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PREMESSA

Il percorso iniziato nel 2009 con la legge 150, nella quale si tracciava la strada per una Pubblica
Amministrazione piu snella e piu efficiente, capace di misurare gli impatti delle sue azioni sui
cittadini, sulle famiglie e sulle imprese si arricchisce di ulteriori contributi con I'introduzione del
Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6 del DL 80 del 9 giugno 2021,
convertito in L. n. 113 del 6 Agosto 2021, quale documento unico che sviluppa in chiave sistemica
la pianificazione delle attivita dell'lEnte in ordine alla performance, alla trasparenza e
anticorruzione, al lavoro agile, alla programmazione e formazione del personale, alla parita di

genere.

Il Piano deve essere adottato entro il 31 gennaio di ogni anno, ha durata triennale, ma deve
essere aggiornato annualmente cosi da rappresentare sempre uno specchio della struttura e
dell’attivita dell’Ente.
Il 30 giugno 2022 e stato pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale il Dpr n. 81 del 24 giugno 2022, che
procede alla soppressione dei seguenti adempimenti assorbiti nel Piao:

*Piano triennale dei fabbisogni (ex art. 6, commi 1, 4, 6 del d.lgs. 165/2001);

*Piano delle azioni concrete (ex artt. 60-bis e 60-ter del d.lgs. 165/2001);

*Piano della performance (ex art. 10, commi 1 e 1-ter, del d.Igs. 150/2009);

*Piano di prevenzione della corruzione (ex art. 1, commi 5 e 60 della |. 190/2012);

*Piano organizzativo del lavoro agile (ex art. 14, c. 1, della l. 124/2015);

*Piani di azioni positive (ex art. 48, c. 1, del d.Igs. 198/2006);

*Piano delle dotazioni strumentali (ex art. 2, c. 594 della |. 244/2007).

Il presente Piano Integrato di Attivita e Organizzazione € predisposto in coerenza con le linee
guida contenute nel DM 24 giugno 2022 che definisce il contenuto del PIAO e fornisce lo schema

di Piano-tipo per le Amministrazioni pubbliche.



SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL'AMMINISTRAZIONE

Denominazione

COMUNE DI FINALE LIGURE

Indirizzo

VIA TOMMASO PERTICA, N. 29 — 17024 FINALE
LIGURE - SV

Sito Internet Istituzionale

http://www.comune.finaleligure.sv.it/

Telefono 01968901

PEC comunefinaleligure@legalmail.it
Codice Fiscale 00318330099

Partita IVA 00318330099
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SEZIONE 2 VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE
2.1 VALORE PUBBLICO

Loperato della Pubblica Amministrazione deve essere orientato principalmente al
soddisfacimento dei bisogni del cittadino. La misurazione della performance € un elemento
fondamentale per il miglioramento dell’efficienza ed efficacia dell’Ente, in quanto per poter
misurare € necessario acquisire tutti gli elementi informativi necessari, avere percezione e
comprensione delle problematiche connesse alla questione e orientare la propria attivita al loro

superamento e al raggiungimento dello scopo prefisso.

Per poter misurare e valutare la propria performance il Comune deve anzitutto aver individuato i
propri stakeholder e conoscerne i bisogni. Il loro ruolo deriva dal fatto che, essendo portatori di
bisogni, attese e conoscenze, possono fornire allAmministrazione elementi essenziali e
supportarla nella definizione delle proprie linee strategiche e degli obiettivi nonché nella

valutazione del risultato.

La rappresentazione grafica seguente non ha la pretesa di essere esaustiva ma fornisce una prima,
seppur generica, mappatura degli stakeholder comunali che, come sara successivamente
specificato, possono essere individuati e suddivisi in varie macro-categorie sulla base di uno

specifico ambito di intervento/di analisi/di azione.

STAKEHOLDER ESTERNI INDIRETTI
Governo, Amministrazione Regionale, altri
Enti Pubblici, Media, consorzi...

STAKEHOLDER ESTERNI DIRETTII
Cittadini, fornitori, operatori
economici, sindacati. ..

STAKEHOLDER INTERNI
Dirigenti, personale comunale,
collaboratori a vario titolo...




In relazione alla molteplicita di ambiti di intervento del’Amministrazione comunale ¢ evidente la

presenza di una pluralita di portatori di interesse, molto differenziata e classificabile in vari modi.

Gli stakeholder possono essere suddivisi in varie macro-categorie:

soggetti pubblici - enti locali territoriali (Comuni, Province, Regioni, Camere di Commercio,
ASL, ecc.);

gruppi organizzati - sindacati, associazioni di categoria, partiti e movimenti politici, organi di
stampa, associazioni varie (associazioni culturali, ambientali, di consumatori, sociali, gruppi
sportivi o ricreativi, ecc.);

cittadini intesi sia come singoli individui che come gruppi informali e, pertanto, non

strutturati.

Un altro tipo di suddivisione puo riguardare la relazione esistente tra il soggetto e I'Ente, che

porta ad individuare le seguenti tipologie:

la popolazione comunale principale utente dei servizi comunali - essa deve essere intesa sia
a livello di singolo individuo che si rapporta con I'Ente sia in forma associata (cooperative,
imprese, societa, ecc.); tra i principali bisogni manifestati dai cittadini vi sono la necessita di
politiche efficaci e snellimento dell’azione amministrativa, orari di apertura degli uffici
flessibili, ecc.;

i dipendenti comunali - affinché si possa lavorare in modo sereno e gratificante &
necessario che siano chiari i ruoli e competenze, siano bilanciati i carichi di lavoro e sia
promosso un clima volto a favorire la crescita e la gratificazione professionale; i bisogni dei
dipendenti riguardano tuttavia anche aspetti legati alla gestione della propria quotidianita,

quali misure e istituti che favoriscano la conciliazione tra carichi lavorativi e familiari.

Appare pertanto evidente che, data la natura e la varieta dei portatori di interesse comunali, gli

stessi possono essere suddivisi in vari modi. Naturalmente, in relazione alla specifica questione da

affrontarsi, si modifica la tipologia di stakeholder interessata.

A mero titolo esemplificativo, ma certamente non esaustivo, si indicano di seguito alcuni

“interlocutori” tipici dellAmministrazione, suddivisi sulla base delle deleghe dei singoli

componenti della Giunta comunale:

Sindaco, con deleghe in materia di urbanistica, pianificazione territoriale, edilizia
residenziale privata;

Vicesindaco con deleghe specifiche in materia di lavori pubblici, edilizia sportiva e
scolastica, protezione civile, verde e transizione ecologica, infrastrutture per una mobilita
sostenibile, attuazione PNRR;

Assessore con deleghe in materia di personale, parita di genere, coesione sociale e
territoriale, sanita, politiche giovanili, pubblica istruzione, personale, pari opportunita,
turismo, cultura, pianificazione strategica del turismo e marketing territoriale;



e Assessore con deleghe in materia di polizia locale e sicurezza, circolazione stradale e
trasporti, attivita produttive (commercio, agricoltura, industria ed artigianato)

e Assessore con deleghe in materia di finanze, bilancio, tributi, concessioni temporanee e
permanenti, controllo analogo sulle societa partecipate, servizi demografici, mobilita
sostenibile, edilizia abitativa e commerciale di proprieta comunale, decoro urbano,
digitalizzazione, innovazione e competivita.

e Assessore con deleghe in materia di sport, SUAP, demanio ed ambiente.

Nell’elenco di cui sopra devono ovviamente essere ricompresi, per ogni amministratore, anche i

cittadini, gli Enti, le Istituzioni pubbliche e il personale comunale.

Al fine del soddisfacimento dei bisogni dei cittadini, occorre avviare una programmazione
strategica. Alla base della programmazione strategica dell’Ente vi € il Documento Unico di
Programmazione (DUP) e la relativa Nota di Aggiornamento. Il DUP & lo strumento che permette
I'attivita di guida strategica ed operativa dell’lEnte e rappresenta, nel rispetto del principio del
coordinamento e coerenza dei documenti che costituiscono il sistema di bilancio, il presupposto
necessario di tutti gli altri documenti di programmazione.

La Sezione Strategica (SeS) costituisce la prima parte del documento nonché la base per la
redazione della successiva Sezione Operativa (SeO) e sviluppa le linee programmatiche di
mandato, individuando gli indirizzi strategici dell’Ente con un orizzonte temporale di riferimento
pari a quello del mandato amministrativo. Lindividuazione degli obiettivi strategici € il frutto di un
processo conoscitivo di analisi delle situazioni sia esterne, sia interne all’Ente e, soprattutto, dei
bisogni della comunita di riferimento.

La Sezione Operativa (SeO), seconda parte del DUP/Nota di Aggiornamento, contiene la
programmazione operativa dell’Ente con un orizzonte temporale corrispondente al bilancio di
previsione (triennio 2022/2024). Questa ha lo scopo di declinare, con riferimento all’Ente e alle
sue societa partecipate, le linee strategiche in obiettivi operativi all'interno delle singole missioni
e costituisce, inoltre, il presupposto dell’attivita di controllo strategico e dei risultati conseguiti
dall’Ente, con particolare riferimento allo stato di attuazione dei programmi nell’'ambito delle
missioni.

Il Piano della performance ¢ invece il documento che da avvio al ciclo della performance di cui al
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, avente ad oggetto “Attuazione della legge 4 marzo
2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e
trasparenza delle Pubbliche Amministrazioni “e s.m.i. ed e il documento attraverso il quale il
I'Amministrazione si racconta ai cittadini e a tutti coloro che, a vario titolo, sono interessati a
conoscerne |'organizzazione e la programmazione. Il documento articola i suoi contenuti intorno
al processo di pianificazione strategica, al sistema di misurazione e di valutazione della

performance, alle attivita di rendicontazione, trasparenza e prevenzione della corruzione.



All'interno di tale documento sono definiti gli obiettivi che 'Amministrazione ritiene prioritari e
intende perseguire nel periodo di riferimento e sono individuati gli indicatori che consentono, al
termine di ogni anno e pertanto a consuntivo, di misurare e valutare il grado di raggiungimento
degli stessi e, di conseguenza, il livello della prestazione resa dall’Ente. Per ogni obiettivo sono
definiti in modo puntuale la descrizione delle attivita previste, i soggetti coinvolti, i tempi e le fasi
di attuazione, i risultati attesi e i relativi indicatori che permettono di misurarne il grado di
conseguimento.

| cicli di programmazione e della performance divengono strumenti per supportare i processi
decisionali, favorendo la verifica di coerenza tra risorse e obiettivi, in funzione del miglioramento
del benessere di tutti gli stakeholder, da conseguirsi mediante la consapevolezza e condivisione
degli obiettivi dell'amministrazione e la comunicazione all’esterno (accountability) di priorita e

risultati attesi.

Il punto di partenza della programmazione dell'Ente sono le necessita della popolazione di
riferimento da cui emergono i bisogni che I'Ente intende soddisfare. Al fine di dare risposta a tali
esigenze vengono messi in campo gli input (risorse economiche e umane) che producono degli
output, vale a dire prestazioni/prodotti erogati, che a conclusione del ciclo dovrebbero portare ad
una modifica dei bisogni iniziali. Tale processo e definito come una sequenza organizzata di
attivita finalizzate alla creazione di un output che, richiesto o necessario ad un utente/ categoria

di utenti, puo coinvolgere piu unita organizzative.
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2.2 PERFORMANCE

Il Decreto Legislativo n. 150/2009 stabilisce che le amministrazioni pubbliche organizzino il proprio
lavoro in un'ottica di miglioramento continuo con l'introduzione del ciclo generale della gestione
della performance, al fine di assicurare elevati standard qualitativi ed economici del servizio
tramite la valorizzazione dei risultati e della performance organizzativa e individuale. Ogni
amministrazione pubblica, infatti, & tenuta a misurare ed a valutare la performance con riferimento
al suo complesso, ai centri di responsabilita in cui si articola e ai singoli dipendenti. Le diverse fasi
in cui si articola il ciclo della performance consistono: nella definizione e nell’assegnazione degli
obiettivi che s'intendono raggiungere, nel collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse,
nel monitoraggio costante e nell’attivazione di eventuali interventi correttivi, nella misurazione e
valutazione della performance organizzativa e individuale, nell’utilizzo dei sistemi premianti
secondo criteri di valorizzazione del merito. Il ciclo si conclude con la rendicontazione dei risultati
agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle amministrazioni, nonché ai cittadini,
agli utenti e ai destinatari dei servizi.

