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Premessa
Le finalita del PIAQ sono:

- consentire un maggior coordinamento dell'attivita programmatoria delle pubbliche amministrazicni e
una sua semplificazione;

- assicurare una miglicre qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa € dei servizi ai cittadini e alie
imprese.

in esso, gli obietlivi, le azioni e |le attivita dellEnte sono ricondotti alle finalita istituzionali & alia mission
pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori.

Si tratta quindi di unc strumento dotato, da un late, di rilevante valenza strategica e, dall'altro, di un forte
valore comunicativo, attraverso il quale 'Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi e le azioni
mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle
esigenze di valore pubblico da soddisfare.

Per il 2022 il documento ha necessariamente un carattere sperimentale: nel corso del corrente anno
proseguira il percorso di integrazione in vista dell’'adozione del PIAO 2023-2025.

Riferimenti normativi

L’art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6
agosto 2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di aitivitd e organizzazione
{PIAQ), che assorbe una serie di piani & programmi gia previsti dalla normativa - in particolare: il Piano della
performance, i1 Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano
organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni de! personale

- quale misura di semplificazione e oftimizzazione della programmazione pubblica nellambito del processo
di rafforzamento della capacita amministrativa delle PP.AA. funzionale allattuazione del PNRR.

Il Piano Integrato di Aftivita e Organizzazione viene redatto nel rispetto dei quadro normativo di riferimento
relativo alla Performance (decreto legislative n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento
della Funzione Pubblica) ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti
di regolazione generali adottati dall’ ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33
del 2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso assorhite,
nonché sulla base del “Pianc tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30
giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Al sensi dell'art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in
legge 6 agosto 2021, n. 113, come intredotto dall'art. 1, comma 12, del decreto legge 30 dicembre 2021, n.
228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 e successivamente modificato
dalfart. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito con modificazioni, in legge 29 giugno
2022, n. 79, la data di scadenza per I'approvazione del PIAQ in fase di prima applicazione é stata fissata al
30 giugno 2022,

Ai sensi dell'art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente
la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivitd e Organizzazione, le amministrazioni tenute
all'adozione del PIAQ con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita di cui all'articolo 3, comma 1, lettera
c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi allaggiornamento di quella esistente all'entrata in vigore
del presente decrete considerando, ai sensi dellarticolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali
aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;
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¢) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;
d) concorsi e prove selettive;

e} processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT)
e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di
performance a protezione del valore pubblico.

L'aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e
trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni
amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a
protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validita il Piano & modificato sulla base delle risultanze
dei monitoraggi effettuati nel triennio.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresi, alla predisposizione del Piano integrato
di attivita e organizzazione limitatamente all'articolo 4, comma 1, lettere a}, byec), n 2.

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attivita di cui all'art.
6 Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente |a definizione del
contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Ai sensi delfart. 8, comma 3, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente Ia
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, il termine per I'approvazione del
PIAQ, in fase di prima applicazione, & differito di 120 giorni dalla data di approvazione del bilancio dj
previsione;

Sulla base del quadro normativo di riferimento e in una visione di transizione dallattuale alla nuova
programmazione, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2022-2024, ha quindi il compito principale di
fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa e sullo stato di salute
dellEnte al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani.

Piano Integrato di attivita e Organizzazione 2022-2024

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

COMUNE DI PONTESTURA
INDIRIZZO: CORSQ ROMA N.8

CODICE FISCALE/PARTITA IVA: .00449050061
SINDACO: BERRA GEOM.FRANCO |
NUMERO DIPENDENTI AL 31 DICEMBRE ANNO PRECEDENTE: .5.

NUMERO ABITANTI AL 31 DICEMBRE ANNO PRECEDENTE: 1.319 |

TELEFONO: 0142/466134

SITO INTERNET: Atfos:/Amaw. comune. pontestura.al. it |

E-MAIL: info@comune.pontestura.al.it

PEC: pontestura@pcert.it |
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SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione di programmazione Valore
pubblico

Documento Unico di Programmazione 2022-2024, di cui alla
deliberazione di Consiglio Comunale n.6 del 28/02/2022

Sottosezione di programmazione
Performance

Programmazione degli obiettivi e degli indicatori di
performance di efficienza e di efficacia, Allegato 1 alla
presente deliberazione

Piano delle azioni positive 2022-2024, compreso nel DUPS
2022-2024

Sottosezione di programmazione Rischi
corruttivi e trasparenza

Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e
della Trasparenza -_, approvato con deliberazione di Giunta
Comunale n. 46 del 24/03/2022,

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

Sottosezione di programmazione
Struttura organizzativa

Compreso nel DUPS 2022-2024

Sottosezione di programmazione
Organizzazione del lavoro agile

In cccasione dell'aggiornamento del P.1.S.0 2023/2025
verra approvato il Piano di Organizzazione del Lavoro Agile
(POLA);

Sottosezione di programmazione Piano
Triennale dei Fabbisogni di Personale

Approvato con deliberazione G.C.N.72 del 20/06/2022 e
compreso nel DUPS 2022-2024

SEZIONE 4. MONITORAGGIO

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivith e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell'art. 6, comma 3 del
decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, nonché
delle disposizioni di cui allart. 5, del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAQ) sara effettuato:

- secondo le modalita stabilite dagli articoli 6 € 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo 27
ottobre 2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”;

- secondo le modalita definite dal’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e
trasparenza’,

- su base triennale dallOrganismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di cui
alfarticolo 14 del decreto legislativo 27 oftobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di valutazione, ai sensi
dellarticolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, relativamente alla Sezione
“Organizzazione € capitale umano”, con riferimento alla coerenza con gli obiettivi di performance.
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CAPO1I

METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI INDIVIDUALI
DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

ART. 1
MISURAZIONE DELLE PERFORMANCE E FREQUENZA DELLA VALUTAZIONE

Tl Piano delle Performance costituisce oggetto di misurazione ¢ di valutazione ¢ si compone dei

seguenti elementi:

® le caratteristiche generali del territorio;

* lo stato patrimoniale dell’Ente;

* lorganizzazione in cifre;

® gli obiettivi gencralt definiti a livello nazionale e glt obiettivi specifici, ovvero quelii gestionali, propri
dell’'amministrazione, definiti in cocrenza con il DUP,;

* sistemma organizzativo di misurazione delle performance rilevabile attraverso la soddisfazione
dellutenza.

La misurazione delle performance ha frequenza annuale ¢ viene effettuata il primo trimestre dell’anno
successivo. Ove sia ritenuto necessario, in ragione della rilevanza o della complessira degli obiettivi o
del sistema di misurazione, il Nucleo di Valutazione puo motivatamente disporre ulteriori momenti di
veritica ad intervalli semestrali.

La valutazione individuale fa riferimento a duc ambiti: la vakutazione degli obiettivi di performance
organizzativa assegnati e la valutazione dei comportamenti otganizzativi agiti durante il periodo
considerato.

Lincidenza della valutazione della performance organizzativa deve avere un peso prevalente nella
valutazione complessiva, pari al 51 % sul valore torale.

ART. 2
VALIDAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

La performance organizzativa ¢ il contributo che Votganizzazione nel suo complesso apporta,
attraverso la propria azione, al raggiungimento delle finalith ¢ degli obicttivi assegnati dagli strumenti di
programmazione dell'inte per la soddisfazione dei bisogni degli utentt e degli altd stakeholder.,

Al fini della validazione della performance organizzativa si considerano gli obiettivi istituzionali con
indicatori performant, collegati a missioni e programmi del bilancio secondo le peculiarita dell’Ente e
gli oblettivi specifici gestionali assegnati ai Centri di Responsabilita.

Il processo valutativo, da parte del Nucleo di Valutazione, ha inizto con Iz validazione degli obicttivi e
degli indicatori e dei valori attesi proposti per la misurazione della performance collegata a ciascun
obiettivo. La validazione deve avvenire di norma entro il mese di gennaio di ciascun anno di
titerimento.

La validazione ha lo scopo di determinate ammissibilith, ai fini della valutazione, degli obiettivi

propost in ragione dei seguenti criteri:

* adeguata specificitd e misurabilita in termini concreti e chiati. In particolare gli obiettivi devono
essere formulati a partire dalla rilevazione puntuale dei prodott o delle utlita tiferite al cliente finale,
fruitore, beneficiario del processo produttivo o di erogazione contemplare un apparato di
indicatori idoneo a rilevare gli effetti delle azioni eseguite rispetto alla qualitd dei prodotti o delle
prestazioni, come rilevati dalle indagini di gradimento presso gli utenti. Per ogni indicatore devono
essere individuate le fonti da cui sono ricavati i dad o, In mancanza, le metodologie di stima;



* riferimento ad un arco temporale determinato cornspondente alla durata dello strumento di
programmazione in cui sono inseriti {Documento Unico di Programmazione, Piano degli Oblettivi,
P.E.G. ricondottl 4 missioni e programmi di bilancio secondo le attivita gestite dall’Ente);

¢ commisurazione, ove possibile, ai valori di tiferimento derivanti da standard definiti a livello
nazionale, nonché da comparazioni con amministrazionl omologhe;

¢ confrontabilita con le tendenze della produttivita dell’amministrazione, tenendo conto anche dei
tisultati conseguiti nell’anno precedente e, ove possibile, del triennio ptecedente. La produttivita
potra essere ditnostrata attraverso indicatori che permettano di determinare le quantita prodotte o le
utilitd generate da unita di produzione (individui, gruppi, dipartimenti, etc.);

¢ correlazione alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili, in particolare gli obiettivi
devono essere correlati alle risorse che si stimano disponibili, con assunzione di responsabilita
tspetto al loro conseguimento.

