

Ha funzioni consultive e propositive: in particolare verifica se esistono le condizioni per la revisione della valutazione, propone – previa discussione con il dirigente generale interessato – modifiche e/o integrazioni alla valutazione contestata, presidia la corretta applicazione della metodologia di valutazione.

E’ composto da:

· quattro dirigenti generali del Ministero dell'economia e delle finanze  appartenenti ai Dipartimenti di cui si compone il Ministero ed è presieduto dal Capo del Dipartimento dell'amministrazione generale, del personale e dei servizi, con diritto di voto;

· il dirigente generale/Capo Dipartimento valutatore, senza diritto di voto;

· per ogni membro è nominato un supplente di pari fascia che interviene anche qualora un componente sia coinvolto nella fattispecie oggetto di conflitto.

I membri  titolari e supplenti del Comitato di valutazione vengono nominati ogni due anni dal capo del Dipartimento dell'amministrazione generale, del personale e dei servizi, su designazione  dei dipartimenti.
Il dirigente valutato può farsi assistere, se lo ritiene, sia da un rappresentante delle organizzazioni sindacali, sia da un legale di propria fiducia.
Per i dirigenti di I fascia di cui a precedente punto 1,  il Comitato per la revisione e l’eventuale riformulazione della valutazione è composto dai Capi Dipartimento del Ministero dell’Economia e delle Finanze ed è presieduto a turno da ciascun Capo Dipartimento.

7.2 La procedura 

La procedura di gestione del disaccordo sul giudizio valutativo che viene di seguito descritta dovrà concludersi entro 30 giorni lavorativi dalla sua attivazione.

Il dirigente valutato, qualora non condivida in tutto o in parte la valutazione effettuata dal valutatore:

· richiede a quest’ultimo, entro 10 giorni lavorativi dalla notifica della valutazione, una sospensione della valutazione;

· compila una nota di disaccordo individuando gli elementi che possono contribuire alla revisione della valutazione.
Il valutatore:

· verifica la nota del valutato;

· entro 10 giorni lavorativi dal ricevimento della nota di disaccordo, può rivedere la scheda e procedere alla revisione dei giudizi precedentemente assegnati ed alla firma o confermare la valutazione precedentemente espressa.

Il dirigente valutato:

· prende visione della scheda e la firma, oppure

· qualora non concordi, può decidere di non procedere alla sottoscrizione, fermi restando gli ordinari rimedi per adire l’autorità giudiziaria a tutela dei propri diritti;
· entro 10 giorni lavorativi può manifestare con nota scritta al valutatore il proprio dissenso in ordine alla valutazione finale chiedendo l’attivazione del Comitato di valutazione per approfondimenti supportando la propria richiesta con idonea documentazione.
Per alcune articolazioni organizzative del MEF alcuni dei passi procedurali descritti possono essere attualmente compiuti attraverso l’applicativo informativo SIVAD che consente procedure di blocco/sblocco delle schede. A partire dal 2009 l’utilizzo dell’applicativo sarà  progressivamente esteso a tutto il Ministero. 
Il Comitato di valutazione elabora:
· una proposta di modifica e/o integrazione alla valutazione, ricorrendone i presupposti;

· una eventuale nota informativa con la quale formula un parere in ordine alle criticità organizzative che hanno generato il contenzioso;

· trasmette gli elaborati al dirigente valutatore.

Il dirigente valutatore può:

· accogliere le modifiche proposte dal Comitato di valutazione;
· confermare la propria valutazione motivando la decisione con nota scritta, consegnandola al valutato per la firma di presa visione.

La sperimentazione della procedura, a partire dal 1° gennaio 2009, consentirà di renderla più aderente alle effettive necessità della valutazione dei dirigenti, in particolare per quanto concerne i meccanismi di garanzia. Sui risultati di tale applicazione verrà data informativa alle organizzazioni sindacali di categoria.
Tale procedura troverà parziale applicazione a decorrere dal 2009, con riferimento all’anno 2008, solo nella parte relativa alle forme di garanzia da porre in essere nei confronti del valutato in caso di disaccordo sul giudizio valutativo ( attivazione Comitati di valutazione).

Valutazione dei risultati  conseguiti

· V =
  Valore di risultato dell’indicatore  <= 50%” dell’intervallo tra il livello soglia ed il livello superiore. Punteggio 0,50.

· V=  Valore di risultato dell’indicatore che si colloca nell’intervallo  > 50% - <= 65 %  tra il livello  soglia ed il livello soglia superiore. Punteggio 0,65.

· V = Valore di risultato dell’indicatore che si colloca nell’intervallo  > 65% - <= 80 %  tra il livello soglia ed il livello soglia superiore. Punteggio 0,80.

· V = Valore di risultato dell’indicatore che si colloca nell’intervallo  > 80% - <= 90 %  tra il livello soglia ed il livello soglia superiore. Punteggio 0,90.

· V = Valore di risultato dell’indicatore che si colloca nell’intervallo  > 90% - <= 100 %  tra il livello soglia ed il livello soglia superiore. Punteggio 1.

Valutazione dei comportamenti

· C  compreso tra  0 e < = 0, 25 se il giudizio è “migliorabile”

· C compreso tra  > 0,25  e < = 0,50       se il giudizio è “discreto”

· C   compreso tra > 0,50  e < = 0,75
se il giudizio è “buono”

· C  compreso tra  >0,75  e  < = 100     se il giudizio è “ottimo”.
Le integrazioni apportate alla scala parametrale relativa alla valutazione dei comportamenti, che sono sopra riportate in grassetto, consentono unicamente di rendere applicabile la scala parametrale concordata con l’algoritmo matematico sviluppato nel sistema SIVAD.

� Con esclusione dei dirigenti generali apicali (art. 6 c. 2 dlgs 286/99)
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