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Premessa

Le finalita del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO) si possono riassumere come segue:

- ottenere un migliore coordinamento dell’attivita di programmazione delle pubbliche amministrazioni,
semplificandone i processi;

- assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa e dei servizi ai cittadini e alle
imprese.

Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e agli
obiettivi pubblici di complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori.

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

Riferimenti normativi

L’atticolo 6, commi 1-4, del Decreto Legge nr. 80/2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il
Piano Integrato di attivita e organizzazione (PIAO), che assorbe — quale misura di semplificazione ed
ottimizzazione della programmazione pubblica — una serie di piani e programmi gia previsti dalla
normativa e, in particolare, il piano della performance, il piano triennale per la prevenzione della
corruzione e per la trasparenza e il piano triennale dei fabbisogni del personale.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione ¢ redatto nel rispetto del quadro normativo di
riferimento relativo alla Performance (Decteto Legislativo nr. 150/2009 e relative Linee Guida emanate
dal Dipartimento della Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale
anticorruzione (PNA) e atti di regolazione generali adottati dal’ANAC ai sensi della Legge nr.
190/2012 e del Decteto Legislativo nr. 33/2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di
riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al
Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 30 Giugno 2022, concernente la definizione del
contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Al sensi dell’articolo 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 Giugno 2022
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, le
amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita di cui
all’articolo 3, comma 1, lett. ¢), nr. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di
quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma
16, della Legge nr. 190/2012, quali atree a rischio cortruttivo, quelle relative a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

c) 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 pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attivita di cui
all’articolo 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 Giugno 2022
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2024-
2026 ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di
programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni

contenute nei singoli Piani.
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SEZIONE 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore Pubblico

ILa presente sezione ¢ dedicata ai risultati attesi sviluppati in coerenza con i documenti di
programmazione generale e finanziaria, con particolare attenzione al valore pubblico, alla performance
nei suoi diversi aspetti, nonché alle modalita e alle azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a
realizzare la piena accessibilita fisica e digitale, la semplificazione e la reingegnerizzazione delle
procedure, la prevenzione della corruzione e la trasparenza amministrativa.

Al sensi del Decreto Ministeriale nr. 132/2022, i Comuni con meno di 50 dipendenti non sono tenuti
alla redazione delle sottosezioni 2.1 “Valore pubblico” e 2.2 “Performance”. Cio nondimeno, anche al
fine della successiva distribuzione della retribuzione di risultato ai Responsabili/Dipendenti, il Comune
di Villanova d’Albenga ritiene di procedere ugualmente alla predisposizione dei contenuti della
sottosezione 2.2. — visione organica della programmazione.

2.2 Performance

La sottosezione 2.2 “Performance” ¢ finalizzata alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori
di performance di efficienza e di efficacia i cui esiti verranno rendicontati nella Relazione annuale sulla
performance.

Gli obiettivi gestionali rappresentati nel Piano dettagliato degli obiettivi costituiscono la declinazione
degli obiettivi operativi del Documento Unico di Programmazione in termini di prodotto (output)
atteso dall’attivita gestionale affidata alla responsabilita degli apicali.

Gli obiettivi di performance sono articolati petr Area/Settore e perseguono obiettivi di innovazione,

razionalizzazione, contenimento della spesa, miglioramento dell’efficienza, efficacia ed economicita

delle attivita, perseguendo prioritariamente le seguenti finalita:

a) la  realizzazione degli indirizzi contenuti nei documenti programmatici  pluriennali
dell’ Amministrazione;

b) il miglioramento continuo e la qualita dei servizi erogati, da rilevare attraverso I'implementazione di
adeguati sistemi di misurazione e rendicontazione;

) lasemplificazione delle procedure;

d) 'economicita nell’erogazione dei servizi, da realizzare attraverso I'individuazione di modalita
gestionali che realizzino il miglior impiego delle risorse disponibili

Gli obiettivi sono proposti dai Responsabili di Area alla Giunta.

Il Nucleo di Valutazione verifica e valida tali proposte, anche con riferimento alla coerenza rispetto al
Sistema di misurazione e valutazione della performance e alla misurabilita e valutabilita degli obiettivi e
dei relativi indicatori.

Gli obiettivi possono essere soggetti a variazioni in corso d’anno.



Gli obiettivi di performance sono articolati per Area e perseguono obiettivi di innovazione,
razionalizzazione, contenimento della spesa, miglioramento dell’efficienza, efficacia ed economicita
delle attivita.

Obiettivi di semplificazione, digitalizzazione e reingegnerizzazione dei processi

Ia semplificazione amministrativa riveste un ruolo centrale per lo sviluppo socio-economico del
territorio, costituendo un fattore abilitante per la rimozione degli ostacoli amministrativi e procedurali
allo sviluppo anche delle imprese, e ispira infatti diverse riforme settoriali contenute nel PNRR,
all'interno delle singole Missioni e in particolare la Missione 1 “Digitalizzazione, innovazione,
competitivita, cultura e turismo”, di cui due delle tre Componenti sono dedicate alla transizione digitale.

Standardizzazione e velocizzazione delle procedure, semplificazione e reingegnerizzazione di un set di
procedure rilevanti e critiche, digitalizzazione del back office e interoperabilita delle banche dati,
riduzione dei tempi e dei costi burocratici a carico delle attivita di impresa e per i cittadini sono obiettivi
che richiedono interventi su tematiche trasversali al’Ente e necessitano di specifici approfondimenti e
di un piano di intervento, monitoraggio e coordinamento.