ART.3
PESATURA DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Gli obiettivi validati sono successivamente sottoposti alla valutazione della rilevanza ed alla conseguente

assegnazione di un peso in ragione dei seguenti criteri:

* pertinenza ¢ cocrenza con le politiche perseguite dall’amministrazione;

* coecrenza con 1 bisogni della collettivita rilevati dagli strumenti di analisi disponibili;

® capacita di determinare un significativo migloramento della qualita del servizi erogati ¢ degli
Interventi;

* idoneita a mantenere standard adeguati in condizioni critiche determinate, congiuntamente o
separatamente, dalla riduzione delle risorse disponibili, dalla rapida varazione o trasformazione del
fabbisogni espressi dalla comunita o da altre circostanze non prevedibili ovvero non governabili
dall'unita amministrativa incaricata del presidio delle funzioni o dei servizi.

Per un migliore codice di lettura si possono classificare gli obiettivi nel seguente modo:
* Obiettivi generali che identificano, in coerenza con le priorita delle politiche pubbliche nazionali le
priorita strategiche delle pubbliche amministrazioni in relazione alle attivita e a1 servizl erogati;
* Obiettivi specifici dell’ Ammimstrazione, coerent con gh strument di programmazione, declinati
1
o Obiettivi di programma: rappresentano Patuvitd istituzionale dell’Ente, volta al miglioramento
dell’efficienza ¢ all'incremento della soddisfazione dell’'utenza, utili per la valutazione della
performance di Ente, organtzzatva ed individuale;
© Obiettivi gestionali: ricondotti alla programmazione operativa dell Ente attraverso gli obiettivi
di bilancio Indicati pei documenti programmatici {DUP), utili per la valutazione della
performance di nte, organizzativa ed individuale.

ART. 4
PESATURA DEI COMPORTAMENTI MANAGERIALI

La valutazione dei comportamenti manageriall avviene attraverso I'analisi e la valurazione di determinati
fatrori ritenuti rilevanti e descritti in un’apposita scheda, attraverso una scala di giudizio numerica.

Il Nucleo di Valutazione attribuisce un peso a ciascun fattore del comportamenti organizzativi in
relazione al comportamentl attesi da clascuna posizione organizzativa incardinato nell’Area di
competenza alla propria specifica funzione managerizle.

II peso assegnato a ciascun fattore asswme una funzione di moltiplicatore rispetto alle valutazioni
espresse.

La percentuale attribuita alla valutazione del comportamenti manageriale, ¢ pari al 49%0 della
valutazione complessiva.



ART. 5
COMUNICAZIONE DEGLI ESITI DI VALIDAZIONE E PESATURA
DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E DEI COMPORTAMENTIT MANAGERIALI

Il Nucleo di Valutazione comunica formaltmente alle postzioni apicali lesito dellammissione ¢ della
pesatura degli obietrivi di performance otganizzativa.

E compito delle posizioni organizzative cffettuare tempestivamente analoga comuanicazione 4l
personale coinvolto.

Gli obiettivi validati e ponderati vengono pubblicati sul sito web istituzionale e costituiscono una parte
del Piano delle Performance.

Il Nucleo di Valutazione comunica altresi, negli stessi termini previst per glt obiettivi, la ponderazione
dei diversi fattori dei comportamenti managetiali in riferimento a ciascun tirolare dj posizione
organizzativa.

ART. 6
MODALITA DI RENDICONTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
DA PARTE DEL SEGRETARIO COMUNALE E DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE

Alle frequenze di cui al precedente articolo 1, 1 Segretario Comunale ¢ le posizioni organizzative
presentano, sotto la propria responsabilita, al Nucleo di Valutazione i report sullo stato di
conseguimento degli obiettivi validat, urilizzando gli indicatorl ammessi.

In sede di misurazione ¢ valutazione intermedia puo cssere motivatamente richiesta la varazione degli
obiettivi ¢ degli indicatori, delle fonti dei dati e/o delle metodologie di stima.

A tichiesta del Nucleo di Valutazione deve essere prodotta la documentazione relativa ai dati utilizzar
per Ia determinazione dei valod degli indicator,

Eventuali valutazioni intermedie si esprimono con un giudizio non numerico.

Il Nucleo di Valutazione indica gli elementi di eriticita rilevati anche sulla base di informazioni acquisite
attraverso gli altrd strumenti di controllo attivati nell’linte.

Gl esiti delle valutazioni sono comunicati formalmente e trasmesse alla Giunta pet le determinazioni
alla stessa spettanti.

ART.7
COMPORTAMENTI MANAGERIALI

La valutazione dei comportamenti manageriali delle posizioni organizzative & sviluppata con tiferimento

al seguenti fattori:

* Relazione e integrazione: indica la capacita di interagire, entrando in sintonia con gli intetlocuror,
anche di altri servizi, fornendo aiuro ed informazioni e accettando di condividere la responsabilita
dei risultari. Denota la disponibilita a relazionarsi in modo costruttivo con i propri collaboratori, con
1 colleghi, con pli Amministratoti ¢ in generale con gl interlocurori dell’Einte, facendosi accettare ¢
stabilendo un rapporto di fiducia e cooperazionce.

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattori:

© comunicazione e capacita relazionale con i colleghi e gli Amministrator;

O capacita di visione interfunzionale al fine di potenziare 1 processi di programmazione,
realizzazione e rendicontazione;

partecipazione alla vita organizzativa;

integrazione con gh amministratori su obiettivi assegnati,

capacita di lavorare in gruppo;

capacita negoziale e gestione dei conflirti.
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¢ Innovativita: indica la capacita di impegnarsi per promuovere ¢ gestire 11 camblamento, ottenendo
risultati, agendo con spirito di iniziativa. Presuppone lattitudine a ticercare nuove soluzioni,
svincolate dagli schemi tradizionali o abituali, restando in sintonia con gli obiettivi da perseguire.
Comprende la creativita, cioé la capacita di innovare/ampliare i possibili approcci alle situaziont ¢ ai
problemi, e producendo idee originali dalle quali trarre nuovi spunti applicativi, utilizzano schemi di
pensiero ¢ di comportamento variabili, in funzione di differenti situazioni ¢ contesti. Denota la
propensione/ disponibilita al cambiamento.
La valutazione avvienc analizzando 1 seguentl sotto-fattori:
O Iniziativa e propositivita;
© capacita di risolvere i problemi anche nicercando e utilizzando contatti e canali di informazione

1nusuall;

autonomia;

capacita di cogliere le opportunita delle innovazioni tecnologiche;

capacita di contribuire alla trasformazione del sistema;

capacita di definire regole e modalita operative nuove;

introduzione di strumenti gestionall innovativi.

00000

* Gestione risorse economiche: indica la capacita di realizzare 1] lavoro con i minor impicgo
possibile di tempo, denaro e risorse. E riflessa dalla consapevolezza dei costi e dei benefici, dalla
minimizzazione degli sprechi. Implica la capacita di individuare ¢ articolate razionalmente i processi
delle attivita da svolgere, assegnare correttamente responsabiliti e compiti, scegliere modalita
operative efficienti ¢ allocare le risorse disponibili in misura appropriata alle competenze richieste e
al carichi di lavoro.

La valutazione avviene analizzando 1 seguent sotto-fattori:
o gestione delle entrate: efficienza e costo sociale;

gestione delle risorse economiche e strumentali affidare;

rispetto dei vincoli finanziari,

capacita di standardizzare le procedure, finalizzandole al recupero dell’efficienza;

sensibilita alla razionalizzazione del processi;

capacita di orientare e controllare efficienza ¢ Peconomicita dei servizi affidati a soggetti esterni

all’orgamizzazione.

o 0000

* Orientamento alla qualita dei servizi: denota Pattitudine ad operare per obiettivi: raggiungere il
risultato traducendo in azioni efficaci ¢ concrete quanto progettato. Il perseguire il risultato atteso
presuppone la capacita di prendere tempestivamente e razionalmente le decisioni, valutando in
modo realistico vincoll ed opportunita, accettando i margini di tischio ¢ di incertezza, gestendo in
modo flessibile ed equilibrato situazioni impreviste, mutevoll e poco strutturate.

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattori:

o rispetto del termini dei procediment;

o capacita di programimare ¢ definire adeguati standard rispetto a1 servizi crogat;

O comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio rispettando 1
criter] quali-quantitativi;

O capacita di organizzarc e gestite 1 processi di lavoro per il raggiungimento degli obiettivi
controllandone Pandamento;

0 gestione efficace del tempo di lavoro risperto agli obiettivi ¢ supervisione della gestione del tempo
di lavoro det propi collaborator;

o capacita di limitare il contenzioso,

© capacita di orientare ¢ controllare la qualita dei servizi aftidati a soggetti esterni all’organizzazione.

¢ Gestione e valorizzazione delle risorse umane: indica la capaciti di organizzarce il consenso, di
ottencre collaborazione e di guidare persone o gruppi per il raggiungimento degli obicttivi prefissat.
Designa la capacita di assumere con autorevolezza e sicurezza un ruolo di guida di abtr, indirizzando
ed inducendo stimoli ¢ motivazioni che spingano al raggiungimento dei risultati. Comprende la
capacita di ottenere collaborazione e di coordinare lavort di gruppo, promuovendo la crescita
professionale ¢ gestionale dei collaboratori, individuandone corretramente capacita ¢ attitudini.