A norma di quanto disposto dal D.Lgs. n. 150/2009, il "Piano della Performance" deve essere
adottato in coerenza con i contenuti e il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio. In tale
ciclo si pone il Documento Unico di Programmazione (DUP), quale strumento previsionale previsto
dal D.Lgs. n. 118/2011 integrato dal D.Lgs. n. 126/2014. Esiste quindi una relazione e un
collegamento tra i documenti di programmazione (Indirizzi generali di governo, Documento Unico
di Programmazione, Piano Esecutivo di Gestione) e tra gli obiettivi dell’ente nelle loro diverse
formulazioni (strategici e operativi).

La rilevazione e I'analisi dei risultati raggiunti e degli scostamenti rispetto agli obiettivi prefissati
costituisce il momento conclusivo del “ciclo della performance”, formalizzato attraverso la
Relazione sulla performance (art. 10 c. 1 lett. b) D. Lgs. 150/2009), che evidenzia a consuntivo i
risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati e alle risorse,
con rilevazione degli eventuali scostamenti.

La Relazione sulla Performance viene sottoposta alla validazione del Nucleo di Valutazione, atto
che costituisce presupposto per l'erogazione dei premi di risultato in favore di dipendenti e
dirigenti, sulla base della valutazione ottenuta da ciascuno.

Il decreto legislativo n. 118/2011 (allegato n. 4/1) afferma, in relazione al DUP, che “la Sezione
Strategica (SeS) sviluppa e concretizza le linee programmatiche di mandato (...) e individua (...) gli
indirizzi strategici dell’ente. In particolare, la SeS individua (...) le principali scelte che caratterizzano
il programma dell'amministrazione da realizzare nel corso del mandato amministrativo e che
possono avere un impatto di medio e lungo periodo (...)". Pertanto, sono state individuate nove
Linee programmatiche — Indirizzi strategici (livello 1), ognuna delle quali si articola in Obiettivi
Strategici (livello 2) che riprendono gli intendimenti del Programma Amministrativo di Mandato. A
sua volta, ogni Obiettivo Strategico si declina in una serie di Obiettivi di ambito operativo (livello 3),
che hanno una durata pari a quello del mandato amministrativo, come vuole la norma relativa alla
SeS del DUP, e allo stesso tempo trovano collocazione nella Sezione Operativa (SeO) del DUP.
Attraverso il Piano Esecutivo di Gestione si realizza, di anno in anno, la declinazione degli obiettivi
strategici in obiettivi di breve periodo assegnati ai Dirigenti delle Aree, con correlativa
assegnazione delle risorse umane e finanziarie nonché delle dotazioni strumentali funzionali alla
realizzazione degli stessi.



Il Piano degli Obiettivi rappresenta in modo schematico e integrato il collegamento tra le linee
programmatiche di mandato e gli altri livelli di programmazione, garantendo una visione unitaria e
facilmente comprensibile della performance attesa dal Comune.

Il ciclo di Gestione della Performance, contiene la definizione e I'assegnazione degli
obiettivi da raggiungere in collegamento con le risorse, i valori attesi di risultato, la
conseguente misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale, con
connesso utilizzo dei sistemi premianti e di valutazione del merito e rendicontazione finale
dei risultati sia all’interno che all’esterno dell’ente.

Il Piano della Performance, elaborato in ottemperanza a quanto previsto dalla normativa vigente, e
stato predisposto in coerenza con i contenuti dei documenti di programmazione dell'Ente. Gli
obiettivi individuati dal Piano della Performance, concordati con i Dirigenti, sono stati condivisi con
il NIV.

Di seguito si riporta I'elenco degli obiettivi del Piano degli obiettivi e del Piano della Performance:

PIANO DETTAGLIATO DEGLI OBIETTIVI (PDO) 2023

N/ob | Area | CDR Descrizione obiettivo Att(':;'ta
180 [PNRR - MISSIONE 5 - COMPONENTE 2 - SOTTOCOMPONENTE 1 - INVESTIMENTO 1.2 "SERVIZI SOCIALE, DISABILITA E MARGINALITA
108 1 SOCIALE - PERCORS! DI AUTONOMIA PER PERSONE CON DISABILITA" S
4 1 180  |DISTRETTO 0
1 1 160 [SERVIZISOCIALI (0]
104 1 160 |REALIZZAZIONE ORATORIO LAICO T
2 1 160 |PUBBLICA ISTRUZIONE 0
3 1 160 |AMBITO 0
103 1 130 |LA CITTA CHE LEGGE S
113 1 130 |COLLABORAZIONE CON LE ASSOCIAZIONI PER LA REALIZZAZIONE DEGLI EVENTI 0
5 1 130 [sPORT 0
50 1 130 |PROGETTAZIONE E REALIZZAZIONE EVENTO NATALIZIO 2023/2024 S
6 1 130 |TURISMO E CULTURA 0
10 1 190 |SEGRETERA 0
11 1 190 |UFFICIO ANTICORRUZIONE 0
12 1 190 |SEGRETERIA DEL SINDACO (0]
13 1 190 |UFFICIO CONTRATTI 0
14 1 190 |SERVIZI DEMOGRAFICI ED ELETTORALI (0]
3301 1 190 |IL COMUNE A PORTATA DI CLICK - COMPLETAMENTO DEL SISTEMA pagoPA F
4021 1 190 |USO TEMPORANEO DI SPAZI PUBBLICI E IMMOBILI DI PROPRIETA' PUBBLICA. ART.23 QUATER DPR 380/01 F
7 1 190 [PROTOCOLLO 0
8 1 190 |[CENTRALINO (0]
9 1 190 |UFFICIO NOTIFICHE 0
15 1 170 |SUAP, DEMANIO, COMMERCIO 0
105 1 170 |RICOGNIZIONE CONCESSIONI DEMANIALI MARITTIME AD USO RICREATVO S
17 2 220 |GESTIONE RISORSE UMANE 0
18 2 200 |POLIZIA LOCALE EAMMINISTRATVA 0
201 2 200 |POTENZIAMENTO SERVIZI P.L. SERALE/NOTTURNO S
202 2 200 [NUCLEO TUTELA DEL CONSUMA TORE/CONCORRENZA S
203 2 200 |CONTRASTO INCIDENTALITA NOTTURNA CORRELATA AL CONSUMO DI ALCOL E STUPEFACENTI S
204 2 200 |SVILUPPO SISTEMA PUBBLICO DI VIDEOSORVEGLIANZA S
205 2 200 |RIORDINO DELLE PROCEDURE AMMINISTRATIVE POLIZIA LOCALE S
200 [SOSTITUZIONE E AGGIORNAMENTO CARTELLONISTICA INFORMATIVA RISCHIO IDROGEOLOGICO — MAREMOTO — LUOGHI
206 2 SENSIBILI S
207 2 220 |CONTRATTUALISTICA 1°/2° LIWELLO S
3302 2 200 |lL COMUNE A PORTATA DI CLICK - COMPLETAMENTO DEL SISTEMA pagoPA F
3102 2 200 |DIGITALIZZAZIONE DEGLI AVVISI PUBBLICI F
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PIANO DETTAGLIATO DEGLI OBIETTIVI (PDO) 2023

301 3 GESTIONE DEL SISTEMA INFORMATICO COMUNALE 0
302 3 GESTIONE DELLA FISCALITA ATTIVA DELL'ENTE 0
303 3 GESTIONE DELLA CONTABILITA E DEI DOCUMENTI PROGRAMMA TORI CONTABILI DELL'ENTE 0
304 3 PROVVEDITORATO: GESTIONE DELLE SPESE DI FUNZIONAMENTO DELL'ENTE E DELLE FORNITURE GENERALI 0
305 3 GESTIONE DELLE PRATICHE PREVIDENZIALI 0
306 3 ATTIVITA' DI ACCERTAMENTO PER IL RECUPERO DELL'EVASIONE TRIBUTARIA - OBIETTIVO TRASVERSALE S
307 3 IL COMUNE A PORTATA DI CLICK - 2° ANNUALITA OBIETTIVO PLURIENNALE - ADOZIONE PATTAFORMA PAGOPA T
310 3 DIGITALIZZAZIONE DEGLI AVVISI PUBBLICI T
SOSTITUZIONE SOFTWARE GESTIONE TRBUTI QUALE ATTIVITA PROPEDEUTICA ALLA CREAZIONE DELLO SPORTELLO
311 3 TELEMATICO DEL CONTRIBUENTE S
401 4 CONVENZIONI URBANISTICHE FINALIZZATE AL RILASCIO DI PDC (PERMESSI DI COSTRUIRE CONVENZIONATI) S
402 4 USO TEMPORANEO DI SPAZI PUBBLICI E IMMOBILI DI PROPRIETA' PUBBLICA. ART.23 QUATER DPR 380/01 T
3304 4 IL COMUNE A PORTATA DI CLICK - COMPLETAMENTO DEL SISTEMA pagoPA F
403 4 RIQUALIFICAZIONE VIA BRUNENGHI S
404 4 SERVZI IGIENICI PUBBLICI PRESSO | RIONI CITTADINI E SULLE SPIAGGE LIBERE S
405 4 NUOV O PONTE SUL TORRENTE PORA — CONCORSO DI PROGETTAZIONE S
406 4 MONITORAGGIO, CONTROLLO E TRATTAMENTI ALBERATURE S
407 4 GARE APPALTI, ELENCO OPERATORI ECONOMICI E ALBO PROFESSIONISTI S
408 4 LAVORI PUBBLIC/AMBIENTE 0
409 4 EDILIZIA/URBANISTICA 0
410 4 INTERVENTI SU IMPIANTI SPORTIV| - CAMPO BOREL E AREA BOCCIOFILA FINALPIA S
504 4 PROGETTAZIONE E REALIZZAZIONE EVENTO NATALIZIO 2023/2024 S
1044 4 REALIZZAZIONE ORATORIO LAICO - OBIETTVO TRASVERSALE AREA 4 F
(*) O =Ordinaria

S = Sviluppo

T = Trasversale

F = Fase Ob. Trasersale

PIANO DELLE PERFORMANCES ANNO 2023
N/ob | Area | CDR |Descrizione obiettivo Peso
50 1 130  |PROGETTAZIONE E REALIZZAZIONE EVENTO NATALIZIO 2023/2024
103 1 130  |LA CITTA CHE LEGGE
104 1 160  |REALIZZAZIONE ORATORIO LAICO
180 PNRR - MISSIQNE 5 - COMPONENTE 2 - SOTTOCOMPONENTE 1 - INVESTIMENTO 1.? "SERVZI SOCIALE, DISABILITA E
108 1 MARGINALITA SOCIALE - PERCORSI DI AUTONOMIA PER PERSONE CON DISABILITA"
105 1 170 |RICOGNIZIONE CONCESSIONI DEMANIALI MARITTIME AD USO RICREATVO
201 2 200 POTENZIAMENTO SERVIZI P.L. SERALE/NOTTURNO
202 2 200  |NUCLEO TUTELA DEL CONSUMATORE/CONCORRENZA
207 2 220  |CONTRATTUALISTICA 1°/2° LMWELLO
306 3 ATTIVITA' DI ACCERTAMENTO PER IL RECUPERO DELL'EVASIONE TRBUTARIA - OBIETTIVO TRASVERSALE
307 3 IL COMUNE A PORTATA DI CLICK - 2° ANNUALITA OBIETTIVO PLURIENNALE - ADOZIONE PATTAFORMA PAGOPA
310 3 DIGITALIZZAZIONE DEGLI AVVISI PUBBLICI
SOSTITUZIONE SOFTWARE GESTIONE TRIBUTI QUALE ATTIVITA PROPEDEUTICA ALLA CREAZIONE DELLO SPORTELLO