Semplificazione

Gli obiettivi specifici dell’azione di semplificazione amministrativa indicati nel PNRR e nella Agenda
per la semplificazione sono sinteticamente i seguenti:

a) riduzione dei tempi per la gestione delle procedure;

b) liberalizzazione, semplificazione, reingegnerizzazione e uniformazione delle procedure;

o) digitalizzazione delle procedure;

d) misurazione della riduzione degli oneri e dei tempi dell’azione amministrativa.

I’Ente ha aderito agli Avvisi pubblici per la presentazione delle domande di partecipazione a valere sul
Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza finanziati dall’'Unione Europea — NextGenerationEU (Misura
1.2 “Abilitazione al cloud per gli Enti Locali”; Misura 1.4.3 “Adozione App 107; Misura 1.4.3
“Adozione Piattaforma PagoPA”; Misura 1.4.4 “Estensione dell’utilizzo delle piattaforme nazionali di
identita digitale — SPID-CIE”; Misura 1.4.1 “Esperienza del cittadino nei servizi pubblici”’; Misura 1.4.5
“Piattaforma notifiche digitali — Comuni”; Misura 1.3.1 “Piattaforma Digitale Nazionale Dati —
Comuni”).

Gli obiettivi generali che, aderendo alle suddette misure, il Comune di Villanova d’Albenga si pone sono:

* snellire i procedimenti burocratici, ricorrendo alla re-ingegnerizzazione dei processi amministrativi
in fase di adozione di soluzioni digitali per soppiantare l'uso della carta;

* aumentare 'efficienza nell’erogazione dei servizi pubblici, in termini di:

o setvizi pubblici comunali fruibili interamente online ed accessibili tramite il sistema pubblico
di identita digitale SPID e la Carta d’Identita Elettronica (CIE);

o servizi di pagamento on line al’Amministrazione esclusivamente tramite il sistema nazionale
PAGOPA;



o implementazione dei servizi da collegare all’app nazionale 1O del Ministero dell’Innovazione
Tecnologica e della Digitalizzazione.

Le Misure finanziate e approvate sono le seguenti:

1.2 “Abilitazione al cloud per le PA Locali”

1.4.1 “Esperienza del Cittadino nei servizi pubblici”

1.4.3 “Adozione app 10”

1.4.3 “Adozione piattaforma pagoPA”

1.4.4 “Estensione dell’utilizzo delle piattaforme nazionali di identita digitale — SPID, CIE”

1.4.5 “Piattaforma notifiche digitali — Comuni”

1.3.1 “Piattaforma Digitale Nazionale Dati — Comuni”

Digitalizzazione

Con riferimento agli obiettivi del’Agenda Digitale si prevede la digitalizzazione delle procedure
amministrative dell’Ente nel periodo 2024/2026.

Si evidenzia che sono previsti sia interventi di sviluppo e/o di completamento di messa in produzione,
relativi a nuovi servizi da sviluppare o di cui ¢ in corso il completamento, sia interventi di manutenzione
adeguativa e/o di manutenzione evolutiva, relativi a servizi preesistenti.



Reingegnerizzazione dei processi

Le disposizioni attuative del PIAO attribuiscono alla mappatura dei processi una funzione
trainante anche per la predisposizione del Piano stesso.

E funzionale quindi avviare una mappatura dei processi integrata al fine di far confluire obiettivi di
performance, misure di prevenzione della corruzione e programmazione delle risorse umane e
finanziarie necessarie per la loro realizzazione.

La mappatura delle attivita, correlata alla progressiva digitalizzazione dei processi, deve assumere un
carattere dinamico, con aggiornamenti periodici delle banche dati, al fine di mettere in luce quali siano 1
punti dei processi ancora da dematerializzare, da digitalizzare o da rimodular nell’iter di lavoro.

Le azioni di reingegnerizzazione, infatti, non prevedono unicamente Ieliminazione della carta, ma
prevedono una costante analisi dei processi e una conseguente adozione di strumenti, competenze e
metodi.

Obiettivi e azioni per la piena accessibilita fisica e digitale

Rispetto agli obiettivi di accessibilita, si prevedono azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita
alle amministrazioni, fisica e digitale, anche da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini
con disabilita.

In tema di accessibilita digitale il Comune di Villanova d’Albenga ha messo in campo diverse azioni ed
interventi tra cui:

* postazioni per ’accesso assistito ai servizi online presso la Biblioteca Civica;

* rifacimento del sito internet e dei servizi on line secondo gli obiettivi di accessibilita come indicato
nelle linee guida AGID.

In tema di accessibilita fisica si continuera a garantire la manutenzione della citta mantenendone il
decoro, ed abbattendo le barriere architettoniche a vantaggio delle categorie piu deboli e di tutta la
Comunita.

Obiettivi di pari opportunita

Si riportano qui di seguito gli obiettivi triennali in tema di pari opportunita, in continuita con quanto
indicato nel Piano delle Azioni Positive del triennio 2024/2026, che costituisce un allegato del
Documento Unico di Programmazione 2024/2026, approvato con Delibera di Consiglio comunale
nr. 43 del 15 Dicembre 2023 e che soddisfa i requisiti richiesti dal Decreto Legge nt. 80/2021:

a) rispetto dell’effettiva parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle condizioni di lavoro e nella

progressione in carriera;

b) miglioramento del benessere organizzativo, da intendersi in un’accezione sempre pit ampia
comprensiva sia di azioni volte al miglioramento degli ambienti e dei contesti di lavoro, sia di



iniziative volte alla valorizzazione di tutto il personale, sia ancora di interventi per implementare e
favorire gli istituti di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro;

) assicurare I'assenza di qualunque forma di violenza morale e psicologica e di discriminazione
relativa al genere, all’eta, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilita, alla
religione e alla lingua.

