Autorita Nazionale Anticorruzio

Prot. Uscita del 13/08/ 2019 Uttticio Unico Accesso Civico Generalizzato
Nunmer o: 0065859

Uficio: SG- WOT Uficio Vigilanza sugli Ooblighi di Trasparenza

Gent.mo Avv. Giuseppe Fortuna

avv.giuseppefortuna@legalmail.it

Fasc. 3381/2019

Oggetto: riscontro ad accesso civico generalizzato ex att. 5, comma 2, d.Igs. n.33/2013 - rif. prot.
Anac 57453 del 16/07/2019.

Quest’ufficio, incaricato di raccogliere ed organizzate le domande di accesso generalizzato, con la
presente trasmette la documentazione fornita dall’'Ufficio SG — SEG Segteteria del Segtetario - quale
ufficio competente destinatatio della richiesta in oggetto indicata.

Lufficio competente ha specificato che “...Ja corresponsione della retribusgione di risultato avviene sulla
base della valutazione della performance del dirigente rilevata sulla base degli obiettivi assegnati con il Piano della
performance ¢ sulla base delle attivita di ordinaria competenza. Su questi uitimi, inoltre, il Consiglio, quale organo di
valutazione di I istanza dei dirigenti, su proposta dell’OIV’, valuta i comportamenti organig3ativi rilevati nel dirigente.

Qhteste precisazioni ed altre sono meglio dettagliate nel Sistema di misuragione e valutazione della performance vigente,
opportunamente allegato alla presente.

Le informazioni richieste erano relative, tra gli altri uffici, anche agh Ulffici vigilanga contratti di partenariato
pubblico privato e standardizzazione documenti di gara. 1] primo soppresso nel 2019, con ripartizione delle competenze tra
i restanti ffici di a) vigilanza lavors, b) servizi e forniture e ¢) centrali di committenza concessioni di servizi. Per il secondo,
nonostante venga mantenuto nell'organigramma, con la diregione assegnata ad interim, si é in attesa di conoscere le
determinazioni del Consiglio a seguito dell’entrata in vigore della legge di conversione del decreto shlocca cantiers.”

Si coglie 'occasione per porgete distinti saluti

Allegato consistente in

e n. 36 schede obiettivi.

e Sistema di misurazione e valutazione della performance

Via Marco Minghetti, 10 — 00187 Roma



Ufficio/posizione

> : UPAG
organizzativa:

g 2 — Contratti Pubblici
Area strategica

i : 2.2 - Presidiare l'attivita di regolazione nel settore dei contratti pubblici
Obiettivo strategico

2.2.4 - Riduzione dei fascicoli 2017 (100%) e del 2018 (100%) con conseguente

Obiettivo operativo .
P efficientamento delle procedure.

Datainizio [ 010120197 EDAC e 131122019

Altre
strutture/soggetti
A.NL.AC. coinvolti

Dirigenti

Risotse umane Funzionari
impegnate

Impiegati

Riduzione arretrato Quantitativo Rapporto pratiche gestite / 100%
2017-2018 istanze pervenute

Riduzione dei tempi di Quantitativo Tempi medi di definizione <=6 mesi
gestione dell’attivita delle istanze singole pervenute

ordinaria (pratiche 2019)




O DO D C

URCP

01O

AT oiealc S 2 - Contratti pubblici
2.2 - Presidiare l'attivita di regolazione nel settore dei contratti pubblici con

0) TS\ II T YAy o particolare riguardo alla standardizzazione dei documenti di gara e agli accordi
collaborativi

Obie 0 Operativo 2.2.1 - Massimazione dei quesiti in materia di regolazione dei contratti.

[ 0 01.0 ( ) i ()

0g9
A O D

Dirigenti

Risorse umane
impegnate

Funzionari

Impiegati

Indicatore Tipologia “Metodo di calcolo Target

Pareri con massima su Quantitativo Rapporto

| totale pareri emessi




Ufficio/posizione

URCP

organizzativa:

Area strategica 2. Contratti pubblici

(0) S S tiN( s A LIss (Lo 2.2 - Presidiare D'attivita di regolazione nel settore dei contratti pubblici

(013 oNe IS exsn ol 2.2.2 - Linee guida sull’affidamento di servizi sociali

Datainizio | 23.07.2019  |Datafine | 31.12:2019
|

Altre
strutture /soggetti
A.N.AC. coinvolti

Risotse Umane (FTE)

Dirigenti 1

Risorse umane Funzionari 2
impegnate

Impiegati

[ Indicatote. Tpologa ~ Metodo di calcolo

Verifica tempistica fasi

Predisposizione linee

guida

qualitativo




Ufficio/posizione
organizzativa:

UOSA

Area strategica 3 -Suppotto, comunicazione e gestione

| 3.4. Potenziare il sistema informativo per il monitoraggio della corruzione e della
trasparenza, con particolare attenzione allo strumento della Banca Dati Nazionale dei
Contratti Pubblici (BDNCP), per il miglioramento della gestione dei flussi informativi
relativi agli obblighi sulla trasparenza e alle richieste di accesso generalizzato

Obiettivo strategico

| 3.4.1 — Monitoraggio sugli obblighi informativi verso ’Autorita e recupero dei dati
mancanti in BDNCP con specifico tiferimento alle aggiudicazioni degli “accordi
quadro” pubblicati nel quadtiennio 2015-2018 oltre alle aggiudicazioni delle altre
fattispecie di contratti pubblicati nel periodo 2018-2019.

Obiettivo operativo

Data inizio : | 01.01.2019 '@ata fine | 31.12.2019
Altre UESI ' '
strutture /soggetti

ANL.AC. coinvolti

Risotse Umane (FTE)

Dirigenti

Risotse umane Funzionari

impegnate

Indicatore Tipologia Metodo di calcolo
Report di risultato Qualitativo
sull’incremento in

BDNCP dei dati relativi

all’aggiudicazione degli

appalti




Risotse umane
impegnate

UOSA

3 - Supporto, comunicazione e gestione

3.4 - Potenziare il sistema informativo per il monitoraggio della corruzione e della
trasparenza, con patticolare attenzione allo strumento della Banca Dati Nazionale dei
Contratti Pubblici (BDNCP), pet il miglioramento della gestione dei flussi informativi
relativi agli obblighi sulla trasparenza e alle richieste di accesso generalizzato

3.4.2 - Monitoraggio di stazioni appaltanti centrali o periferiche individuate fra quelle
che non hanno adempiuto o adempiuto in parte alle richieste di monitoraggio del
2018, sia in termini di mancanza di invio dati in BDNCP sia in termini di difettosita
nella strutturazione in AUSA.

UPSIT, UESI

Dirigenti

Funzionati

Impiegati

Metodo di aolo

sull’incremento dei
nominativi RASA in
AUSA

Report di risultato Qualitativo Si Si
sull’incremento e

correttezza di dati

BDNCP

Report di risultato Qualitativo St Si




Ufficio/posizione

: : USPEND
otganizzativa:

Area strategica 1 —Anticotruzione e trasparenza

1.3 - “Migliorare la conoscenza dei fenomeni corruttivi anche attraverso la costruzione

Obiettivo strategico . ) o T )
& | di un sistema di indicatori di corruzione”

1.3.1 - Costruzione di un set di indicatori territoriali su rischio e contrasto della

Obiettivo operativo .
corruzione

Datainizio | 01012019 [Data fine || 31.12.2021

Altre
strutture/soggetti
A.NL.AC. coinvolti

Risotse Umane (FTE)

Ditigenti

Risorse umane Funzionari
impegnate

Impiegati

[Indicatore |  Tipologia | = Metodo di calcolo

SI/NO

Relazione annuale sullo
stato di avanzamento del
progetto e del contributo
specifico di USPEND e

delle altre risorse.

qualitativo




Ufficio/posizione
otganizzativa:

USPEND

Atrea strategica

| 2 — Contratti Pubblici

Obiettivo strategico

| 2.1 - Rafforzare l'azione di vigilanza in materia di contratti pubblici con patticolare

riferimento alla vigilanza collaborativa

Obiettivo operativo

2.1.3 - Gestione delle richieste di parere di congruita dei prezzi di beni e servizi di cui

all’art. 163, comma 9 del C.C. e gestione comunicazioni di somma urgenza ai sensi del
comma 10

Data inizio
Altte

struttute /soggetti
A.N.AC. coinvolti

IData fine | 31.12.2019

01.01.2019

Risorse umane
impegnate

Risorse Umane (FTE)

Dirigenti

R i

P Trget

Indicatore
Richieste definite su Quantitativo Rapporto >=30%
quelle pervenute (2019)
Richieste avviate e non Quantitativo Rapporto 30%-50%
definite su quelle
pervenute (2019)
Richieste definite nel Quantitativo Rapporto 100%
2019 su quelle
pervenute ante 2019




Ufficio/posizione
otrganizzativa:

USA

Area strategica

2 — Contratti pubblici

Obiettivo strategico

| collaborativi

2.1 - Rafforzare l'azione di vigilanza in materia di contratti pubblici con particolare
tiferimento alla vigilanza collaborativa.ne dei documenti di gara e agli accordi

Obiettivo operativo

2.1.11 - Richieste di iscrizione relative alle amministrazioni aggiudicatrici e degli enti
aggiudicatori che operano mediante affidamenti diretti nei confronti di proprie societa

Data inizio

Altre
strutture /soggetti

“in house”

01.01.2019 Data fine | 31.01.2020

AN.AC. coinvolti

Risorse umane
impegnate

Indic TR _ v

Risorse Umane (FTE)

Dirigenti

Funzionati

Impiegati

Target

relazione alle domande
pervenute nel 2018

Pratiche avviate in Quantitativo 30%
relazione alle domande

pervenute nel 2019

Pratiche avviate in Quantitativo Rapporto 70%




Ufficio/posizione

UVSOA

otganizzativa:

Area strategica 2 — Contratti Pubblici

2.1. — Rafforzare I’azione di vigilanza in materia di contratti pubblici con particolare

Obiettivo strategico T L .
i riferimento alla vigilanza collaborativa.

[ 2.1.15 — Accertamento dei requisiti morali dei soggetti che svolgono attivitd promozionale
(0] (5o g funzionale all’esercizio dell’attivita di attestazione nonché l'oggetto contrattuale delle
convenzioni stipulate tra le Soa e i promotori.

BT 01012019 R

131122019

|
| HAGAERET T

Altre
struttute/soggetti
A.N.AC. coinvolti

Risorse umane
impegnate

[Indicatore | ~ | Metodo di calcolo

Istruttorie concluse quantitativo Numero istruttorie concluse
sul totale previste




Ufficio/posizione
otganizzativa:

UVSOA

Atea sttategic 2 — Contratti Pubblici

2.1. — Rafforzare l'azione di vigilanza in matetia di contratti pubblici con patticolare
riferimento alla vigilanza collaborativa.

2.1.16 a) vigilanza volta ad accertare il possesso, da parte delle SOA, dei requisiti richiesti

dalle vigenti disposizioni normative;

Obiettivo strategico

b) procedimenti sanzionatori verso le SOA, ivi compresi quelli nei casi di mancato
adempimento alle vigenti disposizioni in materia di esercizio dell’attivita di attestazione in
raccordo con l'ufficio qualificazione operatori economici al fine di condurte le attivita di
verifica della documentazione inerente le procedute utilizzate per esercizio dell’attivita di
attestazione.

Obiettivo operativo

Data inzio ; 01.1.2619 ‘‘‘‘‘
Altre -
strutture /soggetti

A N.AC. coinvolti

Risotse Umane (F

Dirigenti

Risotse umane Funzionari
impegnate

Impiegati

Indicatore 7 Tipologia e “Metodo di calcolo o aget

Numero istruttorie concluse 100%
sul totale previste

Istruttorie concluse quantitativo




Ufficio/posizione

UVOE

organizzativa:

Area strategica

2 - Contratti pubblici

Obiettivo strategico

| 2.1 - Rafforzare I'azione di vigilanza in matetia di contratti pubblici con patticolare

riferimento alla vigilanza collaborativa ed al potenziamento e miglioramento della

| banca dati nazionale dei contratti pubblici.

Obiettivo operativo

2.1.14 - Gestione della corrispondenza assegnata all’Ufficio nel periodo compreso tra
il 1° gennaio 2017 e il 31 dicembre 2018 - rimasta inevasa - costituita prevalentemente
da richieste consultive.

Data inizio |
Altre strutture/soggetti

AN.AC. coinvolti

Risorse umane
impegnate

Appunti  periodici  al
Consiglio pet la
rendicontazione  delle
attivita previste per il
raggiungimento

dell’obiettivo, che

presuppongono 'analisi
quantitativa e qualitativa
delle istanze giacenti e la
valutazione delle
iniziative utili a fornire
idoneo riscontro, ove

possibile.

