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MINISTERO DELLA DIFESA

Le criticità del nuovo sistema di valutazione della performance
per i dipendenti civili delle aree del Ministero della Difesa e dei relativi enti.

Il nuovo sistema di valutazione della performance del personale delle aree funzionali del Ministero della Difesa, adottato con decreto 
del Ministro in data 10 novembre 2015 e in vigore dall’1 gennaio 2016, presenta diverse criticità, dubbi interpretativi e difficoltà 
applicative.
Il sistema non riesce a regolamentare la complessità delle diverse professionalità e aree tecniche e amministrative in cui opera il 
personale civile.
Inoltre manca un chiaro sistema di riferimento per l’assegnazione degli obiettivi e la valutazione dei risultati conseguiti, che consenta 
un trattamento omogeneo tra il personale delle diverse direzioni ed enti, evitando differenze applicative e interpretative frutto 
del contesto organizzativo e della sensibilità dei diversi responsabili. Non sono infatti esplicitati i criteri, gli elementi oggettivi e i 
parametri di riferimento conformi tra i vari uffici/enti. Fattore questo ancora più critico in ragione del fatto che negli enti operativi 
sono secretati gli obiettivi relativi alla performance organizzativa.
A riprova di quanto sopra descritto, numerose sono state le segnalazioni e le richieste di chiarimento che i lavoratori hanno da subito 
rappresentato alla CISL FP.
In tale contesto la CISL FP ha ritenuto utile avviare un processo di monitoraggio sull’applicazione del sistema di valutazione e, quindi, 
hanno invitato i propri delegati e le RSU a segnalare le eventuali errate applicazioni nei rispettivi enti/distaccamenti e reparti, nonché 
a fornire copia delle schede di valutazione, opportunamente depennate delle generalità del dipendente, con l’indicazione degli 
obiettivi assegnati, al fine di valutare la congruità, la correttezza e l’oggettività degli stessi.
Tali elementi sono stati raccolti nel presente dossier che rappresenta, pertanto, un importante contributo per evidenziare i nodi critici 
del sistema di valutazione.
Il dossier, oltre ad una finalità imminente, tesa ad evidenziare i limiti applicativi già riscontrati, ha anche un obiettivo prospettico, 
in quanto rappresenta una sintesi delle criticità del sistema adottato, segnalate dai diretti interessati, come strumento utile per 
identificare le aree di intervento e i necessari correttivi da apportare nell’ambito di un confronto approfondito con le rappresentanze 
dei lavoratori.

Roma, aprile 2016
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Omissioni, anomalie ed errate applicazioni
Le tipologie maggiormente segnalate

“Entro e non oltre il 20 febbraio dell’anno al quale si riferisce la valutazione l’autorità valutatrice predispone e notifica 
all’interessato la scheda di valutazione debitamente completata attraverso la definizione degli obiettivi/compiti da riportarsi 
negli appositi campi aperti della scheda stessa…”
In diversi casi il termine del 20 febbraio non è stato rispettato, anzi, è stato rappresentato che in numerosi territori non risultano 
ancora notificate le schede di valutazione con gli obiettivi. In alcuni enti sono state notificate solo ad una parte del personale.
Appare evidente che il termine del 20 febbraio è rilevante per consentire un’adeguata risposta del personale, orientandone l’attività 
verso il conseguimento degli obiettivi funzionali definiti dall’amministrazione. Il rispetto di tale termine appare quindi un elemento 
sostanziale e non meramente formale per un sistema di valutazione effettivamente efficace e per consentire al personale di orientarsi 
verso rendimenti e punteggi elevati.
Peraltro, la mancata notifica entro i termini a diversi lavoratori pone questi ultimi in condizioni non paritarie rispetto agli altri.