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

La sottosezione ¢ predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza
(RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza
definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della Legge nr. 190/2012 e che vanno formulati in una logica di
integrazione con quelli specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di valore.

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono quelli
indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati
dal’ANAC ai sensi della Legge nr. 190/2012 e del Decreto Legislativo nr. 33/2013.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dallANAC, il Responsabile della
prevenzione della corruzione e della trasparenza potra aggiornare la pianificazione secondo canoni di
semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed avvalersi di previsioni
standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, potra contenere:

* valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche strutturali e
congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale 'amministrazione si trova ad
operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi;



* valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se le caratteristiche strutturali dell'ente
e/o la sua struttura organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano
influenzare I’esposizione al rischio corruttivo della stessa;

* mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticita che, in ragione della natura e delle
peculiarita dell’attivita stessa, espongono 'amministrazione a rischi corruttivi con focus sui processi
per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore pubblico (cfr.
2.2);

* identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e ponderati
con esiti positivo);

* progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi le
amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge 190/2012, che specifiche
per contenere i rischi corruttivi individuati. L.e misure specifiche sono progettate in modo adeguato
rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal
punto di vista economico e organizzativo. Devono essere privilegiate le misure volte a raggiungere
piu finalita, prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita. Particolare
favore va rivolto alla predisposizione di misure di digitalizzazione;

* monitoraggio sull’idoneita e sull’attuazione delle misure;

* programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del Decreto
Legislativo nr. 33/2013 e delle misure organizzative per garantire l’accesso civico semplice e
generalizzato.

L’obiettivo della creazione di valore pubblico puo essere raggiunto avendo chiaro che la prevenzione
della corruzione e la trasparenza sono dimensioni per la creazione del valore pubblico, di natura

trasversale per la realizzazione della missione istituzionale di ogni amministrazione o ente.

Tali obiettivi di carattere generale vanno poi declinati in obiettivi strategici di prevenzione della
corruzione e della trasparenza, previsti come contenuto obbligatorio della sezione anticorruzione e

trasparenza del PIAO.

Il nostro Ente ha annualmente aggiornato ed approvato, nel rispetto dei PNA periodicamente deliberati
da ANAC, il proprio Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza. A partire
dall’anno 2024, tutti gli elementi di carattere normativo e ordinamentale della disciplina di prevenzione
della corruzione e della trasparenza precedentemente contenuti nel PTPCT saranno confluiti nel Piano
triennale per la prevenzione della corruzione e trasparenza 2024/2026.

La presente sottosezione del PIAO viene conseguentemente dedicata alla programmazione dell’attivita
operativa relativa all’annualita in corso e finalizzata all’attuazione della prevenzione della corruzione ed
al rispetto dei principi di trasparenza.

A questo proposito il Comune di Villanova d’Albenga, applicando il principio di gradualita auspicato
da ANAC, soprattutto per gli Enti di ridotta dimensione organizzativa, intende aggiornare
progressivamente la Gestione del Rischio (mappatura, valutazione e gestione), revisionando le misure di
prevenzione della corruzione generali e specifiche che devono essere introdotte e programmate
gradualmente per essere sostenibili e verificabili, al fine di garantire una efficace azione di monitoraggio
delle stesse.



In particolare, ¢ stata perseguita la piena integrazione fra ciclo di programmazione della performance e
prevenzione della corruzione e trasparenza come principio fondamentale nella predisposizione del
PIAO, nel rispetto delle specifiche indicazioni del legislatore.

Gestione del Rischio e Trasparenza

La sezione 2.3 del PIAO deve necessariamente riguardare la programmazione degli obiettivi e dei flussi
procedimentali per garantire la trasparenza amministrativa. Essa costituisce presupposto per realizzare
una buona amministrazione ma anche misura di prevenzione della corruzione, come la stessa Corte
Costituzionale ha evidenziato, laddove considera la Legge nr. 190/2012 “principio-argine alla diffusione
di fenomeni di corruzione”.

Il ruolo di primo piano che il legislatore ha attribuito alla trasparenza si arricchisce, a seguito
dell’introduzione del PIAO, con il riconoscimento del suo concorrere alla protezione e alla creazione di
valore pubblico. Essa favorisce, in particolare, la pit ampia conoscibilita dell’organizzazione e delle
attivita che ogni amministrazione o ente realizza in favore della comunita di riferimento, degli utenti,
degli stakeholder, sia esterni che interni.

ILa Tabella di raccordo “Performance — Anticorruzione” che segue, costituisce I'esplicitazione operativa
dell'integrazione fra ciclo della performance e prevenzione della corruzione e trasparenza e che potra,
nelle successive revisioni del PIAO, essere integrata con indicatori di attuazione delle misure specifiche
anticorruzione coincidenti con specifici indicatori di performance nelle schede obiettivi, aumentando
cosi il livello di integrazione tra Prevenzione Corruzione e Performance.