: /Ietdo d clolo

Qualitativo




Ufficio/posizione
organizzativa:

UVvS

Area strategica | B 2 _ Contratti pubblici

2.1 - Rafforzare I'azione di vigilanza in matetia di contratti pubblici con patticolare
riferimento alla vigilanza collaborativa al partenariato pubblico privato.

2.1.17 - Riduzione dei fascicoli arretrati dell’Ufficio UVPPP individuati con appunto
| al Consiglio

Obiettivo strategico

Obiettivo operativo

DA T | oz01:2019 IData fine | 31122019
Altre 7

strutture/soggetti
A.N.AC. coinvolti

Risorse Umane (FTE)

Dirigenti

Risorse umane

. Funzionati
impegnate

Impiegati

INDIVIDUAZIONE QUALITATIVO RELAZIONE AL
DELLE FATTISCPECIE CONSIGLIO
RILEVANTI AI FINI

DELLA TRATTAZIONE

ATTIVAZIONE/PROSE QUANTITATIVO NUMERICO 100%
CUZIONE DEI

PROCEDIMENTI

RELAZIONI AL QUANTITATIVO NUMERICO 100%
CONSIGLIO




0/ PO 0

OYQo

0
0)o 0 oICO

g
Db 0 O 0
D2 0
0

UVS

2 - Contratti Pubblici

2.1 - Rafforzare I'azione di vigilanza in materia di contratti pubblici con particolare

riferimento alla vigilanza collaborativa.

2.1.8 - Analisi dell’attivita di vigilanza collaborativa nel quinquennio 2015-2019

[y

Risotrse umane
impegnate

Indicatote

Dirigenti
Funzionari

Impiegati

Risotse Umane (FTE)

pAy TOlogi il {

Estrazione delle Quantitativo Numerico 1
informazioni

Elaborazione e proposta Qualitativo Si/No Si
di classificazione




Ufficio/posizione

otganizzativa: UvsS

Area strategica 2 - Contratti Pubblici

2.1 - Rafforzare ’azione di vigilanza in materia di contratti pubblici con particolare
riferimento alla vigilanza collaborativa.

8219 - Analisi delle fattispecie di contratti pubblici ai fini della eventuale
predisposizione della proposta di parere motivato ai sensi dell’art. 211 comma 1- ter

Obiettivo strategico

Obiettivo opetativo

D 1 01.01.2019 FDatafine’ | 31.12.2019

Altre
strutture /soggetti
A.N.AC. coinvolti

Risotse Umane (FTE)

Dirigenti 1

Risorse umane
impegnate

Funzionati

Impiegati 1

Individuazione delle Qualitativo - Relazioni al Consiglio
fattispecie rilevanti
mediante interrogazione
della BDNCP
Percentuale di pareri Quantitativo Rapporto 100%
motivati emessi sulle
fattispecie ritenute
rilevanti

Appunti al Consiglio di Qualitativo SI 2 (luglio/dicembre)
eventuale proposta di
parere motivato o di
avvio del procedimento
di vigilanza




Ufficio/posizione
otganizzativa:

UVLA

IOV 2 - Contratd pubblici

Obiettivo strategico 2.1 - Rafforzare I'azione di vigilanza in materia di contratti pubblici.

2.1.1 - Ricognizione delle istruttorie pendenti al 31.12.2018 e implementazione della
trattazione delle istruttotie tilevanti/priotitarie (ante 2018 e anno corrente) ai sensi

Obiettivo operativo dell’att. 4 dell’attuale Regolamento sull’esercizio dell’attivita di vigilanza in materia di
contratti pubblici
Data inizio Joto12019 " [Datafine. | 31.12.2019

Altre
struttute/soggetti

A.N.AC. coinvolti

Risorse Umane (FT

Risorse umane

i Funzionati
impegnate

Impiegati

RICOGNIZIONE AL CONSIGLIO DELLEN. | ‘ﬁ—
1600 ISTRUTTORIE PENDENTI DI

COMPETENZA DELL'UFFICIO AL
31/12/2018

1. ISTRUTTORIE NON AVVIATE;
QUALITATIVO SI/NO SI
2. ISTRUTTORIE IN CORSO CON

TERMINI DI REGOLAMENTO SCADUTT

3. ISTRUTTORIE IN CORSO O DA
ATTIVARE CON TERMINI DI
REGOLAMENTO NON SCADUTI.
PERCENTUALE DELLE ISTRUTTORIE DI
CUI ALLA PRECEDENTE RIGA VALUTATE
COME NON SUSCETTIBILI DI
TRATTAZIONE PER L’AVVIO DEL
PROCEDIMENTO  ISTRUTTORIO CON
FATTISPECIE TRATTABILI Al  SENSI
DELL’ART. 7, COMMA 4 DEL NUOVO
REGOLAMENTO DI VIGILANZA (EX ART.
11 DEL REGOLAMENTO DI VIGILANZA
PREVIGENTE)

PERCENTUALE DELLE  ISTRUTTORIE
RILEVANTI/PRIORITARIE AVVIATE E/O
TRATTATE NELLE SUCCESSIVE FASI | QUANTITATIVO RAPPORTO >=30%
ISTRUTTORIE SECONDO I TERMINI
REGOLAMENTARI

RELAZIONE CONCLUSIVA AL CONSIGLIO
DELL’ATTIVITA’ SVOLTA, DANDO
CONTEZZA DI QUELLE SEGNALAZIONI
NON SUSCETTIBILI DI AVVIO
ISTRUTTORIO CHE SONO DA VALUTARE
AI FINI DI UN SUCCESSIVO INTERVENTO | QUALITATIVO SI/NO SI
DELL’AN.AC. IN MATERIA DI CONTRATTI
PUBBLICI (art. 7, comma 4 del Regolamento
sull’esercizio dell’attivita di vigilanza in materia di
contratti pubblici, ex art.1l1 c.2 del previgente
Regolamento)

QUANTITATIVO RAPPORTO 100%




s UVLA
: . ; 2 - Contratti Pubblici
Ob ! 1% 2.1 - Rafforzare I’azione di vigilanza in matetia di contratti pubblici con particolare
B 1iferimento alla vigilanza collaborativa.
Ob L 212 - Analisi delle fattispecie di contratti pubblici ai fini della eventuale

predisposizione della proposta di parere motivato ai sensi dell’art. 211 comma 1- ter

Dirigenti
Risorse umane : :
; Funzionari
impegnate - -
Impiegati
bR
Individuazione delle Qualitativo Relazioni al Consiglio
fattispecie rilevanti
mediante interrogazione
della BDNCP svolta dal
competente Ufficio
informatico dell’Autorita
sulla scorta di specifici
indicatori individuati dagli
Uffici di vigilanza
Percentuale di pareri Quantitativo Rapporto 100%

motivati emessi sulle
fattispecie ritenute rilevanti
Appunti al Consiglio di Qualitativo SI 2 (luglio/dicembre)
eventuale proposta di
parere motivato o di avvio
del procedimento di
vigilanza




Ufficio/posizione

: 5 UVSF
organizzativa:

Area strategica 2 - CONTRATTI PUBBLICI

Obiettivo strategico  IAREEEIlIvAIE I’azione di vigilanza in materia di contratti pubblici.

| 2.1.6 - Definizione delle istruttorie pendenti al 31.12.2018 e delle istruttorie correnti

Obiettivo operativo (2019).

D rata it 101012019 @;ta fine [ 31.12.2019
Altre

strutture /soggetti
A.N.AC. coinvolti

Risorse Umane (FTE)

Risotse umane

impegnate

Funzionari

Impiegati

Indicatote Metodo di calcolo Tatget
RICOGNIZIONE DELLE ISTRUTTORIE QUALITATIVO | . - | RELAZIONEAL
PENDENTI DI COMPETENZA CONSIGLIO

DELL’UFFICIO AL 31/12/2018

| Tipologia

1. ISTRUTTORIE NON AVVIATE,;

2 ISTRUTTORIE IN CORSO CON
TERMINI DI REGOLAMENTO SCADUTIL

3 ISTRUTTORIE IN CORSO O DA
ATTIVARE CON TERMINI DI
REGOLAMENTO NON SCADUTL
PERCENTUALE DELLE ISTRUTTORIE | QUANTITATIVO RAPPORTO 70%
DEFINITE DI CUI AI PUNTI 1 E 2 DELLA
PRECEDENTE RIGA CON FATTISPECIE
VALUTATE COME RILEVANTI
PERCENTUALE DELLE ISTRUTTORIE | QUANTITATIVO RAPPORTO 70%
DEFINITE DI CUI AL PUNTO 3 DELLA
RIGA 1

PERCENTUALE DELLE ISTRUTTORIE | QUANTITATIVO RAPPORTO >=30%
PERVENUTE 2019 E DEFINITE NEI
TERMINI

RELAZIONE CONCLUSIVA AL CONSIGLIO | QUALITATIVO - RELAZIONE AL
DELLATTIVITA’ SVOLTA, DANDO CONSIGLIO
CONTEZZA DI QUELLE SEGNALAZIONI
ARCHIVIATE CHE SONO DA VALUTARE
AI FINI DI UN SUCCESSIVO INTERVENTO
DELL’A.N.AC. IN MATERIA DI CONTRATTI
PUBBLICI  (art.11 c2 del Regolamento
sullesercizio dell’attivitd di vigilanza in materia di
contratti pubblici).




Ufficio/posizione

otganizzativa: UVSF

Area strategica 2 - Contratti Pubblici

2.1 - Rafforzare 'azione di vigilanza in materia di contratti pubblici con particolare
riferimento alla vigilanza collaborativa.

2.1.7 - Analisi delle fattispecie di contratti pubblici ai fini della eventuale
predisposizione della proposta di parere motivato ai sensi dell’art. 211 comma 1- ter

Obiettivo strategico

Obiettivo operativo

Data inizio ] 01.01.2019° [Datafine | 3112.2019

Altre
strutture/soggetti
A.N.AC. coinvolti

Risorse Umane (FTE)

Dirigenti 1

Risotse umane
impegnate

Funzionari

Impiegati 2

Individuazione delle Qualitativo - Relazioni al Consiglio
fattispecie rilevanti
mediante interrogazione
della BDNCP
Percentuale di pareri Quantitativo Rapporto 100%
motivati emessi sulle
fattispecie ritenute
rilevanti

Appunti al Consiglio di Qualitativo SI 2 (luglio/dicembre)
eventuale proposta di
parere motivato o di

avvio del procedimento
di vigilanza




Ufficio/posizione Uves

otganizzativa:

Area strategica

2 - CONTRATTI PUBBLICI

Obiettivo strategico | PUBBLICL

2.1 -RAFFORZARE I’AZIONE DI VIGILANZA IN MATERIA DI CONTRATTI

Obiettivo operativo | (2019).

2.1.4 - Definizione delle istruttorie pendenti al 31.12.2018 e delle istruttorie correnti

Data inizio 01.01.2019
Altre

strutture/soggetti
A.N.AC. coinvolti

|
I
B

Data fine || 31.12.2019

Risotse umane
impegnate

Funzionati

Impiegati

RICOGNIZIONE DELLE ISTRUTTORIE

PENDENTI DI COMPETENZA
DELL’UFFICIO AL 31/12/2018

1. ISTRUTTORIE NON AVVIATE,;

2. ISTRUTTORIE IN CORSO CON
TERMINI DI REGOLAMENTO SCADUTT;

3. ISTRUTTORIE IN CORSO O DA
ATTIVARE CON TERMINI DI
REGOLAMENTO NON SCADUTL

Risorse Umane (FTE) !

QUALITATIVO

polgia i

RELAZIONE AL

CONSIGLIO

PERCENTUALE DELLE ISTRUTTORIE
DEFINITE DI CUI AI PUNTI 1 E 2 DELLA
PRECEDENTE RIGA CON FATTISPECIE
VALUTATE COME RILEVANTI

QUANTITATIVO

RAPPORTO

100%

PERCENTUALE DELLE ISTRUTTORIE
DEFINITE DI CUI AL PUNTO 3 DELLA
RIGA 1

QUANTITATIVO

RAPPORTO

100%

PERCENTUALE DELLE ISTRUTTORIE
PERVENUTE 2019 E DEFINITE NEI
TERMINI

QUANTITATIVO

RAPPORTO

>=30%

RELAZIONE CONCLUSIVA AL CONSIGLIO
DELL’ATTIVITA’ SVOLTA, DANDO
CONTEZZA DI QUELLE SEGNALAZIONI
ARCHIVIATE CHE SONO DA VALUTARE
AI FINI DI UN SUCCESSIVO INTERVENTO
DELL’A.N.AC. IN MATERIA DI CONTRATTI
PUBBLICI  (art.11 c2 del Regolamento
sull’esercizio dell’attivita di vigilanza in materia di

contratti pubblici).