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-tatrori:



0
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capaciti di informare, comunicare e coinvolgere il personale sugli obicttivi  dell'uniea

organizzativa,

capacita di assegnate responsabilita e obiettivi secondo le competenze ¢ la maturita professionale

del personale;

capacita di definire proprammi ¢ flussi di lavoro controllandone I'andamento;

delega e capacita di favorire Pautonomia ¢ la responsabilizzazione dei collaboratori;

prevenzione e tisoluzione di eventuali conflitt tra 1 collaboratori;

attivazione di azioni formative e di crescita professionale per lo sviluppo del personale,

cthiciente ed efficace utilizzo degliistituti ¢ degli strumenti di gestione contrattuali;

controllo ¢ contrasto dell’assenteismo;

capacita  di valutazione dei propti  collaboratori, dimostrata mediante una significativa
differenziazione dei giudizi.

* Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi: esprime la capacita di
potsi in un’ottica allargata, interpretando problemi ¢ fenomeni nel loro contesto, cogliendone
relazioni e interdipendenze e formulando priorita in una logica d'insieme. La capaciti di “visione”
presuppone capacita di sintesi, cio¢ la capacitd di estrarre gl elementi essenziali dei fenomeni da
valutare e di comporli in un quadro d’insieme coerente, di cogliere le prioriti e le connessioni fra i
fatti per adeguare la programmazione ¢ Pazione al contesto modificato.

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattori:

capacita di analizzare il territotio, i fenomeni, lo scenario di riferimento ¢ il contesto in cui la

posizione operz rispetro alle funzioni assegnate;

capacita di ripartire le risorse in funzione dei compitl assegnati al personale;

orlentamento ai bisogni dell’utenza ¢ all'interazione con i soggetti del territorio o che influenzano

1 fenomeni interessanti la comunita;

livello delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta;

sensibilita nell’attivazione di azioni e sistemni di benchmarking,

Q
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* Attuazione delle misure di Prevenzione della Cortruzione e Trasparenza
La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattors:
o livello di conformita ¢ regolarith amministrativa atti a seguito di controlli successivi
G rispetto dei tempi di pubblicazione secondo le modality otganizzative prescritte in tema di

Trasparenza,

o rispetto delle azioni di contrasto alla corruzione secondo le azioni contenute nel PTPCT.

La valutazione dei comportamenti manageriali avviene utilizzando un’apposita scheda, attraverso la
seguente scala di pindizio numerica:

. Nettamente inferiore alle atrese,
Prestazione . . S
i NEGATIVA I comportamento & stato oggetto  di contestazioni disciplinari, e¢/o ha
WA W 3 . . - .
determinato un costante apporto negativo alla struttura organizzativa,
. Inferiore alle artese.
Prestazione . . S
2 NON ADEGUATA Il comportamento ¢ stato oggetto di fpetute osservazioni/richiami durante
S Iaano e/o ha presentato tpetuti atteggiamenti negativi e non collaborativi.
. Pazzialinente mferiore alle attese.
Prestazione . . , L
3 I ;| 11 comportamento non & stato accettabile e ha presentato molti aspetti critic
NON SUFFICIENTE, Lo , ) )
che non hanno permesso 1l miglioramento dell organizzazione.
) Parzialmente rispondente alle attese.
Prestazione N . o
4 SUFFICIENTE Il comportamento & stato accettabile, nello standard minimo del ruolo
L - ’ ‘ ASSegnaro, ma con prestazioni non ancora adeguate alle aspettative di ruolo.

_ |




Rispondente alle attese.

Prestarzione . ) .
5 - Il comportamento ¢ stato adeguaio al ruolo, pur nscontrando ambiti di
ADEGUATA S
miglioramento.
5 ) Superiore alle attese.
Prestazione

6 BUONA Il comportamento & stato caratterizzato da prestazioni quantitativamente o
' qualitativamente buone con riscontri sul miglioramento dell’'organizzazionc.

Netramente superiore alle atrese.

- | Prestazione Il comportamento ¢ stato caratterizzato da prestazioni ineccepibili ed eccellentt
' FCCEILENTE sia sotto il profilo quantitativo che qualitativo, che hanno consentito 1l

miglioramento e innovazione dell'organizzazione.

ART. 8
QSSERVATORI PRIVILEGIATI

Nella valutazione dei compotrtamenti manageriali i1 Nucleo di Valutazione i avvale di osservatori
g

privilegiati che interagiscono con i titolari di posizione vrganizzativa. A fitolo esemplificativo se ne

elencano alcuni: Segretario Comunale, Sindaco e Assessori ed altri organi di controllo.

Il Nucleo di Valutazione supporta la realizzazione di indagini sul personale dipendente volte ad
accertare il livello di benessere organizzativo e la rilevazione della valutazione del proprio supetiore
gerarchico da parte del personale.

La raccolta di informazioni non é una fase procedimentale 2 rilevanza pubblica, ma tesa semplicementc
a migliorare il processo valutativo, € non ne vincola il contenuto che ¢ sempre in capo al Nucleo di
Valutazionc.

ART.9
AUTOVALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI MANAGERIALI

Al fini dello sviluppo del processo valutativo, il Nucleo di Valutazione ha facolta di utilizzare lo
strumento dellautovalutazione anche al fine di evidenziare le arce di eccellenza o di debolezza cosl
come percepite dal valutato.

L'autovalutazione non ¢ una fase procedimentale a rilevanza pubblica, pertanto non vincola il
contenuto che & sempre in capo ai valutatori.

ART. 10
VALUTAZIONE FINALE DEL SEGRETARIO E DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA,
SCHEDE DI VALUTAZIONE E GESTIONE DEL CONTEZIOSO

La valutazione finale é ripartita tra valutazione dei risultati di performance organizzativa ¢ del
compottamentl managertiali, secondo quanto previsto dagli artt. 2, 3 ¢ 4.

1 parametri sensibili utilizzati per la valutazione del grado di raggiungimento della performance
organizzativa, di norma efficienza e qualita/gradimenco, sono cvidenziati nel Piano delle Performance.

Al fini della valutazione, ¢ assunto il valore medio dei valori realizzati, la valutazione finale ¢ completata
dalla valutazione delle variabili nef loro complesso.

La valutazione della performance organizzativa del Segretario € data dal raggiungimento degli obiettivi
speciticatamente assegnati ¢ dalla media del raggiungimento degli obiettivi dell'ente.

Una valurazione della performance organizzativa inferiore al 70% equivale al mancato raggungimento
del singolo obiettivo.

La valutazione dei comportamenti manageriali € articolata nci fattori di valutazione di cui all’art. 7 ed ¢
elaborata mediante le schede allegate A) ¢ B). La valutazione dei comportamenti oltre a concortere alla




determinazione dei premi ¢ un rifetimento fondamentale per la gestione delle risorse e per
VPelaborazione dei piani di formazione del’Ente.

Il documento contenente la proposta di valutazione finale del Segretario Comunale ¢ consegnato dal
Sindaco all'interessato in apposito colloquio,

1} documento contenente la proposta di valutazione finale delle Posizioni Organizzative & consegnato
indrvidualmente agli interessati.

Ta proposta di valutazione & trasmessa al Sindaco ed alla Giunta comunale entro 3 (tre) gtorni dalla
scadenza del termine previsto per la presentazione della richiesta di riesame.

A seguito della ricezione della scheda il valutato potra richiedere al Nudleo di Valutazione il riesame di
tutta o parte della valutazione; in tal caso entro 5 (cinque) giorni il richiedente forniri al Nucleo di
Valutazione adeguata documentazione a SUPPOLLo.

La procedura di revisione deve essere definita entro 10 (diect) giorni dalla richiesta.

Ove sia stata richiesta la revisione la proposta ¢ trasmessa catro 3 (tte) grorni dalla conclusione della
procedura. Il Sindaco entro i successivi 10 (dicci) giorni determina sulle proposte, accoglicndole
integralmente o con le modifiche che motivatamente riterrd di apportare.

ART. 11
ELABORAZIONE DELLA GRADUATORIA FINALE DEGLI APICALI

Il sistema prevede cinque livelli di performance individuale. Per ogni livello di performance ¢ previsto
un valore minimo di ingresso collegato alla scala di valutazione.

I ivello di performance E ¢ associato a valutazioni comprese tra 60%a ¢ 70%0; corrisponde a valutazioni
infetiori alla dimensione dell’adeguatezza e produce gli effetti previsti dal contratto per i casi di mancato
raggiungimento degli obiettivi di performance.

Il livello di performance D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: Iingresso in tale
livello di performance & associato a valutazioni maggtori al 70%s ¢ fino a 79,99%.

[ivello di performance C ¢ associato a valutazioni comprese tra 80%0 e 89,99%.

[1fivelio di performance B ¢ associato a valutazioni comprese tra 90% e 94.99%,,

Il ivello di performance A rappresenta il livello di performance di merito alta: ingresso in tale livello di
performance ¢ associato a valutazioni maggiori o uguali al 95%. I personale collocato nel livello di
performance A ¢ ammesso a concorrere all’attribuzione deglhi incentivi eventualmente collegati alla
dimensione dell’eccellenza.

Una valutazione inferiore al 60% corrisponde 2 valutazione negativa collegata allo scarso rendimento e
produce gli effetti previsti dalla legge.



CAPOII

METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI
DEL PERSONALE DI COMPARTO

ART. 12
VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEL COMPARTO

La valutazione del personale del comparto ¢ articolata in due patti, una prima parte riferita alla
valutazione del comportamento del dipendente nel concorso al raggiungimento del Piano della
performance riferiti agli obiettivi nei quali é coinvolto e una seconda parte rifetita ai comportamenti
professionali e alle competenze espresse; la parte relativa al raggiungimento della performance
organizzativa risulta prevalente sulla valutazione del comportamenti professionali (peso}.