Infine, ¢ in corso di definizione la piena integrazione fra ciclo di programmazione della performance e
prevenzione della corruzione e trasparenza come principio fondamentale nella predisposizione del
PIAO, nel rispetto delle specifiche indicazioni del legislatore.

Tabella di raccordo tra performance e prevenzione della corruzione

Obiettivo Gestionale PROCESSI/PROCEDURE Misure previste da piano riSCl’li/indicatori

1. Utilizzo a regime del sistema PagoPA per| Gestione delle entrate ¢ delle spese/

tutti i servizi di pagamento comunali.

Controllo e monitoraggio costante entrate, attraverso

Riscossione somme dovute per L.
un report tracciabile.

servizi erogati dall’ente.
Affiancamento da parte del Responsabile del Servizi
dell’addetto alla  verifica requisiti esenzione ¢

abbattimento tariffe o riscossione.

2. Utilizzo della App IO come canale di Invio messaggi di comunicazione | Report e tracciabilita delle verifiche effettuate e dei
comunicazione per la maggioranza dei inerenti 1 servizi  demografici, | loro esiti, su procedure informatiche che non
servizi comunali. conferma presa in carico istanza web. | consentano modifiche non giustificate.

3. Passaggio alla gestione in cloud di tutti i Contratti pubblici/selezione del Creazione di griglie per la valutazione dei requisiti dei
software in uso ai servizi comunali. contraente. partecipanti e delle offerte.

Accessibilita on line della documentazione di gara

4. Utilizzo portale SUE/SUAP per Controlli, verifiche, ispezioni - Report e tracciabilita delle verifiche effettuate e dei
acquisizione documentazione destinata Attivita di controllo in materia loro siti, su procedure informatiche che non
all"Ente edilizia, ambientale, commerciale e consentano modifiche non giustificate.

stradale




5. Implementazione portale mensa scolastica | Provvedimenti ampliativi della sfera | Regolamento Apertura Unita Offerta.
dei destinatari privi di effetto
economico diretto e immediato per il

destinatario.

6. Attivazione procedure per i veicoli Controlli, verifiche, ispezioni - Report e tracciabilita delle verifiche effettuate e dei
abbandonati sul territorio, compreso contatti | Attivita di controllo in materia loro esiti, su procedure informatiche che non
con ditte incaricate dello smaltimento, avviare| edilizia. ambientale, commerciale e consentano modifiche non giustificate.
procedimenti a carico dei proprietari, stradale.
rimozione dei veicoli risultanti in stato di
labbandono.

SEZIONE 3

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

La programmazione delle risorse umane deve essere interpretata come lo strumento che, attraverso
un’analisi quantitativa e qualitativa delle proprie esigenze di personale, definisce le tipologie di
professioni e le competenze necessarie in correlazione ai risultati da raggiungere, in termini di prodotti e
servizi in un’ottica di miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini e alle imprese.

Accanto alle modifiche normative legate ai concetti di dotazione e analisi del fabbisogno la
programmazione 2024/2026 tiene conto del mutato quadro normativo in materia di vincoli di spesa del

personale.

In tale contesto complessivo ¢ quindi necessario contemperare le capacita assunzionali con 'esigenza di
garantire il rinnovo dell’apparato comunale in una dimensione di riorganizzazione e assunzioni di profili
alti che garantiscano sia le funzioni di coordinamento e controllo, ma anche la dimensioni di
pianificazione e programmazione di lungo periodo oltre che procedere a introdurre forze giovani per
superare la criticita dell’'invecchiamento del personale.

Risulta prioritario assicurare, nei prossimi anni, un ricambio generazionale e culturale in grado di
supportare il percorso volto alla digitalizzazione, all'innovazione e alla modernizzazione dell’azione
amministrativa rivedendo anche i sistemi di reclutamento del personale per renderlo piu adeguato ai
nuovi fabbisogni e in linea con il nuovo sistema di classificazione del personale alla luce del nuovo
CCNL enti locali.

Si tratta di un investimento duraturo nel tempo e altrettanto costoso da effettuare con particolare
attenzione, a partire dal tema della definizione dei fabbisogni per arrivare a quello del reclutamento.

3.1 Struttura Organizzativa

In questa sezione vengono fornite le indicazioni sulla struttura organizzativa, sugli impatti
nell’organizzazione del lavoro agile e sulle strategie di programmazione del fabbisogno.



3.1.1 Modello Organizzativo

L’assetto organizzativo dell’Ente si articola nella macro e micro-organizzazione.

La macro-organizzazione rappresenta lassetto direzionale dell’Ente e corrisponde alle strutture
ricopribili con posizioni apicali. La definizione della macro-organizzazione compete alla Giunta
Comunale, su proposta del Segretario Comunale. Spetta inoltre alla Giunta Comunale la definizione
delle funzioni da attribuire alle Posizioni organizzative, mentre la nomina delle Posizioni organizzative

avviene con atto Sindacale.

ILa micro-organizzazione rappresenta 'assetto organizzativo di dettaglio delle articolazioni organizzative
previste nella macro-organizzazione. La definizione della micro-organizzazione dei Settori compete agli
apicali (T.P.O.) che assumono le determinazioni per 'organizzazione degli uffici.

Gli uffici sono di norma l’articolazione di base delle unita organizzative e sono organizzati come
g g
previsto dal regolamento degli uffici e dei servizi vigente.