QUALITATIVO

RELAZIONE AL
CONSIGLIO




Ob 0 0'1CO
2
Db 0 Op 0
) 0
A
DOO
0 0

Risorse umane
impegnate

Inicatore g _ ioloia e

Individuazione delle
fattispecie rilevanti
mediante interrogazione

della BDNCP

UVCS

2 - Contratti Pubblici

2.1 - Rafforzare 'azione di vigilanza in materia di contratti pubblici con particolare

rifetimento alla vigilanza collaborativa.

2.1.5 - Analisi delle fattispecie di contratti pubblici ai fini della eventuale

predisposizione della proposta di parere motivato ai sensi dell’art. 211 comma 1- Zer

Dirigenti
Funzionati

Impiegati

Qualitativo

el e T S R S RjorscFTE) G

3

7 ~ — Tagt 5]

___,..f:.tgclgs!i 99)9 3

Relazioni al Consigli

Percentuale di pareri
motivati emessi sulle
fattispecie ritenute
rilevanti

Quantitativo

Rapporto

100%

Appunti al Consiglio di
eventuale proposta di
parere motivato o di
avvio del procedimento
di vigilanza

Qualitativo

SI

2 (luglio/dicembre)




Risotse umane
impegnate

Indicatore

Aggiornamento del
massimario e della
reportistica

USAN

2 - Contratti pubblici

2.1 - Rafforzare 'azione di vigilanza in materia di contratti pubblici con
particolare riferimento alla vigilanza collaborativa.

2.1.12 - Agglornamento data-base di massimazione degli esiti dei procedimenti
/fascicoli

Risotse Umane (FTE)

Dirigenti 1

Funzionati 1(0,15)
1(0,15)
1(0,15)
1(0,15)
1(0,15)
1 (0,15)
1(0,15)
1(0,15)
1 (0,15)
1 (0,15)

Impiegati 10,15)

Tipologia Metodo di calcolo

Indicatore qualitativo Verifica temporale
dell’adempimento delle fasi




USAN

7] 2 - Contratti pubblici

2.1 - Rafforzare l'azione di vigilanza in materia di contratti pubblici con

> 8 particolare riferimento alla vigilanza collaborativa.
2.1.13 - Gestione delle annotazioni nel casellario informatico
D B

Funzionati

Risorse umane
impegnate

Impiegati

Procedimenti Quantitativo Rapporto >=30%
definiti/conclusi su
comumnicazioni  pervenute
entro i primo semestre
2019

Procedimenti avviati su Quantitativo Rapporto 30%-50%
comunicazioni — pervenute
entro il primo settembre
2019

Procedimenti Quantitativo Rapporto 100%
definiti/conclusi su
comunicazioni  pervenute
ante 2019, a meno di quelli
sospesi per contenzioso in
sede giurisdizionale o in
attesa  di  integrazioni
istruttorie




Ufficio/posizione

; ] URAC
otganizzativa:

Area strategica 1 — Anticorruzione e Trasparenza

1.2 - Migliorare la qualitd della regolazione con riferimento al PNA 2019-2021, alle
linee guida e agli altri strumenti di orientamento indirizzati alle pubbliche
Amministrazioni, nonché agli standard definiti in materia di trasparenza, alla luce

anche della normativa sull'accesso generalizzato.

Obiettivo strategico

(0] dancoley XS et igof 8l 1.2.1 - Predisposizione delle Linee guida sui Codici di comportamento

e e f&i’&'ﬁ“ﬁ“‘ 31122019
|
| R S T S |

Altre Gruppo di esperti
strutture/soggetti
A..AC. coinvolti

Risotse Umane (FTE)

Dirigenti

Risotse umane Funzionari
impegnate

Impiegati

Indicatore 3 T Tiogia

Schema di Linee Guida Qualitativo '
al Consiglio dopo la

consultazione




Ufficio/posizione

] ; URAC
Organlzzatlva:

Area strategica 1 — Anticotruzione e Trasparenza

1.2 - Migliorare la qualita della regolazione con riferimento al PNA 2019-2021, alle
linee guida e agli altri strumenti di orientamento indirizzati alle pubbliche
Amministrazioni, nonché agli standard definiti in materia di trasparenza, alla luce

2| anche della normativa sull'accesso genetralizzato.

Obiettivo strategico

(0) 5o S e tihgo 8| 1.2.2 - Predisposizione Linee guida Whistleblowing

Datainizio | 01012019 [Datafine | 31122019
Altre Ufficio whistleblowet, ufficio UPSIT e gruppo di lavoro, Uffici informatici che

strutture/soggetti gestiscono la piattaforma Whistleblowing
AN.AC. coinvolti

Risotse umane
impegnate

“Metododicaleolo | Target

Indicatore |  Tipologia

Schemadi PNAal | Qualitativo 'SI/NO |sI
Consiglio dopo la
| consultazione




Ufficio/posizione

; 2 URAC
organizzativa:

- 1 — Anticorruzione e Trasparenza
Area strategica p

1.2 - Migliorare la qualita della regolazione con riferimento al PNA 2019-2021, alle
linee guida e agli altri strumenti di orientamento indirizzati alle pubbliche
Amministrazioni, nonché agli standard definiti in materia di trasparenza, alla luce
anche della normativa sull'accesso generalizzato.

Obiettivo strategico

(0)5 TV Ne) s IS vl 1.2.3 - Predisposizione del PNA 2019

B 101012019 B o

1'31.12.2019

Altre Gruppo di lavoro interdisciplinare ANAC; altre amministrazioni coinvolte nei tavoli
struttutre /soggetti tecnici
A.NL.AC. coinvolti

Risorse Umane (FTE)

Dirigenti 1

Risorse umane Funzionari 2
impegnate

Impiegati 1

[ Indicatore’ | Metodo di calcolo Target

Schema di Linee guida Qualitativo ‘ ~ SINO SI
al Consiglio dopo la
| consultazione




Ufficio/posizione
organizzativa:

URAC

Area strategica 1- Anticorruzione e Trasparenza

1.2 - Migliorare la qualita della regolazione con riferimento al PNA 2019-2021, alle
linee guida e agli altri strumenti di orientamento indirizzati alle pubbliche
Amministrazioni, nonché agli standard definiti in materia di trasparenza, alla luce
| anche della normativa sull'accesso generalizzato

Obiettivo strategico

1.2.4 - Mappatura quesiti arretrati e massimazione dei quesiti in materia di

Obiettivo operativo . .
Anticorruzione e trasparenza

Dz At (»1.()1.2()'19 ~ [Damfme | 31.122019
Altre

strutture/soggetti
A.NL.AC. coinvolti

Risotse Umane (FTE)

Dirigenti 1

Risorse umane

impegnate Funzionari 1

Impiegati 2
Pratiche definite su quelle Qantitativo - Rapporto 30%
pervenute (2019)
Pratiche definite nel 2019 Quantitativo Rapporto 30%
su quelle pervenute ante
2019




Ufficio/posizione
organizzativa:

UVMAC

Area strategica 1-Anticorruzione e trasparenza

| 1.1 - Incrementare Pefficacia dell’azione di vigilanza in materia di anticorruzione e
(0] 3 SN IIT EilSs (ol trasparenza, in modo da far emergere e contrastare eventuali fenomeni patologici,
| anche con particolate riferimento alle eventuali violazioni in tema di accesso civico
1.1.1 - Valutazione suppletiva segnalazioni non trattate (2017-2018-2019) finalizzata a
rilevare il ricorrere di irregolaritd aventi carattere sistematico e/o la sussistenza di
(0]t nnoN o IS el disfunzioni nell’attuazione della normativa di prevenzione della corruzione e ai fini
della predisposizione della direttiva programmatica, del Piano Ispettivo e della
| Relazione annuale.

Data inizio | 0L.01.2019  |[Datafine | 31.12.2019
Altre

strutture/soggetti
AN.AC. coinvolti

Risotse Umane (FTE)

Risorse umane 5
impegnate

Impiegati 3

Inicaote | i — poia . ‘ i _ i Tatt i .
Protocolli  valutati e Quantitativo Rapporto 100%

analizzati nel 2019 su
quelli pervenuti ante

2019

Fascicoli 2017-2018 Quantitativo Rapporto >=30%
definiti nel 2019

Fascicoli 2019 definiti Quantitativo Rapporto >=30%

su quelli aperti
Relazioni al Consiglio Qualitativo SI/NO SI




UVMAC
0) 4.
Nt 1-Anticorruzione e trasparenza
1.1 - Incrementare Iefficacia dell’azione di vigilanza in materia di anticorruzione e
Ol Il oIS (ol trasparenza, in modo da far emergere e contrastare eventuali fenomeni patologici,
anche con particolare riferimento alle eventuali violazioni in tema di accesso civico
1.1.2 - Monitoraggio dell’adeguamento delle amministrazioni vigilate alle
Obiettivo operativo raccomandazioni formulate dall’Autorita
D 0 01.01.20 D) (
e DO
A A O O
Risorse Umane (FTE)

Dirigenti 1

Risotrse umane

TG Fun’%lona.ri 5
Impiegati 3
Indicatore poia etodo di calcolo argt B

3 Relazioni al Consiglio Qualitativo SI/NO SI




UvoT
DLO
Ates Seten 1. Anticorruzione e trasparenza

1.1 - Incrementate l'efficacia dell'azione di vigilanza in materia di anticorruzione e
Obiettivo | trasparenza, in modo da far emergere e contrastare eventuali fenomeni patologici,

anche con particolare riferimento alle eventuali violazioni in tema di accesso civico.

1.1.5 - Attivita di vigilanza conseguente agli accertamenti ispettivi svolti dalla Guardia
Obiettivo ope 0 di Finanza nell’ambito dei Piani Ispettivi 2017-2018 - con individuazione della loro
attualita, trattazione e relativa definizione.

DF 0 01.01.20 PData £ (0

Dirigenti

Risotse umane Funzionati
Impegnate

Impiegati

dicatoe 3 ipoia | d clclo

Numero di procedimenti

Rpporto
aperti e conclusi ¥100

Procedimenti aperti e
conclusi




Ufficio/posizione

3 ; UvVOT
organizzativa:

Area strategica 1. Anticorruzione e trasparenza

1.1 - Incrementare l'efficacia dell'azione di vigilanza in materia di anticorruzione
e i e trasparenza, in modo da far emergere e contrastare eventuali fenomeni
Obiettivo strategico patologici, anche con particolare riferimento alle eventuali violazioni in tema di
accesso civico.

| 1.1.6 - Ricognizione dei procedimenti anni 2017e 2018 ed in corso al 31.12.2018,
con individuazione della loro attualita e relativa definizione.

(0)Mta 1 noNe st eting 8l Definizione procedimento dei fascicoli avviati nel corso dell’anno 2019 con le
modalits definite nel relativo regolamento di vigilanza secondo i criteti
| specificati nel relativo regolamento di vigilanza.

D |01.01.2o19 ~ IDatafine | 31.12.2019

| ¥
Altre
strutture/soggetti
ANL.AC. coinvolti

Risorse Umane (E

Dirigenti

Risorse umane
impegnate

Funzionari

Indicatore calcolo Tatget
Numero dei procedimenti Rapporto Numero di procedimenti 2017 100%
definiti definiti sottoposti alla
ricognizione/Totale procedimentt
2017 risultanti dalla ricognizione
*100
Numero dei procedimenti Rapporto Numero di procedimenti 2018 50 %
definiti definiti sottoposti alla
ricognizione /Totale
procedimenti 2018 risultanti dalla
ricognizione *100
Numero dei procedimenti Rapporto Numero di procedimenti definiti 30 %
definiti nel 2019 /Totale procedimenti
avviati ¥100




UVIF

1.Anticorruzione e trasparenza.

1.1. Incrementare l'efficacia dell'azione di vigilanza in materia di anticorruzione e
traspatenza, in modo da far emergere e contrastare eventuali fenomeni patologici,
anche con particolare riferimento alle eventuali violazioni in tema di accesso civico.

1.1.3 - Analisi delle segnalazioni e delle richieste di parere in materia di conflitti di
interesse a carico dei componenti delle commissioni di concorso/di gara, finalizzata

DIO
2

0
Db 0 oICO
Db 0 O 0
D2 0

alla predisposizione di modelli standard di risposta e di comunicati in materia.