311 3 TELEMATICO DEL CONTRBBUENTE
401 4 CONVENZIONI URBANISTICHE FINALIZZATE AL RILASCIO DI PDC (PERMESSI DI COSTRUIRE CONV ENZIONATI)
402 4 USO TEMPORANEO DI SPAZI PUBBLICI E IMMOBILI DI PROPRIETA' PUBBLICA. ART.23 QUATER DPR 380/01
403 4 RIQUALIFICAZIONE VIA BRUNENGHI
404 4 SERVIZI IGIENICI PUBBLICI PRESSO | RIONI CITTADINI E SULLE SPIAGGE LIBERE
410 4 INTERVENTI SU IMPIANTI SPORTNV | - CAMPO BOREL E AREA BOCCIOFILA FINALPIA

Il Piano degli Obiettivi e della Performance costituisce I'allegato A) del presente Piano.
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BENESSERE E PARI OPPORTUNITA'

In ottemperanza alle disposizioni dettate dall'art. 48 del Decreto Legislativo n. 198/2006 “Codice
delle pari opportunita tra uomo e donna”, le Pubbliche Amministrazioni sono tenute a predisporre
il Piano triennale di Azioni Positive, con la finalita di definire strategie ed azioni volte a favorire
I'attuazione dei principi di parita e pari opportunita nell'ambiente di lavoro, realizzare politiche di
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, prevenire situazioni di malessere diffuso tra il

personale.

Le azioni positive costituiscono misure temporanee e speciali dirette a realizzare I'uguaglianza
sostanziale tra uomini e donne nel lavoro, individuando le disparita di condizione e rimuovendo
gli ostacoli che, direttamente o indirettamente, determinano situazioni di squilibrio in termini di

opportunita.

Il Piano delle Azioni Positive costituisce I'allegato B)del presente Piano.
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2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

Con deliberazione n. 263 del 22.12.2022, sono stati approvati gli obiettivi strategici per le misure di
prevenzione della corruzione seguendo le indicazioni del PNA 2022 cosi dettagliati:

* tutelare la realizzazione di Valore Pubblico prevista nel richiamato PIAO evitando il
potenziale rischio corruttivo nonché |'autoreferenzialita ed incrementando il lavoro
che produce risultati utili verso I'esterno migliorando il servizio dell'amministrazione
pubblica;

* integrare la mappatura dei processi con quella delle performance anche tramite il
passaggio dalla loro descrizione in input — output (livello base) ad attivita (livello piu
dettagliato) inerenti i vari processi con particolare riferimento ai progetti del PNRR;

e aggiornare, alla luce della nuova mappatura dei processi, la valutazione e la mappatura
dei rischi corruttivi;

* adozione di specifiche discipline in materia di attivita successiva alla cessazione di
rapporto di lavoro (obblighi di pantoulfage);

* miglioramento dell'organizzazione dei flussi informativi e della comunicazione al
proprio interno e verso l'esterno

* integrazione tra sistema di monitoraggio della sezione Anticorruzione del PIAO ed il
monitoraggio degli altri sistemi di controllo interni;

* incentivare la reingegnerizzazione dei processi operativi dell'amministrazione;

Il documento si sostanzia in un programma strategico ed operativo di attivita, con indicazione delle
aree di rischio e dei rischi specifici, delle misure da implementare per la prevenzione in relazione al
livello di pericolosita dei rischi, dei responsabili per |'applicazione di ciascuna misura e dei tempi
definiti nel cronoprogramma con particolare riferimento al settore dei contratti come indicato dal
PNA 2022.

[l Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e Trasparenza 2023-2025 costituisce allegato C)
del presente piano.
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SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA

La Giunta comunale in carica per il quinquennio 2019-2024 risulta cosi composta:

- Ugo Frascherelli: Sindaco, con deleghe in materia di urbanistica, pianificazione territoriale,
edilizia residenziale privata;

- Andrea GUZZI, con delega generale a sostituirlo in caso di assenza o impedimento a termini
dell’articolo 19 dello Statuto Comunale — Vicesindaco — e deleghe specifiche in materia di lavori
pubblici, edilizia sportiva e scolastica, protezione civile, verde e transizione ecologica, infrastrutture
per una mobilita sostenibile, attuazione PNRR;

- Clara BRICHETTO, con deleghe in materia di personale, parita di genere, coesione sociale e
territoriale, sanita, politiche giovanili, pubblica istruzione, personale, pari opportunita, turismo,
cultura, pianificazione strategica del turismo e marketing territoriale;

- Marilena ROSA, con deleghe in materia di polizia locale e sicurezza, circolazione stradale e
trasporti, attivita produttive (commercio, agricoltura, industria ed artigianato)

- Franco DE SCIORA, deleghe in materia di finanze, bilancio, tributi, concessioni temporanee e
permanenti, controllo analogo sulle societa partecipate, servizi demografici, mobilita sostenibile,
edilizia abitativa e commerciale di proprieta comunale, decoro urbano, digitalizzazione,
innovazione e competivita.

- Massimo RESCIGNO, deleghe in materia di sport, SUAP, demanio ed ambiente.

Per quanto concerne le competenze della Giunta e del Consiglio comunali si rimanda allo Statuto,

reperibile al seguente link: https://www.comune.finaleligure.sv.it/atti/statuto

Il vigente regolamento per I'ordinamento degli uffici e dei servizi approvato con deliberazione di
G.C. n. 11 del 16/1/2020 prevede che la struttura organizzativa dell’Ente sia articolata in Aree,
Servizi e Uffici. Lindividuazione e articolazione delle aree e di eventuali unita organizzative non
ricomprese, unitamente alle attribuzioni funzionali di tali strutture, spetta alla Giunta
Comunale. Ai Dirigenti preposti a strutture complesse (Aree) compete I'adozione dell’articolazione

interna delle strutture ad essi affidate, nell'ambito delle risorse periodicamente assegnate.

Con deliberazione di G.C. n. 162 del 8/9/2022 & stata aggiornata la struttura organizzativa

dell’ente:
Aree Nome del
Dirigente
Area 0 — Coordinamento per la realizzazione del programma Eugenio MINUTO
. . . . . L Isabella
Area 1 — Affari generali — Servizi al Cittadino — Servizio legale CERISOLA
Area 2 — Protezione civile — Polizia locale — Organizzazione e sviluppo Risorse Umane Eugenio MINUTO
Area 3 — Servizi Economico- Finanziari — Innovazione Tecnologica Selene PREVE
Area 4 — Urbanistica ed Edilizia Privata — Lavori Pubblici e Ambiente — Servizi alle Salvatore
Imprese CURATOLO
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Informazioni di dettaglio relativamente all’articolazione degli uffici, al funzionamento degli stessi cosi come

all'attivita dell’Ente e ai vigenti Statuto e Regolamenti comunali possono essere reperite sul sito internet

istituzionale https://www.comune.finaleligure.sv.it/, costantemente aggiornato a cura del personale

comunale.
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3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE

Il lavoro agile & una modalita flessibile di esecuzione della prestazione lavorativa, senza precisi
vincoli di orario o di luogo, basata sui principi di autonomia, responsabilita, fiducia e delega nel
rispetto del principio di non discriminazione e di pari opportunita. Tale modello organizzativo si si
propone come strumento di ripensamento intelligente delle modalita di lavoro, in grado di
favorire un cambiamento culturale e di promuovere un processo di innovazione
nell’organizzazione del lavoro e nel funzionamento delle pubbliche amministrazioni e dei servizi ai
cittadini.

Il lavoro agile si & affermato sia come una misura di conciliazione vita-lavoro, sia come una nuova
visione del lavoro volta a favorire una maggiore efficacia dell’azione amministrativa, della
produttivita e di orientamento ai risultati. Ai vantaggi goduti dal lavoratore agile sul piano della
conciliazione tra vita privata e professionale si affiancano quelli del datore di lavoro, che puod
vantare alle sue dipendenze lavoratori piu efficienti, responsabilizzati e motivati. Il lavoro agile,
inoltre, pone l'attenzione su temi di interesse collettivo e sviluppo economico del territorio,
favorendo la riduzione degli spostamenti e un abbattimento dei costi sia per il datore di lavoro

che per il lavoratore.

Sulla base di queste premesse, il lavoro agile persegue le seguenti finalita:

- Promuovere una nuova visione dell’organizzazione del lavoro volta a stimolare I'autonomia, la
responsabilita e la motivazione dei lavoratori, in un’ottica di incremento della produttivita e del
benessere organizzativo;

- Consolidare, inoltre, le competenze manageriali nell’'organizzazione del lavoro per obiettivi
svolto dai collaboratori e nella concomitante valutazione step-by-step di tali obiettivi;

- Favorire altresi, attraverso lo sviluppo della cultura gestionale orientata al risultato e I'utilizzo
crescente delle ICT che il lavoro agile implica, l'incremento dell'efficacia e dell’efficienza
dell’azione amministrativa, in primo luogo quella rivolta direttamente al cittadino;

- Agevolare la conciliazione vita-lavoro (work-life balance) di tutti i dipendenti che lo svolgono;

Il Comune di Finale Ligure ha regolamentato il lavoro agile promuovendo la nuova modalita di
prestazione di lavoro, perseguendo l'obiettivo di incrementare la competitivita e la produttivita,
agevolando la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro che costituisce I'allegato D) del presente

Piano.
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3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE

Il Piano triennale dei fabbisogni (di seguito anche PTFP) & lo strumento strategico-programmatico
per individuare le esigenze di personale in relazione alle funzioni istituzionali ed agli obiettivi di
performance organizzativa, efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini

compatibilmente con i vincoli di finanza pubblica.

La presente sezione e finalizzata all'individuazione delle esigenze di personale del Comune di Finale
Ligure per il periodo 2023-2025, tenendo conto delle competenze gia presenti e di quelle da
selezionare rispetto alle attivita e agli obiettivi assegnati alla struttura con i documenti di

programmazione.
La prima parte della sezione fotografa la situazione della dotazione di personale al momento

dell’'adozione del Piano, specificando la dotazione in termini di spesa, i profili professionali presenti
e la loro assegnazione organizzativa. Questo permette di avere un quadro della distribuzione delle

risorse nella struttura dell’ente e del posizionamento strategico degli ambiti organizzativi.
La seconda parte individua quali capacita assunzionali ha oggi il Comune nell'ambito del quadro

normativo di riferimento, tenendo conto dei limiti previsti e, sulla base delle strategie individuate,
definisce la programmazione del personale per il triennio 2023-2025 con particolare riferimento
all'anno 2023.

Dotazione organica.

La dotazione organica, secondo quanto previsto dal quadro normativo, & calcolata dinamicamente
in termini di spesa teorica massima tenendo conto:

¢ della spesa del personale in servizio;

¢ della spesa derivante dalle assunzioni programmate nel PTFP;

¢ della minore spesa per le cessazioni programmate;

¢ delle restanti voci di spesa del personale previste dall’art. 1 c. 557 della legge 296/2006.