La valutazione ¢ eclaborata mediante "analisi di determinati fattori (item) ritenuti rilevanti - descritti
all’articolo 15 - e riprodottl in una apposita scheda (allegato C). T fatton {item) concorrono a definire le
singole “partt” di valutazione.

La valutazione del personale ¢ svolta anche con riferimento al profilo professionale.

La posizione organizzativa, in ragione delle caratteristiche degli obiettivi, della natura ¢ della complessita
delle prestazioni, della considerazione dell’ambiente in cul esse sono rese, individua quali fattor
comportamentall sono attesi e correlati al profio professionale ¢ determina il peso di cascun fattore
per ogni singolo collaboratore.

ART. 13
COMUNICAZIONE DEGLI OBIETTIVI AL PERSONALE DEL COMPARTO

La posizione organizzativa comunica formalmente ¢ tempestivamente al personale gli obiettivi ¢ la
correlativa ponderazione, a seguito dell'approvazione del Piano delle Performance, unitamente alla
scheda di valutazione con la pesatura degli item comportamentali.

La posizione organizzativa € altresi tenuta a convocare appositi incontri informativi tinalizzati a chiarire
eventuali incertezze, nonché a predisporre le misure operative di dettaglio utili al perseguimento deglh
obiettivi ed alla predisposizione degli strumenti necessari alla rilevazione dei dati occorrenti per
I'elaborazione degli indicatori.

ART. 14
VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEL COMPARTO

Alie frequenze di cui al precedente articolo 1 1 Segretario Comunale, coadiuvato dal Titolare di
Posizione Organizzativa, sulla base delle informazioni emergenti dai sistemi di controllo atavi nell’Ente
e dai datl comunque raccolt anche sulla scorta delle misure ¢ degli strumenti di cui all’art. 5, comma 2
del D> 1gs 150/2009 e s.m 1., elabora le valutazioni individuali.

In sede di misurazione e valutazione intermedia puo essere concordata la variazione degli obiettivi e
indicatori e/o del valore di performance atteso, delle fonti dei dati e/o delle metodologie di stitna.

Eveatuale valutazione intermedia si esprime con un giudizio non anumerico. 1l Segretario Comunale
indica gli elementi di criticita rlevati anche sulla base di informazioni acquisite attraverso gh altri
strumenti di controilo attivan nellEnte.

ART. 15
ARTICOLAZIONE E RILEVANZA DEGLI ELEMENTI DI VALUTAZIONE
DEL PERSONALE DEL COMPARTO

La valutazione del personale del Comparto ¢ sviluppata con riferimento ai seguenti ambiti:



MARCO FATTORI (ITEM) RIFERITI ALLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA:

) Otientamento al miglioramento professionale e dellorganizzazione: motvazione a
raggiungere nuovi traguardi professionali, assumendo obiettivi i cui taggiungimento accresca le
competenze proprie ¢ dell’organizzazione;

b} Flessibilita nefPaffrontare e risolvere i problemi insiti negli obiettivi assunti: disponibilita a
farsi carico dell'lincertezza, adattando in modo coerente ¢ tunzionale 1l comportamento ed
utilizzando le proprie capacita intellettuali ed emotive in modo da superare gli ostacoli;

c} Costanza dellimpegno nel tempo e nelle prassi di lavoro: identificazione con gli oblettvi
assuntl che si manifesta con una perseveranza di impegno qualitativo (prassi di lavoro) ¢ quantitativo
(fempo di lavoro).

Il peso prevalente ¢ asscgnato al campo di valutazione “Apporto individuale alla performance
organizzativa” con una percentuale attribuita pari al 51% della valutazione complessiva, valutato
anche in ragione della corrispondenza delle condizioni di contesto previste con quelle di fatto
determinatesi nel corso della gestione.

La valutazione ¢ espressa mediante 7 giudizi progressivi tra loro che costitmiscono il moltiplicatore del
peso del singolo fattore (item).

MACRO FATTORI (ITEM) PREVISTI PER IL CAMPO RIFERITC AT COMPORTAMENTI PROFESSIONALL

a) Relazione e integrazione: indica la capacita di apporto concreto nel gruppo di lavoro.

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattori:

© comunicazione e capacita relazionale con i colleghi e i supetiori,

O partecipazione alla vita organizzativa;

O capacita di lavorare in team.

b) Innovativita: intesa come iniziativa personale per il miglioramento del proprio lavoro ¢ autonomia
nello svolgimento delle attivita legate al profilo professionale ed al ruolo assegnato nella
organizzazlone.

La valutazione avviene analizzando i seguent sotto-fattori:

O Iniziativa ¢ propositivita;

© autonomia e capacita di risolverc i problemi;

© capaata di cogliere le oppottunita delle innovazioni tecnologiche.

¢) Gestione delle risorse economiche e/o strumentali: intesa come cura delle risorse, strumenti
e/ o attrezzature assegnate.

[a valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattori:

O gesttone attenta ed efficiente delle risorse economiclie e strumentali affidace;

© cura della propria immagine e delle attrezzature assegnate.

d) Orientamento alla qualita dei servizi: indica la competenza a ricoprite le mansioni attribuite.

La valutazione avviene analizzando i seguenti sotto-fattor:

O rispetto dei termini dei procedimenti;

O comprensione ¢ rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio rispettando i
criteri quali-quantitativi;

O precisione aell'applicazione delle repole che disciplinano le attivita ¢ le procedure comprese le
azioni previste nel Piano di Prevenzione della Corruzione e della trasparenza e nel Codice di
compotrtamento.

e) Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi: intesa come cortesia
organizzativa con il pubblico e competenza nella tisohizione dei questti posri dall'utenza interna o
esterna.

La valutazione avviene analizzando i seguend sotto-fattori:

O capacita di interpretare i fenomeni, il contesto di riferimento e Pambicnte in cui & esplicata [a
prestazione lavorativa ed orientare cocrentemente il proptio compottamento;

o livello delle conoscenze nspetto alla posizione ricoperta,

o bvello del gradimento da parte degli utent ricavato da segnalazioni, reclami o rilevazione di
custorner.



Il peso complesstvamente disponibile residuale con una percentuale attribuita pari al 49% della
valutazione complessiva ¢ assegnato al campo di valutazione denominato “Comportamenti
professionali”.

La valutazione ¢ espressa mediante 7 gludizi progressivi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del
peso del singolo fattore (item).
I diversi item assumono significati ¢ pesi differenti, specifici per ciascun profilo professionale, come

descritto nelle schede in allegato (sub. b), personalizzabili in funzione delle aspettative comportamentali
del singolo collaboratore.

Ia valutazione avviene utilizzando un’apposita scheda, attraverso la seguente scala di giudizio numerica:

| Prestazione Il comportamento é stato oggetto di contestazioni disciplinat, ¢/o ha
NEGATIVA determinato un costante apporto negativo alla struttura organizzativa.
5 Prestazione Il comportamento & stato oggetto di ripetute osservazioni/richiami durante

INSODDISFACIENTE | 'anno e/o ha presentato ripetuti atteggiamenti negativi ¢ non collaborativi,

3 Prestazione Il comportamento non ¢ stato accettabile ¢ ha presentato molt aspettl crivci

. NON SUFFICIENTE che non hanno permesso il miglioramento dell’organizzazione.

4 Prestazione Il comportamento ¢ stato accettabile, nello standard tunimo della mansione
SUFFICIENTL assegnata, ma con prestazioni non ancora adeguate alle aspettative.

5 Prestaziconc 1l comportamento ¢ state adeguato alla mansione, pur riscontrando ambiti di
ADEGUATA miglioramento.

6 Prestazione 11 comportamento ¢ stato caratterizzato da prestazioni quantitativamente o
BUONA qualitativamente buone con riscontrt sul miglioramento dell’organizzazione.

Prestazione Il comportamento € stato caratterizzato da prestazioni ineccepibili ed eccellenti

re e \ . o T T

7 ECCELLENTE sia sotto il profilo quantitativo che qualitative, che hanno consendto il
’ - miglioramento ¢ linnovazione dell’organizzazione.

ART. 16
VALUTAZIONE FINALE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI
DEL PERSONALE DI COMPARTO

11 sistema prevede cinque livelli di performance individuale. Per ogni livello di performance ¢ previsto
un valore minimo di ingresso collegato alla scala di valutazione.

Il livello di performance E ¢ associato a valutazioni comprese tra 60% e ¢ 70f0; cortisponde a valutazioni
inferiort afla dimensione dell’adeguatezza e produce gli effetti previsti dal contratto per 1 casi di mancato
raggiungimento degli obicttivi di performance.

Il Iivello di performance D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: Pingtesso in tale
livello di performance € associato a valutazioni maggior al 70 ¢ e fino a 79,99%.

Il livello di performance C ¢ associato a valutaziont comprese tra 80%0 ¢ 89,99%0.

Il livello di performance B ¢ associato a valutazioni comprese tra 90% e 94,99%..

I ivello di performance A rappresenta il livello di performance di metito alta: U'ingresso in tale livello di
performance ¢ associato a valutazioni maggioti o uguali al 95%%.

Il personale collocato nel livello di performance A & ammesso a concotrere all'attribuzione degli
incentivi eventualmente collegat alla dimensione dell’eccellenza.

Una valutazione inferiore al 60%0 corrisponde a valutazione negativa collegata allo scarso rendimento e
produce gli effetu previsti dalla lepge.




Il Nucleo di Valutazione raccoglie 1n un’unica graduatoria la distribuzione delle valutazioni cifertuate
dal Segretario Comunale; qualora la curva di distribuzione presenti anomalie sia a livello generale che di
settore, sl riserva di effertuare i necessari approfondiment, tali da verificare la corretta ed equa
applicazione dei criteri e della metodologia di valutazione.

la graduatoria finale di Ente & claborata tenendo conto esclusivamente dci punfcggl assegnatl al
personale rientrante nelle fasce da A a D.
ART.17
GESTIONE DEI RICORSI
La scheda di valutazione finale ¢ consegnata dal Segretario Corunale agli interessati.