1
Risotrse umane
impegnate 2
- e = - ! - 1

ipologia | Metodo di calcolo aret

Protocolli valutati nel Quantitativo /”._‘Mduuw il 100%
2019 su quelli pervenuti
dal 2018 al 2019
Fascicoli 2019 definiti su Quantitativo Rapporto 40%
quelli aperti nel 2019
Fascicoli 2018 definiti nel Quantitativo Rapporto 30%
2019
Relazione al Consiglio sui Qualitativo SI/NO SI
casi analizzati




UVIF

iften 1.Anticorruzione e trasparenza.

1.1. Incrementare 'efficacia dell'azione di vigilanza in materia di anticorruzione e
0) ST M IR LI [ trasparenza, in modo da far emergere e contrastare eventuali fenomeni patologici,
anche con patticolare riferimento alle eventuali violazioni in tema di accesso civico.
1.1.4 - Analisi delle segnalazioni e delle richieste di patere in materia di ipotesi di
inconferibilita ai sensi dell’art.3 del dlgs. n.39/2013 e individuazione delle

Db 0 O 0 : i e : ; ; . . s . :
’ problematiche giuridiche ricorrenti, finalizzata alla predisposizione di delibere e
comunicati in materia.
[ Q 01.01.2( ) i |
0g8
A 5 O O
Risorse Umane (FTE)

Dirigenti 1

Risotrse umane

7 Funzionati 2
impegnate

Impiegati h S : 7 7 1

Indicatore [ Tipologia |  Metododicaleolo | = Target |
Protocolli valutati nel Quantitativo Rapporto 100%
2019 su quelli pervenuti
dal 2017 al 2019

Fascicoli 2019 definiti su Quantitativo Rapporto 40%
quelli aperti nel 2019

Fascicoli 2018 definiti Quantitativo Rapporto 30%
nel 2019

Relazione al Consiglio Qualitativo SI/NO SI

sulle problematiche
giuridiche ricotrenti ai
sensi dell’art.3 del d.Igs.
n.39/2013.




DR UWHIB

1 —Anticorruzione e trasparenza

1.1 - Incrementare 'efficacia dell'azione di vigilanza in materia di anticorruzione e
0l CiN IS T S telo | trasparenza, in modo da far emergere e contrastare eventuali fenomeni patologici,
anche con particolare riferimento alle eventuali violazioni in tema di accesso civico.
1.1.7 - Gestione delle segnalazioni in materia di whistleblowing - Art. 54-bis, comma 5,
d.lgs. 165/2001.

Dirigenti
.Risorse umane i e
impegnate
Impiegati 3
Pratiche definite su quelle Quantitativo Rapporto >=30%
pervenute (2019)
Pratiche avviate e non Quantitativo Rapporto 30%-50%
definite su quelle pervenute
(2019)
Pratiche definite nel 2019 Quantitativo Rapporto 80%

su quelle pervenute ante

2019




Ufficio/posizione

A ; UWHIB
organizzativa:

Area strategica 1 —Anticorruzione e trasparenza

| 1.1 - Incrementare l'efficacia dell'azione di vigilanza in materia di anticorruzione e
(0] TSIV T STis ool | traspatenza, in modo da far emergere e contrastare eventuali fenomeni patologici,
| anche con patticolare riferimento alle eventuali violazioni in tema di accesso civico.

| 1.1.8 - Implementazione della disciplina regolamentare (“Regolamento sull'esercizio del
potere sanzionatorio in materia di tutela degli antori di segnalazioni di reati o irregolarita di cui siano
venuti a conoscenza nell'ambito di un rapporto di lavoro di cui all'art. 54-bis del decreto legislativo
n. 165/2001 (c.d. whistleblowing)”, Delibera Anac n. 1033 del 30 ottobre 2018, GU n.
269 del 19.11.2018) del procedimento per irrogazione delle sanzioni amministrative
pecuniarie di cui all’art. 54-4is, comma 6, d.lgs. 165/2001. Attivita di monitoraggio ed
eventuali azioni cotrettive e integrative, al fine di garantire I'effettivita del potere
sanzionatorio dell’Autorita.

Obiettivo operativo

Datainizio | 01012019 [Data fine || 31.12.2019

Altre
sttutture/soggetti
AN.AC. coinvolti

Risorse umane impegnate

[ Indicatore iplo | Metododi Tare

calcolo

Qualitativo

Realizzazione delle attivita di
ingegnerizzazione, implementazione e
monitoraggio della procedura e del
procedimento inerente al potere

sanzionatorio

Qualitativo




Studi, legislazione e commissariamenti

0) 8. d
Ates et 2 — Contratti Pubblici
0 2.1 — Rafforzare I'azione di vigilanza in materia di contratti pubblici che tenga conto
0 O Co O . . . . . . . ..
7 della qualificazione delle stazioni appaltanti e della costruzione del rating di impresa

2.1.19 - Procedimento finalizzato alla formulazione di proposte per 'adozione delle
0] ol SZ 1 o misure straordinarie di gestione, sostegno e monitoraggio di cui all’art. 32 del decreto

legge 90/2014.
D2 ‘ 0 R 0 | 01.2( ‘ Data | |

0Z2
5 A O O
Risotse Umane (FTE)
Dirigenti

Risorse umane 3
impegnate

[ Indicatore | Tipologia | Metododicalcolo |  Target

Procedimenti conclusi quantitativo Rapporto 100%
procedimenti conclusi
nei termini su
segnalazioni pervenute




Ufficio/posizione

iy Dirigente di I fascia coordinatore — 9 Dirigenti Ispettori
organizzativa

2.1 — Rafforzare 'azione di vigilanza in materia di contratti pubblici con particolare

Obiettivo stratecico T o )
e riferimento alla vigilanza collaborativa

Obiettivo operativ 2.1.10 - Rendicontazione attivita ispettiva 2018 e nuova attivita ispettiva 2019

Datainizio ' 01012009 Fbae 511122019

Risorse Umane (FTE)
Dirigenti 91

Blsorse umane Funzionari nessuno
impegnate 1

Impiegati

Trasmissione al Consiglio delle
Relazioni attivita _ relazioni ispettive effettuate nel .
ispettiva 2018 Qualitativo 2018, da produtre con il nuovo 100%
format CRI
Trasmissione al Consiglio delle
Relazioni attivita 5 o relazioni ispettive programmate 5
ispettiva 2019 Qualitativo nel 2019, da produrre con il 100%
nuovo format CRI




Aurorita Nazionale Anticorruzione

Sistema di misurazione e valutazione
della performance

24 gennaio 2018
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Premessa

Il presente Sistema di misurazione e valutazione della performance (SMVP) dell’Autorita
Nazionale Anticorruzione (AN.AC), & stato definitivamente approvato dal Consiglio
dell’Autorita in data 24 gennaio 2018, all’esito della consultazione avviata presso tutto il personale.
Verra applicato a partire dal ciclo della performance 2018, in sostituzione del previgente manuale di
misurazione valutazione dell’A.N.AC., introdotto nel novembre del 2015.

1l Sistema individua:

« le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita del processo di misurazione e

valutazione della performance,
« le procedure di conciliazione telative all’applicazione del Sistema.

Il documento sara pubblicato sul sito istituzionale, nel rispetto del principio di trasparenza

regolamentato dalle norme vigenti.

1.1 Introduzione

1l documento definisce i criteri per la misurazione e valutazione individuale del personale in
servizio (di ruolo o in posizione comando) presso PAN.AC. L’Autorita valutera, inoltre, la
propria  performance otganizzativa basandosi sulla misurazione dell’effettivo grado di

raggiungimento di piani e programmi, secondo fasi e tempi previst.

La performance individuale & misurata in ragione del contributo di ciascuna unita di personale
alla performance complessiva dell’amministrazione, in base agli obiettivi della struttura o specifici,
nonché con riferimento alle competenze dimostrate e ai comportamentl professionali e
otganizzativi, tenuti in osservanza degli obblighi detivanti dalla legge, dalla contrattazione
collettiva e dal contratto individuale, dai codici di comportamento e, ove previsto, dal codice etico.

Tra gli elementi di novita del presente SMVP ¢ stata introdotta la possibilita di assegnare al
personale dipendente non dirigente, oltre agli obiettivi connessi alla struttura di appartenenza,
ulteriori obiettivi specifici individuali pid strettamente legati alle attivita di diretta competenza,
anche con eventuale riferimento, ad esempio, a quelle prestate nell’ambito di gruppi di lavoro o di
altri progetti, nei quali non necessatriamente ¢ previsto il coinvolgimento del proprio dirigente.
Nellipotesi suindicata, come sara precisato piti avanti, rispetto alla precedente tipartizione del pesi
tra obiettivi e comportamenti organizzativi, verrd incrementato, ai fini della valutazione
individuale complessiva, il peso riferito agli obiettivi; tale peso verra suddiviso dal dirigente, in fase
di assegnazione degli obiettivi a ciascuna unita di personale ad egli assegnata, tra obiettivi relativi
alla struttura di appartenenza e obiettivi specifici individuali, con conseguente riduzione del peso

riferito al comportamenti otganizzativi.

Sono organi di valutazione del personale, il Consiglio, il Segretatio generale, i Dirigenti
responsabili di Ufficio e POIV. A seconda dei casi, risultano comunque coinvolti nel processo di
valutazione, il Presidente del’A.N.AC. (d’ora in poi Presidente), i Consiglieri, il Presidente della
Camera atbitrale e i coordinatori dei gruppi di lavoro o dei progetti di gemellaggio.



1.2 Struttura organizzativa

La nuova struttura organizzativa, definita con la delibera n.1 del 10 gennaio 2018, ¢ stata
disposta dal Consiglio dell’Autorita il 20 dicembre 2017, a seguito di alcune novita normative che
hanno interessato PA.N.AC. nello stesso anno e per effetto di alcuni interventi gestionali ritenutisi
necessati. Le competenze nel dettaglio di ciascun Ufficio e le modalita di supporto, raccordo e
collaborazione degli stessi verranno meglio precisati in un successivo atto di otganizzazione, di II

livello, in corso di definizione.

L’organigramma di seguito rappresentato, pubblicato sul sito istituzionale, prevede un
modello organizzativo articolato in ventotto Uffici dirigenziali, istituiti per operare nelle aree di
intervento del’A.N.AC., individuate dalla missione istituzionale'. La struttura comprende inoltre il
Portavoce, 'Esperto delle Relazioni Internazionali e 'Unita Operativa Speciale che, composta
prevalentemente da personale della Guardia di Finanza, svolge le funzioni previste dall’art. 30 del
dl n. 90/2014 e dalle successive disposizioni normative. La Guardia di Finanza collabora altresi
con I’Autorita, attraverso il Nucleo Speciale Anticorruzione, nell’esecuzione delle attivita ispettive
e di verifica, avviate su delega del Presidente. Il modello si compone altresi di un dirigente di I
fascia collocato in staff al Presidente, di ditigenti di IT fascia con incarico di “Ispettore”, e di alcune
strutture organizzative non dirigenziali di szaff al Presidente o al Segretario Generale. Quest’ultimo
pud inoltre avvalersi, previa approvazione del Consiglio, di dirigenti di II fascia per specifiche
esigenze. Sono organi ausiliari dell’Autorita la Camera arbitrale, ai sensi dell’art. 242 del d.lgs. n.
163/2006, e POIV. L’Autorita ha inoltre previsto la struttura tecnica permanente di valutazione
presso il Segretatio Generale, di supporto a quest'ultimo e al’OIV, per tutte le fasi del ciclo della
performance. La delibera n.1306 del 21/12/2016 & confermata laddove mantiene al Presidente ed ai
Consiglieri funzioni di coordinamento di determinate materie e ambiti di attivitad/uffici, a garanzia
di una pit coerente definizione dei procedimenti da sottoporre ad approvazione collegiale,
rispetto agli indirizzi forniti dal Consiglio. Ulteriori dettagli sono contenuti nei succitati atti

organizzativi.

e pyoyencione della corrnzione anche mediante I'attuazione della trasparenza, mediante lattivitd di vigilanza nell'ambito dei contratti
{ ¢ it gt igrianz:

pubblici, degli incarichi ¢ comunque in ogni settore della PA, potenzialmente esposto a Sfenomeni corruttivi, evitando nel contempo di
aggravare i procedimenti con ricadute negative sui cittadini ¢ sulle imprese, orientando i comportamenti ¢ le attivita degli impiegati pubblici,

con interventi in sede consultiva e di regolazione, nonché mediante attivita conoscitiva.”
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1.3 Le risorse umane

L’incarico amministrativo di vertice del’AN.AC. ¢ ricoperto dal Segretario Generale. Al
dirigente di I fascia, con incarico di sigff al Presidente, ¢ attribuito principalmente un ruolo di
coordinamento dei dirigenti con incarico di “Ispettori” e di raccordo, d’intesa con il Segretatio
Generale, con le attivita degli uffici di vigilanza, e delle attivita di gestione dei sistemi informativi e

delle banche dat.