“Gli obiettivi/compiti possono essere individuali ovvero di gruppo…”
La specificazione se si tratti di obiettivi individuali o di gruppo, nelle schede pervenute, non è mai stata effettuata. Pertanto si rileva 
che in uno stesso ente/ufficio per profili identici e attività analoghe/uguali sono stati assegnati obiettivi e pesi diversi.
Tale mancanza non è di poco conto: è evidente che l’assenza di obiettivi di gruppo e l’eccessiva frammentazione degli stessi rende 
assai più complicata la comparazione dei risultati conseguiti dai vari dipendenti, rendendo poco identificabile il contributo dei singoli 
al raggiungimento degli obiettivi di ufficio. Sarebbe stato opportuno delineare un processo finalizzato a standardizzare gli obiettivi 
da conseguire, identificando idonei indicatori e, in ogni caso, parametrandoli ai risultati attesi dall’ufficio.
Il documento sul sistema di misurazione e valutazione della performance individuale distingue tra obiettivi da assegnare ai 
dipendenti della terza area e compiti da attribuire ai dipendenti della prima e seconda area. Tuttavia nelle schede pervenute non si 
rileva differenza nel trattare le due tipologie, andando in entrambi i casi a identificare gli obiettivi, e non i compiti, da assegnare ai 
lavoratori.

“I criteri da seguire per la corretta descrizione degli obiettivi assegnati sono:
a)	 pertinenza e coerenza degli obiettivi assegnati con le responsabilità connesse all’incarico e ai profili di competenza delineati 

nei C.C.N.L., nonché con i superiori obiettivi dell’unità organizzativa nella quale si collocano le unità di personale oggetto di 
valutazione;”

Obiettivi non in linea con il profilo professionale o area di appartenenza
In diversi casi nelle schede sono stati indicati compiti/obiettivi non in linea con il profilo professionale o area di appartenenza o con 
l’attività da svolgere.
A titolo meramente esemplificativo:
•	 ad addetti edili è stato assegnato il compito di fornire al nucleo alloggi i dati relativi al materiale di casermaggio deteriorato o 

mancante presso gli alloggi … ;
•	 ad addetti ai servizi di portierato è assegnato il compito del controllo per migliorare la qualità dei servizi alloggiativi, 
•	 a dipendenti di prima area sono assegnati i seguenti compiti:

-	 compiti nel liquidare le competenze afferenti i fogli di viaggio riferiti alle missioni del personale civile; 
-	 inserire la manodopera nel sistema informatico SIGA del personale dell’ufficio;
-	 supportare il capo settore nell’individuazione e verifica delle lavorazioni assegnate, con indicatore, numero e qualità delle 

proposte;
-	 applicazione delle procedure di sicurezza ed evidenza delle problematiche nelle lavorazioni, con indicatore puntuale rispetto 

delle procedure e tempestivo rilievo anomalie.
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Obiettivi incomprensibili o non inerenti la performance lavorativa
In altri casi gli obiettivi assegnati risultano incomprensibili ovvero una mera esplicitazione degli obblighi contrattuali dei lavoratori, 
che non dovrebbero essere elementi presi a riferimento per la valutazione della performance. 
 Ad esempio:
ad assistenti tecnici servizi di vigilanza è assegnato il compito dell’osservanza degli obblighi dei lavoratori in materia di tutela della 
salute e sicurezza dei luoghi di lavoro, secondo le norme in vigore, oppure della tenuta e cura dei locali e dei beni mobili o strumentali 
affidati nell’espletamento delle proprie funzioni.

Mancata indicazione della coerenza con i superiori obiettivi dell’unità organizzativa
Nelle schede non si riporta la coerenza con i superiori obiettivi dell’unità organizzativa nella quale si collocano le unità di personale 
oggetto di valutazione, né vengono specificati quali sono tali superiori obiettivi. Tale aspetto limita di molto la possibilità di 
identificare l’apporto dei singoli agli obiettivi dell’unità e di avere un quadro chiaro ed omogeneo dei compiti e delle funzioni e 
attività rese nelle diverse unità.

b)	 “rilevanza e significatività rispetto all’incarico, nonché concretezza e, per quanto possibile, misurabilità, in termini altrettanto 
concreti e chiari, al fine di consentire la verifica dell’effettivo raggiungimento in relazione a specifici obiettivi di gruppo o 
individuali e al contributo alla performance dell’unità organizzativa di appartenenza e ai comportamenti organizzativi;”

Il tema degli indicatori per misurare il raggiungimento degli obiettivi/compiti, rappresenta un nodo critico. In assenza di qualsiasi 
indicazione di riferimento da parte dell’Amministrazione o dell’OIV si sono registrati orientamenti estremamente diversi e sovente 
non si sono definiti indicatori con le caratteristiche specificate nel punto sopra riportato (chiarezza, concretezza, misurabilità, 
identificazione del contributo alla performance dell’unità).