A seguito della ricezione della scheda, il valutato potra richiedere il riesame di tutta o parte della
valutazione; in tal caso entro 5 (cinque) giomi il richiedente fornira al Segretario Comunale adeguata
documentazione a supporto.

La procedura di revisione deve essere definita entro 10 (dieci) giorni dalla richiesta, dando opportuna
comunicazione al ricorrente ed al Nucleo di Valutazione.



CAPOIII

NORME FINALI

ART. 18
PARERE DEL NUCLEO DI VALUTAZIONE E REVISIONE DELLA METODOLOGIA

Lentrata in vigore del nuove Sistema di valutazione ¢ condizionato al parete vincolante del Nucleo di
Valutazione, cosi come per ogni revisione significativa del Sistema.
> g
Entto un anno dalla prima applicazione della metodelogia, il Nucleo di Valutazione, sulla base delle
g ? )
risultanze del sistema, avvia ove necessario il processo di revisione orientato alla correzione delle
criticita rilevate.

ART.19
VALUTAZIONE E SOSPENSIONE CAUTELARE

Il dipendente, P.O. o collaboratore, sottoposto a sospensione cautelare dal servizio, non ha titolo ad
essere valutato per 'anno di niferimento.



COMUNE DI PONTESTURA

All. A)G.C. n. 14/2020

SEGRETARIO COMUNALE Indicure NOME/COGNOME COMUNE DI PONTESTURA
EVENTUALI FUNZIONI GESTITE Scheda di valutazione della performance individuale anno
APPORTO QUALITATIVO E CONCORSO ALLA PERFORMANCE GRGANIZZATIVA e S 51%
comportamento
Ohiettivi generali 18 1 2 3 4 5 6 7
Coerenza cen le priorita stretegiche dell'Ente in relazione alle attivita ed ai servizi erogati, in coerenza con le
priorita delle politiche pubkliche nazicnali.
Dhlettivi specifict 32 1 2 3 4 5 B 7
Attivita istituzionale deil'Ente volta al miglioramento deli'efficienza ed all'incremento della scddifazione
dell'utenza
Programmatzione operativa deil'Ente attraverso gl obiettivi di bilancio indicati nel documenti programmatici
{CUP)
VALUTAZIONE APPORTO ALLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA 51 0 0,00%
COMPORTAMENT! MANAGERIALI B I e e 49%
comportamento
Gestione flessibile del tempo di lavore in relazione alle esigenze dell'Ente 5 1 2 3 4 5 6 7
Consigli, Giunte, Commissioni, Assemblee, orari al pubblice, missiani
Di: ibilita a ricey richieste di istenza giuridico amministrativa da parte d
spo.m_ i . f:re. ie: i assistenza giuridico am ati a parte di - 5 3 3 g - ¢ -
Amministratori ad apicali
Regolamenti, interpretazioni norme, predisposizione athi e appalti, aggiornamento giuridico a favore del
personale deli'Ente
Tempestivitd di risposta a richiesta da parte di Amministrateri ed apicafi 10 1 2 3 4 5 [ 7
Tempi di risposta
Capacitd di risolvere problemi posti nellambito del ruolo ox art, 57 del Decroto s " ) n R 5 = .
Legislativo n. 267/2000
Competenza a risolvere di problemi
Capacita di attribuire e sovrintendere i ruclied i compiti ai dirigenti e collaboratari 10 1 2 3 4 5 6 7
Programmazione, valorizzazione, monitoraggio e controllo
Capacita di motivare le risorse umane 6 1 2 3 4 5 6 7
Gestione dei conflitti, valorizzazione, capacita di essere esempio, capacita di ascolo
VALUTAZIONE COMPORTAMENTI MANAGERIALL 49 0 0,00%
ESITO COMPLESSIVO PERFORMANCE INDIVIDUALE 100 0 0,00%

Osservazioni del valutatare sui risultati: {da compilare se la velutazicre daile prestazion: e dai temportaments si attesta tra 1 e 3, integrando con speaifiche osservazion: sui risultati non raggiunti)

Osservazioni del valutato: (indicare eventual

i variabill che hanno impedito Il raggiungimento del risultato o che hanno influtte sul comportamento)

[ Complessita delle procedura interne
[] Ostacoli normativi

["] Difficolta logistiche

[[] Errata allacazione risorse umane

[ ] Scarsa motivazione del personale
[7] Flussi comunicativi critici

[] Instabilits organizzativa

[1 (nsufficienza risorse tecnologiche

[J Insufficienza risorse materiall

[[] mMancanza di specifiche risorse umane
[_] nadeguata formazione del personaie
] Inadeguata programmazione

[T Presenza di criticita nel processi

[] altro:

Data di compilazione: Firma compilatore

Firma valutato




Comune di Pontestura

AREA/SETTORE Indicare AREA/SETTORE
POSIZIONE ORGANIZZATIVA Indicare NOME/COGNOME

COMUNE DI PONTESTURA

All. B) G.C. n. 14/2020

Scheda di valutazione della performance individuale anno

P ribuito al
APPORTO QUALITATIVO E CONCORSD ALLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA e % incidenza valutazione 51%
comportamento
Obiettivi generali 18 1 2 3 L.} [ 7
Coerenza con le priorita stretegiche dell'Ente in relazione alle attivith ed ai servizi erogati, in ccerenza con le|
priorita delle politiche pubbliche nazionali.
Obiettivi specifici 33 1 2 3 4 3 7
Attivita istituzionale dell'Ente velta al miglioramento dell'sfficienza ed all'incremento della soddifazione
dell'utenza
Programmazione operativa del'Ente attraverso gli obiettivi di bilancio indicati nei documenti programmaticl
{DUP)
VALUTAZIONE APPDRTO ALLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA 51 0 0,00%
ibuito al 0 =
COMPORTAMENTI PROFESSIONALI esmacibut % incidenza valutarione a9%
comportamento
|Relazione e integrazione [ 1 2 3 a 6 7
Comunicazione e capacita relazionale con i colleghi e gli Amministratori
Capacita di visione interfunzionale al fine di potenziare i processi di programmazione, realizzazione e
rendicontazione
Partecipazione alla vita organizzativa
Integrazione con gli amministratoer su obiettivi assegnati
Capacitd di lavorare in gruppo
Capacitd negoziale e gestione dei conflitti
linnovativita 5 1 2 3 4 6 7
Iniziativa e propasitivita
Capacita di risclvera i problemi anche ricercando ed utilizzando contatti e canali di informazione inusuali
Autonomia
Capacita di cogliere le opportunita delle innovaziani tecnologiche
Capacita di contribuire alia trasformatzione del sistema
Capacita di definire regole e modalita cperative nuove
Introduzione di strumenti gestionali innovativi
Gestione risorse economiche efo strumentali 6 1 2 3 4 B 7
Gestione delle entrate: efficienza e costo sociale
Gestione delle risorse economiche e strumenti affidate
Rispetto deivinceli finanziari
Capacita di standarizzare le procedure, finalizzandole al recupero dell'efficienza
Sensibilita alla razionalizzazione dei processi
Capacita di crientare e controllare l'efficienza e l'economicitd dei servizi affidati a soggetti esterni
all'organizzazione
Orientamento alla qualita dei servizi -] 1 2 3 a 6 7
Rispetto dei termini dei procedimenti
Capacita di programmare e definire adeguanti standard rispetto ai servizi erogati; comprensione e rimozione
cause degli scostamenti dagli standard di servizi rispettando i criteri quali-quantitaviti
Capacita di programmare e gestire i processi di lavoro per il raggiungimento degli obiettivi controllandone
'andamento
Gestione efficace del tempo di lavoro rispetto agli obiettivi e supervisione della gestione del tempo di lavoro
dei propri collaboratori
Capacita di limitare il contenzioso
Capacita di orientare e controllare |a qualita dei servizi affidati a soggetti esterni all'organizzazione




Comune di Pontestura All. B} G.C. n, 14/2020

Gestione e valorizzazione delle Riserse umane 9 1 2 3 4 5 [ 7

Capacita di informare, comunicare e coinvolgere il personale sugli obiettivi dell’'unita organizzativa

Capacitd di assegnare responsabilitz ed obiettivi secondo [e competenze e |z maturita professionale del
personale

Capacita di definire programmi e flussi di lavoro cantroflandone |'andamento

Delega e capacita di favorire l'autonomia e la responsabilizzazione dei collaboratori

Prevenzione e risoluzione di eventuali conflitti fra i collaboratori

Attivazione di azioni formative e di crescita professionale per lo sviluppo del personale

Efficiente ed efficace utilizzo degli istituti e degli strumenti di gestione contrattuali

Controllo e contrasto all'assenteismo

Capacita di valutazione dei propri collaborator], dimostrata tramite una significativa differenziazione dei
feiudizi

Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi 7 1 2 3 a 5 [ 7

Capacita di analizzare il territorio, i fenomeni, lo scenario di riferimento ed il contesto in cut la popelazione
opera rispetto alle funzioni assegnate

Capacita di ripartire le risorse in funzione dei compitt assegnati al personale

Orientamento ai bisogni dell'utenza ed allinterazione con i soggetti del territorio o che influenzang |
fanameni interessanti la comunita

Livello delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta, anche acquisita e certificata atiraverso specifici
percorsi formativi

Sensibilita nell'attivazione di azioni e sistemi di berichmarking

Attuazione delle misure di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 8 1 2 3 4 5 ] 7