La distribuzione del personale dell’Autorita ¢ rappresentata nella tabella seguente:

Tipologia Ruolo Comandati da Comandati presso Totale in
altra altra servizio
amministrazione amministrazione
Dirigenti 39 1 38
Funzionari 156 10 0 163!
Impiegati 88 1 2 862
Totali 244 11 2 249

Dati URU al 14/12/2017. Nel computo del personale in servizio sono state sottratte:

1. 3 unita di ruolo attualmente in aspettativa;
2.1 unita di ruolo in posizione di esonero dal servizio.

2. Descrizione del sistema

2.1 Le fasi: definizione e assegnazione degli obiettivi — Piano della performance

Il processo attraverso il quale si perviene alla definizione e all’assegnazione degli obiettivi
prende avvio successivamente all’approvazione del bilancio di previsione, otientativamente nel
mese di ottobre dell’anno precedeﬁte (t-1) a quello di riferimento (t). Il Segretario Generale, nel
corso del mese di dicembre, sottopone al Consiglio per la relativa approvazione il “Documento di
Pianificazione”, rappresentato dall’albero della  performance, definito nella logica della
programmazione partecipata. Il mese di gennaio, e parte del mese di febbraio, viene dedicato alla
fase del cascading con cui, date le aree e gli obiettivi strategici, nell’ambito degli incontri di appositi
gruppi di lavoro individuati dalle matetie e dagli ambiti di attivita/uffici di cui alla suindicata
delibera n.1306/2016, si procede alla presenza del’OIV, del Presidente o del Consigliere di
riferimento e dei relativi dirigenti, alla definizione degli obiettivi operativi e dei correlat
progtammi di azione. Ogni dirigente presenta la proptia proposta di obiettivi al Presidente o al
Consigliere di riferimento, coordinatore di ambito e/o di matetia, tramite la scheda riportata in

allegato (all.1), contenente i seguenti dettagli:

a) Ufficio o dirigente assegnatario;



b) denominazione dellobiettivo operativo, dell’area e dell’obiettivo strategico di
riferimento;

¢) dirigente responsabile ed eventuale/i co-responsabile/i nel caso di obiettivi operativi
condivisi;

d) unita di personale non dirigenziali coinvolte per il conseguimento dello stesso obiettivo;

e) specificazione dell’indicatore, tipologia, formula di calcolo e relativo Zarges;

f) definizione delle fasi, relativa tempistica ed output attesi.

Le proposte degli obiettivi riferiti ai dirigenti con incatico Ispettivo, presentate all'interno
dei suindicati incontri dei relativi gruppi di lavoro, sono previamente vagliate dal dirigente di I
fascia di saff al Presidente. Nell’ambito dei medesimi incontri vengono forniti dal Presidente o dal
Consigliere di riferimento e dal Segretatio Generale, i necessari indirizzi per la realizzazione degli
eventuali obiettivi trasversali. In base a quanto previsto dalla L. n. 190/2012, devono essere
proposti anche obiettivi operativi connessi allanticorruzione e alla trasparenza. Spetta al’OIV
vetificare la coerenza degli obiettivi operativi proposti con i contenuti del corrispondente Piano
triennale di prevenzione della corruzione e della trasparenza (PTPC) dell’Autorita. Entro la fine
del mese di febbraio, Iinsieme degli obiettivi operativi, cosi come definiti all’interno di ciascun
gruppo di lavoro, riassunti in un prospetto tabellare, unitamente alle relative schede obiettivo,
sono presentate dal Segretario Generale al Consiglio, per la relativa approvazione, insieme al

Piano della performance (Piano) che li contiene.

Con la pubblicazione del Piano e dei telativi allegati sulla intranet avviene ’assegnazione
formale degli obiettivi operativi a tutti i dirigenti e al relativo personale non dirigenziale in essi
coinvolto. La pubblicazione del Piano sul portale del’A.N.AC., insieme agli allegati titenuti pit
salienti, assolve invece agli obblighi sulla trasparenza.

Fermo quanto previsto per l'assegnazione degli obiettivi operativi al personale non
dirigenziale assegnato agli Uffici di s4ff; alla Camera arbitrale e all’'UOS di cui al par. 5.3, gli
obiettivi del personale non dirigenziale possono coincidere con gli obiettivi della struttura
organizzativa di appartenenza. Il dirigente puo tuttavia assegnare alle unita di personale alle
proprie dipendenze anche eventuali ulteriori obiettivi specifici correlati ai processi previsti pet
Pufficio e ai processi del PTPC. In questultimo caso, il peso riferito agli obiettivi sara
incrementato da 30 a 50. Conseguentemente sulla valutazione complessiva, la componente dei
compottamenti organizzativi avra un peso pari a 50. Compete al dirigente medesimo, nella fase di
assegnazione degli obiettivi a ciascuna unita alle dipendenze, stabilire nell’ipotesi suindicata la
ripartizione del peso complessivo riferito agli obiettivi (50 punti), tra obiettivi della struttura e
obiettivi individuali e del peso complessivo relativo ai comportamenti organizzativi (50 punti) tra i
descrittori individuati per la misurazione e valutazione degli stessi. Nell’attribuzione dei pesi ai vari
obiettivi, il dirigente dovra inoltre tenere conto anche dei diversi contributi previsti dagli altri
eventuali dipendenti coinvolti nei medesimi obiettivi. Tale fase ha luogo di norma entro dieci
giorni dall’emanazione del Piano della performance, ed ¢ sancita dalla sottoscrizione per
accettazione, da parte del dipendente, delle schede allegate (AllL 2-3). Le schede relative agli
obiettivi e ai comportamenti organizzativi sottoscritte e assegnate al personale non dirigenziale
sono trasmesse al dirigente responsabile dell’Ufficio risorse umane e formazione (URU), per

essere contenute nei fascicoli personali.



La tabella che segue, riepiloga le attivita di programmazione sinora descritte.

spnili e Fasi(iannei erd') Contenuti

L. . Rk e Emanazione del .
Consiglio - Segretario Definizione Aree e obiettivi . fine dicembse
T documento di ,
generale - strategici o delPanno t-1
pianificazione

Presentazione e

Presidente A.N.AC., Tiraid h definizione schede gennaio/
Proposta obiettivi operativi,

Consiglieri, Dirigenti ; : Sl i obiettivi operativi febbraio
g 8 programmi d’azione e indicatori; P
o1v > Redazione bozza Piano dell’anno t
Performance.
Assegnazione obiettivi operativi .
5 B S . P. % . fine febbraio
Consiglio programmi d’azione e indicatori; Piano Performance dell :
i CEEE ell’anno
Ambiti performance organizzativa
Assegnazione eventuale di
bi gn i odiidualial Entro 10 gg.
.. . obiettivi specifici individu: L. :
Dirigente ufficio (valutatore o p Scheda obiettivo dall’emanazione

personale non dirigenziale e

responsabile) personale dipendente  del Piano della

ripartizione pesi tra obiettivi e
P p Performance

comportamenti organizzativi.

2.2 Le fasi: monitoraggio, ridefinizione, misurazione e valutazione degli obiettivi
programmati

Al fine di rilevare nel corso dell’anno lo stato di realizzazione degli obiettivi strategici e
operativi, nel mese di luglio, il Segretatio generale effettua un monitoraggio sullo stato di
attuazione del Piano della performance al 30 giugno. Per ciascun obiettivo operativo assegnato, ogni
dirigente produce una relazione sulle attivita svolte nel I semestre nell’ambito dei piani esecutivi di
azione previsti nelle schede obiettivo di propria competenza, fornendo, ove necessatio, adeguato
supporto documentale e tiportando eventuali ctiticita in termini di scostamenti temporali tispetto
alle tempistiche previste /o di altre problematiche afferenti, nei casi piu gravi, il raggiungimento
anche parziale dellobiettivo. Gli esiti della relativa istruttoria, prima di essete trasmessi al
Consiglio per le eventuali decisioni, sono sottoposti dal Segretario Generale all’attenzione del
Presidente o del Consigliere di riferimento, per le rispettive valutazioni di competenza, secondo le
materie e gli ambiti di attivita/uffici di cui alla delibera n.1306/2016, e quindi al’OIV per la
relativa condivisione. Ove eventuali circostanze richiedano modifiche sostanziali dell’obiettivo
(rimodulazione indicatori, farget, fasi, outpui) e, nei casi piu gravi, la sostituzione dello stesso con
altro obiettivo, il dirigente ¢ tenuto a presentare contestualmente una nuova scheda obiettivo,
sotto forma di nuova proposta. Le eventuali nuove proposte relative ad obiettivi avanzate dai
dirigenti con incarico ispettivo dovranno essere trasmesse al Segretario generale, dal dirigente di I
fascia, in posizione di staff al Presidente, coordinatore dei suindicati dirigents, che ne dovra

condividere 1 contenuti.




Le determinazioni del Consiglio, anche in ordine all’eventuale revisione degli obiettivi, sono
comunicate a tutti i ditigent interessati che dovranno provvedere a quanto stabilito dal Consesso,
nonché alla relativa informativa nei confronti del petrsonale posto alle proprie dipendenze,
eventualmente coinvolto dalle stesse disposizioni. Le eventuali schede modificate, da trasmettersi
all’'URU per linserimento nei fascicoli petsonali in sostituzione delle precedenti, devono essere
pubblicate nella intranet dell’A.N.AC, mentre, nel portale del’A.N.AC., devono essere riportate le
modifiche delle informazioni contenute nel prospetto tabellare allegato al Piano della performance.

Il personale non dirigente € tenuto a rappresentare con analoghe modalita al proprio
refetente, nel corso della fase di monitoraggio intermedio, eventuali criticita nel perseguimento
degli obiettivi specifici individuali assegnati, al fine di un’eventuale revisione; ove eventuali
modifiche sostanziali lo richiedano, la scheda revisionata dovta essere trasmessa sottoscritta dalle

parti all'URU, in sostituzione della precedente, per I'inserimento nel relativo fascicolo personale.

2.3 La misurazione e la valutazione della performance individuale

Sono soggetti a misurazione e valutazione della performance individuale il personale non
dirigenziale, i dirigenti e il Segretario generale. Quest’ultimo viene valutato, su proposta del
Presidente, dal Consiglio.

Personale non dirigenziale:

Il personale in servizio presso le strutture dirigenziali & valutato dai rispettivi dirigenti
responsabili. Il personale non ditigenziale in setvizio presso le strutture non dirigenziali (Segretetie
e staff, Camera Arbitrale, U.O.S.) ¢ valutato con le analoghe modalita e secondo quanto specificato

al par. 5.3.
La valutazione complessiva si basa sulle seguenti componenti:

- grado di raggiungimento degli obiettivi secondo il peso di cui alle due differenti ipotesi:

a) peso 50: da suddividersi in fase di assegnazione degli obiettivi da parte del
dirigente, tra obiettivi relativi alla struttura di appartenenza ed eventuali obiettivi
specifici individuali;

b) peso 30: nel caso di assegnazione di soli obiettivi relativi alla struttura di
appartenenza.

- comportamenti organizzativi, secondo il peso di cui alle due differenti ipotesi:

a) peso 50, nel caso in cui siano previsti oltre agli obiettivi di struttura anche obiettivi
specifici individuali;

b) peso 70, nel caso di assegnazione di soli obiettivi relativi alla struttura di appartenenza.

Il modello di valutazione dei comportamenti organizzativi del personale con qualifica non

dirigenziale prevede descrittori relativi:
1. alla collaborazione interfunzionale;

2. alla flessibilita;

3. alla gestione della comunicazione, intesa come la capacita/disponibilita di condividere le
7



informazioni e di renderle trasparenti,

alla gestione delle relazioni;

alla tempestivita;

all’accuratezza;

alla capacita di saper organizzare le proprie attivita, individuando priorita;

alla capacita di gestire i carichi di lavoro;

v e N oo B

all’autonomia decisionale (riferita ai soli funzionari e intesa come capacita di operare

autonomamente previo confronto con il dirigente di riferimento);
10. all’otientamento al risultato (intesa come capacita di perseguire gli obiettivi);
11. alla capacita di ricercare soluzioni innovative;
12. alla capacita di migliorare il proprio modo di lavorare;
13. all'interesse per le occasioni di formazione o per lo scambio di esperienze;
14. all’analisi e alla soluzione dei problemi.