Ai sensi dell’art. 6 comma 3 del D.Lgs 165/2001 e sulla base delle linee di indirizzo per la
pianificazione dei fabbisogni di personale approvate con Decreto del Ministro per la Pubblica
Amministrazione di concerto con il Ministro dell’Economia e delle Finanze del 22/07/2022, con il
Piano Triennale del Fabbisogno di Personale (PTFP) viene determinata la dotazione organica
espressa, appunto, in termini di spesa, calcolata su base annua, che non puo essere superiore alla
“spesa potenziale massima” del personale definita dal limite di spesa di cui all'art. 1 comma 557,
della L. 296/2006, cosi come stabilito al comma 557 quater integrato dal comma 5 bis dell’art. 3 del
D.L. 90/2014, convertito dalla Legge 114/2014. Si riporta di seguito il prospetto attestante il

rispetto del limite di cui sopra:
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OGGETTO 2023 2024 2025
PREVISIONE PREVISIONE PREVISIONE
Spese macroaggregato 1 — cod. bil. 1.01.01.01.000 (+) 5.871.083,98| 5.709.005,96 5.709.005,96
Personale in comando da altre amministrazioni (+)
(Compensi commissioni concorso i+) 2.000,00 2.000,00 2.000.00
Fondo rinnovo contrattuale (+) 133.100,00 133.100,00 133.100,00
IRAP cod. bil. 1.02.01.01.000 (+) 370.251.44 367.371,44 367.371,44
Spese per formazione e missioni i+) 48.554.21 48.554. 21 48.554.21
TOTALE|(=) 6.424.989,63 6.260.031,61 6.260.031,61

SPESE SOGGETTE A RIDUZIONE
Categorie protette (-) 196.566,05 196.566,05 196.566,05
Contratto 2004/2005 i-) 215.899 10| 215.899,10 215.899,10
Contratto 2006/2007 (-) 214 240,63 214.240,63 214.240,63
Contratto 2008/2009 i-) 146.893,14 146.893,14 146.893,14
Contratto 2016/2018 -) 202.568,60 202.568,60 202.568,60
Contratto 2019/2021 (-) 182.277,30 182.277.,30 182.277.30
Rinnovo contrattuale =) 133.100,00 133.100,00 133.100,00
Compensi P.L. per prestazioni rese clterzi (-) 5.000,00 5.000,00 5.000.00
Assunzioni stagionali P.L. art. 208 C.d.s. =) 75.580,00 75.580,00 75.580.00
Assunzione assistente sociale L. 178/2000 (-) 34.048,71 34.048,71 34.048.71
Incentivi 1L.C.I. (-) T.788,00 T7.788,00 T7.788,00
Incentivi D.Lgs. 50/2016 tecnici -) 40.000,00 40.000,00 40.000,00
Incentivi D.Lgs. 50/2016 forniture, beni e servizi s. finanziario  |(-) 10.000,00 10.000,00 10.000,00
Incentivi D.Lgs. 50/2016 forniture, beni e servizi s. sociale -) 19.503,62 19.503,62 19.503.62
Compensi legali (=) 20.000,00 20.000,00 20.000,00
Compensi Istat -) 3.500,00 3.500,00 3.500,00
Rimborso straordinario elettorale (-) 38.500,00 38.500,00 38.500.00
Spesa per formazione e missioni -) 48.554.21 48.554.21 48.554.21
Contr. Prev a carico del datore di lavoro Fondo Perseo (-) 3.600,00 3.600,00 3.600,00
Personale assunto dopo il 20/4/2020 ai sensi del d.I. 3472018 |(-) 722.000,00 722.000,00 722.000.,00

TOTALE SPESE A RIDUZIONE](=) 2.319.619,36 2.319.619,36 2.319.619,36
TOTALE SPESA NETTA (=) 4.105.370,27 3.940.412,25 3.940.412,25

MEDIA TRIENNIO 2011-2012-2013: 4.660.105,40

L'organico del personale in servizio a tempo indeterminato — escluso il Segretario Generale - al
quale, ai fini della determinazione della dotazione organica come su specificata, va aggiunto il
personale da assumere sulla base della PTFP, e riportato, suddiviso per area di assegnazione e
categoria di inquadramento, nel seguente schema:

La distribuzione del personale al 31/12/2022 tra Aree & la seguente:

AREA 1 AREA 2
Categoria NA. in servizio Categoria NA. in servizio
A 0 A 0
B 22 B 1
C 12 C 22 + 2 tempi det.
D 13 D 5
Dir 0 Dir 1
AREA 3 AREA 4
Categoria NA. in servizio Categoria NA. in servizio
A 0 A 0
B 4 B 14
C 6 C 12
D 8 D 10
Dir 1 Dir 1
TOTALE
Categoria NA. in servizio
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0

52 + 2 tempi det.

A
B 41
C
D

36
Dir 3
TOTALE 132+2 tempi det.

| profili professionali professionali del personale sono in fase di revisione, in base al nuovo sistema
di classificazione approvato nel CCNL 16 novembre 2022, che va a rivedere quelli esistenti
collegandoli alle competenze tecniche e comportamentali necessarie per lo svolgimento di ciascun
ruolo, tenendo anche conto dell’ambito organizzativo di assegnazione. Si riporta di seguito la
suddivisione del personale fra i profili professionali attualmente presenti:

Personale in servizio al 31/12/2022:

Categoria e posizione In servizio numero Categoria e posizione In servizio numero
economica economica
A.l 0 C.2 5
A.2 0 C.3 8
A.3 0 C.A 10
A4 0 C.5 5
A.5 0 C.6 2
B.1 2 D.1 12
B.2 6 D.2 7
B.3 4 D.3 5
B.4 10 D.4 6
B.5 8 D.5 3
B.6 7 D.6 1
B.7 4 D.7 2
C1l 24 Dirigente 3

Capacita assunzionali — Quadro normativo

La rilevazione delle esigenze di personale nasce dalla valutazione delle competenze necessarie
all’ente per raggiungere le strategie e svolgere con efficacia le proprie attivita. Leffettiva
programmazione del personale, sulla base delle esigenze rilevate, deve tuttavia tener conto dei
limiti alla capacita assunzionale che la normativa vigente introduce e che di seguito si sintetizzano.
'art. 91 del Testo Unico dell’Ordinamento degli enti locali (D.lgs 267/2000), ai fini della funzionalita
e dell'ottimizzazione delle risorse, prevede che gli organi di vertice delle Amministrazioni locali
siano tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale finalizzata alla riduzione
delle spese di personale.

Il D.Lgs. 165/2001, modificato ed integrato dal D.Lgs. 75/2017, all’art. 6 comma 1 stabilisce che le
pubbliche amministrazioni definiscono I'organizzazione degli uffici in funzione delle finalita indicate
nell'art. 1 comma 1, adottando gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti in conformita al piano
triennale dei fabbisogni. L'art. 33 del decreto-legge 30 aprile 2019 n. 34, convertito con
modificazioni dalla legge n. 58 del 28 giugno 2019, detta disposizioni in materia di assunzione di

personale nei comuni in base alla sostenibilita finanziaria ed, in particolare al comma 2 stabilisce:
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“A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al presente comma, anche per le finalita di cui
al comma 1, i comuni possono procedere ad assunzioni di personale a tempo indeterminato in
coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale
dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva per
tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, non
superiore al valore soglia definito come percentuale, differenziata per fascia demografica, della
media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del
fondo crediti dubbia esigibilita stanziato in bilancio di previsione. Con decreto del Ministro della
pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze e il Ministro
dell'interno, previa intesa in sede di Conferenza Stato-citta' ed autonomie locali, entro sessanta
giorni dalla data di entrata in vigore del presente decreto sono individuate le fasce demografiche, i
relativi valori soglia prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative percentuali
massime annuali di incremento del personale in servizio per i comuni che si collocano al di sotto
del valore soglia prossimo al valore medio, nonché un valore soglia superiore cui convergono i
comuni con una spesa di personale eccedente la predetta soglia superiore. | comuni che registrano
un rapporto compreso tra i due predetti valori soglia non possono incrementare il valore del
predetto rapporto rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della gestione
approvato. | comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico
dell'amministrazione, e la media delle predette entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti
approvati risulta superiore al valore soglia superiore adottano un percorso di graduale riduzione
annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore soglia
anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento. A decorrere dal 2025 i comuni che
registrano un rapporto superiore al valore soglia superiore applicano un turn over pari al 30 per
cento fino al conseguimento del predetto valore soglia. “. Sulla G.U. del 27 aprile 2020, é stato
pubblicato il DPCM del 17 marzo 2020 “misure per la definizione delle capacita assunzionali di
personale a tempo indeterminato dei comuni” previsto dal sopra citato comma 2 art. 33 del D.L.
34/2019 la cui applicazione decorre dal 20 aprile 2020. Tale DPCM con la tabella contenuta all’art.
4, individua i valori soglia per fascia demografica del rapporto della spesa del personale dei comuni
rispetto alle entrate correnti secondo le definizioni di cui all’art. 2 del medesimo DPCM e che, per il

Comune di Finale Ligure, € pari al 27,0%.

Capacita assunzionale — situazione Comune di Finale Ligure

Sulla base delle verifiche contabili di cui alla normativa sopra citata in materia di assunzioni a
tempo indeterminato, & stato calcolato I'indice di incidenza della spesa di personale del Comune di
Finale Ligure, rilevata nel Bilancio consuntivo 2021, sulla media delle entrate correnti 2019/2021.
Lincidenza calcolata e pari al 22,90% e si colloca al di sotto al 27,0% indicato come valore soglia
nella tabella di cui all'art. 4 del suddetto DPCM. Tale condizione consente al Comune di Finale
Ligure di incrementare la spesa di personale al limite del valore soglia su indicato come evidenziato

nella tabella seguente:
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PROSPETTO CALCOLO FACOLTA' ASSUNZIONALI Al SENSI DELL'ART.33 DEL D.L. 34/2019 E DEL DPCM DEL 17/03/2020

Entrate relative ai primi tre titoli delle entrate degli ultimi tre rendiconti approvati Accerta;(l)igti Anno Ax\enr(t)ag(\)ggti Accerta;rtl)g:rlni Anno
Entrate correnti di natura tributaria, contributiva e perequativa (Titolo ) (+) € 19.480.978,37| € 21.536.353,77| € 23.852.441,21
Trasferimenti correnti (Titolo Il) (+) €2.084.326,16) € 5.020.468,26 € 3.649.667,29
Entrate extratributarie (Titolo Ill)* (+) €4.413.281,15| € 3.886.570,69 €5.611.373,73
TOTALE ENTRATE PRIMI TRE TITOLI € 25.978.585,68| € 30.443.392,72| € 33.113.482,23

MEDIA ENTRATE CORRENTI ULTIMI TRE RENDICONTI APPROVATI

€ 29.845.153,54

Fondo crediti dubbia esigibilita stanziato nel bilancio di previsione relativo all'ultima 0
annualita considerata (2021)

€7.524.170,70

MEDIA ENTRATE CORRENTI ULTIMI TRE RENDICONTI APPROVATI

€ 22.320.982,84

SPESA DI PERSONALE (Rendiconto 2021)

Impegni personale (macro 01)

€5.207.255,17

Incentivi tecnici D.Lgs. 50/2016 ()

€52.778,64

Convenzione di Segreteria ()

€42.556,14

TOTALE SPESA DEL PERSONALE

€5.111.920,39

*dalle entrate Titolo Il anno 2021 e stato detratto il rimborso dowito dal Comune di
Cogoleto per la convenzione di segreteria.