Livello di conformita e regolarita amministrativa 2 seguito di controlli successivi

Rispetto dei tempi &i pubblicazione secondo le modalita organizzative prescritte in tema di Trasparenza

Rispetto delle azicni di contrasto alla corruzione secondo le azioni contenute nel PTPCT

VALUTAZIONE COMPORTAMENTI PROFESSIONAL! 49 0 0,00%

ESITO COMPLESSIVO PERFORMANCE INDIVIDUALE 100 0 0,00%

Osservazioni del valutatore sui risultati: [d2 compilare se la valutazione delle prestazioni e de; ramportament| s attesta al d) sotto di 4, integrando con specifiche asservazioni sui risultati non|
raggiunt))

Osservazioni del valutato: {indicare eventuali variabili che hanno impedito /! raggiungimente del risultato o che hanno influito sul compartamento)

] Complessita delie procedure interne [] nsufficienza riscrse tecnologiche
[ ostacoli normativi [ Insufficienza risorse materiali
[_] Difficalta logistiche [] Mancanza di specifiche risorse umana
[ Errata allocazione risorse umane ] Inadeguata formazione del personale
[_] Scarsa mativazione del personale [_] Inadeguata programmaziona
[] Flussi comunicativi critici [ Presenza di criticita nei processi
[_] Instabilita organizzativa [] Altro:
Data di compilazione: Firma compilatore Firma valutato




Comune di Pontestura

All. C) G.C. n. 14/2020

’;T:E‘: —— j"‘d"’_m’e ’:}Zﬁ% iig ‘gﬁ’gm COMUNE DI PONTESTURA ANNO
ndicor
- are SCHEDA DI VALUTAZIONE
CATEGORIA Indicare LIVELLO/INQUADRAMENTQ DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
PROFILO PROFESSIONALE  |Istruttore / Istruttore Direttivo
P T
APPORTO QUALITATIVO E CONCORSO ALLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA D I e ey Sl axione 51%
comportamento
Orientamente al miglioramento professionale e dell'organizzazione 20 1 2 3 4 5 B 7
Motivazione a raggiungere nuavi traguardi professionali
Livello di crescita delle competenze proprie e della organizzazione
Flessihilita nell'affrontare e risolvere i problemi insiti negli obiettivi assunti 16 1 2 3 4 5 6 7
Disponibilita a farsi carico delincertezza adattando In modo coerente e funzionale il proprio
comportamente
Saper utilizzare le proprie capacita intellettuzli ed emotive in modo da superare gli cstacoli
Costanza dell'impegno nel tempo e nelle prassi di lavoro 15 1 2 3 4q 5 & 7
Identificazicne con gli obiettivi assunti che si manifesta con una perseveranza di impegno qualitativo
{prassi di lavoro)
Identificazione con gli obiettivi assunti che si manifesta con una perseveranza di impegno guantitativo
{tempo di lavoro)
VALUTAZIONE APPORTO ALLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA c1 0 0,00%
P T
COMPORTAMENTI PROFESSIONALI GRS || oo b sty 49%
comportamento
|Relazione e integrazione 10 1 2 3 4 5 3 7
Comunicazione e capacita relazionale con i colleghi
Partecipazione alla vita organizzativa
Capacita di lavarare in team
|Innovativita 10 1 2 3 4 5 [ 7
Iniziativa e propositivita
Autcnomia e capacita di risolvere i problemi
Capacita di cogliere le opportunita delle innovazioni tecnelogiche
Gestione risorse economiche efo strumentali 8 1 2 3 4 5 [ 7
Capacitd di standarizzare le procedure {amministrative od operative), finalizzandole al recupero
dell'efficienza
Sensibilita alla razionalizzazione dei processi
Orientamento alla qualita dei servizi 10 1 2 3 4 5 6 ?
Rispetto dei termini del procedimenti
Comprensicne e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio rispettande i criteri
guali-quantitativi
Precisione nell'applicazione delle regole che disciplinano le attivita e le procedure comprese !e azioni
previste nel PTPCT e nel codice di comportamento
Capaciia di interpretazione dei bisogni @ programmazione dei servizi 31 1 2 3 4 5 [ 7
Capacita di intepretare i fenomeni, il contesto di riferimente e I'ambiente in cui & esplicata la prestazione
lavorativa ed orientare coerentemente il proprio comportamento
Livello delle conescenze rispetto alla posiziene ricoperta, anche acquisita e certificata attraverso specifici
percorsi formativi
Livello di gradimento da parte degli utenti ricavato da segnalazioni, reclami o rilevazione di customer
VALUTAZIONE COMPORTAMENTI PROFESSIONALI 49 o 0,00%
ESITO COMPLESSIVO PERFORMANMNCE INDIVIDUALE 100 0 0,00%
Osservazioni del valutatore sui risultati: (da compilare a cura del valutatare se a valutazion fossero nferior a 5, integrando con specifiche osservazioni sulle prestaziont non adeguate)




Comune di Pentestura All. C) G.C, n.14/2020

Q;EE‘: e :”gffa’e ;’;ﬁ% SE';‘;_’ESME COMUNE DI PONTESTURA ANNO
i 1 SCHEDA DI VALUTAZIONE

CATEGORIA indicare LIVELLO/INQUADRAMENTO DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

PROFILO PROFESSIONALE  |Esecutore / Collaboratore Amministrativo

APPORTO QUALITATIVO E CONCORSO ALLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA | Fesoattribuitoal [ o o o valutazione 51%

cnmportamen_t_l_:v

Orientamento al miglioramento professionale e dell'organizzazione 16 1 2 3 4 5 6 7

Motivazione a raggiungere nuovi traguardi professionali

Livello di crescita delie competenze proprie e della organizzazione

Flessibilita nell’affrontare e risolvere i problemi insiti negli obtettivi assunti 15 1 2 3 4 5 6 7

Disponibilitd a farsi carico dellincertezza adattande in moda coerente e funzianale il proprio
comportamento

Saper utilizzare le proprie capacita intellattuzli ed emotive in modo da superare gli ostacoli

Costanza dell'impegno nel tempe e nelle prassi di lavoro 20 1 z 3 4 5 6 7

Identificazione con gli obiettivi assunti che sl manifesta con una perseveranza di impegne qualitativo
(prassi di lavoro)
Identificazione con gli chiettivi assunti che si manifesta con una perseveranza di impegno quentitativo
{tempo di lavoro)

VALUTAZIONE APPORTO ALLA PERFORMANCE DRGANIZZATIVA 51 0 0,00%

COMPORTAMENTI PROFESSIONALI T e et s 49%
comportamento

Relazione e integrazione 10 1 2 3 4 5 6 7

Comunicazione e capacita relazionaie con i colleghi ed i superiori

Fartecipazione alla vita organizzativa

Capacita di lavorare in team

Innovativita e 1 2 3 4 5 6 7

Iniziativa e propositivita

Autonemia e capacita di risolvere i problemi

Capacit di cogliere le opportunita delle innovazioni tecnologiche

Gestione risorse economiche efo strumentali 8 1 2 3 4 s 6 7

Gestione attenta ed efficiente delle risorse economiche e strumentali affidate

Cura della propria immagine

Orientamento alla quality dei servizi 12 1 2 3 q ] 5 7

Rispette del termini dei procedimenti

Comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio rispettando i criteni
guali-quantitativi

Precisione nell'applicazione delle regole che disciplinano le attivita e le procedure comprese le azioni
previste nel PTPCT e nel codice di comportamento

Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi 10 1 2 3 4 ] 6 7

Capacita di intepretare i fenomeni, il contesto di riferimento e I'ambiente in cui & esplicata la prestazione
lavorativa ed orientare coerentemente il proprio comportamento

Livello delle conoscenze rispetto alla posiziane ricoperta, anche acquisita e certificata attraverso spacifici
percorsi formativi

Livello di gradimento da parte degli utenti ricavato da segnalazioni, reclami o rilevazione di customer

VALUTAZIONE COMPORTAMENTI PROFESSHOMALL 49 0 0,00%

ESITO COMPLESSIVO PERFORMANCE INDIVIDUALE 100 0 0,00%

Osservazioni del valutatore sui risultati: (da compilare a cura del valutatore se a valutazion: fossero interion a 5, integrando con specifiche psservazion sulls prestazioni non adeguate)




Comune di Pontestura All. C) G.C. n. 14/2020

';:‘:;u —— :”g’:f‘"e fr’;i‘:é if__g "(’J_’i’gME COMUNE DI PONTESTURA ANNO
ndicare

CATEGORIA indicare LIVELLO/INQUADRAMENTCO DELL.:CPI-EIERE:S:I:;.;?J:S;:ZDT:IT;UALE

PROFILO PROFESSIONALE  [Agente di Polizia Locale

APPORTO QUALITATIVO E CONCORSO ALLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA | esoattribuitoal 1 o o e n7a valutazione 51%

compartamento

Orientamento al miglioramento professionale e dell'organizzazione 15 1 2 3 4 s B 7

Motivazione a raggiungere nuovi traguardi professionali

Livello di crescita delle competenze proprie e della organizzazione

Flessibilita nell'affrontare e risolvere i problemi insiti negli obiettivi assunti 20 1 2 3 4 5 6 7

Disponibilita a farsi carico dell'incertezza adattando in modo coerente e funzignale il proprio
comportamento

Saper utilizzare le proprie capacita intellettuali ed emotive in modo da superare gli ostacoli

Costanza dell'impegno nel tempo e nelle prassi di lavoro 16 1 2 3 a 5 [ 7

Identificazione con gli cbiettivi assunti che si manifesta con una perseveranza di impegno qualitativo)
{prassi di lavoro)
Identificazione can gl obiettivi assunti che si manifesta con una perseveranza di impegno gquantitativo
{tempo diiavere)