3.1.2 Livelli di responsabilita organizzativa

Sulla base della macro organizzazione sono cinque i dipendenti apicali alla data del 31 Dicembre 2023
titolari di incarichi di Elevata Qualificazione.

Rispetto alla graduazione delle posizioni dirigenziali e di elevata qualificazione sono previste due
differenti tipologie di schede di valutazione, differenziando i parametri/aree di valutazione (e/o i loro
coefficienti di ponderazione) fra:

a) posizioni che comportano lo svolgimento di funzioni di direzione di unita organizzative di particolare
complessita, caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale e organizzativa;

b) posizioni che comportano lo svolgimento di attivita con contenuti di alta professionalita,
specialistiche di natura ispettiva, di consulenza, di studio e ricerca, di supporto al funzionamento dei
processi direzionali, richiedenti elevata competenza specialistica.

La proposta di graduazione delle posizioni di Elevata Qualificazione ¢ di competenza del Nucleo di
Valutazione e viene approvata dalla Giunta con propria deliberazione.

3.1.3 Ampiezza media delle unita organizzative

Centro di responsabilita Titolari di posizione organizzativa Dipendenti
AREA AMMINISTRATIVA 1 2
AREA TECNICA (LAVORI PUBBLICI- 1 2
AMBIENTE-EDILIZIA PRIVATA

AREA VIGILANZA, PROTEZIONE 1 3
CIVILE, COMMERCIO

AREA FINANZIARIA-TRIBUTI 1 1
AREA SEGRETERIA == 1
AREA SERVIZI SOCIALI 1 0




3.2 Organizzazione del lavoro agile

In questa sottosezione sono indicati, secondo le piu aggiornate Linee Guida emanate dal Dipartimento
della Funzione Pubblica, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli obiettivi legati allo
sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. lavoro agile e
telelavoro).

In particolare, la sezione deve contenere:
- le condizionalita e 1 fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche,
competenze professionali);
- gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione
della performance;
- 1 contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualita
percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user satisfaction per servizi

campione).

L’Ente, vista la ridotta dotazione organica e Iattuale organizzazione dell’attivita lavorativa, non si trova
nelle condizioni di poter regolamentare il lavoro in modalita agile.



3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

Il cd. “Decreto Crescita” (Decreto Legge nr. 34/2019), all’articolo 33, ha introdotto una modifica
significativa della disciplina relativa alle facolta assunzionali dei Comuni, prevedendo il superamento
delle regole fondate sul turn-over e l'introduzione di un sistema basato sulla sostenibilita finanziaria
della spesa di personale, ossia sulla sostenibilita del rapporto tra spese di personale ed entrate correnti.

3.3.1 Rappresentazione della consistenza di personale al 31 Dicembre dell'anno precedente

AREA DI
CLASSIFICAZIONE
Operatori esperti 0
Istruttori 8
Funzionari 1
Elevata Qualificazione 5
Segretario 1

Con la stagione dei rinnovi contrattuali del 2022, sia per il comparto delle Funzioni Centrali che per le
Autonomie Locali sono state introdotte sostanziali novita in termini di classificazione del personale.

Oltre alla nuova classificazione per aree professionali in sostituzione delle Categorie economiche-
giuridiche, nell’ambito del contratto collettivo delle funzioni centrali ¢ stata introdotta la nozione di
famiglie professionali definite come ambiti professionali omogenei caratterizzati da competenze similari

o da una base professionale e di conoscenze comune.

Questo livello di ulteriore dettaglio, che non assume rilievo sul piano dell'inquadramento giuridico del
personale, permette di specificare meglio i fabbisogni e consente procedure di reclutamento piu mirate.

Suddivisione del personale in base ai profili professionali

AREA DEI FUNZIONARI E DELL’ELEVATA QUALIFICAZIONE

Funzionario ambito amministrativo e finanziario

Competenze Competenze gestionali e socio-relazionali adeguate ad affrontare, con elevata consapevolezza
critica, problemi di notevole complessita.

Capacita Esercizio sistematico e autonomo di attivita di tipo gestionale, orientate all’ottenimento di
p po g >

risultati, talvolta anche di difficile perseguimento, che possono richiedere I'aggregazione di




variabili di differente natura (giuridiche, economiche), come specialista dei processi.

E’ richiesta la capacita di interpretare informazioni certe, numerose, eterogenee, di complessa
interpretazione; il processo produttivo ¢ ampio, articolato, codificato e soggetto a variabilita. Sono
frequenti le interazioni di tipo procedurale con altre unita organizzative anche esterne all’Ente.
Talvolta lavora per progetti che possono assumere il carattere di unicita, apportando all’interno di

gruppi di lavoro le proprie competenze specialistiche.

Contribuisce alla realizzazione degli orientamenti strategici e dei relativi processi amministrativi,
necessari per il conseguimento degli obiettivi e delle finalita organizzative.

Responsabilita

Responsabilita amministrative e di risultato, a diversi livelli, in ordine alle funzioni specialistiche

e/o organizzative affidate, inclusa la responsabilita di unita organizzative.

Responsabilita amministrative detivanti dalle funzioni otrganizzate affidate e/o conseguenti ad
espressa delega di funzioni da parte del dirigente in conformita agli ordinamenti delle
amministrazioni.

Relazioni

Sono funzionali sia allinterno del settore di riferimento sia con i settori con i quali ha una
sistematica interfaccia. Le relazioni esterne sono di tipo ditetto con enti/aziende e dirette e
complesse con l'utenza.