VERIFICA VALORE SOGLIA (RAPPORTO SPESA COMPLESSIVA PERSONALE/ENTRATE CORRENTI)

Media entrate correnti ultimi tre rendiconti approvati € 22.320.982,84
Spesa di personale €5.111.920,39
% 22,90%
Valore soglia per fascia demografica 27,00%

INCREMENTO DELLA SPESA DEL PERSONALE Al SENSI DELL'ART. 5 DEL DPCM

INCREMENTO MASSIMO ANNO 2023 (21% spesa anno 2018 pari a € 4.990.625,62
tabella 2 art. 5 del D.M.)

€1.048.031,38

SPESA MASSIMA ASSOLUTA NEL RISPETTO DEL VALORE SOGLIA

€ 6.026.665,37

POSSIBILE INCREMENTO DI SPESA

€ 914.744,98

Rilevazione delle esigenze

La rilevazione delle esigenze di personale per il periodo 2023-2025 ¢ stata effettuata prendendo in

considerazione innanzitutto quanto rilevato per la predisposizione del programma del fabbisogno

di personale 2022-2024, per il quale & stata svolta una approfondita analisi dei fabbisogni.

Sulla base della rilevazione effettuata a fine anno, il nuovo piano 2023-2025 é stato predisposto

verificando la validita delle esigenze non ancora soddisfatte per I'anno 2022 e verificando le

esigenze rilevate per quest'anno e il turnover. Il piano é stato predisposto nel rispetto dei limiti di

spesa e delle capacita assunzionali e, quindi, degli equilibri complessivi di finanza pubblica.

Il vigente quadro normativo richiede, al fine di poter procedere alle assunzioni, la verifica del

rispetto dei vincoli e degli adempimenti riportati nella seguente tabella:

OGGETTO RIFERIMENTI NORMATIVI RISPETTO

Ricognizione annuale delle eccedenze di Art. 33 del d.Igs. n. 165/2001 .
personale Si
Contenimento delle spese di personale in Art. 1 comma 557 della L. 296/2006 (Legge Finanziaria
riferimento al valore medio del triennio 2011-

2007) .
2013 si
Rispetto dei termini previsti per I'approvazione
dei bilanci di prevsione, dei rendiconti e del Art. 9 comma 1 quinquies del D.L. n. 113/2016
bilancio consolidato nonché dell'invio, entro . . o
trenta giomni dal termine previsto per convertito con modificazioni dalla L. 160/2016 e
renta gior rMIne previsto p _ |modificato dallart. 1 comma 904 della L. 145/2018
I'approvazione, dei relativi dati alla banca dati
delle amministrazioni pubbliche si
Corretta gestlong e c_emﬁcazmn_e dei crgdltl Art. 9 comma 3bis del D.L. n. 185/2008 ‘
attraverso apposita piattaforma informatica si

21




Il Piano della Performance (art. 10 del d.lgs. 150/2009) e il Piano triennale di azioni positive in
materia di pari opportunita (art. 48, c. 1 del d.lgs. 198/2006 e art. 6, c. 6 del d.Igs. 165/2001) sono

riportati nella sottosezione 2.2 Performance del presente Piano.

Il Comune di Finale Ligure non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell’art.
243 del D.Lgs. n. 267/2000, e, pertanto, non & soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni

organiche e sulle assunzioni di personale.

Si da atto che non vi sono scoperture di quote d’obbligo per il collocamento obbligatorio dei
disabili di cui alla L. n. 68/1999.

Programmazione del personale

Sulla base degli indirizzi e delle rilevazioni effettuate, si riporta di seguito lo schema relativo alle
esigenze di personale per gli anni 2023-2025 rispetto ai profili professionali richiesti. La tabella
contenente i profili professionali programmati per I'assunzione nel periodo 2023-2025, tenendo
conto dei risultati della rilevazione delle esigenze e della compatibilita con i limiti delle capacita
assunzionali previsti dalla normativa sopra riportata e con le risorse finanziarie disponibili nel

bilancio dell’ente, & la seguente:

ASSUNZIONI 2023

ONERI DIRETTI ONERI TOTALE

PROFILI PROFESSIONALI | CATEGORIA | PERCENTUALE ANNUALI RIELESSI ANNUALE

Istruttore Tecnico ci 100,00% 23.841,05 6.675,49 30.516,54
Istruttore Direttivo Tecnico D1 100,00% 25.895,19 7.250,65 33.145,84
Esecutore Tecnico L.68/99 Al 66,67% 13.400, 14, 3.752,04 17.152,18
Istruttore di Vigilanza * Cc1 100,00% 25.151,89 7.042,53 32.194,42
Istruttore di Vigilanza * C1l 83,33% 20.959,07 5.868,54 26.827,61
Istruttore Amm.wvo/Contabile Cc1 100,00% 23.841,05 6.675,49 30.516,54
agenti stagionali Cc1 Max 24 mesi 47.820,00) 13.389,60 61.209,60

* copertura di posto mediante concorso pubblico che consente l'attivazione di progressione fra le aree ex art.
13/VI e seguenti del CCNL 16/11/2022, nel limite del 50% degli accessi dall'esterno.

ASSUNZIONI 2024

CATEGORIA | PERCENTUALE |ONERI DIRETTH - ONERI AIAE
agenti stagionali C1 Max 24 mesi 47.820,00 13.389,60 61.209,60
ASSUNZIONI 2025

CATEGORIA | PERCENTUALE |ONERI DIRETTH - ONER! ATIE
agenti stagionali Cc1i Max 24 mesi 47.820,00| 13.389,60 61.209,60
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LAVORO FLESSIBILE
SPESA LIMITE di cui all'articolo 9, comma 28, del D.L. 78/2010 della Legge 122/2010
€103.427,40

COSTO LAVORO FLESSIBILE ANNO 2023

Istruttori di vigilanza a tempo determinato €61.209,40

La spesa del personale in servizio dell'anno 2023, sommata a quella per le assunzioni a tempo
indeterminato previste per lo stesso anno (ovvero totale spesa di personale prevista in bilancio,
come calcolata ai sensi dell’art. 2 del D.P.C.M. 17/03/2020) e detratta quella relativa alle cessazioni

previste con riferimento allo stesso periodo, non supera la spesa massima annua consentita:

Spesa del personale in servizio €5.704.716,75
Spesa piano fabbisogno personale (+) |€ 231.562,73
Cessazioni (-) |€ 65.692,77
Totale spesa di personale €5.870.586,71
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PIANO DELLA FORMAZIONE

Nel quadro dei processi di riforma e modernizzazione della pubblica amministrazione, la
formazione costituisce un fattore decisivo di successo e una leva fondamentale nelle strategie di
cambiamento, dirette a conseguire una maggiore qualita ed efficacia delle amministrazioni.
Con specifico riferimento alla risorsa dirigenziale, tale carattere diviene piu pregnante per la
criticita del ruolo della dirigenza nella realizzazione degli obiettivi dell’Ente.
La formazione, l'aggiornamento continuo, I'investimento sulle conoscenze, sulle capacita e sulle
competenze delle risorse umane sono quindi uno strumento strategico volto al miglioramento

continuo dei processi interni e quindi dei servizi ai cittadini.

Le pubbliche amministrazioni sono tenute a programmare |'attivita formativa, al fine di garantire
I'accrescimento e l'aggiornamento professionale e disporre delle competenze necessarie al

raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi.

La programmazione e la gestione delle attivita formative devono essere condotte tenuto conto
delle numerose disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per favorire la

predisposizione di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane.

Tra queste, le principali sono:

-il D.Lgs. 165/2001, art.7, comma 4, che prevede che le Amministrazioni devono curare “la
formazione e l'aggiornamento del personale, ivi compreso quello con qualifiche dirigenziali,
garantendo altresi 'adeguamento dei programmi formativi, al fine di contribuire allo sviluppo

della cultura di genere della pubblica amministrazione”;

- il Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro della dirigenza area delle funzioni locali, sottoscritto in
data 17/12/2020, il cui articolo 51 stabilisce le linee guida generali in materia di formazione,
intesa come metodo permanente volto ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze
professionali tecniche e lo sviluppo delle competenze organizzative e manageriali e come attivita

di carattere continuo e obbligatorio;

- gli artt. 49-bis e 49-ter del CCNL del 21 maggio 2018 del personale degli Enti locali, tra cui le
posizioni organizzative, che stabiliscono le linee guida generali in materia di formazione, intesa
come metodo permanente volto ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze
professionali e tecniche e il suo ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a

conseguire una maggiore qualita ed efficacia dell’attivita delle amministrazioni;

-1l “Patto per l'innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10 marzo
2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra le altre cose, che la

costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si fondi ... sulla valorizzazione delle persone nel
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lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e aggiornamento professionale (reskilling) con
un'azione di modernizzazione costante, efficace e continua per centrare le sfide della transizione
digitale e della sostenibilita ambientale; che, a tale scopo, bisogna utilizzare i migliori percorsi
formativi disponibili, adattivi alle persone, certificati e ritenere ogni pubblico dipendente titolare
di un diritto/dovere soggettivo alla formazione, considerata a ogni effetto come attivita lavorativa

e definita quale attivita esigibile dalla contrattazione decentrata;

- La legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della
corruzione e dell'illegalita nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti attuativi (in
particolare il D.lgs. 33/13 e il D.lgs. 39/13), che prevedono tra i vari adempimenti, (articolo 1:
comma 5, lettera b; comma 8; comma 10, lettera ¢ e comma 11) l'obbligo per tutte le
amministrazioni pubbliche di .. formare i dipendenti destinati ad operare in settori
particolarmente esposti alla corruzione garantendo, come ribadito dallANAC, due livelli

differenziati di formazione:
a) livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante I'aggiornamento delle competenze e le

tematiche dell’etica e della legalita;
b) livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti degli

organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di rischio. In questo caso la
formazione dovra riguardare le politiche, i programmi e i vari strumenti utilizzati per la
prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto

dell'amministrazione;

- Il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n.
62, in base a cui: “Al personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte attivita formative in
materia di trasparenza e integrita, che consentano ai dipendenti di conseguire una piena
conoscenza dei contenuti del codice di comportamento, nonché un aggiornamento annuale e

sistematico sulle misure e sulle disposizioni applicabili in tali ambiti”;

- Il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui attuazione e decorsa
dal 25 maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di formazione per
tutte le figure (dipendenti e collaboratori) presenti nell’organizzazione degli enti: i Responsabili
del trattamento; i Sub-responsabili del trattamento; gli incaricati del trattamento del trattamento

e il Responsabile Protezione Dati;

- Il Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82,
successivamente modificato e integrato (D.Igs. n. 179/2016; D.lgs. n. 217/2017), il quale all’art.13

“Formazione informatica dei dipendenti pubblici” prevede che:
1. Le pubbliche amministrazioni, nelllambito delle risorse finanziarie disponibili, attuano

politiche di reclutamento e formazione del personale finalizzate alla conoscenza e all’'uso delle
tecnologie dell’informazione e della comunicazione, nonché dei temi relativi all'accessibilita e alle

tecnologie assistive, ai sensi dell’articolo 8 della legge 9 gennaio 2004, n. 4.;
1-bis. Le politiche di formazione di cui al comma 1 sono altresi volte allo sviluppo delle
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competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, per la transizione

alla modalita operativa digitale;

- D.Igs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 3 agosto 2009, n. 106 “TESTO UNICO SULLA
SALUTE E SICUREZZA SUL LAVOROQO” il quale dispone all’art. 37 che: “Il datore di lavoro assicura che
ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in materia di salute e

sicurezza, ... con particolare riferimento a:
a) concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della prevenzione

aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di vigilanza, controllo, assistenza;
b) rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e procedure di
prevenzione e protezione caratteristici del settore o comparto di appartenenza
dell'azienda...

e che i “dirigenti e i preposti ricevono a cura del datore di lavoro, un’adeguata e specifica
formazione e un aggiornamento periodico in relazione ai propri compiti in materia di salute e

sicurezza del lavoro...”.