A ciascun comportamento organizzativo & associato un  peso, rappresentativo
dellimportanza che ad esso si attribuisce. In caso di diversa indicazione da manifestarsi nella fase
di assegnazione degli obiettivi, a ciascuno di essi ¢ attribuito lo stesso peso, nell’ipotesi che tutti 1
descrittori siano di uguale importanza, tenendo sempre conto del vincolo relativo alla somma di
questi pesi (50 o 70).

La misurazione e la valutazione degli obiettivi del personale non dirigenziale segue la
misurazione e valutazione degli obiettivi delle strutture organizzative di appattenenza, che viene
approvata dal Consiglio entro la fine del mese di marzo. In questa fase, che prende avvio nella
prima decade del mese di aprile, i soggetti valutatori (Segretario Generale o i dirigenti) procedono
alla compilazione della scheda di valutazione di ciascuna unita di personale di propria competenza
riportando il punteggio di valutazione degli obiettivi di struttura e quello degli eventuali obiettivi
specifici (AlL2), unitamente al punteggio dei comportament otganizzativi (All3). I valutatori
notificano al personale di propria competenza i risultati della valutazione entro il 15 aprile, tramite
presentazione della scheda di valutazione che dovra essere sottoscritta per accettazione da

ciascuna unita valutata.

La valutazione complessiva della performance individuale ¢ espressa in forma numerica come
somma del punteggio attribuito al grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati (massimo
30/50 punti) e del punteggio attribuito alla valutazione dei comportamenti otganizzativi (massimo
70/50 punti).

La misurazione e la valutazione del livello di raggiungimento di ciascun obiettivo, viene
effettuata tramite il calcolo dell’indicatore/degli indicatori previsto/i dalla relativa scheda che,
posto a confronto con il target atteso, fornisce il grado di raggiungimento di quell’obiettivo,
espresso in percentuale. Il punteggio da attribuire all'obiettivo ¢ dato dal prodotto della
percentuale di raggiungimento dell’obiettivo per il peso dell'obiettivo medesimo. La somma dei
punteggi, ottenuti per tutti gli obiettivi assegnati, fornisce il punteggio complessivo conseguito dal
dipendente per la parte degli obiettivi,

Al fine di differenziare maggiormente le valutazioni dei comportamenti organizzativi e

valorizzare leffettivo contributo delle proprie competenze, a ciascun comportamento

8



organizzativo possono essere associati 4 livelli di valutazione tiportati nella seguente tabella:

Progressivo valutazione

Giudizio

Punteggio valutazione

I comportamento & stato oggetto di
contestazioni disciplinari, oppure non ha
determinato nessun apporto alla struttura
organizzativa

I comportamento & stato oggetto di
tipetute osservazioni durante l'anno ed ¢&
atteso un miglioramento da perseguire nel
prossimo periodo

Il comportamento ¢ accettabile purtuttavia
non concorre a migliorare le prestazioni

dell'organizzazione

Sino a 0.4

Il comportamento ¢& caratterizzato da
prestazioni in linea con le attese e concorre
a migliorare le prestazioni
dell’organizzazione

Da0,4120.6

Il comportamento ¢& caratterizzato da
prestazioni quantitativamente o
qualitativamente apprezzabili ma ancora
suscettibili di miglioramento

Da0,6120.8

Il comportamento ¢& caratterizzato da
prestazioni ineccepibili sia sotto il profilo
quantitativo  che  qualitativo,  ovvero
concorre a  migliorare  l'expertise
dell'organizzazione

Da0,81a1l

Il punteggio ottenuto per i comportamentl organizzativi, pari ad un valore massimo di 50 o
70, & dato dalla somma dei punteggi dei singoli comportamenti, calcolati moltiplicando il peso di

ciascun comportamento per il relativo punteggio di valutazione attribuito dal valutatore.

A ciascuna unita di personale che ottiene per tutti i parametri dei comportamenti

organizzativi, giudizi sino a 0.4 della scala suindicata, non sara garantita ’accesso alla premialita, se

non quella che verta stabilita in sede di contrattazione integrativa.

Dirigenti:

Tutti i dirigenti in servizio sono valutati dal Consiglio, su proposta del Segtetario Generale
coadiuvato dall’OIV. Per i dirigenti con incarico ispettivo, invece, deve essete sentito

preventivamente il dirigente di I fascia in s/gff al Presidente, con funzioni di coordinamento dei

relativi dirigenti ispettori.




La valutazione complessiva si basa sulle seguenti componenti:
- grado di raggiungimento degli obiettivi secondo il peso di cui alle due differenti ipotesi:

a) peso 40, di cui 20 in base alleventuale contributo fornito alla prestazione «complessiva»
dell’amministrazione e 20 in base al livello di conseguimento degli obiettivi di funzionamento della
singola struttura (progetti e/o gestione corrente) e degli eventuali obiettivi individuali;

b) peso 30, in base al livello di conseguimento degli obiettivi di funzionamento della singola
struttura (progetti e/o gestione corrente), nel caso di mancata partecipazione alla prestazione
«complessivay dell’amministrazione;

- comportamenti organizzativi, secondo il peso di cui alle due differenti ipotesi:
a) peso 60, nel caso di contributo alla prestazione «complessiva» dell’amministrazione;

b) peso 70, nel caso di mancata pattecipazione alla prestazione «complessiva»

dell’amministrazione.

Per la valutazione dei comportamenti otganizzativi del dirigenti sono previsti descrittori
relativi:

c) al contributo organizzativo, anche in termini propositivi;

d) alla capacita di aderire agli indirizzi del Presidente e del Consiglio, nonché anche del
Segretario generale, nel caso dei dirigenti;

e) alla capacita di rapportarsi con gli altri uffici;
£) al problem solving.

A clascun comportamento otganizzativo & associato un peso, rappresentativo
dell’importanza che ad esso si attribuisce. La somma dei pesi deve essere pati a 60 (70, nel caso di
mancata partecipazione alla prestazione complessiva del’amministrazione). In caso di diversa
indicazione, da manifestarsi nella fase di assegnazione degli obiettivi, si puo porre a ciascuno di
essi lo stesso peso, nell’ipotesi che tutti i descrittori siano di uguale importanza, tenendo sempre
conto del vincolo dato dalla loro somma (60 o 70, a secondo dei casi).

Entro il mese di gennaio dell’anno successivo a quello di riferimento, ciascun dirigente ¢
tenuto a trasmettere, ai fini della valutazione, una relazione sulle attivita, da predisporsi secondo il
modello riportato tra gli allegati (All4-Parte prima), con I'indicazione del livello di raggiungimento
degli obiettivi assegnati. La relazione dovrd in particolare contenere, le motivazioni dell’eventuale
mancato o parziale conseguimento degli obiettivi. Ai fini di una preliminare autovalutazione delle
competenze, ciascun dirigente & chiamato inoltre a fornire una sintetica descrizione qualitativa per
ognuno degli aspetti comportamentali, oggetto di valutazione (All.4 — Parte seconda).

Il Segretario generale, coadiuvato dall’OIV, con il supporto della struttura tecnica
permanente di valutazione, nel successivo mese di febbraio procede all'esame della
documentazione pervenuta, finalizzato alla formulazione della proposta di valutazione dei
dirigenti del’A.N.AC., da sottoporsi al Consiglio per la relativa approvazione. Il Consiglio, nel
corso del mese di marzo, esaminate le determinazioni del Segtretatio Generale, formulate
congiuntamente all’OIV, dispone le proprie valutazioni in merito, procedendo alla conferma o alla
revisione della proposta di valutazione, con lindicazione, in questo ultimo caso, delle proprie
ossetvazioni. Entro il mese di marzo, il Segretario Generale, con il supporto della struttura tecnica

permanente di valutazione, convoca ciascun dirigente per la notifica del verbale con il quale il
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Consiglio ha disposto la valutazione che, riassunta nella relativa scheda (All.5-6), viene presentata

all’interessato al fine di essere sottosctitta per accettazione.

La misurazione e la valutazione del livello di raggiungimento di ciascun obiettivo, viene
effettuata tramite il calcolo dell’indicatore/degli indicatoti previsto/i dalla relativa scheda. Il valore
ottenuto, posto a confronto con il target atteso dalla scheda obiettivo, espresso in percentuale,
fornisce il grado di raggiungimento di quell’obiettivo. Il punteggio da attribuire all’obiettivo ¢ dato
dal prodotto della percentuale di raggiungimento per il peso dell’obiettivo medesimo. La somma
dei punteggi, ottenuti per tutti gli obiettivi assegnati, fornisce il punteggio complessivo conseguito
dal dipendente per la patte degli obiettivi.

La valutazione complessiva della performance individuale ¢ espressa in forma numetica come
somma del punteggio derivante dal grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati, al quale pud
essere assegnato un massimo di 40 punti (30 punti, nel caso di mancato contributo alla
prestazione «complessivay del’amministrazione), e del punteggio attribuito alla valutazione dei
comportamenti organizzativi, al quale puo essere assegnato un valore massimo di 60 punt (70 nel

caso di mancato contributo alla prestazione «complessivay dell’amministrazione).

Al fine di differenziare maggiormente le valutazioni dei comportamenti organizzativi e
valorizzare leffettivo contributo delle proprie competenze, a ciascun comportamento
organizzativo possono essere associati 4 livelli di valutazione riportati nella seguente tabella:

Progressivo valutazione Giudizio Punteggio valutazione

I comportamento & stato oggetto di
contestazioni disciplinari, oppure non ha
determinato nessun apporto alla struttura

organizzativa

Il comportamento ¢& stato oggetto di ..
1 : .. , R Sino a 0.4
ripetute osservazioni durante l'anno ed é
atteso un miglioramento da perseguire nel

prossimo periodo

Il comportamento & accettabile purtuttavia
non concorre a migliorare le prestazioni

dell'organizzazione
Il comportamento & caratterizzato da

2 prestazioni in linea con le attese e concorre Da 0,412 0.6
a migliorare le prestazioni

dell’organizzazione

Il comportamento & caratterizzato da
3 prestazioni quantitativamente ) Da0,6120.8
qualitativamente apprezzabili ma ancora
suscettibili di mielioramento

Il comportamento & caratterizzato da
prestazioni ineccepibili sia sotto il profilo T B804 1
- - a a

quantitativo  che  qualitativo,  ovvero ’

concorre a migliorare Vexpertise

dell'organizzazione

Il punteggio attribuito per i comportamenti organizzativi ¢ espresso dalla somma dei
punteggi dei singoli comportamenti, ottenuti moltiplicando il peso per il relativo punteggio di
valutazione attribuito dal valutatore. Il punteggio complessivo puo, quindi, assumere un valore
massimo pati a 60 (70).

A ciascuna uniti di personale che ottiene, per tutt i parametri dei comportamenti
organizzativi, giudizi sino a 0.4 della scala suindicata, non sara garantito l'accesso alla premialita, se
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non quella che verra stabilita in sede di contrattazione integrativa.

Sulla base dei livelli di performance attribuiti ai valutati, 'OIV compila una graduatoria
complessiva delle valutazioni individuali del personale dirigenziale, collocando il personale nelle

fasce di premialita, stabilite in sede di contrattazione integrativa.

A partire dal ciclo delle performance 2019, secondo le modalita stabilite in sede di
contrattazione integrativa, sulla base dei livelli di performance attribuiti ai valutati, ai dirigenti
compresi tra una quota percentile compresa tra il 25% ed il 40% della graduatoria complessiva
delle valutazioni individuali, individuata come fascia di eccellenza, sara possibile destinare una
quota maggiore delle risorse complessive destinate alla premialita (tra il 40% ed il 60%). Ai restanti
dirigenti collocati oltre la fascia d’eccellenza, I'attribuzione del premio di risultato vetra computato

in propotzione al punteggio conseguito.

Le schede di valutazione del personale dirigente e non dirigente sono trasmesse al dirigente
responsabile dell’Ufficio URU per essere conservate nei relativi fascicoli petsonali.

2.4 Procedure di conciliazione

Per procedure di conciliazione si intendono le iniziative volte a risolvere 1 conflitti
nellambito del processo di valutazione della performance individuale e a prevenire I'eventuale
contenzioso in sede giurisdizionale. Nel’ambito della valutazione della performance individuale

potrebbero, infatti, sorgere contrasti tra i soggetti responsabili della valutazione e i valutati.

L’Autoritd procedera all’avvio del procedimento per la liquidazione del premio provvisorio
alla ricezione delle schede di valutazione ma ciascun valutato puo, entro 30 gg dalla
comunicazione della valutazione, richiedere la valutazione di II istanza all’organo deputato che
dovra pronunciarsi entro 45 gg. sulla base delle argomentazioni fornite dal valutato, sentito il

valutatore.