Non correlazione dei pesi alla rilevanza rispetto all’incarico
I pesi assegnati ai singoli indicatori di valutazione appaiono spesso scollegati dalle attività svolte dal valutato. 
Ad esempio:
•	 in diversi casi per attività che richiedono un lavoro in team è assegnato il valore minimo (pari ad 1) per gli indicatori sulla 

capacità di lavorare in gruppo;
•	 in altri casi per profili e funzioni meramente esecutive si rilevano valori alti per gli indicatori “Cura l ‘autoformazione” e “Cura 

lo scambio professionale”;
•	 in varie situazioni per attività del tutto analoghe si rilevano pesi assai differenti assegnati ai diversi indicatori.

Obiettivi non concreti
Spesso gli obiettivi, e i relativi indicatori, sono decisamente generici e privi di riferimento contestuali, limitando, in tal modo, la 
capacità di valutare nel concreto l’attività svolta.
A titolo di mero esempio si riportano i seguenti casi:
Compito: preparazione e confezionamento pasti 
Indicatore: puntualità nella preparazione. Gradimento e assenza di lamentele da parte dei fruitori dei pasti.
Compito: concorso nel riordino e de materializzazione degli archivi, in vista del trasferimento… 
Indicatore: Sì/NO a seguito di verifica del contributo al risultato conseguito
Compito: Incrementare i livelli di qualità percepita dall’utenza predisponendo modelli di autocertificazione, implementando i controlli 
sulla veridicità di quanto dichiarato 
Indicatore: Alta
Compito: attività relative alla movimentazione del personale degli enti dipendenti 
Indicatore: Agisce in autonomia
Compito: attività relative ai riconoscimenti/onorificenze al personale
Indicatore: svolge con esperienza quanto a lui assegnato
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Compiti o indicatori non chiari 
In diversi casi non appare intelligibile quale sia il compito/obiettivo assegnato, ovvero quale debba essere il risultato da conseguire 
e quale il relativo parametro per la sua misurazione.
Ad esempio:
Obiettivo assegnato: incrementare i livelli di soddisfacimento percepito dall’utenza 
Indicatore: Sì
Compito: rispetto dei tempi di lavorazione programmati 
Indicatore: tempo impiegato fino a completa esecuzione della lavorazione
Obiettivo assegnato: migliorare i livelli di efficienza mediante riduzione dei tempi di attesa 
Indicatore: 85%
Obiettivo assegnato: limitazione del contenzioso 
Indicatore: Sì
Compito: partecipazione, secondo le disposizioni impartite dal capo sezione, a contatti ditte/privati per convenzioni 
Indicatore: accuratezza, riservatezza e capacità di rapportarsi per la proposta di convenzioni
Compito: Ottimizzazione dell’iter procedurale per il coordinamento tecnico con articolazioni interne ed esterne alla Direzione 
Indicatore: numero richieste/utenti soddisfatti- target soddisfazione utenti >80%
Compito: collaboratore per la redazione di pratiche d’ufficio 
Indicatore: flessibilità e capacità di eseguire quanto disposto dal capo sezione
Compito: riceve gli Ufficiali in congedo fornendo loro assistenza per l’espletamento delle pratiche 
Indicatore: offre la propria disponibilità nel soddisfacimento dell’utenza
Compito: contenimento dei costi mediante l’implementazione e l’utilizzo di email e PEC, al fine di beneficiare dei vantaggi offerti 
dalla tecnologia mediante la dematerializzazione degli atti 
Indicatore: Alta

Indicatori capestro 
Diverse schede riportano target che non ammettono alcuna fascia di tolleranza o che identificano obiettivi decisamente ambiziosi 
rispetto al profilo e ai compiti del lavoratore.
Ad esempio:
Compito: riordinare, smistare, distribuire, conservare, duplicare e fascicolare atti e documenti con eventuale applicazione di bolli e 
sigilli. 
Indicatori: quantità: 100% delle pratiche assegnate dal diretto superiore, qualità: 100% secondo le indicazioni del diretto superiore; 
tempistica: 100% entro le scadenze dettate dal diretto superiore
Compito: mantenere l’ordine e la pulizia dei luoghi di lavoro e svolgere le manutenzioni previste dai manuali d’uso… 
Indicatori: ha mantenuto giornalmente l’ordine e la pulizia nei luoghi di lavoro ed ha svolto il 100% delle manutenzioni previste dai 
manuali d’uso e manutenzione…; ha ripristinato l’efficienza del 100% delle imbarcazioni/mezzi navali