Appartengono a questo profilo i funzionari amministrativi e contabili specialisti in attivita amministrative e contabili,

specialisti in materie giuridiche

Funzionario ambito tecnico

Competenze

Competenze gestionali e socio-relazionali adeguate ad affrontare, con elevata consapevolezza
critica, problemi di notevole complessita.

Capacita

Esercizio sistematico e autonomo di attivita tecniche, sia di tipo gestionale che progettuale,
orientate all’ottenimento di risultati, talvolta anche di difficile perseguimento, che possono

richiedere I'aggregazione di variabili tecniche di natura differente, come specialista dei processi.

E richiesta la capacita di interpretare informazioni certe, numerose, eterogenee, di complessa

interpretazione; il processo produttivo ¢ ampio, articolato, codificato e soggetto a variabilita.

Sono frequenti le interazioni con altri settori dell’Ente e esterne all’Ente. Talvolta lavora per
progetti che possono assumere il carattere di unicita, apportando all’interno di gruppi di lavoro le
proptie competenze specialistiche.

Responsabilita

Responsabilita amministrative e di risultato, a diversi livelli, in ordine alle funzioni specialistiche

e/o organizzative affidate, inclusa la responsabilita di unita organizzative.

Responsabilita amministrative detivant dalle funzioni otrganizzate affidate e/o conseguent ad
espressa delega di funzioni da parte del dirigente in conformita agli ordinamenti delle
amministrazioni.

Relazioni

Sono funzionali sia all'interno del settore di riferimento, sia con i settori con i quali ha una
sistematica interfaccia. Le relazioni esterne sono di tipo diretto con enti/aziende e dirette e
complesse con 'utenza.

Appartengono a questo profilo i funzionari tecnici delle varie strutture ingegneri, architetti, geologi, chimici, specialisti
della transizione ecologica, tecnici della prevenzione nell'ambiente e nei luoghi di lavoro ecc.




Funzionario ambito socio-educativo

Competenze

Competenze gestionali e socio-relazionali adeguate ad affrontare, con elevata consapevolezza

critica, problemi di notevole complessita.

Capacita

Esercizio sistematico e autonomo di attivita di tipo gestionale, orientate all’ottenimento di
risultati, talvolta anche di difficile perseguimento, che possono richiedere l'aggregazione di

variabili di differente natura (giuridiche, economiche), come specialista dei processi.

E’richiesta la capacita di interpretare informazioni certe, numerose, eterogenee, di complessa
interpretazione; il processo produttivo ¢ ampio, articolato, codificato e soggetto a variabilita. Sono
frequenti le interazioni di tipo procedurale con altre unita organizzative anche esterne all’Ente.
Talvolta lavora per progetti che possono assumere il carattere di unicita, apportando all’interno di

gruppi di lavoro le proprie competenze specialistiche.

Contribuisce alla realizzazione degli orientamenti strategici e dei relativi processi amministrativi,
necessari per il conseguimento degli obiettivi e delle finalita organizzative.

Responsabilita

Responsabilita amministrative e di risultato, a diversi livelli, in ordine alle funzioni specialistiche

e/o otrganizzative affidate, inclusa la responsabilita di unita organizzative.

Responsabilita amministrative derivanti dalle funzioni organizzate affidate e/o conseguenti ad
espressa delega di funzioni da parte del dirigente in conformita agli ordinamenti delle

amministrazioni.

Relazioni

Sono funzionali sia allinterno del settore di riferimento sia con i settori con i quali ha una
sistematica interfaccia. Le relazioni esterne sono di tipo ditetto con enti/aziende e dirette e

complesse con l'utenza.

Funzionario ambito polizia locale e commercio

Competenze Competenze gestionali e socio-relazionali adeguate ad affrontare, con elevata consapevolezza
critica, problemi di notevole complessita.
Capacita Esercizio sistematico e autonomo di attivita congiunte allo specifico grado gerarchico e

gestionale. Assunzione di responsabilita di rilievo orientate all’ottenimento di risultati, talvolta
anche di difficile perseguimento, che possono richiedere 'aggregazione di variabili di differente
natura -tecniche, giuridiche, organizzative- ¢ non sempre riconducibili ad una procedura o a

modelli di procedura in atto.

Capacita di interpretare e rendere in forma chiara e certa informazioni numerose, eterogenee e di

media complessita.

In relazione alle specifiche competenze svolge le funzioni di agente di pubblica sicurezza sia in
presenza di eventi che costituiscono reato, sia su richiesta dei titolari della funzione

giurisdizionale, sia su richiesta degli organi locali dell’amministrazione statale.

Talvolta puo lavorare su obiettivi, anche in relazione a richieste specifiche di organi esterni

all’amministrazione provinciale, che possono assumere il carattere di unicita.




Responsabilita Responsabilita amministrative e di risultato, a diversi livelli, in ordine alle funzioni specialistiche
e/o organizzative affidate, inclusa la responsabilita di unita organizzative.

Responsabilita amministrative derivanti dalle funzioni organizzate affidate e/o conseguenti ad
espressa delega di funzioni da parte del dirigente in conformita agli ordinamenti delle
amministrazioni.

Relazioni Sono funzionali sia all'interno dell’unita organizzativa di riferimento, sia con le unita organizzative
con le quali ha una sistematica interfaccia, non sono predefinite, ma a carattere prevalentemente
gerarchico e relazioni esterne, anche con referenti istituzionali, che possono assumere
caratteristiche di complessita /o conflittualita

IAppartengono a questo profilo gli ufficiali coordinatori, gli specialisti dell'area della vigilanza.