Con riferimento ai dirigenti, l'organo di valutazione di II istanza ¢ indicato nel Consiglio.
Mentre per il personale non dirigenziale in servizio presso strutture dirigenziali, 'organo di
valutazione di IT istanza ¢ indicato nel Segtetatio generale e nel’OIV.

A conclusione del processo di valutazione di II istanza, si dara luogo all'eventuale

versamento a conguaglio della premialita.
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Nella tavola seguente & riassunto il processo di valutazione previsto per il Segretario generale e pet

i dirigenti, sin dalla fase di assegnazione degli obiettivi:
Soggetti FASE MODALITA’ TEMPI RESPONSABILI SOGGETTI
COINVOLTI
Le proposte degli
obiettivi sono
previamente valutate dal
Presidente e dai
Consiglieri di
riferimento degli ambiti
di cui alla delibera
n.1306/2016.
Assegnazione degli
obiettivi e dei Pubblicazione del Piano y - Nel caso dei dirigenti
. Febbrato Consiglio . ;
comportamenti della performance con incarico ispettivo, le
organizzativi. proposte degli obiettivi
sono inoltre
previamente validate dal
dirigente di I fascia di
staff al Presidente
coordinatore dei
dirigenti Ispettori.
OIV, come garante della
coerenza complessiva
Relazione di
monitoraggio intermedio,
relativo all’'andamento
delle attivita al fine di
Segretario generale Monitoraggi correggere gli t?biétd?'i a gs-attmhre Consiglio s,
intermedi causa di variazioni i
sopravvenute ¢
riorientare eventualmente
anche 1 comportamenti
organizzativi
Dirigenti Per il Segretario
Generale, su proposta
del Presidente
Compilazione della
scheda previa Per i dirigenti
acquisizione della su proposta dell’OIV e
Valutazione Relazione finale e della Marzo Consiglio del Segretario Generale.
scheda di autovalutazione
dei comportamenti Nel caso dei dirigenti
organizzativi. con incarico ispettvo,
viene sentito il dirigente
di T fascia di staffal
Presidente coordinatore
dei dirigenti Ispettor
Per il Segretario
Generale entro dieci Per il Segretario
. . Notifica del verbale e giorné dall'adunansa del | generale, il Consiglio
Comunicazione dei : Lo
Zisultati present:‘xzxonc d‘ella Consiglio o
scheda di valutazione Per i dirigenti, il
Per i dirigenti entro fine Segretario generale
Marso.
Entro 30 gg dalla
Richiesta notifica della valutazione
Conciliazione o 45 bl Consiglio
Pronuncia richiesta di 11 istanza.

13



Nella tavola seguente & tiassunto il processo di valutazione previsto per il personale non

dirigenziale:
Soggetti FASE MODALITA’ TEMPI RESPONSABILI SOGGETTI
COINVOLTI
Pubblicazione del Per il personale
Piano della D: norma entro una 11 dirigente in servizio presso
Assegnazione pecformance (per gli settimana responsabile. strutture
degli obiettivi e obiettivi di struttura). dall’emanazione del dirigenziali
dei Entro una settimana | Prano performance per
comportamenti dall’emanazione del 2 personale in servigio
organizzativi. Piano in caso di presso strutture non I Segretario Per il personale
ulteriori obiettivi dirigeniali Generale in servizio di cui
specifici. al par 5.3
La revisione degli
obiettivi avviene
secondo le procedure
previste per la
y ; revisione degli
Monitoraggi -y ; ;
intermedi obiettivi assegnati alle Iuglio-settembre cs IS
strutture, mentre per
gli obiettivi specifici
segue un altro iter
Personale non
dirigenziale
Compilazione della
scheda di valutazione
degli obiettivi relativi
Valutazione alla struttura Marzo c.s c.s
organizzativa di
appartenenza o
specifici
Comunicazione Presentazione della 15 aprile s, s
dei dsultati scheda di valutazione
Entro 30 gg dalla
Richiesta notifica della
valutaione
. Segretario .
Conciliazione geneola eI c.s
Frciiingia Entro 45 gg dalla
richiesta di 11 istanza.
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3. Benessere organizzativo

Con l'abrogazione dell’art. 14, comma 5, del decreto legislativo 27 ottobre 2010, n.150% la
realizzazione di indagini sul personale dipendente volte 2 rilevare il benessete organizzativo, il
grado di condivisione del Sistema e la valutazione del superiore gerarchico da parte del personale
spettano all’amministrazione stessa, in luogo del’OIV.

I’AN.AC. ritiene necessatio avviare Iindagine nel corso del 2018, sulla base degli attuali
modelli predisposti dalla stessa AN.AC., ante legge 11 agosto 2014, n.114, gia Civit, diffusi alla
fine di gennaio 2013, per dar modo al personale di esprimere le proprie valutazioni, progettando
I’esecuzione dell’indagine almeno a cadenza biennale.

4. Modalita di raccotdo e integrazione con i processi di gestione delle risorse umane

L’esito di ciascun processo di valutazione, inserito nel fascicolo personale di ciascun
soggetto valutato, ¢ utilizzato al fine di tenerne conto in sede di decisione in materia di
formazione, carriera, sistemi premiali. Il risultato della procedura di valutazione costituisce per il
dirigente presupposto in sede di decisione di affidamento di ulteriori incarichi dirigenziali, oltre
che essere adeguatamente impiegato nel regolamento di definizione dei criteri per I'affidamento,

lavvicendamento e la revoca degli incarichi dirigenziali.

5. Casi particolari

5.1 Individuazione del soggetto valutatore e proponente

Ai fini dellindividuazione del soggetto valutatore, vige il principio che la valutazione spetti
al dirigente responsabile della struttura presso cui il dipendente presta servizio alla data del 31
dicembre dellanno di riferimento. Stesso principio si applica per Iindividuazione dell’eventuale
soggetto coinvolto nella valutazione, quale proponente ad esempio. Pertanto, ¢ buona norma che
il soggetto individuato dal sistema quale organo valutatore, o organo proponente, in caso di
trasfetimento ad altra struttura organizzativa o ad altro incatico, provveda a rilasciare, al dirigente
responsabile succeduto nella struttura organizzativa o nelle funzioni di proponente, le opportune
indicazioni da utilizzarsi ai fini della valutazione, di cui lo stesso & competente, o pet 'emanazione

della relativa proposta.

e indagini sul benessere mantengono la loro rilevanza. Larticolo 14, comma 5, del decreto legislativo n.
150/2009, attribuiva all’OIV il compito di effettuare tali indagini annuali sul personale dipendente al fine di
rilevare il loro livello di benessere organizzativo. Gli OIV hanno il merito di aver contribuito al diffondersi di una
cultura organizzativa volta a migliorare la quality della vita nei luoghi di lavoro; tuttavia, le indagini sul benessere
organizzativo tientrano tra i compiti pit appropriatamente attribuibili alla funzione dirigenziale. Il fine di
ricollocare questa importantissima funzione nel giusto alveo consentira di focalizzare le attivita degli OIV sulle loro

funzioni fondamentali ad ulteriore garanzia della loro efficacia ed indipendenza.
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Nel caso in cui tali indicazioni non siano fornite, l'attuale responsabile della struttura
procedera comunque alla valutazione, sulla base dei datl e delle informazioni a propria
disposizione. Lo stesso vale per il soggetto proponente succeduto, che dovra avanzare la proposta

sulla base dei dati e delle informazioni a proptia disposizione.

5.2 Riotganizzazione, trasferimento o assegnazione di personale

Se durante lesercizio di riferimento il personale dipendente presta servizio presso piu
strutture, con responsabili diversi, la valutazione spetta al responsabile della struttura presso cui il
dipendente presta servizio alla data del 31 dicembre dell’esetcizio di riferimento, sulla base anche
delle indicazioni che il valutato dovra aver cuta di richiedere, al momento del trasferimento, al
responsabile o ai responsabili delle precedenti strutture presso cui lo stesso ha prestato servizio,

ciascuno per i periodi di propria competenza.

Nel caso in cui tali indicazioni non siano disponibili, il valutatore procedera comunque alla
valutazione, sulla base dei dati e delle informazioni a propria disposizione.

Gli stessi principi suindicati si applicano anche nei casi in cul in corso d’anno ricorrano degli
interventi di riorganizzazione con effetti sull'assetto dell'Autorita oppure vengano disposti
trasferimenti di personale da un’unitd organizzativa all’altra. Qui occorre inoltre, che, entro
quindici giorni dalla decorrenza dell'efficacia dei provvediment di riorganizzazione, o di
trasferimento, dovranno essere assegnati o resi noti al personale nuovi obiettivi in funzione delle
modifiche delle attivita eventualmente intervenute, secondo le modalita previste dal presente
sistemna. Stesse considerazioni valgono in caso di assegnazione di nuovo personale.

5.3 Uffici di szaffdel Presidente (Studi, Legislazione e Commissariamenti), del Segretatio
generale e del Consiglio, Camera atbitrale, Stampa e Comunicazione, Unita operativa
speciale (U.O.S.), segreteria del Consiglio e segreteria del Segretario Generale

Nel caso degli obiettivi relativi al personale in servizio presso strutture non dirigenziali, il
Segretario generale, di norma entro dieci giorni dall'emanazione del Piano della performance,
procede all’assegnazione di specifici obiettivi individuali e/o di gruppo come segue:

- al personale non dirigenziale degli uffici di szgff al Presidente, dell’U.O.S. e Stampa e
Comunicazione, su proposta del Presidente;

- al personale non dirigenziale degli uffici di s#zff del Consiglio, su proposta del relativo

Consigliere di riferimento;

- al personale non dirigenziale degli uffici di segreteria del Consiglio, su proposta del
Presidente/Segretario Generale;

- al personale non dirigenziale della “Camera arbitrale”, su proposta del Presidente della

Camera arbitrale;

- al personale non dirigenziale dellufficio di “segreteria” e “di staff del Segretatio

Generale”, in modo diretto.

Ove il personale suindicato fosse eventualmente coinvolto direttamente in alcuni obiettivi
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operativi, valgono le stesse considerazioni anticipate al par. 2.1, per quel che concerne la
ripartizione dei pesi tra obiettivi della struttura e specifici individuali e tra i comportamenti
organizzativi, la cui determinazione sara a cura del responsabile coordinatore del dipendente
individuato al suindicato elenco. Nell'ipotesi invece di assegnazione di soli obiettivi specifici
individuali, la misurazione e la valutazione complessiva di queste unita di personale dipende per il
50% dal livello di raggiungimento degli obiettivi specifici individuali e per il 50% dai
comportamenti organizzativi. Le schede (All2, All3) relative agli obiettivi e ai comportamenti
organizzativi, sono trasmesse al dirigente responsabile dell’Ufficio risorse umane e formazione
(URU), pet l'inserimento nel relativo fascicolo personale.

11 personale in servizio, di cui all’elenco suindicato, dovra rappresentare nel corso della fase
di monitoraggio intermedio al Segretario generale, tramite il proptio diretto referente delle attivita,
eventuali criticita nel perseguimento degli obiettivi assegnati, al fine di un’eventuale revisione,
procedendo secondo le modalita indicate al paragrafo 2.2.

La valutazione del personale suindicato spetta al Segretaio generale, come segue:

- il personale non dirigenziale degli uffici di s#gff al Presidente, dellU.O.S. e Stampa e
Comunicazione, su proposta del Presidente;

- il personale non dirigenziale degli uffici di szff del Consiglio, su proposta del relativo

Consigliere di riferimento;

- il personale non dirigenziale degli uffici di segreteria del Consiglio, su proposta del
Presidente/Segretario Generale;

- il personale non dirigenziale della “Cameta arbitrale”, su proposta del Presidente della
Camera arbitrale;

- il personale non ditigenziale dell’ufficio di “segreteria” e “di staff del Segtetario Generale”,
in modo diretto.

Il Segretario generale, sulla scorta delle informazioni acquisite per il tramite del Presidente,
dei Consiglieri di riferimento e del Presidente della Camera arbitrale, procede alla valutazione
complessiva del personale non di diretta competenza, di cui all’elenco suindicato, nelle modalita e
tempistiche riportate al par. 2.3. Analogamente, lo stesso Organo di vertice amministrativo
procederi alla valutazione del personale alle sue dirette dipendenze. Stesse modalita riportate al

par. 2.3 valgono per la notifica agli interessati delle relative valutazioni.

Con riferimento al personale in setvizio presso strutture non dirigenziali, I'organo di
valutazione di II istanza ¢ indicato nel’OIV.

