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SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Scheda Anagrafica

Denominazione Ente: Comune di Genova

Indirizzo Via Garibaldi 9, Palazzo Tursi 16124 Genova
PEC  comunegenova@postemailcertificata.it

Partita Iva 00856930102

Codice Fiscale 00856930102

Codice Istat 010025

Sito web istituzionale https://smart.comune.genova.it/

Pagina Facebook https://www.facebook.com/ComunediGenova
Account Twitter https://twitter.com/comunedigenova
Account Instagram https://www.instagram.com/comunedigenova/

I Comune di Genova si estende su una superficie complessiva di 240,29 kmq; la fascia costiera, da Vesima a Nervi
(Capolungo), € lunga circa 42 km. Dall’analisi dei dati ISTAT risulta che, nell’anno 2017, nel Comune di Genova la
superficie delle aree verdi (verde urbano e aree naturali protette) ammonta a circa 66.824.000 mq, di cui il 94,4% e
costituito dalle aree naturali protette (63.101.947 mgq), mentre il restante 5,6% & rappresentato dal verde
urbano (3.721.664 mq). La superficie di quest’ultimo comprende le aree del “verde storico” e dei “grandi parchi
urbani” (cioé le superfici a verde tutelate dal
Codice dei beni culturali) per il 42,9%, le aree
“verde attrezzato” per il 26,0%, i cimiteri per il
13,2%, quelle dell’“arredo urbano” per I’8,0%, il
“verde incolto” per il 5,4%, i “giardini scolastici”
per il 2,5%, gli orti botanici e quelli urbani per
I'1,2% e le aree sportive all’aperto per lo 0,8%.

Grafico 1 — Estensione territoriale per Municipio

Fonte: Ufficio Statistica Comune di Genova
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SEZIONE 2 VALORE PUBBLICO E PERFORMANCE

Il sistema integrato di pianificazione e controllo per la gestione del ciclo della performance e definito
nei vigenti "Regolamento sull'Ordinamento degli Uffici e dei Servizi" (Titolo VI "Misurazione e valutazione
della performance e sviluppo del personale"), “Regolamento sui Controlli Interni” e dai Manuali di
valutazione del personale dirigente e non dirigente.
Tale sistema, armonizzando ai principi del Decreto Legislativo 150/2009 «Attuazione delle legge 4
marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e
trasparenza delle pubbliche amministrazioni» e successive modificazioni ed integrazioni gli strumenti di
pianificazione e controllo delineati dal Decreto Legislativo 267/2000 «Testo Unico delle leggi
sull'ordinamento degli Enti Locali» e successive modificazioni ed integrazioni (di seguito TUEL), prevede
la definizione degli obiettivi strategici, operativi e gestionali, degli indicatori e3 dei target attesi
attraverso i seguenti strumenti di programmazione:

1) Linee Programmatiche di mandato (articolo 46 del TUEL), presentate al Consiglio Comunale all'inizio del
mandato amministrativo, che individuano le priorita strategiche e costituiscono il presupposto per lo
sviluppo del sistema di programmazione pluriennale e annuale delle risorse e delle performance
dell'Ente;

2) Documento Unico di Programmazione (articolo 170 del TUEL), che permette I'attivita di guida strategica
e operativa dell'Ente ed & il presupposto necessario, nel rispetto del principio di coordinamento e
coerenza, dei documenti di bilancio e di tutti gli altri documenti di programmazione aggiornata;

3) Piano Esecutivo di Gestione (articolo 169 del TUEL), approvato dalla Giunta su proposta del Direttore
Generale, che declina gli obiettivi della programmazione operativa contenuta nel Documento Unico di
Programmazione nella dimensione gestionale propria del livello di intervento e responsabilita
dirigenziale affidando ai dirigenti responsabili dei servizi obiettivi e risorse.

Il ciclo della programmazione

visi Pianificazione Pr i Pr
Stomn; strategica operativa gestionale
Linee DUP pup Piano Esecutivo
Programmatiche  sezione strategica sezione operativa di Gestione

MISSIONI PROGRAMMI CAPITOLI
Dup sezione operativa “

Gli obiettivi strategici, operativi e gestionali sono declinati attraverso un percorso top-down che, partendo
dagli indirizzi strategici contenuti nelle linee programmatiche, definisce in un processo "a cascata" una
mappa logica e programmatica che rappresenta e mette a sistema i legami tra il programma di mandato, le
linee strategiche di intervento, gli obiettivi programmatici e gli obiettivi gestionali.

Gli obiettivi strategici rappresentati nel Documento Unico di Programmazione a livello di "Missione"
rappresentano le finalita di cambiamento di medio/lungo periodo (outcome finale) che I'Amministrazione
intende realizzare del proprio mandato nell'ambito delle aree di intervento istituzionale dell'Ente Locale.

Gli obiettivi operativi rappresentati nel Documento Unico di Programmazione a livello di "Programma"
costituiscono strumento per il conseguimento degli obiettivi strategici traguardando risultati di
breve/medio periodo (outcome intermedio).
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Gli obiettivi gestionali rappresentati nel Piano Esecutivo di Gestione costituiscono la declinazione degli
obiettivi operativi di Documento Unico di Programmazione in termini di prodotto (output) atteso
dall'attivita gestionale affidata alla responsabilita della dirigenza.