VALUTAZIONE APPORTO ALLA PERFORMAMNCE ORGANIZZATIVA 51 O 0,00%

COMPORTAMENTI PROFESSIONALI Rt [ e aea yaliitos lone 49%

comportamento

Relazione ¢ integrazione 8 1 2 3 q 5 6 7

Comunicazione e capacita relazionale con i colleghi ed i supervisori

Partecipazione alla vita organizzativa

Capacita dilavorare in team

Innovativita 7 1 2 3 q 5 [ 7

Iniziativa e propositivitd

Autonomia e capacita di risolvere i probiemi

Capacitd di cogliere le opportunita delle innovazioni tecnologicha

Gestione risorse economiche efo strumental: 10 1 2 13 4 5 [ 7

Gestione attenta ed efficiente delle risorse economiche e strumentali affidate

Cura della propria immagine e delle attrezzature assegnate

Qrientamento alla qualitd des servizi 12 1 2 3 4 5 [ 7

Rispetto dei termini dei procedimenti

Comprensicone e rimozione delle cause degli scostameanti dagli standard di servizio rispettando 1 criteri
quali-quantitativ

Precisione nell'applicazione delle regole che disciplinano le attivita e le procedure comprese le azioni
previste nel PTPCT e nel cedice di comportamento

Capacith di interpretazione dei bisogm & programmazione dei servizi 12 1 2 3 | 5 & 7

Capacita dl intepratare i fenomeni, il contesto di riferimanta e 'ambiente in cui @ esplicata la prestazione
lavorativa ed orientare coerentemente il proprio comportamento

Livello delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta, anche acquisita e certificata attraverso specifici
percorsi formativi

Livelio di gradimento da parte degli utenti ricavato da segnalazioni, reclami o rilevazione di customer

VALUTAZIONE COMPORTAMENTI PROFESSIONALL a9 0 0,00%

ESITO COMPLESSIVO PERFORMANCE INDIVIDUALE 100 0 0,00%

Osservazioni del valutatore sui risultati: (da compilare a cura del valutatore se la valutazion| fessero infertorl a 5, integrando cen specifiche osservazion sulle prestazioni non adeguate)




Comune di Pontestura All. C)G.C. n. 14/2020

g:ﬁ; —— tnsfcare :,ngijfggwigm COMUNE DI PONTESTURA, ANNC
D hey RGN B SCHEDA DI VALUTAZIONE

CATEGORIA indicare LIVELLO/INQUADRAMENTO DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

PROFILO PROFESSIONALE  |Esecutore / Operatore Tecnico-Manutentivo -

Peso attribuito al

APPORTO QUALITATIVO E CONCORSO ALLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA % incidenza valutazione 51%
comportamento
Orientamento al miglioramento professionale e dell'organizzazione 3 1 2 3 3 5 & 7
Motivazione

Livello di crescita delle competenze proprie

Flessibilita nell’affrontare & risolvere i problemi insiti negli obiettivi assunti 13 1 2 3 4 5 6 7

Disponibilita a farsi carico dell'incertezza adattando in modo coerente e funzionale il proprio
compartamento

Saper utilizzare e proprie capacita intellettuali ed emotive in modo da superare gli ostacoii

Costanza dell'impegno nel tempo e nelle prassi dilavoro 20 1 2 3 4 5 [} 7

Perseveranza diimpegno qualitativo {prassi di lavoro)

Perseveranza di impegno quantitativo (tempe dilavaro)

VALUTAZIONE APPORTO ALLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA 51 0 0,00%

COMPORTAMENTI PROFESSIONALI T e valutazione 29%
comportamento

Relazione e integrazione 11 1 4 3 4 5 6 7

Comunicazione e capacith relazionale con i colleght ed i superiori

Capacita di lavorare in team

Innovativita 6 1 2 3 4 ] 6 7

Iniziativa e propositivita

Autcnomia e capacita di risolvere | problemi

Gestione risorse economiche efo strumentali 13 1 2 3 4 5 6 7

Gestione attenta ed efficients delle risorse economiche e strumenali affidate

Cura della propria immagine e delle attrezzature assegnate

Orientamento alla qualita dei servizi 11 i 2 3 a4 5 [ 7

Rispetto dei tempi delle attivita programmate

Precisione nell'applicazione delle regele che disciplinano ie attivita o le procedure comprese le azioni
previste nel codice di cemportamento

Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi 8 1 2 3 4 5 6 7

Capacit di intepretare i fenomeni, il contesto di riferimento e l'ambiente in cui & esplicata la prestazione
lavorativa ed orientare coerentemente il proprio comportamento

Livello delie conoscenze rispetto alla posizione ricoperta

Livello di gradimento da parte degli utentf ricavato da segnalazioni, reclami o rilevazione di customer

VALUTAZIONE COMPQORTAMENTI PROFESSIONALI 49 o 0,00%

ESITO COMPLESSIVO PERFORMANCE INDIVIDUALE 100 0 0,00%

Osservaziont dei valutatore sul risultati: (da compilare a cura del valutatore se Ia valutazion fossero infarion a 5, integrando con specifiche ossarvaziont sulls prestazion nen adeguate)







COMUNE DI PONTESTURA
Provincia di Alessandria

PIANO TRIENNALE DELLAFORMAZIONE 2022/2024

Approvato con Delibera di Giunta Comunale n. 158

del 23/12/2022



1.1

Piano della formazione 2022 - 2024

INTRODUZIONE

Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni, ivi compresi gli enti locali,
sono tenute a programmare [l'attivitd formativa, al fine di garantire l'accrescimento e
l'aggiornamento professionale e disporre delte competenze necessarie al raggiungimento degli
obiettivi e al miglioramento dei servizi.

Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una rilevanza
ancora pil strategica, tenuto conto dell'esigenza di sopperire alla progressiva limitazione del furn
over imposta dalla normativa vigente con personale sempre pi0 preparato in ambiti trasversali, in
grado di consentire flessibilita nella gestione dei servizi e di affrontare le nuove sfide a cui &
chiamata la Pubblica Amministrazione.

Il piano della formazione del personale &, dungue, | documento formale, di autorizzazione e
programmatico, che individua gli obiettivi e definisce le iniziative formative utili a realizzarli.

i Pianc Triennale della Formazione deve essere "flessibile", costantemente monitorato ed
aggiornato rispetto a nuove e pricritarie necessita sia professionali che organizzative, in coerenza
con le evoluzioni del contesio e gli abiettivi del’Amministrazione.

DEFINIZIONE DELLE RISORSE
| PRINCIPI E LE FINALITA

Questo documento ha come obiettivo la costruzione e 1o sviluppo di un sistema della formazione,
finalizzato a descrivere i valori che sono a monte della funzione formazione, gli obiettivi strategici
del servizio, la struttura organizzativa del servizio formazione, | servizi offerti dalla formazione, le
modalita di erogazione, gli standard di qualita dell'offerta formativa che si intende garantire.

il servizio formazione del Comune di Mombello Monferrato si ispira, dunque, ai seguenti principi:

= valorizzazione del personale

= continuita;

" uguaglianza e pari opportunita
= partecipazione;

= condivisione

- adeguatezza;

= efficacia;

= efficienza

Gli obiettivi di questo Piano tenderanno, quindi, a:

. rafforzare-aggiornare le competenze esistenti,
= ottimizzare |la capacita di armonizzare ia formazione e I'attivita lavorativa;
. consolidare il sistema di valutazione degli interventi formativi,

Obiettivo ultimo e strategico del servizio formazione del Comune di Pontestura, coerentemente con
i principi valoriali precedentemente espressi, € quello di favorire lo sviluppo delle risorse umane
anche in funzione dei cambiamenti organizzativi e culturali che nascono dalla spinta dei nuovi
hisogni della comunita locale.

In sintesi si tratta di mettere in relazione la formazione sia con gli obiettivi organizzativi e innovativi
del’Amministrazione {mantenere e ampliare le competenze necessarie), sia con la crescita
culturale di ciascuno (allargare le conoscenze necessarie), condizione indispensabile per io
sviluppo di una organizzazione.



1.2

1.3

1.4

1.5

1.6

Piano della formazione 2022 -2024

| REFERENTI

Nel Comune di Pontestura il servizio preposto aila formazione & il servizio segreteria
Nello specifico vengono svolte, ad opera del servizio referente, le seguenti attivita e quant’altro
cennesso e consaquenziale:

= supporto alla programmazione e alla gestione dei corsi di formazione;
n predisposizione del piano di formazione triennale e dei piani annuali;
- pianificazione, attivazione e gestione dei corsi di formazione destinati ai vari servizi;
. coordinamento, monitoraggio e valutazione def processi formativi:
- gestione dei costi della formazione;
| DESTINATAR!

Il Piano della formazione & rivolto ad un “pubblico interno”: | dipendenti del Comune di Pontestura
che rappresentano i clienti del servizio formazione.
I soggetti destinatari della formazione possono essere identificati, riguardo alla posizione giuridica
di inquadramento contrattuale, nelle seguenti categorie:

- personale appartenente all'area dei Responsabili di Servizio;

- personale appartenente alle aree funzionali.
Oltre ad essere | destinatari del servizio, i dipendenti vengono coinvolti in un processo partecipativo
che prevede i seguenti impegni:

= segnalare eventuali esigenze formative
. compilare 'eventuale questionario di gradimento al termine dell'iniziativa formativa;

. segnalare eventuali criticita
| DOGENTI

Lufficio segreteria pud avvalersi sia di docenti esterni sia di docenti interni all Amministrazione.
LE RISORSE FINANZIARIE

La L. del 30 luglio 2010, n. 122 di conversione del D.L. n. 78/2010, stabilisce all'art.6, comma 13,
che a decorrere dall'anno 2011 la spesa annua sostenuta dalle amministrazioni pubbliche per
attivita esclusivamente di formazione deve essere non superiore al 50% della spesa sostenuta
nell'anno 2008.