-Decreto 36/2022, convertito nella legge 79 del 29 giugno 2022, all'art. 4 stabilisce che le
pubbliche amministrazioni prevedono lo svolgimento di un ciclo formativo la cui durata e intensita
sono proporzionate al grado di responsabilita e nei limiti delle risorse finanziarie disponibili a

legislazione vigente, sui temi dell’etica pubblica e sul comportamento etico.

Rendicontazione attivita formativa svolta nel 2022

Con Deliberazione di G. C. n. 64/2022 & stato approvato il Piano formativo 2022-2024, che ha
previsto tutte le azioni formative che I'ente ha organizzato e gestito, soprattutto con riferimento
alla formazione obbligatoria per legge, ma non in via esclusiva.

Per |'erogazione della formazione sull'anticorruzione e trasparenza I'Ente ha scelto di aderire ai
servizi offerti da Maggioli S.p.A.. | corsi sono stati erogati tramite la piattaforma
https://www.entionline.it rispettando le indicazioni Anac, in quanto non si sono limitati ad
illustrare la disciplina dell'Anticorruzione, ma sono stati proposti una serie di corsi specifici a
seconda del servizio comunale interessato. In questo modo, ogni ufficio si & potuto dedicare solo
ai corsi di proprio interesse. Oltre ai corsi specifici € stato reso disponibile un corso base per i nuovi
assunti ed un corso base per tutti i dipendenti con indicazioni delle novita intercorse.

| corsi di formazione in materia di privacy sono stati resi disponibili sulla piattaforma
https://formazione.nelcomune.it/ mediante la quale, ogni amministratore, dipendente e
collaboratore del nostro Comune ha potuto partecipare a tutti i corsi disponibili ed accedere al
materiale didattico senza alcuna limitazione.

In materia di sicurezza sul lavoro sono stati svolti:

- Corso di formazione generale in materia di salute e sicurezza sul lavoro per i lavoratori (4 ore) - ai
sensi dell’art.36 e 37 del D.Lgs 81/08 e dell’accordo Stato Regioni del 21/12/2011 - 25 luglio 2022;

- Corso di formazione in materia di salute e sicurezza sul lavoro per Preposti (aggiornamento 6 ore)
- ai sensi dell’art.36 e 37 del D.Lgs 81/08 e dell’accordo Stato Regioni del 21/12/2011 ed Accordo
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Stato Regioni 2016) - 22 giugno 2022;

- Corso di formazione in materia di salute e sicurezza sul lavoro per Preposti (8 ore) - ai sensi
dell’art.36 e 37 del D.Lgs 81/08 e dell’accordo Stato Regioni del 21/12/2011 ed Accordo Stato
Regioni 2016) - 13 luglio 2022 e 14 novembre 2022.

Le giornate del 25 e 26 marzo sono state dedicate alla formazione per |'utilizzo del defibrillatore
semiautomatico in ambiente extraospedaliero in ottemperanza alla D.G.R. n. 1161/2014 e alla
D.G.R. n. 1064/2015.

E' stato organizzato un corso sulla cybercsecurity, della durata di due ore, relativo a quello che &
importante (e doveroso) comprendere per difendere il proprio Ente da un Cyber-attacco, anche se
non si e esperti di informatica. Con la partecipazione a questo corso i dipendenti hanno potuto
apprendere come difendersi dai principali attacchi dei quali si pud essere “vittime” — pilt o0 meno
consapevolmente — ogni giorno.

Sono state organizzate due giornate formative “in-house” aventi ad oggetto “ | reati contro la PA. e
novita Piano Nazionale Anticorruzione 2022 e Cenni intorno alle ultime novita sul Codice di
comportamento dei dipendenti pubblici” in modo da consentire la partecipazione a tutti i
dipendenti.

Quest'anno I'Ente ha aderito:

- alla piattaforma Syllabus, mediante la quale 30 dipendenti, individuati dai dirigenti, hanno potuto
accedere all'autovalutazione delle proprie competenze digitali. In base agli esiti del test iniziale, la
piattaforma ha proposto ai dipendenti i moduli formativi per colmare i gap di conoscenza e per
migliorare le competenze;

- a Valore P.A., progetto finanziato interamente dall'INPS che prevede diversi corsi, di differenti
livelli, suddivisi per Aree Tematiche. Per i dipendenti iscritti la formazione si svolgera nel 2023.

Nel corso dei mesi di ottobre e novembre 2022 si & svolto un percorso formativo in presenza
relativo ai principi inerenti la gestione ed il buon funzionamento dei gruppi di lavoro. Il progetto,
iniziato nel 2021 e realizzato in partnership con il Comune di Loano, particolarmente premiante in
termini di sviluppo di competenze relazionali ed emotive, ha approfondito le dinamiche
dell'organizzazione occupandosi dei gruppi di lavoro che vengono a costituirsi all’'interno di ogni
contesto lavorativo. Il percorso formativo & stato curato dal dott. Pino De Sario, esperto formatore
in materia di facilitazione, psicologo dei gruppi e docente universitario ed € stato articolato in due
aule, una rivolta agli incaricati di funzioni direttive (Dirigenti e T.P.0.) e l'altra per il personale
operativo. Di seguito sono indicati gli obiettivi specifici:
Aula direttivi e coordinatori:

a) Introdurre i partecipanti alla cultura del “lavoro di gruppo” e della facilitazione,

b) Dotare gli strumenti per gestire e risolvere le disfunzionalita dei gruppi,

c) Sviluppare le basi della conduzione e guida di un gruppo di lavoro,

d) Trovare la soglia di bilanciamento tra flessibilita innovativa e procedura,

e) Allenare le tecniche per coordinare, coinvolgere, aiutare e attivare,
Aula operativi :

a) Introdurre i partecipanti alla cultura del “lavoro di gruppo” e della facilitazione,

b) Dotare gli strumenti per gestire e risolvere le disfunzionalita dei gruppi,

c) Allenare le tecniche per coordinare, coinvolgere, aiutare e attivare,
per ogni aula sono stati effettuati 8 incontri per un totale di 36 ore ai quali hanno partecipato dieci
dipendenti di questa amministrazione.
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La maggior parte delle attivita formative sono state realizzate con modalita a distanza

(videoconferenza, webinar, e-learning, ecc.).

Risorse finanziarie

SPESE DI FORMAZIONE
Impegnato | Impegnato | Impegnato | Previsione | Previsione | Previsione
Cap. Descrizione 2020 2021 2022 2023 2024 2025
SPESE PER LA FORMAZIONE DEL 1.200.00
10030 |PERSONALE UFFICIO LEGALE T 550,00 500,00 500,00 500,00
395 |FORMAZIONE SEGRETARIO 220,00
CORSI DI FORMAZIONE PERSONALE 555.00
390 |SERVIZI DI SUPPORTO AMMINISTRATIVO ? 770,00 1.270,00 1.800,00 1.800,00 1.800,00
CORSI DI FORMAZIONE PERSONALE 370.00
392 |RISORSE UMANE ’ 1.800,00 2.600,00 1.800,00 1.800,00 1.800,00
CORSI DI FORMAZIONE PERSONALE 3.524.00
630 | GEST.ECONOMICA-FINANZIARIA T 1.454,00 1.717,00 1.500,00 1.500,00 1.500,00
CORSI DI FORMAZIONE PERSONALE 380.00
780 |[UFF.TRIBUTI ? 350,00 200,00 900,00 900,00 900,00
CORSI DI FORMAZIONE PERSONALE
1120 | GESTIONE BENI DEMAN.E PATRIM. 200,00 500,00 500,00 500,00
CORSI DI FORMAZIONE PERSONALE 671.82
1520 |SERV. TECNICO ’ 240,00 1.150,00 1.500,00 1.500,00 1.500,00
CORSI DI FORMAZIONE PERSONALE
UFF,ANAGRAFE,STATO CIVILE,
1800 | ELETTORALE 0,00 480,00 480,00 480,00
FORMAZIONE DEL PERSONALE UFFICIO
2172 |CED 0,00 500,00 500,00 500,00
2195|CORSI DI FORMAZIONE PERSONALE 15.051,00 9.362,00 6.265,87 8.300,00 8.300,00 8.300,00
CORSI DI FORMAZIONE PERSONALE
2620 |UFFICIO POLIZIA URBANA 1.000,00 1.000,00 1.000,00 1.000,00
CORSI DI FORMAZIONE PERSONALE
6443 |UFFICIO TURISMO 183,00 0,00 570,00 570,00 570,00
CORSI DI FORMAZIONE PERSONALE 616.00
7113 |SERVIZIO S.U.A.P. ’ 0,00 1.000,00 1.000,00 1.000,00
CORSI DI FORMAZIONE PERSONALE 1.195.00
7190 |[UFFICIO URBANISTICA A 0,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00
CORSI DI FORMAZIONE PERSONALE
7306 |SERVIZIO PROTEZIONE CIVILE 0,00 300,00 300,00 300,00
FORMAZIONE PERSONALE PER PROGETTO 2 245 00
9240 SETTORE SERVIZI ALLA PERSONA 342,00 1.300,00 1.300,00 1.300,00
CORSI DI FORMAZIONE PERSONALE
9250 | AMBITO SOCIALE 0,00 500,00 500,00 500,00
TOTALE 25.807,82 14.379,00 15.294,87| 24.450,00 24.450,00 24.450,00
Impegnato | Impegnato | Impegnato | Previsione | Previsione | Previsione
Cap. Descrizione 2020 2021 2022 2023 2024 2025
CORS| FORMAZIONE OBBLIGATORIA
1521|UFFICIO TECNICO 2.500,00 2.500,00 2.500,00
CORS| FORMAZIONE OBBLIGATORIA PER IL
2196|PERSONALE 2.475,00 2.475,00 7.404,36| 11.000,00| 11.000,00| 11.000,00
FORMAZIONE OBBLIGATORIA PER IL
PERSONALE RELATIVA A
2197|ANTICORRUZIONE E PRIVACY 755,00 755,00 495,00 7.000,00 7.000,00 7.000,00
SPESE DI FORMAZIONE DISTRETTO SOCIO-SANITARIO
Impegnato | Impegnato | Impegnato | Previsione | Previsione | Previsione
Cap. Descrizione 2020 2021 2022 2023 2024 2025
SPESE PER LA FORMAZIONE DEL
PERSONALE DEL DISTRETTO SOCIO
9268|SANITARIO 3.400,00 4.575,00 4.260,00 6.918,72 6.918,72 6.918,72

32.437,82 22.184,00 27.454,23 51.868,72 51.868,72 51.868,72

Programmazione della formazione triennio 2023-2025

Il presente Piano si ispira ai seguenti principi:
valorizzazione del personale: il personale & considerato come un soggetto che richiede
riconoscimento e sviluppo delle proprie competenze, al fine di erogare servizi piu efficienti
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ai cittadini;

* uguaglianza e imparzialita: il servizio di formazione e offerto a tutti i dipendenti, in
relazione alle esigenze formative riscontrate;

e continuita: la formazione & erogata in maniera continuativa;

* partecipazione: il processo di formazione prevede verifiche del grado di soddisfazione dei
dipendenti e modi e forme per inoltrare suggerimenti e segnalazioni;

» efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in termini
di gradimento e impatto sul lavoro;

» efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualita
della formazione offerta e costi della stessa.