LINEE PROGRAMMATICHE DI MANDATO
LE 9 CITTA’
CITTA’ DELLA CITTA’ DEL
PULIZIA TURISMO
/ AN
AN
\
\
\\
MISSIONI DI BILANCIO = 2
trelazione: OB. STR. < «#12 Missioni) OBIETTIVO OBIETTIVO
STRATEGICO 1 STRATEGICO 2
p x""\ v X T—
OBIETTIVO OBIETTIVO | OBIETTIVO OBIETTIVO m
PROGRAMMI DI BILANCIO OPERATIVO OPERATIVO OPERATIVO OPERATIVO
trelazione: OB. OP. <> 1 Programma) / 1.1 ) 1.2 ) 2.1 2.2
pV AL N L : g
v ; \ ! “ “
CENTRI DI ; Obiettivo Obiettivo Obiettivo Obiettivo Obiettivo Obiettivo | P
RESPONSABILITA Gestionale Gestionale | | Gestionale | | Gestionale Gestionale Gestionale
1.1.1 1.2.1 1.2.2 2.1.1 2.1.2 2.2.1

Note:

Link per la consultazione del Documento Unico di Programmazione
https://smart.comune.genova.it/contenuti/dup-2022-2024f

Link per la consultazione del Piano Esecutivo di Gestione
https://smart.comune.genova.it/contenuti/piano-esecutivo-di-gestione-2022-2024-e-successive-variazioni-0

Le Linee Programmatiche 2017/2022: illustrate al Consiglio Comunale in data 26 settembre 2017,
costituiscono il programma strategico dell'Ente e definiscono le azioni ed i progetti da realizzare durante il
mandato. Le Linee Programmatiche 2017/2022 sviluppano nove tematiche strategiche generali cui si &
ispirato il programma elettorale e che rappresentano il quadro di riferimento politico ed operativo per le
attivita ed i progetti da implementare nel corso del mandato:

1) Citta del lavoro;

2) Citta della sicurezza;

3) Citta della pulizia;

4) Citta in movimento;

5) Citta del turismo;

6) Citta del mare;

7) Citta della solidarieta;

8) Citta del merito;

9) Citta della responsabilita.

La figura successiva illustra le Linee Programmatiche 2017/2022 declinandole in ambiti strategici di
intervento.



https://smart.comune.genova.it/sites/default/files/archivio/documenti/Del_CC%20108_22_12_2021.pdf
https://smart.comune.genova.it/contenuti/piano-esecutivo-di-gestione-2022-2024-e-successive-variazioni-0

CITTA' DEL

Le Linee Programmatiche 2017/2022

ALTA TECNOLOGIA E TRASPORTI COMMERCIO E
LAVORO INDUSTRIA LOGISTICA E PORTO Dl bl 2 i ARTIGIANATO
CITTA' DELLA SICUREZZA BASE
DELLA CIVILE IMMIGRAZIONE UN'AZIONE A 360°
SICUREZZA CONVIVENZA
CITTA DELLA CITTA PULITA, CITTA' | | PAESAGGIO E PREVENZIONE E INQUINAMENTO
o PROTEZIONE DEL R EITIE ATMOSFERICO,
PULIZIA TERRITORIO EMERGENZE ACUSTICO ED
ELETTROMAGNETICO
ENERGIA POLITICA EDILIZIA E
RIFIUTI
gt URBANA
7 ,
CITTA DEL DA E VERSO GENOVA | | MOBILITA' INTERNA i:';‘ﬁ';gg:f”ﬁ.' E :}gi,'::g:%rg& BI
MOVIMENTO CON FACILITA NON SOLO GOMMA LO SVILUPPO SVILUPPO
UNA CITTA’ LA GENOVA DELLA LA GENOVA DELLA LA GENOVA DEL

ACCOGLIENTE

CULTURA

MUSICA

VERDE

LA GENOVA DEL

LA GENOVA DEL

LA GENOVA DELLE

MARE GUSTO VALLATE
CITTA DEL SVILUPPO
IL PORTO E LA CITTA' DELLATTIVITA’
MARE PORTUALE
CITTA DELLA LA FAMIGLIA GIOVANI E ANZIANI SPORT: LEGAME FRA Rgfrf‘:";ﬁ'l\'“
SOLIDARIETA" FUTURO E PASSATO GIOVANI E ANZIANI e T
VOLONTARIATO -
UNA TRADIZIONE
GENOVESE
CITTA DEL Qﬁg‘;sl_slgAA""A MERITOCRAZIA NELL' | | SERVIZI PER
MERITO AMMINISTRAZIONE AMMINISTRAZIONE CATEGORIE SPECIALI
CITTA’ DELLA IL COMUNE AL VALORIZZAZIONE AL
. SERVIZIO DEI DEL PERSONALE DEL
RESPONSABILITA CITTADINI COMUNE COMUNE




OBIETTIVI STRATEGICI E OPERATIVI PER LINEA DI MANDATO
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3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Modello organizzativo dell'Ente

Struttura organizzativa
Lo schema organizzativo dell’Ente prevede le seguenti strutture organizzative:

- Direzione Generale

- Aree

- Direzioni

- Settori

- Municipi

- Strutture di Staff

- Unita di Progetto
Direzione Generale
La Direzione Generale provvede ad attuare gli indirizzi e gli obiettivi stabiliti dal Sindaco e dalla Giunta
Comunale ed e titolare delle funzioni di sovrintendenza e di programmazione della gestione dell'Ente.
E sovraordinata rispetto alle altre strutture delllEnte ed & responsabile dei risultati complessivi
dell'Ente.
Aree
Le Aree assicurano il raccordo permanente tra strutture organizzative aventi omogeneita di intervento
per materia e/o in relazione a progetti di rilevanza intersettoriale per la realizzazione degli obiettivi
strategici dell’Ente. Ad ogni Area e preposto un dirigente con qualifica di Coordinatore.
Direzioni
Le Direzioni sono le strutture organizzative costituenti I'articolazione della Direzione Generale e delle
Aree e, sulla base delle direttive definite dal Direttore Generale, attuano le politiche ed i programmi
dell’Ente. Dispongono di un’elevata autonomia progettuale ed operativa in coerenza con gli indirizzi
strategici, le politiche di intervento, gli obiettivi programmati e le risorse assegnate.
Settori
| Settori sono strutture organizzative costituenti articolazioni delle Aree e delle Direzioni dotate di
omogeneita funzionale, con riferimento ai servizi forniti o alle competenze richieste, nonché di
autonomia funzionale rispetto all’attivita di altri Settori operanti nell’ambito della stessa Area e/o
Direzione.
Municipi
I Municipi sono le strutture organizzative di riferimento dei territori nei quali si articola il Comune di
Genova e, come tale, attuano gli indirizzi e le strategie politiche a livello territoriale.
Sono strutture organizzative polifunzionali costituite al fine di realizzare il decentramento
amministrativo degli uffici comunali e la gestione dei servizi di base di competenza municipale
nell’ambito degli indirizzi politici e dei programmi dell’Ente.
Strutture di Staff
Le Strutture di Staff sono costituite nell’ambito delle Aree, delle Direzioni o dei Settori. Assicurano la
gestione coordinata di progetti trasversali e forniscono supporto tecnico normativo e/o amministrativo
nelle materie di competenza.
Unita di Progetto
Le Unita di Progetto sono strutture temporanee che vengono istituite per il perseguimento di obiettivi
complessi e la realizzazione di progetti di rilevanza comunale, che richiedono competenze
interdisciplinari e trasversali rispetto alla struttura organizzativa permanente.
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DIREZIONE CORPO POLIZIA
LOCALE

DIRETTORE
GENERALE SEGRETARIO GENERALE

DIREZIONI SETTORi

DIREZIONI
SETTORI

i

SETTORI

STRUTTURE DI STAFF

........

Al 1 aprile 2022 la struttura organizzativa del Comune di Genova, approvata con determinazione
dirigenziale n. 6 del 30/03/2022, risulta articolata come di seguito:
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SINDACO
DIREZIOME GEMERALE

U.P. PROJET MANAGEMENT OFFICE
| AREA SERVIZI CENTRALI AMMINISTRATIVI

" DIREZIOME SVILUPFO DEL PERSOMALE E FORMAZIONE
U.P. MANAGEMENT DELLA FORMAZIOMNE
SETTORE RISORSE UMAMNE

" DIREZIOME SERVIZ FINAMNZIARI
SETTORE BILANCI
SETTORE CONTABILITA'

" DIREZIOME STAZIOMNE UMICA AFPPALTANTE
SETTORE BEMNI ESERVIZI

" DIREZIOMEPOLITICHE ENTRATE
SETTORE IMPOSTE E CANONI

" DIREZIONE SICUREZZA AZIENDALE

AREASVILUPFO DEL TERRITORIO

" DIREZIOME URBAMISTICA
SETTORE EDILIZIA PRIVATA E TUTELA DEL TERRITORIO

® DIREZIOME MOBIUTA' E TRASPORTI
U.P. SMART MOBILITY
U.P. GRANDI INFRASTRUTTURE
U.P. 4AS551 DI FORZA E TPL INFRASTRUTTURE TRASPORTO FPUBBUCO
SETTORE REGOLAZIONE

" DIREZIOMNE AMBIENTE
SETTORE POLITICHE ENERGETICHE

" DIREZIOME RIGENERAZIONE URBAMA - URBAMN CENTER ECENTRO STORICO

" DIREZIOMNE VALORIZZAZIONE PATRIMOMNIO E DEMANIO MARITTIMG
SETTORE AMMINISTRATIVO DEMANIO
" DIREZIOME LAVORI PUBBLICI
SETTORE ATTUAZIOME OPERE PUBBLICHE
SETTORE RIQUALIFICAZIONE URBANA
" DIREZIOME PROGETTI PER LA CITTA'
SETTORE IDROGEOLOGIA GEOTECNICA ESFROPRI VALLATE
® DIREZIOMNE INFRASTRUTTURE DIFESA SUOLO
SETTORE ATTUAZIOMNE OPERE IDRAULICHE
" DIREZIOMNE FACILITY MANAGEMENT
SETTORE GESTIOME CONTRATTO ASTER STRADE
SETTORE VERDEPUBBLICO E SPAZI URBAMNI
" DIREZIOME PROGETTAZIOME IMPIANTISTICA SPORTIVA
SETTORE PROGETTAZIONE STRUTTURE IMPIANTI
AREA SERVIZI SVILUPPO ECONOMICO
® DIREZIOME SVILUPFPO ECONOMICO PROGETTI INMOVAZIOMNE
= DIREZIOME SVILUPFO DEL COMMERCIO
SETTORE SERVIZ PER IL COMMERCIO
SETTORE SAMZIONI E CONTROLLI
" DIREZIOMNE ATTIVITA' MARKETING DEL TURISMO
U.P. STRATEGIE DI MARKETING DELTURISMO
" DIREZIOME POLITICHE DELLO SPORTETHE OCEAMN RACE
U.P.STOF OVERUMIT - OCEAN RACE
U.P. COMMERCIAL MARKETING E COMUMICATION UNIT OCEAN RACE
" DIREZIOME ATTIVITA' E MARKETING CULTURALE
SETTORE ISTITUZIOME MUSEO DEL MARE E DELLE MIGRAZIOMI E GESTIOME TECMNICA MUSEI
" DIREZIOME TECNOLOGIE DIGITALIZZAZIOME E SMART CITY
U.P. GESTIOME PROGETTI TRASVERSALI DI DIGITALIZZAZIOMNE E DI INNOVAZIONE
SETTORE PROGRAMMAZIONE E REALIZZAZIONE
" DIREZIOME MARKETING DELL'ECONOMA
AREA SERVIZI ALLA COMUNITA'
" DIREZIOME POLITICHE DELLISTRUZIOMNE PER LE NUOVE GENERAZIONI E POLITICHE GIOWVANILI
® DIREZIOME POLITICHE DELLA CASA
= DIREZIOME POLITICHE SOCIALI
SETTORE PROGETTAZIONE OFERATIVA SERVIZI SOCIAU
SETTORE GESTIOME SERVIZI SOCIAU
" DIREZIOMNE SERVIZ CIVICI
SETTORE CIMITERI
" DIREZIOME DECENTRAMENTO MUNICIPALE
MUNICIPIO | CENTRO EST
MUMICIPIO 1| CENTRO OVEST
MUNICIPIO 11 BASSA VALBISAGNO
MUNICIPIO IV MEDIA VALBISAGNO
MUNICIPIO WV VALPOLCEVERA
MUNICIPIO VI MEDIO PONENTE
MUNICIPIO VII PONENTE
MURNICIPIO VIII MEDIO LEVANTE
MUNICIPIO IX LEVANTE
AREA GABINETTO DEL SINDACO
" DIREZIOMNE COMUMNICAZIONE ED EVENTI
STRUTTURA STAFF COMUNICAZIOME INTERMNA
" DIREZIOME PIANIFICAZIONESTRATEGICA E GOVERMAMNCE SOCIETARIA
SETTORE PIANIFICAZIONE CONTROLLI E SEMPLIFICAZIONE AMMIMNISTRATIVA