Obiettivi non verificabili e Indicatori non misurabili
In numerosi casi si esprimono obiettivi e indicatori qualitativi che richiedono giudizi del valutatore del tutto soggettivi e generici, non 
verificabili in modo chiaro e difficilmente contestabili da parte del soggetto valutato.
Ad esempio
Compito: supporto al funzionario delegato e relativa analisi dei relativi compiti
Indicatore: tempestività di risposta rispetto alle richieste Target: Si/NO
Compito: formazione e supporto continuo al personale dipendente in relazione al sistema documentale
Indicatore: diffusione capillare e corretto utilizzo del sistema documentale del personale dipendente Target: Sì/NO
Compito: Registrazione e contabilizzazione al SICOGE delle fatture elettroniche relative alla liquidazione dei contratti 
Indicatore: livello di realizzazione
Compito: rassetto e tenuta del luogo di lavoro, non limitato strettamente alla propria area di lavoro (rimozione dei materiali di risulta 
dalle lavorazioni) conservazione della documentazione in modo ordinato ed organizzato
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Indicatore: stato di pulizia dell’officina
Compito: effettuare sopralluoghi sulle unità navali o negli enti a terra e comunicare il preventivo della lavorazione al capo dell’unità 
operativa
Indicatore: attività da ultimare entro due giorni lavorativi
Compito: a fine di ogni lavorazione rimuovere residui di lavorazione ed eventualmente pulire il macchinario utilizzato 
Indicatore: Sì/NO
Compito: smistamento della corrispondenza 
Indicatore: accuratezza nel controllo e capacità di smistamento tra i vari settori del comando
Compito: Aggiornamento dati SIESTAT 
Indicatore: accuratezza e puntualità nell’inserimento dei dati
Compito: coadiuva il capo sezione nell’espletamento delle pratiche 
Indicatore: rapidità di risposta alle sollecitazioni del capo sezione, garantisce la continuità del servizio, garantisce il compito affidatogli
Compito: gestisce le fasi di ricezione, preparazione, protocollazione e spedizione della corrispondenza 
Indicatore: organizza il proprio lavoro in modo completo ed accurato

Mancata identificazione del contributo alla performance dell’unità
Nelle schede analizzate non viene indicato il contributo performance dell’unità organizzativa di appartenenza e ai comportamenti 
organizzativi. Sebbene il documento sul sistema di misurazione e valutazione della performance individuale insista in più punti 
sulla necessità di correlare l’attività svolta dal singolo a quella dell’unità organizzativa di appartenenza tale indicazione non risulta 
essere stata seguita dai valutatori. Elemento che di fatto compromette l’obiettivo di definire un quadro chiaro e omogeneo dei 
compiti e delle funzioni dei vari dipendenti rispetto all’attività dell’unità operativa, nonché di indirizzarsi verso una necessaria 
omogeneizzazione dei compiti assegnati e dei sistemi di valutazione.

Il documento sul sistema di misurazione e valutazione della performance individuale ai criteri di cui alle lettere a) e b), da seguirsi per 
la corretta descrizione degli obiettivi assegnati, aggiunge, esclusivamente per il personale della terza area, i seguenti:

c)	 “correlazione tra il conseguimento degli obiettivi assegnati e il grado di adeguatezza dell’effettivo apporto del dipendente;”
La correlazione tra gli obiettivi assegnati e l’adeguatezza dell’apporto effettivo del dipendente non risulta mai indicata nelle schede 
pervenute. Tale assenza potrebbe derivare da una scarsa comprensione del significato o dell’utilità del summenzionato criterio.

d)	 “correlazione degli obiettivi alla quantità e qualità delle risorse (umane, materiali e finanziarie) disponibili e alla diretta 
responsabilità del funzionario.”