Per la rilevazione ed individuazione delle priorita dei fabbisogni si deve tenere conto:

- degli obiettivi del'lamministrazione dettagliati negli strumenti di programmazione;

- della necessita di garantire in primis la formazione continua sui temi della Sicurezza del Lavoro (D.
Lgs. 81/2008), dell'anticorruzione (L. 190/2012), della trasparenza (D. Lgs. 33/2013), della privacy
(D. Lgs. 196/2003 e nuovo Regolamento Europeo 679/2016) e della digitalizzazione (D. Lgs.
82/2005 e s.m.i.);

- della parita e contrasto alle discriminazioni e di favorire la pil ampia partecipazione dei
dipendenti.

Ai fini di una adeguata programmazione delle attivita formative e di un corretto impiego delle
risorse finanziarie ed umane occorre effettuare una attenta individuazione dei soggetti destinatari
della formazione. Per evitare di destinare ad attivita formativa personale non interessato o non
dotato di professionalita adeguata, I'individuazione dei partecipanti ai corsi e effettuata in base
alle segnalazioni dei Dirigenti/Responsabili di Posizione Organizzativa che tengono conto dei
seguenti elementi:

- attinenza delle mansioni svolte ai corsi programmati in base al fabbisogno rilevato;

- esperienze lavorative interne ed esterne;

- continuita dei percorsi formativi;

- missioni e compiti gia attribuiti ed in via di attribuzione ai vari uffici;

- esigenze ed aspettative di carriera;

- esigenze familiari o personali, al fine di garantire la pari opportunita, attraverso i percorsi e le
metodologie formative piu appropriate.

Le proposte di formazione sono orientate a conseguire le seguenti finalita:

* consolidare e rafforzare le competenze manageriali trasversali per migliorare la qualita del
management pubblico, quale dimensione strategica dell'innovazione dell’'organizzazione
stessa;

» favorire percorsi di crescita e aggiornamento professionale;

e considerare le attivita di apprendimento e di formazione a ogni effetto come attivita
lavorative ed obbligatorie;

e approfondire alcuni saperi ed abilita inerenti in particolare: le leve digitali dell’innovazione,
gli appalti di lavori, servizi e forniture, la gestione delle risorse umane, la gestione dei
gruppi di lavoro anche in modalita agile, gli strumenti di pianificazione e controllo dell’ente,
i nuovi modelli di gestione dei servizi, ecc.

e garantire la formazione ed informazione in tema di sicurezza sui luoghi di lavoro;

e assicurare la formazione del personale operante in settori particolarmente esposti al rischio
di corruzione;

* garantire la formazione ed informazione in tema di privacy e trattamento dei dati personali;

e garantire percorsi formativi specifici a tutto il personale con particolare riferimento al
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miglioramento delle competenze informatiche e digitali;

e garantire percorsi formativi specifici al personale dirigente e con incarico di posizione
organizzativa, con particolare riferimento al miglioramento delle competenze avanzate di
carattere professionale.

Nello specifico sara realizzata tutta la 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 dellAmministrazione Digitale;

* Sicurezza sul lavoro;

* Etica pubblica e comportamento etico.

Lattivita formativa del triennio si andra a sviluppare prevalentemente sulle aree tematiche di
seguito riportate. | titoli dei singoli interventi formativi previsti sono riportati nell'ambito di
ciascuna area tematica afferente. Per ogni titolo individuato sara individuato il target, la durata e la
modalita di erogazione.

AREA GIURIDICO-NORMATIVA Privacy e regolamento europeo tra continuita e innovazione.

Il codice dei contratti. Gli appalti pubblici. Procedure di scelta del
contraente. La valutazione della congruita dell'offerta. Esecuzione dei
lavori: varianti, riserve e rapporti con la stazione appaltante.

Nuovi modelli di gestione dei servizi (partenariato, esternalizzazioni,
convenzioni,ecc.)

Il contratto, i contenuti negoziali e la sua esecuzione.

Anticorruzione e trasparenza.

Societa partecipate.

Etica pubblica e comportamento etico.

AREA GESTIONE DEL PERSONALE La contrattazione nazionale decentrata.

Possibilita assunzionali. La gestione del personale e dei gruppi di lavoro
anche in modalita agile.

Valutazione delle performance: nuovo sistema e introduzione delle
competenze agili.

AREA ECONOMICO-FINANZIARIA La gestione del bilancio, il piano degli investimenti, la correlazione tra
bilancio e strumenti di programmazione.

Gli strumenti di pianificazione e controllo dell'ente (Dup e Peg) e le relative
procedure. Il controllo di gestione.

Tecniche e strumenti di project management

Tributi comunali — novita. Canone unico patrimoniale.

AREA INFORMATICA- DIGITALE Competenze digitali.

Piano triennale per l'informatica.

Il Codice dell'amministrazione digitale.

La governance della trasformazione digitale, il ruolo del Responsabile della
transizione digitale.

La sicurezza informatica.

| processi di dematerializzazione e digitalizzazione dei procedimenti.

Il sistema informativo comunale e le piattaforme digitali.

AREA COMUNICAZIONE Lingua inglese. Comunicazione interna ed esterna.
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Il presente Piano della formazione sara inoltre integrato e completato dai piani di formazione dei
servizi, con particolare riferimento ai Servizi sociali, alla Polizia Locale e ai Servizi Demografici.

Continuera nel 2023 la partecipazione ai corsi di formazione promossi e organizzati dal
Dipartimento della Funzione Pubblica con I'obiettivo di fornire ai dipendenti pubblici (non
specialisti IT) una formazione personalizzata, in modalita e-learning, sulle competenze digitali a
partire da una rilevazione strutturata e omogenea dei fabbisogni formativi, al fine di aumentare
coinvolgimento e motivazione, performance, diffusione e qualita dei servizi online, semplici e
veloci, per cittadini e imprese e la partecipazione ai corsi del progetto Valore P.A.

Le attivita formative dovranno essere programmate e realizzate facendo ricorso a modalita di
erogazione differenti:

1. formazione in aula

2. formazione attraverso webinar

3. formazione in streaming

Sara privilegiata la formazione a distanza, attraverso il ricorso a modalita innovative e interattive.

Si cerchera di incentivare il ricorso alle docenze interne, sia allo scopo del contenimento dei costi,
sia allo scopo di valorizzare competenze qualificate sussistenti all'interno dell'ente, anche alla luce
delle positive esperienze svolte negli anni precedenti. Le attivita di formazione organizzate presso
la sede comunale avranno luogo durante l'orario di lavoro, cercando di far coincidere le esigenze

di formazione con quelle di continuita dei servizi.

Come negli anni passati si richiede la collaborazione di tutto il personale per diffondere il materiale
ricevuto ai corsi ed eventuali relazioni sugli argomenti approfonditi, per riversare all'interno il

sapere acquisito.

La formazione, per il Comune di Finale Ligure, costituisce impegno costante nell’'ambito delle
politiche di sviluppo del personale ed e considerata un necessario strumento a supporto di
processi innovativi e di sviluppo organizzativo. La rilevanza riconosciuta alla formazione & sintomo
evidente della volonta dell’Ente di far crescere professionalmente i propri dipendenti garantendo
a tutti le stesse opportunita di partecipazione.

La formazione rientra, quindi, nella strategia organizzativa dell’Ente, in linea con quanto previsto
dall’art.1, comma 1, del D.Lgs. 165/2001, finalizzata all’accrescimento dell’efficienza dell'Ente e
alla migliore utilizzazione delle risorse umane. In aggiunta, & fermo convincimento (oltre che
obbligo di legge), che lo sviluppo delle risorse umane, la valorizzazione delle competenze
personali necessarie anche per ottenere un efficace sviluppo organizzativo, debbano armonizzarsi
con una piena consapevolezza da pare dei lavoratori in ordine alla salute ed alla sicurezza nei

luoghi di lavoro, in adempienza ai dettati del D.Igs 81/2008 e s.m.i. .

Il Piano della Formazione agevola 'Amministrazione a crescere, al raggiungimento dei propri

obiettivi, a mantenere la motivazione dei singoli dipendenti e a migliorare le loro prestazioni.
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SEZIONE 4. MONITORAGGIO

Strumenti e modalita di monitoraggio

Il processo di programmazione e controllo per le Pubbliche Amministrazioni prevede che ad ogni
livello di pianificazione/programmazione corrisponda un adeguato sistema di monitoraggio e
controllo al fine di misurare e valutare il grado di raggiungimento dei risultati attesi. In sintesi si
riportano, per ognuno dei livelli di pianificazione/programmazione previsti, i diversi strumenti di

controllo utilizzati dal Comune.

Loperato del’lAmministrazione & oggetto di analisi non solo in termini di risultati raggiunti ma
anche di risorse umane, strumentali e finanziarie utilizzate per il loro conseguimento. Un Ente &
efficiente se raggiunge un obiettivo senza un eccessivo dispendio delle risorse a propria
disposizione. Gli strumenti di cui I'Ente dispone per la valutazione della propria efficienza sono:

- controllo di regolarita amministrativa e contabile sugli atti;

- relazione della Giunta comunale al rendiconto;

- controllo di gestione;

- sistema di valutazione dei dirigenti;

- sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale;

- monitoraggio in materia di rischi corruttivi e trasparenza

Un primo controllo concerne la regolarita amministrativa e contabile dell’operato comunale ed
attesta la legittimita e la regolarita dell'azione amministrativa posta in essere. Esso € esercitato,
da ognuno per le parti di relativa competenza, dal Segretario Generale (conformita dell'azione
amministrativa alle norme), dal Dirigente responsabile dei servizi finanziari (regolarita contabile e
copertura finanziaria), dai singoli Dirigenti (in relazione alle specifiche attribuzioni relative al

controllo interno sugli atti da esprimersi con parere di legittimita) nonché dal Revisore dei Conti.

La Relazione della Giunta comunale al Rendiconto.

Ai sensi di quanto previsto dall’art. 11 del D.Igs. n. 118/2011 il rendiconto della gestione di un
esercizio finanziario & corredato dalla relazione prevista dal comma 6 del citato art. 11. Si tratta di
un documento illustrativo della gestione dell'Ente, nonché dei fatti di rilievo verificatisi dopo la
chiusura dell'esercizio e di ogni eventuale informazione utile ad una migliore comprensione dei
dati contabili. Ai sensi di quanto disposto dall’art. 11 la relazione illustra:

a) icriteri di valutazione utilizzati;

b) le principali voci del conto del bilancio;

c) le principali variazioni alle previsioni finanziarie intervenute in corso d'anno, comprendendo

I'utilizzazione dei fondi di riserva e gli utilizzi delle quote vincolate e accantonate del risultato di
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amministrazione al 1° gennaio dell'esercizio precedente, distinguendo i vincoli derivanti dalla
legge e dai principi contabili, dai trasferimenti, da mutui e altri finanziamenti, vincoli formalmente
attribuiti dall'ente;

d) l'elenco analitico delle quote vincolate e accantonate del risultato di amministrazione al 31
dicembre dell'esercizio precedente, distinguendo i vincoli derivanti dalla legge e dai principi
contabili, dai trasferimenti, da mutui e altri finanziamenti, vincoli formalmente attribuiti dall'ente;
e) le ragioni della persistenza dei residui con anzianita superiore ai cinque anni e di maggiore
consistenza, nonché sulla fondatezza degli stessi, compresi i crediti di cui al comma 4, lettera n);

f) l'elenco delle movimentazioni effettuate nel corso dell'esercizio sui capitoli di entrata e di
spesa riguardanti [l'anticipazione, evidenziando [I'utilizzo medio e I'utilizzo massimo
dell'anticipazione nel corso dell'anno, nel caso in cui il conto del bilancio, in deroga al principio
generale dell'integrita, espone il saldo al 31 dicembre dell'anticipazione attivata al netto dei
relativi rimborsi;

g) l'elencazione dei diritti reali di godimento e la loro illustrazione;

h) I'elenco dei propri enti e organismi strumentali, con la precisazione che i relativi rendiconti o
bilanci di esercizio sono consultabili nel proprio sito internet;

i) l'elenco delle partecipazioni dirette possedute con l'indicazione della relativa quota
percentuale;

j) gli esiti della verifica dei crediti e debiti reciproci con i propri enti strumentali e le societa
controllate e partecipate. La predetta informativa, asseverata dai rispettivi organi di revisione,
evidenzia analiticamente eventuali discordanze e ne fornisce la motivazione; in tal caso I'ente
assume senza indugio, e comunqgue non oltre il termine dell'esercizio finanziario in corso, i
provvedimenti necessari ai fini della riconciliazione delle partite debitorie e creditorie;

k) gli oneri e gli impegni sostenuti, derivanti da contratti relativi a strumenti finanziari derivati o
da contratti di finanziamento che includono una componente derivata;

I) I'elenco delle garanzie principali o sussidiarie prestate dall'ente a favore di enti e di altri
soggetti ai sensi delle leggi vigenti, con l'indicazione delle eventuali richieste di escussione nei
confronti dell'ente e del rischio di applicazione dell'art. 3, comma 17 della legge 24 dicembre
2003, n. 350;

m) l'elenco descrittivo dei beni appartenenti al patrimonio immobiliare dell'ente alla data di
chiusura dell'esercizio cui il conto si riferisce, con l'indicazione delle rispettive destinazioni e degli
eventuali proventi da essi prodotti;

n) gli elementi richiesti dall'art. 2427 e dagli altri articoli del codice civile, nonché da altre norme
di legge e dai documenti sui principi contabili applicabili;

o) altre informazioni riguardanti i risultati della gestione, richieste dalla legge o necessarie per

I'interpretazione del rendiconto.”