SEGRETERIA GENERALE
" DIREZIOME AVVOCATURA
SETTOREDIRITTO CIVILE
SETTOREDIRITTO AMMINISTRATIVO
STRUTTURA DI STAFF DIRITTO TRIBUTARIO E CONTENZIOSO 5U PROCEDURE DI GARA
" SEGRETERIA GEMERALE E ORGAMI ISTITUZIOMALI
DIREZIONE CORFO FOUZIA LOCALE
SETTORE ANMPINISTRAZIOME E LOGISTICA
SETTORE REPARTI SPECIALI
SETTORE TERRITORIO
SETTORE PROTEZIOME CIVILE E VALORIZZAZIONE DEL VOLONTARIATO
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3.2 Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA) 2022/2024

Riferimenti normativi

La Legge n.81/2017 recante “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a
favorire I'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”, ha introdotto per la prima
volta una vera e propria disciplina del lavoro agile, inteso ai sensi dell’art.18 come una “modalita di
esecuzione del rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante accordo tra le parti, anche con forme di
organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il possibile
utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell'attivita lavorativa. La prestazione lavorativa viene
eseguita, in parte all'interno di locali aziendali e in parte all'esterno senza una postazione fissa, entro i soli
limiti di durata massima dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla
contrattazione collettiva”.

La pandemia da COVID-19 ha rappresentato una svolta decisiva nello sviluppo del lavoro agile all'interno
delle pubbliche amministrazioni. Le esigenze di gestione e contenimento dell’emergenza sanitaria hanno
potenziato e, talvolta imposto, il ricorso allo smartworking come modalita ordinaria di svolgimento della
prestazione lavorativa anche in deroga alla disciplina degli accordi individuali e degli obblighi informativi
sanciti dalla legge 81/2017.

L'emergenza epidemiologica ha portato al superamento del regime sperimentale del lavoro agile nella
pubblica amministrazione e all’introduzione del Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA), previsto dalla
legge 14, comma 1, delle Legge 124/2015, come modificato dall’art.263, comma 4 bis, del Decreto Legge
34/2020, convertito con modificazioni dalla Legge 77/2020.

In base al citato art.263 “Entro il 31 gennaio di ciascun anno, le amministrazioni pubbliche redigono, sentite
le organizzazioni sindacali, il Piano organizzativo del lavoro agile (POLA), quale sezione del documento di cui
all'articolo 10, comma 1, lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. Il POLA individua le
modalita attuative del lavoro agile prevedendo, per le attivita che possono essere svolte in modalita agile,
che almeno il 60 per cento dei dipendenti possa avvalersene, garantendo che gli stessi non subiscano
penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalita e della progressione di carriera, e definisce,
altresi, le misure organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche dirigenziale, e
gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di miglioramento
dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa, della digitalizzazione dei processi, nonché della
qualita dei servizi erogati, anche coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme
associative.”

Ai sensi della disposizione di cui sopra, il POLA & un documento di programmazione organizzativa adottato
dall’Amministrazione, sentite le organizzazioni sindacali, entro il 31 gennaio di ciascun anno — a partire dal
2021 — quale sezione del Piano della Performance.

Successivamente, I'art. 263 in esame é stato modificato dall’art. 11-bis del D.L. n. 52/2021, stabilendo che
lo stesso si applica ad almeno il 15 per cento dei dipendenti, e in assenza di tale strumento organizzativo, si
applica ugualmente alla stessa percentuale di dipendenti che lo richiedano.

Con il D.L. n. 80/2021 il POLA entra a far parte del PIAO (Piano integrato di attivita e di organizzazione) su
cui si attendono i decreti del Presidente della Repubblica con i quali sono individuati e abrogati gli
adempimenti relativi ai piani dallo stesso assorbiti, compreso quindi il POLA.