Nelle schede e nei documenti prodotti dai valutatori non si esplicita la correlazione esistente tra gli obiettivi e la quantità e qualità 
delle risorse (umane, materiali e finanziarie) disponibili. Tale assenza limita la capacità di definire un sistema giusto ed equo di 
valutazione. Appare infatti evidente che le risorse a disposizione del funzionario influenzino i risultati conseguiti.

“La valutazione della performance individuale si realizza attraverso la compilazione delle schede in allegato al presente 
documento: scheda A (per il personale della III area funzionale) e scheda B (per il personale della I e della II area funzionale).”
Schede non conformi
Si sono registrate diverse situazioni in cui le schede non sono conformi allo schema e alle indicazioni previste nel documento sul 
sistema di misurazione e valutazione della performance individuale.
In diversi casi sono state segnalate schede consegnate in bianco.
In altre schede, invece, si sono registrate diverse anomalie e difformità.
Ad esempio:
•	 numero di indicatori superiore a quelli previsti negli schemi del documento sul sistema di valutazione;
•	 compiti inseriti nella colonna relativa agli indicatori (i quali a loro volta non vengono riportati);
•	 schede con punteggi già assegnati, sebbene l’anno di rilevazione sia appena iniziato;
•	 schede prive dell’indicazione degli indicatori.
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ALCUNE SINTETICHE PROPOSTE

Il sistema di valutazione della performance individuale ha palesato importanti limiti in merito alla capacità di identificare obiettivi e 
compiti misurabili che incentivino il personale a performance più elevate.

Sarebbe necessario un confronto più dettagliato con le strutture e le rappresentanze dei lavoratori per evitare situazioni eterogenee 
frutto di differenti sensibilità dei valutatori e non pienamente connesse all’attività svolta. Andrebbe proposto un panel di obiettivi/
compiti ed indicatori di riferimento per favorire valutazioni più omogenee e meno discrezionali.

Sarebbe utile incentivare e monitorare l’assegnazione dei compiti e degli obiettivi in relazione a quelli generali dell’unità operativa 
di appartenenza, per verificare l’effettivo apporto dei lavoratori ai risultati complessivamente ottenuti.

Andrebbe istituito un efficace sistema di coordinamento nell’assegnazione degli obiettivi, che veda partecipi le rappresentanze dei 
lavoratori, per garantire maggiore omogeneità tra le diverse strutture ed evitare incongruenze ed errori.

Sarebbe opportuno obbligare i valutatori a rapportare i risultati attesi ai mezzi umani e strumentali assegnati al valutato, in tal modo, 
oltre a valutazioni più eque, sarebbe possibile verificare già nei primi mesi dell’anno l’idoneità della strumentazione con gli obiettivi 
assegnati, avendo in tal modo la possibilità di intervenire per tempo e garantire livelli di attività più adeguati.

Andrebbero previste, già nell’assegnazione degli obiettivi, procedure di confronto e di conciliazione. Tale fase è, infatti, quella più 
critica e rilevante. La corretta definizione degli obiettivi individuali risulta determinante rispetto al raggiungimento degli obiettivi di 
performance dell’unità organizzativa e ad una corretta valutazione dei risultati raggiunti dai singoli.
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Funzione Pubblica 

 

 

SISTEMA DI VALUTAZIONE… 

 

 

Nel sito istituzionale del Ministero della Difesa è stato pubblicato il “Sistema 
di misurazione e valutazione della performance individuale del personale civile delle 
aree funzionali”. 

Al riguardo, dobbiamo precisare che la Cisl FP non è pregiudizialmente 
contraria alla valutazione del personale, ma rileviamo che il citato documento 
contiene numerose criticità, che nei mesi scorsi abbiamo puntualmente segnalato e 
che l’Amministrazione altrettanto puntualmente ha ignorato. 

Un motivo in più, pertanto, per intensificare la mobilitazione dei lavoratori 
nei confronti di una Amministrazione che non affronta i veri problemi del personale, 
anzi come in questo caso li peggiora. 

Non ci fermeremo e faremo di tutto, così come peraltro è indicato nel 
paragrafo 2.4 del documento, per far modificare il decreto del Ministro. 

 

 

Roma, 3 dicembre 2015 
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Con queste premesse … che e�etti potrà 
avere a fine anno il sistema di valutazione 
nel Ministero della Difesa per il personale 
civile?

IO SPERIAMO CHE ME LA … VALUTO