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane.

Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attivita di programmazione complessivamente
intesa e, coerentemente ad essa, ¢ finalizzato al miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini
e alle imprese.

Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono
all’lamministrazione si puo ottimizzare 'impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono al

meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla collettivita.

La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i risultati
da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli organizzativi,
permette di distribuire la capacita assunzionale in base alle priorita strategiche.

In relazione, ¢ dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base dei
seguenti fattori:

- capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;
- stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;
- stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio:

a) alla digitalizzazione dei processi (tfiduzione del numero degli addetti ¢/o individuazione di addetti con
competenze diversamente qualificate);

b) alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione di servizi/attivita/ funzioni;

c) ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuita nel profilo delle risorse umane in
termini di profili di competenze e/o quantitativi.

Le recenti riforme del lavoro pubblico investono, tra gli altri aspetti, le modalita di selezione,
valutazione e carriera dei dipendenti pubblici che si saldano, a loro volta, alla formazione e alla
riprogettazione del sistema dei profili professionali secondo un modello articolato per competenze,
ossia conoscenze, capacita tecniche e capacita comportamentali, che diventano il contenuto descrittivo
delle famiglie professionali e delle singole posizioni di lavoro presenti all'interno dell’organizzazione.



In questo contesto la mappatura dei processi ¢ elemento funzionale per la costruzione - da parte di
ciascuna amministrazione - del proprio modello organizzativo di riferimento; la mappatura dei processi,
funzionale all’analisi della propria organizzazione lo ¢ anche per altre finalita, quali il controllo di
gestione o I'analisi delle aree di rischio in relazione ai fenomeni corruttivi.

La programmazione dei fabbisogni di personale deve tener conto di modello organizzativo volto a non
concludere la descrizione del profilo all’assolvimento delle mansioni previste dalla posizione di lavoro
che 1 dipendenti ricoprono al momento di ingresso nel pubblico impiego, bensi a riconoscerne e
accompagnarne ’evoluzione, verso una caratterizzazione fondata sulla specificita dei saperi, sulla qualita
della prestazione e sulla motivazione al servizio.

I fabbisogni di personale dovranno rispondere piu ad esigenze strategiche che contingenti, prefigurando
le professionalita e 1 ruoli del futuro che, alle capacita tecniche, dovranno affiancare capacita
organizzative, relazionali e attitudinali con anche competenze trasversali rispetto a diversi ambiti di

lavoro.

Le competenze non si esauriscono nelle conoscenze acquisite o maturate nel tempo, ma consistono
anche nel “come” le conoscenze vengono utilizzate nello svolgimento del lavoro e, quindi, nelle
capacita, nelle abilita, nelle attitudini, e sono influenzate dai valori e dalle motivazioni che i singoli
debbono possedere per interpretare in maniera efficace, flessibile e, dunque, dinamica il proprio ruolo

nell’organizzazione.

Limite spesa personale

2024 € 704.823,87
2025 € 704.459,50
2026 € 704.502,10

Come previsto dalla Deliberazione di Giunta Comunale nr. 95 del 14 Novembre 2023 ad oggetto
“Piano Triennale dei fabbisogni del personale — periodo 2024/2026. Verifica delle eccedenze”, per le
annualita considerate il fabbisogno del personale ¢ riassunto come segue:

ANNO
2024 . .
nessuna assunzione prevista
2025 nessuna assunzione prevista

2025 nessuna assunzione prevista




3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno

Questa parte attiene all’illustrazione delle strategie di attrazione (anche tramite politiche attive) e
acquisizione delle competenze necessarie e individua le scelte qualitative e quantitative di copertura dei
fabbisogni (con riferimento ai contingenti e ai profili), attraverso il ricorso a:

soluzioni interne all’amministrazione;
- mobilita interna tra aree;

meccanismi di progressione di carriera interni;
- riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento);

job-enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali;
soluzioni esterne all’amministrazione;

mobilita esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA (comandi e
distacchi) e con il mondo privato (convenzioni);

- ricorso a forme flessibili di lavoro;
- concorsi

Strategie di acquisizione delle competenze e Scelte qualitative e quantitative di copertura dei fabbisogni
attraverso il ricorso alle seguenti modalita:

La formazione diffusa sara la principale modalita utilizzata per

favorire lefficienza dei processi, verra promosso il
. , . . trasferimento di know-how e buone pratiche per evitare che

Soluzioni interne all'amministrazione . \ .. .

attivita chiave dell'amministrazione possano essere rallentate o

bloccate a causa di cessazioni di sevizio, trasferimenti o periodi

di malattie o astensioni dal lavoro.

Meccanismi di progressione di carriera interni Saranno attivate le procedure di progressione verticale secondo
le modalita previste dal vigente Contratto Collettivo di
comparto

Riqualificazione funzionale tramite formazione Garantita attraverso la  formazione e/o percorsi di
affiancamento

Attuare una mappatura dei costi dei servizi per valutare le

. , . . opportunita di esternalizzazione.
Soluzioni esterne all' Amministrazione

Valutare 'opportunita di attivare forme di mobilita in entrata e
in uscita tramite procedure di comando o distacco, proseguire
con le forma di convenzione attivate, il ricorso al servizio civile,
agli stage e al volontariato.