In considerazione dell’evolversi della situazione pandemica il lavoro agile ha cessato di essere uno
strumento di contrasto alla situazione epidemiologica. Sul punto, con Decreto del Presidente del Consiglio
dei Ministri del 23 settembre 2021, a decorrere dal 15 ottobre 2021, la modalita ordinaria di svolgimento
della prestazione lavorativa nelle pubbliche amministrazioni e soltanto quella svolta in presenza. Si torna,
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pertanto, al regime previgente all'epidemia pandemica, disciplinato dalla legge 22 maggio 2017, n. 81,
recante “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire
I'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”, che prevede I'obbligo dell’accordo
individuale per I’accesso al lavoro agile.

In questa fase di trasformazione, in attesa di una disciplina pil compiuta da parte della contrattazione
collettiva, il lavoro agile & previsto solo nel rispetto delle seguenti condizioni:

a) I'invarianza dei servizi resi all’utenza;

b) un’adeguata rotazione del personale autorizzato alla prestazione di lavoro agile, assicurando comunque
la prevalenza per ciascun lavoratore del lavoro in presenza;

c)I’adozione di appositi strumenti tecnologici idonei a garantire I'assoluta riservatezza dei dati e delle
informazioni trattati durante lo svolgimento del lavoro agile;

d) 'amministrazione deve aver previsto un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove accumulato;

e) la fornitura di idonea dotazione tecnologica al lavoratore;

f) la stipula dell’accordo individuale di cui all’articolo 18, comma 1, della legge 22 maggio 2017, n. 81, che
definisca: 1) gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalita agile; 2) le modalita e i tempi di
esecuzione della prestazione; 3) le modalita e i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai
fini del proseguimento della modalita della prestazione lavorativa in lavoro agile;

g) il prevalente svolgimento in presenza della prestazione lavorativa dei soggetti titolari di funzioni di
coordinamento e controllo, dei dirigenti e dei responsabili dei procedimenti;

h) la rotazione del personale in presenza ove richiesto dalle misure di carattere sanitario. 1

L'accordo di lavoro agile deve prevedere almeno:

a) durata dell’accordo, avendo presente che lo stesso pud essere a termine o a tempo
indeterminato;

b) modalita di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con
specifica indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a
distanza;

¢) modalita di recesso, che deve avvenire con un termine non inferiore a 30 giorni salve le ipotesi
previste dall’art. 19 della legge n. 81/2017;

d) ipotesi di giustificato motivo di recesso;

e) i tempi di riposo del lavoratore che, su base giornaliera o settimanale, non potranno essere
inferiori a quelli previsti per i lavoratori in presenza nonché le misure tecniche e organizzative
necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di
lavoro;

f) le modalita di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sulla prestazione
resa dal lavoratore all’esterno dei locali dell’amministrazione nel rispetto di quanto disposto
dall’art. 4 della legge 20 maggio 1970, n. 300 e s.m.;2

Successivamente, la Circolare del 5 gennaio 2022 del Ministero della Pubblica Amministrazione stabilisce
che “ogni amministrazione pertanto, puo programmare il lavoro agile con una rotazione del personale
settimanale, mensile o plurimensile con ampia flessibilita, anche modulandolo, come necessario in
questo particolare momento, sulla base dell’andamento dei contagi, tenuto conto che la prevalenza del
lavoro in presenza indicata nelle linee guida potra essere raggiunta anche nella media della

1 Schema di Linee guida in materia di lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche, ai sensi dell’articolo 1, comma 6, del decreto del
Ministro per la pubblica amministrazione recante modalita organizzative per il rientro in presenza dei lavoratori delle pubbliche
amministrazioni.

2 Schema di Linee guida in materia di lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche, ai sensi dell’articolo 1, comma 6, del decreto del
Ministro per la pubblica amministrazione recante modalita organizzative per il rientro in presenza dei lavoratori delle pubbliche
amministrazioni.
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programmazione plurimensile”. In un’ottica di flessibilita, le amministrazioni possono, dunque, equilibrare il
rapporto lavoro agile-presenza secondo le proprie esigenze organizzative.

Da ultimo, con il DL 24 del 24 marzo 2022 cd. “Decreto Riaperture” e cessato lo stato di emergenza al 31
marzo 2022.

Il quadro sopra delineato sara completato dalla disciplina in materia di lavoro agile che Aran e sindacati
stanno elaborando nell’ambito del tavolo contrattuale in corso e che, al momento, vede aperto il confronto
sui seguenti temi: la definizione di lavoro agile; I'accesso; I'accordo individuale; relazioni sindacali; fasce di
contattabilita e disconnessione; trattamento economico.

Lo stato di attuazione del Lavoro Agile nel Comune di Genova

Prima dell’lEmergenza

L’Ente ha avviato le prime sperimentazioni del lavoro agile nel 2015 coinvolgendo tipologie di professioni
diverse.

Sono stati coinvolti 26 messi notificatori (novembre 2015- maggio 2016). Successivamente la fase di
sperimentazione & stata estesa a 5 direzioni (Avvocatura, Servizi Civici Legalita e Diritti, Marketing della
Citta, Turismo e Relazioni Internazionali, Area Servizi e Area Tecnica), per un totale di 16 dipendenti.

Il Comune di Genova ¢, inoltre, capofila di una Rete Cittadina sullo Smartworking. Mettendo in rete PA
cittadine, ha risposto al bando pubblicato nel 2017 del Dipartimento per le Pari Opportunita della
Presidenza del Consiglio dei Ministri nell’lambito del Progetto «Lavoro Agile per il futuro della PA»,
risultando tra i dieci beneficiari a livello nazionale abilitati a ricevere supporto tecnico e metodologico,
anche attraverso I'assistenza della societa Variazioni srl. La rete cittadina ha suscitato I'interesse di altri enti
e aziende private che vi hanno aderito siglando un Protocollo d’Intesa nel 2018. La rete e finalizzata allo
sviluppo e alla realizzazione di interventi comuni nel campo della flessibilita organizzativa, conciliazione
vita-lavoro, e attuazione di progetti ed eventi sul tema.