Il controllo di gestione.
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L'esercizio del controllo di gestione si fonda sulla suddivisione, nelllambito delle diverse unita
organizzative in cui si articola I'ente, tra attivita ordinaria ed attivita finalizzata al conseguimento
di obiettivi di miglioramento e sviluppo. Per la raccolta e la rielaborazione delle informazioni
gestionali vengono impiegati prospetti standard attraverso cui svolgere, in modo snello ma al
contempo pregnante, attivita di previsione, monitoraggio e controllo. Per quanto riguarda
I'attivita ordinaria, ogni responsabile ha individuato una serie di parametri significativi per ogni
tipologia di servizio svolto: in sede di previsione, per ogni parametro viene effettuata una
previsione (tenuto conto dell’ultimo valore consuntivo disponibile) e in sede di monitoraggio, il
responsabile verifica se il dato previsto € confermato o disatteso, in quest’ultimo caso con facolta
di evidenziare le ripercussioni sull’'andamento operativo ed economico finanziario complessivo del
servizio. Per quanto riguarda le iniziative di miglioramento e sviluppo, vengono predisposte delle
schede specifiche per ogni obiettivo individuato, finalizzate a programmarne e monitorarne la
tempistica, gli indicatori/ parametri di risultato, le ricadute finanziarie ed operative. Dal punto di
vista contabile, per motivi organizzativi risulta impossibile 'attivazione e l'alimentazione dalla
contabilita economico patrimoniale nel corso dell’esercizio; la programmazione, il monitoraggio
ed il controllo si basano pertanto sui dati finanziari; su questi ultimi, in sede di consuntivo, viene
svolta un’analisi da parte dei singoli responsabili, al fine di verificare, oltre a quello finanziario,
anche lI'impatto economico delle movimentazioni avvenute sui singoli capitoli. | dati contabili
sono rielaborati per centro di responsabilita, in ottica prevalentemente interna, al fine di
accentuare il coinvolgimento e la responsabilizzazione sui risultati dei dirigenti e dei titolari di
posizione organizzativa e per centro di costo, seguendo la classificazione per missioni e
programmi (i centri di costo corrispondono ai programmi individuati dalla normativa) che facilita
I'analisi esterna della gestione, in quanto i programmi sono facilmente intellegibili, e favorisce il

collegamento tra monitoraggio operativo e monitoraggio strategico.

La valutazione della performance individuale dei dirigenti.

LAmministrazione Pubblica deve obbligatoriamente evolvere verso una nuova forma di
"management pubblico" mediante l'incremento di nuovi modelli organizzativi e gestionali
ancorati ad una logica del risultato e alla valorizzazione della professionalita delle risorse umane.
In un’ottica manageriale la principale dimensione della valutazione € data dalla prestazione intesa
come insieme di linee comportamentali che il dirigente utilizza per il conseguimento degli
obiettivi assegnati in sede di programmazione non solo in termini di risultato, ma anche di
competenze manifestate nei comportamenti organizzativi posti in essere. In questo senso grande
importanza e attribuita alle capacita di comunicazione interpersonale del dirigente sia per quanto
concerne I'ambito interno all’/Amministrazione, sia per quanto riguarda i rapporti con l'utenza. La

relazione creata con il proprio personale (intesa come coinvolgimento, motivazione e condivisione
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degli obiettivi) e le competenze (ovvero l'insieme di capacita, dimestichezze ed esperienze
pregresse) rappresentano importanti componenti della prestazione in quanto afferiscono

direttamente alle modalita con cui i risultati sono raggiunti.

Il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale.

Con deliberazione della Giunta Comunale n. 11 del 16/01/2020 ¢ stato adottato il vigente sistema
di valutazione della performance - variato con deliberazione della Giunta Comunale n. 262 del
22/12/2022 esclusivamente per quanto concerne la ripartizione del peso ponderale attribuito ai
fattori di valutazione dei comportamenti organizzativi dei dirigenti, per la quale ne e stata
adottata una diversa e piu efficace - che definisce i principi generali, gli ambiti di applicazione ed i
destinatari del sistema stesso; determina gli elementi del sistema di valutazione della
performance organizzativa e della performance individuale (sia della dirigenza, sia del personale
appartenente alle categorie); descrive il processo di valutazione, individuando i soggetti e le fasi
del procedimento stesso; illustra le modalita di traduzione della misurazione e della valutazione in

retribuzione di risultato.

Il sistema di valutazione si basa sui seguenti principi:

> misurabilita dei risultati, mediante il ricorso ad appropriati indicatori di performance in
grado di riflettere i risultati conseguiti attraverso I'azione gestionale;

> ponderazione degli elementi e fattori di valutazione, in funzione del ruolo ricoperto e del
possibile impatto sostanziale sui risultati conseguiti, degli spazi di autonomia decisionale a
disposizione; di conseguenza, nell'ambito delle posizioni dirigenziali assume un peso prevalente la
componente quantitativa legata al conseguimento degli obiettivi, mentre nella valutazione del
comparto (privo di posizione organizzativa) presentano una ponderazione maggiore i fattori di
natura qualitativa;

> correlazione con il sistema di programmazione e controllo e di valutazione della
performance organizzativa, mediante la considerazione degli obiettivi e degli indicatori definiti ed
individuati nell'ambito della programmazione gestionale, nel quale sono altresi determinanti i
livelli di realizzazione effettivamente conseguiti e sono analizzati gli scostamenti registrati;

> adeguata selezione degli obiettivi e dei correlati indicatori, considerati nell'ambito del
controllo, ai fini del percorso di valutazione del personale, allo scopo di assumere gli aspetti piu
qualificanti e rilevanti ed assicurare la migliore significativita degli esiti effettivamente conseguiti;

> specificazione degli elementi di valutazione qualitativi in funzione del profilo e del ruolo
dei singoli soggetti sottoposti al processo valutativo, al fine di assicurare migliore coerenza ed
efficacia degli strumenti a disposizione;

> correlazione tra il sistema di valutazione della dirigenza ed il sistema di valutazione del

comparto, mediante la considerazione degli stessi obiettivi (seppure con un diverso impatto in
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termini retributivi e quindi con un diverso peso ponderale) secondo una logica di piani di attivita;

cio avviene, in particolare, tenendo conto della partecipazione e del concorso del personale al

perseguimento (eventualmente per quote) degli obiettivi del settore in cui &

N

base della programmazione effettuata in sede di predisposizione del PEG/PDO.

incardinato, sulla

Nella tavola seguente & riassunto il processo di valutazione previsto per il Segretario generale e

per i Dirigenti:

SOGGETTI

FASE

MODALITA'

TEMPI

RESPONSABILI

Segretario generale
e Dirigenti

Assegnazione degli
obiettivi e dei
comportamenti
organizzativi

Pubblicazione del PEG, PIAO.

Dopo approvazione

Su proposta del Segretario
generale e dei Dirigenti

OIV come garante coerenza
complessiva

Monitoraggi intermedi

Puo essere attivata una fase intermedia di verifica
sull'andamento dei progetti nella quale possono essere
proposte modifiche ed integrazioni sulle fasi progettuali e
sugli indicatori, in relazione anche a mutate condizioni o

Nel corso dell'anno

Su richiesta del Segretario e
dei singoli Dirigenti

priorita. Organo di valutazione
Valutazione Compilazione della scheda previa acquisizione della Entro il 30 aprile con | Sindaco
relazione finale e rendicontazione degli obiettivi. riferimento all'esercizio
immediatamente Organo di valutazione
precedente.
Comunicazione dei Presentazione della scheda di valutazione Entro meta maggio Sindaco
risultati
Organo di valutazione
Conciliazione Richiesta Entro 5 giorni dalla Organo di valutazione
notifica della
valutazione
Pronuncia Entro 10 giorni dalla
richiesta
Nella tavola seguente e riassunto il processo di valutazione previsto per il personale non
dirigenziale:
SOGGETTI FASE MODALITA' TEMPI RESPONSABILE

Personale non
dirigenziale

Assegnazione degli
obiettivi e dei
comportamenti
organizzativi

Scheda allegato “B”

Di norma entro 15 giorni dalla
data di approvazione del
PEG/PDO/Piano della
performance

Monitoraggi intermedi

| dirigenti verificano lo stato di attuazione degli
obiettivi assegnati ai propri collaboratori, con
facolta di convocazione per un colloquio

intermedio.

Di norma entro il 30
settembre

Valutazione

Compilazione della scheda di valutazione degli
obiettivi relativi alla struttura organizzativa di
appartenenza o specifici.

Entro il 28 febbraio con
riferimento all'esercizio
immediatamente precedente.

Comunicazione dei risultati

Presentazione della scheda di valutazione

Marzo

Conciliazione

Richiesta

Pronuncia

Entro 5 giorni dalla notifica
della valutazione

Entro 10 giorni dalla richiesta

Dirigente responsabile
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Monitoraggio in materia di rischi corruttivi e trasparenza

Il PTPCT individua gli obiettivi strategici per il triennio 2023-2025 da conseguire attraverso le
misure previste.

Il Piano nel suo complesso, sia le relative misure sono oggetto dell'attivita di monitoraggio che
avviene tramite il coinvolgimento e la responsabilizzazione dei Dirigenti.

Il monitoraggio del PTPCT riguarda tutte le fasi di gestione del rischio al fine di poter intercettare
rischi emergenti, identificare processi organizzativi tralasciati nella fase di mappatura o che sono
di nuova istituzione (progetti PNRR), prevedere nuovi e piu efficaci criteri per analisi e valutazione
del rischio; il monitoraggio sul rispetto delle misure e degli adempimenti previsti dal PTPCT
permette di acquisire informazioni con la duplice finalita di:

. Monitoraggio: aspetto informativo allo scopo di restituire notizie e dati utili all'eventuale
correzione della gestione;

. Controllo: richiama la funzione di verifica finalizzata alla correzione.

Le risultanze del monitoraggio (di primo e secondo livello) confluiscono nella Relazione annuale
del Responsabile della prevenzione della Corruzione e della Trasparenza circa i risultati

dell'attivita svolta, relazione da trasmettere all'OlV e all'Organo di indirizzo dell'Ente.
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