Le schede di valutazione sono trasmesse al dirigente responsabile dell'Ufficio URU per

essere conservate nel relativi fascicoli personali.
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All.1 Scheda obiettivi operativi

Dirigenti

Risorse umane - -
Funzionati

impegnate

Impiegati

Data inizio | Data fine Risultati attesi
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All.2 Scheda obiettivi del personale non dirigenziale

Struttura organizzativa: 5 Nome Cognome:

Anno:

Valutazione degli obiettivi (punteggio): 5

Valutazione complessiva (punteggio):

Totale <30/50

Data valutazione

Valutatore (L'irma): Valutato (Firma):
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AlL3 Scheda comportamenti organizzativi del personale non dirigenziale

Struttura organizzativa di appartenenza: 5 Nome Cognome:

Anno:

Valutazione dei comportamenti organizzativi (punteggio):

Valutazione complessiva (punteggio):

Descrittore Indicatore a consuntivo

- collaborazione
interfunzionale
- flessibilita;

- - gestione della
comunicazione;
- gestione delle relazioni;

- tempestivita;

- accuratezza,

- capacita di saper
organizzare le  proprie
attivita, individuando
priorita;

- capacita di gestire i
carichi di lavoro;

- autonomia decisionale*
(intesa come capacita di
operare  autonomamente
previa definizione degli
obiettivi e dei risultati
attesi);

- spirito di iniziativa;

- orientamento al risultato
(intesa come  capacita di
perseguire gli obicttivi della
struttura di appartenenza);
- la capacita di ricercare
soluzioni innovative;

- capacitd di migliorare il
proprio modo di lavorare;

- interesse per le occasioni
di formazione o per lo
scambio di esperienze;

- analisi e soluzione dei
problemi.
Totale <70/50

Data valutazione

Valutatore (Firma): Valutato (Firma):

* . . ]
Solo per 1 Funzionari.
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Scheda su performance e comportamenti

organizzativi
PARTE PRIMA

Analisi degli obiettivi di cui al Piano della performance

del’A.N.AC.

Obiettivo con indicatore qualitativo:

Codice obiettivo

Riferimenti alla
documentazione

(eventualmente anche in
allegato alla presente scheda
se ritenuto necessario) e alla
relativa tempistica finalizzati
a supportate la propria
valutazione in merito al
raggiungimento totale o

parziale dell’obiettivo

Motivazione dell’eventuale
totale o parziale mancato
raggiungimento

dell’obiettivo

Obiettivo con indicatore quantitativo:

Codice obiettivo

Riportate il valore target
raggiunto e inserire
(eventualmente anche in
allegato alla presente scheda
se ritenuto mnecessario) i
tiferimenti documentali utili
al monitoraggio del grado di
raggiungimento

dell’obiettivo

Motivazione dell’eventuale
totale o patziale mancato
raggiungimento

dell’obiettivo
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PARTE SECONDA

Analisi dei comportamenti otganizzativi*

* analisi della complessiva attivita del dirigente anche a prescindere dagli obiettivi assegnati
1) CONTRIBUTO ORGANIZZATIVO, ANCHE IN TERMINI PROPOSITIVI

1.1. Tenuto conto del tipo di incarico da Lei ricoperto e degli obiettivi assegnati, ha dovuto
svolgere attivita complesse e/o innovative che hanno comportato una scelta autonoma della
soluzione tra molteplici alternative, tenuto conto dei rischi connessi e delle opportunita

conseguenti alle varie opzioni possibili?

Si| | No | i | Non pertinente

Se la risposta & SI, indichino le attivita svolte, le decisioni adottate e i risultati conseguiti

Se la risposta ¢ “NO” o “Non pertinente”, motivarne le ragioni

22




1.2. Lei — anche in rapporto ad eventuali cambiamenti otganizzativi intervenuti o in atto — ha
elaborato (o, pitt in generale, ha collaborato alla definizione di) proposte progettuali di miglioramento
di procedure/ prassi/regolamenti/ ecc. relativamente alla struttura di cui ¢ responsabile** e/o

al’Ente nella sua interezzar

*¥per i dirigenti Ispettori, considerare I'eventuale coordinamento di gruppi di lavoro/tavoli tecnici, ecc.

Si|ri|No | r| Non pertinente | i

Se la risposta & “SI”, indichi quali proposte sono state presentate, Piter da esse seguito e la relativa

conclusione.

Se la risposta ¢ “NO” o “Non pettinente”, motivarne le ragioni

1.3. Lei ha implementato soluzioni organizzative e/o gestionali idonee a migliorare la produttivita

del lavoro e/o Pefficacia delle attivita svolte?

Si| | No | mi | Non pertinente |

Se la risposta & SI, indicate quali innovazioni sono state introdotte e gli eventuali risultati

conseguiti
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Se la risposta ¢ “NO” o “Non pertinente”, motivarne le ragioni

1.4. Lei monitora periodicamente lo stato di avanzamento dei suoi obiettivi?

Si|r| No|r:

Se la risposta ¢ SI, indicare le modalita e la frequenza

Se la risposta ¢ “NO” o “Non pertinente”, motivarne le ragioni

1.5. Tenuto conto del tipo di incarico da Lei ricoperto, in che misura ha diffuso la cultura del

risultato all’interno della struttura di cui € responsabile *%*?

*¥ner i dirigenti Ispettori, considerare I'eventuale coordinamento di gruppi di lavoro/tavoli tecnici, ecc.
g p , grupp

Si| | No | mi| Non pertinente | i
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Se la risposta € SI, indichi le modalita utilizzate

Se la risposta & “NO” o “Non pertinente”, motivarne le ragioni

1.6. Tenuto conto del tipo di incarico da Lei ricoperto e alla luce di quanto previsto dalla Legge n.
135/2012 (art. 5, comma 11, lett. b), i giudizi di valutazione da Lei formulati relativamente ai suol

collaboratori sono adeguatamente differenziati?

Si|ri| No | r| Non pertinente |

Se la risposta ¢ SI, fornisca la distribuzione dei punteggi.

Se la risposta & “NO” o “Non pertinente”, motivatne le ragioni
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2) LA CAPACITA DI ADERIRE AGLI INDIRIZZI DEL PRESIDENTE, DEL
CONSIGLIO E DEL SEGRETARIO GENERALE

2.1. Lei garantisce un adeguato raccordo tra le attivita della struttura di cui € responsabile ** e le
politiche dell’Ente?

*¥per i dirigenti Ispettori, considerare Peventuale coordinamento di gruppi di lavoro/tavoli tecnici, ecc.
g P grupp

Si|r| No | r:

Se la risposta ¢ SI, indicare le modalita utilizzate

Se la risposta ¢ “NO”, motivarne le ragioni

2.2. Tenuto conto del tipo di incarico da Lei ricoperto, si confronta con i suoi collaboratori allo
scopo di assicurare il necessario raccordo tra le attivita della struttura di cui & responsabile ** e le

politiche del’Ente?

®kper i dirigenti Ispettori, considerare 'eventuale coordinamento di gruppi di lavoro/tavoli tecnici, ecc.

Si | = | No | r( | Non pertinente

1

Se la risposta & SI, indichi la frequenza, le modalita di confronto adottate, gli esiti conseguiti.
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Se la risposta ¢ “NO” o “Non pertinente”, motivarne le ragioni

3) LA CAPACITA DI RAPPORTARSI CON GLI UFFICI

3.1. In che modo Lei si rapporta con il personale incardinato nella struttura di cui € responsabile

*¥ o con altri Uffici?

*kner i dirigenti Ispettori, considerare eventuale coordinamento di gruppi di lavoro/tavoli tecnici, ecc.
g P > grupp

Organizzazione di riunioni con periodicita fissa SI =, NO ||,
Otrganizzazione di riunioni all’occorrenza SI o NO o
Relazioni, note e circolari intetne ST - NO || ~,
Colloqui interpersonali diretti SI - NO ||,

Altre modalita (specificare quale)

4) PROBLEM SOLVING

4.1. Lei ha dovuto affrontare situazioni non programmate e/o eccezionali?

Si| | No | ri| Non pertinente | r
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Se la risposta & SI, indicare le situazioni verificatesi, le procedure adottate per fronteggiatle con
particolare riferimento alle tecniche di problem solving, gli esiti conseguiti in termini di gestione delle

criticita intervenute.

Se la risposta € “NO” o “Non pettinente”, motivarne le ragioni
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AlL5 Scheda obiettivi dei dirigenti

Struttura organizzativa di appartenenza:

Anno:

Valutazione degli obiettivi (punteggio): 5

Valutazione complessiva (punteggio):

Obiettivi assegnati (di

ragoiungimento della Risultati Feso

mission  istituzionale e/o0 previsti Risultati

individuali)

Nome Cognome:

Indicatore di
risultato
previsto
(target)

Indicatore di

risultato a Puntegeio
i=4

CcONnsuntivo

Totale <20/0
Totale <20/30
Totale <40/30

Contributi  di altri  uffict
(descrizione dei contributi e
indicazione dei codici det
relativi obiettivi operativi

Data valutazione

Valutatore (Firma):

Valutato (Firma):
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AlL6 Scheda compottamenti organizzativi dei dirigenti

Struttura organizzativa di appartenenza: 5 Nome Cognome:

Anno: 3

Valutazione dei comportamenti organizzativi (punteggio):

Valutazione complessiva (punteggio):

Indicatore a consuntivo

Punteggio

Descrittore

contributo  organizzativo,
anche in termini
propositivi;

capacitai di aderire agli
indirizzi del Presidente e
del Consiglio, e del
Segretario generale;

capacita di rapportarsi con
gli altri uffici;

problem solving;

Totale <60/70

Data valutazione

Valutatore (Firma): Valutato (Firma):
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All.7 Scheda comportamenti otganizzativi del Segretatio Generale

Struttura organizzativa di appartenenza: 5 Nome Cognome:

Anno:

Valutazione dei comportamenti organizzativi (punteggio):

Valutazione complessiva (punteggio):

Indicatore
a
CONSUNTivo

Descrittore

“Guida e direzione”

- Visione strategica =

- Leadership

- Motivazione e sviluppo
risorse

“Programmazione e
gestione”

- Capacita decisionale ;

- Orientamento ai risultati
“Relazioni e
comunicazioni”

= Reti e relazioni

s Negoziazione

- Lavoro di gruppo
“Efficacia”

— Flessibilita

- Analisi e soluzione det
problemi

- Orientamento alla
semplificazione

Totale <70

Data valutazione

Valutatore (Firma): Valutato (Firma):

Legenda
Area “Guida e direzione”:

- Visione strategica = capacita di leggere il contesto ¢ di cogliere Pevoluzione futura degli scenari organizzativi in modo da sviluppare le
azioni 2 breve e lungo termine;

- Leadership =assumere un ruolo di riferimento, guida e responsabilitd verso gli altri colleghi, suscitando consenso e valorizzando il
contributo dei singoli componenti del gruppo per creare reali opportunita di crescita;

- Motivazione e sviluppo risorse = capacita di ascoltare ¢ coinvolgere 1 collaboratori per generare impegno e motivazione. Capacita di
fare squadra e gestire il clima interno, valorizzando i punti di forza e affrontando costruttivamente le aree di miglioramento per creare
reali opportunita di crescita.

Area “Programmazione e gestione”:
- Capacita decisionale = Scegliere, nell’ambito delle proprie responsabilitd, tra diverse alternative con ponderatezza, lucidita e tempestivita
anche in condizione di incertezza e complessita e valutando le conseguenze;
- Orientamento ai risultati = indirizzare costantemente la propria attivita al conseguimento degli obicttivi previsti, fornendo un livello di
prestazione adeguato alla natura e all'importanza degli stessi,
Area “relazioni e comunicazioni”:

- Reti e relazioni = dialogare ed interfacciarsi con interlocutori esterni, stakeholders e soggetti istituzionali, costruendo e mantenendo reti

di relazioni funzionali alle attivita dell' Amministrazione;
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2 Negoziazione = claborace strategie negoziali efficaci ¢ orientare 1 comportamenti relazionali ¢ comunicativi ricercando margini di
trattativa per raggiungere un risultato ottimale per Uente;

= Lavoro di gruppo = saper lavorare insieme agli altri integrando le energie per raggiungere un risultato comune, promuovendo rapporti
produttivi di collaborazione e assicurando la circolazione delle informazioni.

Area “efficacia”:

= Flessibilita = Adattare la propria attivitd in funzione delle mutevoli caratteristiche del contesto anche rispetto a eventi non previsti ¢
non ordinari, allo scopo di cogliere opportunita e di raggiungere l'obiettivo prefissato;

- Analisi e soluzione dei problemi = Contestualizzare i problemi e/o le situazioni complesse e ricercare le soluzioni pitt idonee scegliendo
tra le alternative possibili;

- Orientamento alla semplificazione = comprendere e razionalizzare le necessita interne ed esterne al fine di individuare una costante
gestione della complessita soprattutto in termint di semplificazione.
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