Dal 2018 I'Ente ha abbandonato il regime sperimentale dello smartworking adottando con Delibera n.196
del 2018 un Regolamento interno per la disciplina del lavoro agile favorendo l'accessibilita a questa
modalita flessibile di lavoro. | dipendenti potevano accedere a due tipologie di smartworking:

- Lo smartworking ordinario o standard, disciplinato dal Regolamento interno, di cui potevano
avvalersi i dipendenti a tempo pieno o con un rapporto di lavoro a tempo parziale con percentuale
superiore al 50%, fino a 4 giornate al mese;

- Lo smartworking red in caso di allerta meteo rossa, introdotto a seguito del crollo del ponte
Morandi e dei severi episodi alluvionali che hanno colpito il territorio comunale. Nel caso della
diramazione di Allerta Rossa da parte della Protezione Civile regionale e altre situazioni
emergenziali, alcune strutture della Pubblica Amministrazione (scuole, biblioteche, musei, centri
civici, cimiteri, impianti sportivi, ambulatori, etc.) prevedono, secondo i propri Piani di Emergenza
e/o secondo i contenuti del Piano Comunale di Protezione Civile, la chiusura al pubblico o la
sospensione completa delle attivita nella struttura. Di conseguenza la giornata di forzata astensione
dal lavoro, che comunque non e programmabile ancorché prevedibile, puo essere sostituita dallo
smartworking rendendo accessibile ai dipendenti attivita o formazione on-line precedentemente
organizzata e condivisa con i propri responsabili sia sui temi piu direttamente afferenti alle singole
specifiche competenze, sia sui tempi dell'impatto dei cambiamenti climatici, della sostenibilita
ambientale e della riduzione del rischio. Lo smartworking red € dunque fruibile, in questo unico
caso, anche dai dipendenti con mansioni non eseguibili da remoto. Tale strumento e stato
adottato in un’ottica di tutela dei lavoratori e muovendo dalla considerazione che
un'organizzazione pianificata del lavoro in prospettiva "agile" consente di mitigare
significativamente gli effetti e i pericoli di eventi metereologici intensi.
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In Emergenza

Lo scoppio della pandemia ha portato il Comune di Genova ad adottare, con atto datoriale n. 69367 del
24.02.2020, un Piano Operativo di Smartworking in caso di emergenza sanitaria e I'introduzione di un
accordo individuale semplificato tra dipendente e dirigente responsabile. Per il contenimento e la gestione
della situazione epidemiologica, I'’Amministrazione ha utilizzato, altri strumenti gestionali e contrattuali
quali l'organizzazione flessibile degli orari con diversa articolazione giornaliera e settimanale, lo
smaltimento delle ferie pregresse, la rotazione del personale in presenza e da remoto, 'utilizzo delle ore
accantonate a recupero (fruite da c.a. il 55% dei dipendenti nel 2020), i congedi emergenza (fruiti da c.a. il
3% dei dipendenti nel 2020) e I'istituto dell’esenzione dal servizio (fruito dal 7,1% dei dipendenti da marzo
a luglio 2020).

Sulla base di quanto previsto dall’art. 263 del D.L. n. 34 del 19/5/2020 convertito con modificazioni dalla
legge n. 77 del 17/07/2020, dalla Circolare n. 3/2020 e dal Protocollo quadro “Rientro in sicurezza”, nel
corso del 2020, I'Ente ha adottato misure organizzative volte a contemperare le esigenze di rientro nei
luoghi di lavoro con quelle della salute e sicurezza, quali, ad esempio: informazione al personale sulle
procedure adottate per garantire salute e sicurezza sul luogo di lavoro, pulizia e sanificazione degli
ambienti, organizzazione di riunioni periodiche di monitoraggio, applicazione/aggiornamento protocolli di
sicurezza nelle varie sedi (“Riunioni Comitato COVID”), con il coinvolgimento dei datori di lavoro, RLS, OOSS
e RSPP.

In ottemperanza al DPCM del 23 settembre 2021 e del DM dell’8 ottobre 2021, ai sensi del quale a partire
dal 15 ottobre 2021 la modalita ordinaria di svolgimento dell’attivita lavorativa ¢ il lavoro in presenza,
I’Ente ha accompagnato il graduale rientro in ufficio con misure organizzative che prevedono il rispetto del
criterio della prevalenza del lavoro in presenza rispetto a quello da remoto, in quanto lo svolgimento del
lavoro agile deve “assicurare in ogni caso che la prestazione lavorativa di ciascun dipendente sia effettuata
in ufficio almeno tre giorni alla settimana, in caso di nastro orario su 5 giorni settimanali, ovvero almeno
guattro giorni alla settimana su un nastro orario di sei giorni settimanali, con riproporzionamento nel caso
di lavoratori in part-time verticale settimanale”3. Devono, inoltre, essere rispettati i seguenti principi:
garantire in ogni caso che non sia pregiudicata o ridotta la fruizione dei servizi all’'utenza e prevedere
un’adeguata rotazione del personale che presta lavoro agile.

Sono state mantenute le tutele a favore dei dipendenti in condizioni di fragilita ovvero i dipendenti disabili
in stato di gravita o in una condizione di rischio derivante da immunodepressione, da esiti da patologie
oncologiche o dallo svolgimento di relative terapie salvavita, i quali, di norma, svolgono la prestazione
lavorativa in modalita agile. L’Ente si &€ adoperato affinché le disposizioni in materia di lavoro agile siano
sempre accessibili, aggiornate, chiare e comprensibili per tutti i dipendenti, dedicando una sezione della
intranet aziendale alle comunicazioni in materia smartworking, talvolta accompagnate anche dalle relative
FAQ.