Mobilita esterna/in/out

Ricorrere al lavoro a tempo determinato in ambiti che per loro

. e 1 natura presentano una significativa variabilita.
Ricorso a forme flessibili di lavoro P &

Attivare i concorsi come previsto dal piano triennale, salvo

Concorsi e e . . s
possibilita di accesso a liste di mobilita.




3.3.5 Formazione del personale

Questa sottosezione sviluppa le seguenti attivita riguardanti la formazione del personale:

- le priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche e
trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;

- le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative;

- le misure volte ad incentivare e favorire 'accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del personale

laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di conciliazione);

- gli obiettivi e 1 risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della formazione

in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di istruzione e

specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la valutazione individuale,

inteso come strumento di sviluppo.

La formazione, I'aggiornamento continuo del personale, 'investimento sulle conoscenze, sulle capacita
e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo per garantire 'arricchimento
professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione e uno strumento strategico volto al
miglioramento continuo dei processi interni e quindi dei servizi alla citta.

La formazione ¢ finalizzata all’aggiornamento e allo sviluppo delle competenze riferite alla categoria
professionale di appartenenza organizzativo-gestionale, oltre che tecniche e alla trasmissione di
conoscenze, all’aggiornamento e allo sviluppo delle competenze di base.

Le sfide del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza che vedono impegnate le amministrazioni, non
possono prescindere dal riconoscimento del valore del patrimonio umano presente in ciascuna realta
lavorativa quale motore del cambiamento e dell'innovazione nella Pubblica amministrazione.

Lo sviluppo delle competenze dei dipendenti pubblici rappresenta infatti, insieme al reclutamento, alla
semplificazione e alla digitalizzazione, una delle principali direttrici dell’impianto riformatore avviato
con il Decreto Legge Nnr. 80/2021. Le transizioni amministrativa, digitale ed ecologica sono possibili
soltanto attraverso un grande investimento sul capitale umano.

A questi si aggiungono i temi relativi alla formazione obbligatoria ai sensi della normativa vigente, con
particolare riferimento ai temi inerenti:

- Anticorruzione e trasparenza;

- Codice di comportamento;

- GDPR-Regolamento generale sulla protezione dei dati;
- CAD - Codice del’ Amministrazione Digitale;

- Sicurezza sul lavoro.

L’amministrazione intende attribuire alla formazione ed all’aggiornamento professionale in forma
continua un’importanza fondamentale nell’ottica del potenziamento della produttivita ed efficacia delle
prestazioni individuali e collettive e, allo stesso tempo, delle capacita professionali dei dipendenti.
L’azione formativa deve tendere pertanto ad ottimizzare il patrimonio professionale del personale
tecnico ed amministrativo; migliorare la qualita dei servizi, soprattutto destinati all’utenza, acquisendo e
condividendo gli obiettivi del’amministrazione e rimodulare le competenze e i comportamenti
organizzativi del personale, in particolare quello con compiti di responsabilita, oltre che ad



approfondire le conoscenze e le competenze professionali anche attraverso un piu efficace utilizzo delle
tecnologie disponibili.

Nell’ambito delle iniziative formative vanno tenute distinte le attivita formative proposte da soggetti
esterni  attraverso cataloghi rivolti alle pubbliche amministrazioni e quelle organizzate
dal’amministrazione con le proprie risorse di personale e, quando necessario, avvalendosi di risorse
esterne, anche nella forma dell’intervento formativo in sede.

Obiettivo del piano della formazione ¢ quello di:

= superare le criticita, rafforzare-aggiornare le competenze esistenti sia per lo sviluppo
professionale dei dipendenti nel loro insieme che per valorizzare le eccellenze;

= favorire un importante processo di inserimento lavorativo del personale neoassunto per trasferire
conoscenze legate all’'operativita del ruolo e per favorirne la crescita culturale;

» consolidare il sistema di valutazione del personale sia in termini di performance individuale che
in termini di performance organizzativa;

* misurare il livello di soddisfazione o all’apprendimento dei partecipanti;

= favorire lo sviluppo delle risorse umane anche in funzione dei cambiamenti organizzativi e
culturali che nascono dalla spinta dei nuovi bisogni.

SEZIONE 4 - MONITORAGGIO

Al sensi del Decreto Ministeriale nr. 132/2022, i Comuni con meno di 50 dipendenti non sono tenuti
alla redazione della Sezione 4 “Monitoraggio”. Cio nondimeno, il Comune di Villanova d’Albenga
ritiene di procedere ugualmente alla predisposizione dei contenuti della stessa, poiché funzionale alla
chiusura del ciclo di pianificazione e programmazione e all’avvio del nuovo ciclo annuale, nonché
necessaria per I'erogazione degli istituti premianti e la verifica del permanere delle condizioni di assenza
di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative,
tali per cui si debba procedere all’aggiornamento anticipato della sezione “Rischi corruttivi e

trasparenza’.

L’aggiornamento annuale del PIAO avviene su proposta del Segretario Comunale e avviene con
specifiche modalita e tempistiche relative alle differenti sottosezioni del documento programmatico

triennale.

Il monitoraggio della sottosezione 2.2 “Performance”, ed in particolare degli obiettivi assegnati ai vari
livelli dell’organizzazione, viene effettuato secondo quanto previsto dal Sistema di Misurazione e
Valutazione della Performance adottato da questo Ente con Deliberazione di Giunta Comunale nr.
143 del 25 Ottobre 2018.