Al fine di consentire economie di spesa & preferibile, laddove possibile, effettuare la farmazicne in
house e far partecipare tutti i dipendenti.

Le risorse destinate alla formazione per i'anno 2022 saranno complessivamente pari a €. 500,00,

| RIFERIMENTI NORMATIVI

La predisposizione di questo Piano di formazione e la programmazione degli interventi per il
triennio 2022/2024 hanno come fonti di riferimento:

- Il D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165 e successive modificazioni, recante “norme generali
sul’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amminjstrazioni pubbliche”;

- La L. 30 luglio 2010, n. 122 di conversione del D.L. n. 78/2010, con particolare riferimento
all'art. 8 comma 13: “A decorrere dall’anno 2011 ia spesa annua sostenuta daile amministrazioni
pubbliche per attivita esclusivamente di formazione deve essere non superiore al 50% della spesa
sostenuta nell'anno 2009.*:

- I'DPR 16 aprile 2013, n. 70 concernente il "Regolamento recante il riordino del sistema di
reclutamento e formazione dei dipendenti pubblici e delle Scuole pubbliche di formazione™;

- La "Direttiva alle Amministrazioni Pubbliche in materia di Formazione del Personale" n. 14



2.1

2.1.1

2.1.2

Piano della formazione 2022 — 2024

del 24 aprile 1995 del Ministro per la Funzione Pubblica attribuisce particolare rilievo alla
formazione di area informatica e individua, tra i fabbisogni formativi prioritari, I'esigenza di "favorire
la diffusione dell'apprendimento delle lingue straniere”.

- Fart. 7 comma 4 del D. Lgs. 165/2001 recante "Norme generali sullordinamento del lavero
alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”;

- D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150 “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di
ottimizzazione della produtiivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni”;

- l'art. 13 (Formazione informatica dei dipendenti pubblici} del D, Lgs. 7 marzo 2005, n. 82 -
Codice dell'amministrazione digitale;

- l'art 1 della L. 190/2012 {cd Legge anticorruzione) secondo cui la formazione & altresi una
delle misure di sicurezza da prevedere nel Piano triennale per la prevenzione della corruzione
quale mezzo per contrastare fenomeni distorsivi nell'esercizio delle funzioni pubbliche e l'illegalita
in genere;

- Direttiva sulla formazione e |a valorizzazione del personale delle Pubbliche Amministrazioni
(Dir. Min. Del 13/12/2001);

- Direttiva sui progetti formativi in modalita e-learning nelle Pubbliche Amministrazioni
{Dir. Min. del 6 agosto 2004},

D.lgs n.82/2005 “Codice dellamministrazione digitale”, art.13.

IL CICLO DELLA FORMAZIONE
LE FAsI

Il “ciclo della formazione” risulta scomponibile in quattro fasi:
- rilevazione e analisi dei fabbisogni;
- progettazione e metodologie di supporto;
- erogazione e gestione;
- monitoraggio e valutazione.

LA RILEVAZIONE E L’ANALISI DEI FABBISOGNI

Annualmente, LENTE, procede alla verifica del fabbisogno formativo mediante consultazione dei
Responsabili di servizio e tenuto conto anche di eventuali proposte formative del personale
dipendente.

Le caratteristiche della programmazione delle attivitd formative sono:

- un’analisi,

- una stretta osservanza dei limiti imposti dalla attuale normativa

- La necessita’ di formazionefaggiornamento per la diffusione di innovazioni tecnologiche,
informatiche ed organizzative;

- ll rispetto della formazione obbligatoria, normata da leggi e della formazione/aggiornamento
su innovazioni normative e procedurali.

LA PROGETTAZIONE E LE METODOLOGIE DI SUPPORTO

La progettazicne delle attivitd formative, per essere efficace ed in grado di conseguire i risultati
prefissi, dovra soddisfare due esigenze primarie:

- essere sostenibile;
- essere strutturata "su misura”.



Piano della formazione 2022 - 2024

2.1.3 L’EROGAZIONE E LA GESTIONE

Con il termine “formazione” si intendono: corsi di formazione di base, corsi di aggiornamento, corsi
di riqualificazione, corsi di specializzazione, corsi di perfezionamento, giornate di studio, seminari.
Il metodo didattico adottato sara principalmente quello delle lezioni a distanza (videoconferenza -
e-learning}, per agevolare la massima partecipazione del personale e rendere possibile un elevato
livello di interattivita nel processo di insegnamento/apprendimento.

L'accesso alle attivita formative & consentito a tutti i dipendenti di questa Amministrazione senza
distinzione di categoria, posizione economica o profilo professionale.

La formazione, considerata a tutti gli effetti attivita lavorativa, si svolge, secondo le necessita
organizzative, in orario pomeridiano e/o antimeridiano.

La formazione costituisce un diritto-dovere per il personale dipendente pertanto la frequenza a
corsi, giornate di studio e seminari & obbligatoria e i Responsabili di Servizio hanno I'obbligo di
garantire la partecipazione dei propri dipendenti alle attivita formative.

La partecipazione allattivita formativa abbligatoria comporta il rispetto dellorario stabilito nel
programma.

La frequenza & rilevata attraverso la firma del dipendente, apposta sul foglio di presenza, o altra
registrazione su supporto informatico.

Al termine dell'attivitd formativa promossa dal’ Amministrazione sara rilasciato, su richiesta, un
attestato di frequenza,

2.1.4 IL MONITORAGGIO E LA VALUTAZIONE

3.1

3.2

3.2.2

Al termine di ciascun anno sara importante monitorare I'attivita formativa svolta per avere un
riscontro oggettivo ed eventualmente apportare i necessari correttivi per i successivi anni. Tale
attivita fara’ parte della gestione della performance dei dipendenti e valutata in tale sede.

SCHEMA SINTETICO DEL PIANO TRIENNALE 2022/2024

Le aree tematiche

La formazione che I'Ente intende attuare operera, su tre fronti:
-l sapere: conoscenze;
-il saper fare: capacita tecnico professionali:
-il saper essere: sviluppo di una cultura organizzativa discendente dalle strategie dell’Ente.
i presente Piano di Formazione suddivide gli interventi formativi da realizzare secondo le seguenti
aree di contenuto prevalente:
- area giuridico amministrativa;
- areaeconhomico finanziaria;
- areainformatica;
- area obbligatoria;

3.2.1 AREAGIURIDICO AMMINISTRATIVA

Quest'area si propone di definire orientamenti applicativi e interpretativi della legislazione in vigore,
articolare |'attivitd in percorsi formativi dedicati allapprendimento di specifiche procedure
amministrative e all'apprendimento e approfondimento di problematiche giuridiche di carattere
generale.

AREA ECONOMICO FINANZIARIA

Quest'area si propone di definire orientamenti applicativi e interpretativi della legislazione in vigore
e della sua evoluzione, articolare ['attivitd in percorsi formativi dedicati all'apprendimento di
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specifiche procedure amministrative contabili, fornire una opportunita di aggiornamento tecnico
sulla struttura del bilancio, fornire le basi concettuali, gli strumenti e le tecniche del controllo di
gestione e della valutazione delle politiche pubbliche, con finalita regolative di programmazione, di
trasferimento e riparto di risorse.

3.2.3 AREAINFORMATICA

La "Direttiva alle Amministrazioni Pubbliche in materia di Formazione del Personale” n. 14 del 24
aprile 1995 del Ministro per la Funzione Pubblica attribuisce particolare rilievo alla formazione di
area informatica.

Quest'area, pertanto & dedicata ad attivita volte al trasferimento di conoscenze e capacita di utilizzo
degli strumenti informatici, telematici.

3.2.4 AREA OBBLIGATORIA

Quest'area comprende tematiche legate a materie per le quali la formazione & obbligatoria
per legge come per esempio anticorruzione, sicurezza sul lavoro, ecc.
Per tutti questi aspetti & previsto, nell'arco del triennio 2022/2024, lo svolgimento di specifiche
iniziative di formazione.
Di seguito é indicato un elenco, non esaustivo, delle principali competenze trasversali
sulle quali si focalizzera, a riguardo, la formazione nel triennio:
*Trasparenza, integrita e anticorruzione (Legge 190/2012);

*Sicurezza sul luogo di lavoro (D. Lgs. 81/2008);
«Tutela della privacy (D. Lgs. 196/2003 e GDPR 679/2016});
*Codice di comportamento dei dipendenti pubblici (DPR n. 62/2013);
«Pari opportunitd, cultura del rispetto della persona e prevenzione delle molestie sessuale sul
posto di lavoro (CCNL 21.05.2018; Direttiva 23.05.2007)

PIANO DIDATTICO 2022

| PERCORSI DI FORMAZIONE 2022

1) LE PRINCIPALI NOVITA A SEGUITO DELL'AGGIORNAMENTO DELLA LINEA GUIDA ANAC IN MATERIA DI
AFFIDAMENT| SOTTOSOGLIA.

2) LA PROGRAMMAZIONE BIENNALE PER L'ACQUISIZIONE DI FORNITURE E SERVIZI {DECRETO N, 14
DEL 16/01/2018).

3} ORDINAMENTO FINANZIARIO E CONTABILE

4) AGGIORNAMENTI OBBLIGATORI DI LEGGE

5) ANTICORRUZIONE

6) PRIVACY