3 Comunicazione n.356654 del 08.10.2021 “Emergenza epidemiologica da Covid-19 — Disposizioni in materia di Lavoro Agile”.
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Monitoraggio dello smartworking 2020-2021

La Survey nell’lambito del Progetto “Il Lavoro agile per il futuro della PA”

1.

A fine maggio 2020, nell'ambito del Progetto “Il lavoro agile per il futuro della PA”, promosso dal
Dipartimento Pari Opportunita della Presidenza del Consiglio dei Ministri, il Comune di Genova, ha
monitorato l'impatto del lavoro agile durante I'emergenza sanitaria con un questionario rivolto a tutti i
dipendenti che hanno usufruito dell'Emergency Smartworking, elaborato e analizzato da Variazioni srl. |
risultati di questo monitoraggio danno una fotografia dello smartworking all’interno dell’Ente durante la
prima fase emergenziale di lockdown, quando piu che di smartworking si sarebbe dovuto parlare di «<home-
working», ovvero della traslazione del lavoro d’ufficio a casa, senza i requisiti che caratterizzano il lavoro
agile (volontarieta, lavoro per obiettivi, conciliazione vita-lavoro).

Il questionario ha avuto un tasso di risposta del 19%.

Dal punto di vista della conciliazione vita-lavoro, il 49% delle donne e il 44% degli uomini ha affermato di
avere esigenze di conciliazione. Per il 47% delle donne e il 34% degli uomini la qualita di vita durante lo
smartworking emergenziale & aumentata, mentre per il 34% delle donne e il 38% degli uomini € rimasta
costante. Il 28% degli uomini e il 19% delle donne hanno invece percepito una diminuzione della stessa. La
qualita del lavoro & rimasta costante per il 65%delle donne e il 60% degli uomini.

Il 65% dei manager rispondenti ha dichiarato di aver imparato a comunicare piu efficacemente e il 64% a
dare piu fiducia alle persone e usare meglio la delega.

Le modalita di comunicazione piu diffuse all’interno dei team sono state le telefonate (27%) e le mail (26%)
e a seguire le chat (21%), le video call di gruppo (18%) e le video call individuali (8%).

Riguardo all'impatto del lavoro agile sull’ambiente & stato stimato che il 52% dei rispondenti utilizza i mezzi
pubblici per andare al lavoro, il 33% un mezzo privato a motore e il 14% a piedi o in bicicletta.

4 Nel computo sono considerati solo i dipendenti a tempo indeterminato
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| risparmi giornalieri di un singolo smartworker sono stati i seguenti:

- Per il lavoratore: 23 km di strada non percorsi e 65 minuti di tempo recuperati nel tragitto casa-

lavoro;

- PerI'ambiente: 2,3 kg di CO2 non emessa pari a 0,2 alberi salvaguardati. In un giorno di
smartworking vengono risparmiati:

- Per i lavoratori: 13.855 Km nel tragitto casa-lavoro e 39.266 minuti (pari a 27 giorni) di tempo

risparmiati;
- Perl’ambiente: 1,2 ton di CO2 non emessa e 79 alberi salvaguardati.

2. La Mappatura di BF Partners srl

Da maggio a luglio 2020, il Comune di Genova si € avvalso della societa BF Partners srl per |'elaborazione di
un’analisi realizzata tramite interviste ai singoli Direttori con |'obiettivo di trasferire il metodo di gestione
delle attivita lavorative in smartworking e fornire una valutazione sulla compatibilita delle stesse con lo
smartworking in uno scenario futuro post-emergenziale cd. “smartworking to be”. Sulla base delle
interviste condotte con le 29 Direzioni (ad esclusione della Direzione Politiche dell’lstruzione e Corpo di
Polizia Locale) e stato rilevato un totale di personale pari a 2595 risorse. Secondo I'analisi condotta, basata
su una mappatura delle attivita di ogni direzione, a seguito delle interviste effettuate da BF Partners ai
singoli Direttori, il totale del personale per cui € attualmente adottabile il modello smartworking & 1311
dipendenti, ossia il 50,5% del totale. Come premesso, nel calcolo finale non & considerata la Direzione
Politiche dell’lstruzione che pero e stata coinvolta nell’analisi con il risultato che individua 1300 risorse e
una percentuale dello smartworking del 13%.

Nella definizione di questi risultati si € tenuto conto dello stato di digitalizzazione delle procedure e dei
servizi agli utenti, in funzione del quale e possibile orientare le strategie future per aumentare la
percentuale di persone in smartworking.

A seguito dei colloqui tenuti con i Direttori delle 29 Direzioni coinvolte nel progetto, & stata attribuita una
valutazione dell’adozione del modello di lavoro agile in termini percentuali, da 0% a 100%, basata sulla
seguente griglia costruita ad hoc:

LIVELLO ADOZIONE SW ATTIVITA’ STRUMENTI DIGITALI

76%-100% La quasi totalita delle attivita & | Dotazioni HW e SW di alto livello
compatibile con la modalita di | e processi digitali che
lavoro agile garantiscono un valore aggiunto

all’area

51%-75% La maggior parte delle attivita & | Dotazione buona di strumenti
compatibile con la modalita di | digitali
lavoro agile

Le principali aree di indagine su cui si e focalizzata la valutazione sono:
-Orientamento della Direzione: orientamento e approccio alla gestione della propria area in Smartworking,

mediante I'adozione di strumenti e metodologie atte a garantire un alto livello di performance e qualita del
servizio. Questa area comprende anche i comportamenti e |'attitudine delle risorse, fattori che
contribuiscono al successo dell'implementazione di tale modalita, in termini di risultati finali.
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-Attivita: in funzione della natura e della compatibilita dell’attivita svolta con il concetto di lavoro agile, &
possibile 0 meno garantire la continuita operativa e allo stesso tempo la qualita e I'efficienza del lavoro
svolto.

-Strumenti digitali: livello di digitalizzazione dell’area in termini di strumentazione Hardware e Software a
disposizione e connettivita.

In generale si sottolinea come la recente esperienza di smartworking emergency abbia portato molte
Direzioni ad attivare o accelerare la digitalizzazione di processi che, in molti casi, erano ancora basati sul
supporto della documentazione cartacea.

L'analisi di BF Partners & stata successivamente integrata dai dati forniti dalla Direzione Sviluppo del
Personale e Formazione per avere uno spaccato piu completo. Di seguito, infatti, 'elenco delle Direzioni
coinvolte con il relativo risultato “Smartworking to Be”, ossia la media del livello di adottabilita del
modello assegnato ad ogni attivita mappata, ponderata per il numero di risorse presenti. A questo dato
sono state aggiunte dalla Direzione Sviluppo del Personale e Formazione le colonne “D”, “E”, “F” e “G” al
fine di confrontare la percentuale di “smartabilita” delle attivita delle singole strutture analizzate, valutata
da BF Partners, con I'effettiva fruizione del lavoro agile.

Dal momento che il cd. “Smartworking to Be” € tarato su una situazione ordinaria al di fuori dell’emergenza
sanitaria sono stati presi in considerazione dalla Direzione Sviluppo del Personale Formazione soltanto i
lavoratori agili che possono definirsi regolari, ovvero coloro che, nel corso dell’anno®, hanno fatto almeno il
20% dell’attivita lavorativa da remoto. Questo per evitare di considerare lavoratori agili anche coloro che
hanno prestato la loro attivita da remoto in condizioni particolari e solo occasionalmente (es. allerta Rossa,
apertura Scuole, quarantena obbligatoria, lavori di manutenzione nelle sedi comunali ecc).

Per interpretare correttamente i dati bisogna comunque tener presente che la permanenza di disposizioni
emergenziali, che spesso hanno determinato la chiusura o la prestazione da remoto di alcune attivita o
servizi, inevitabilmente ha portato ad aumento della percentuale dei lavoratori agili nelle direzioni con
attivita di front-office e/o servizi al pubblico.

Nelle ultime righe della tabella, come sopra indicato, sono state inserite anche le Direzioni non analizzate
da BF Partners, dunque prive della percentuale di attivita fruibile in smartworking, che recano solo le
indicazioni contenute nelle colonne D”, “E”, “F” e “G”.

(€)
% (G)
Attivita %
(A) (B) Fruibile o (D) (E) (F) Lavoro
i o . rganico | Presenza | Lavoro
Fascia Direzione in SW . Agile Su
. Agile .
(Media Organico
ponderata)
76% - o
100% Servizi Finanziari 97% 73 72 48 66%
76% - o
100% Ambiente 96% 63 62 51 81%
76% - Pianificazione Strategica e Governance 94%
100% Societaria ° 22 21 6 27%
76%- 94%
100% Tecnologie Digitalizzazione e Smart City ° 121 119 73 60%
o/ _
76% .. . 87%
100% Comunicazione ed Eventi 66 62 45 68%
76% - Valorizzazione Patrimonio e Demanio 36%
100% Marittimo ° 58 56 29 50%

5 £ stato preso in considerazione I‘anno 2021
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(€

% (G)
Attivita %
(A) (B) Fruibile (D) . (E) (F) Lavoro
. . . Organic | Presenz | Lavoro R
Fascia Direzione in SW o a Agile Agile Su
(Media 8 Organic
Ponder o
ata)
% -
76% . 84%
100% Politiche delle Entrate 69 68 56 81%
% -
76% . o 76%
100% Progetti per La Citta 40 40 26 65%
>1%- 69%
75% Progettazione e Impiantistica Sportiva 0 53 52 38 72%
>1%- 68%
75% Sviluppo del Personale e Formazione ° 110 103 63 57%
51% - 0
75% Urbanistica 62% 141 135 101 72%
o/ _
>1% . e . 57%
75% Riqualificazione Urbana 27 27 17 63%
>1%- 55%
75% Attuazione Opere Pubbliche 0 26 25 18 69%
>1%- 51%
75% Stazione Unica Appaltante 0 86 84 37 43%
o/ _
26% - 50%
50% Facility Management 93 91 46 49%
26%- 50%
50% Infrastrutture e Difesa Del Suolo ° 38 37 23 61%
(7
26% . . 49%
50% Sviluppo del Commercio 81 78 48 59%
(7
26% - ) 48%
50% Politiche Sociali 347 336 277 80%
2l 47%
50% Attivita e Marketing Del Turismo ° 32 32 17 53%
(7
26% . . 47%
50% Gabinetto Del Sindaco 42 40 6 14%
2l 43%
50% Sviluppo Economico, Progetti di Innovazione ° 57 57 35 61%
(7
26% - 38%
50% Politiche Della Casa 37 37 31 84%
26%- 37%
50% Decentramento Municipale ° 596 578 263 44%
26%- 35%
50% Servizi Tecnici ed Operativi ° 59 59 35 59%
26%- 29%
50% Marketing dell'Economia ° 12 11 10 83%
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(©)
% (G)
Attivita %
(A) (B) Fruibile (D) . (E) (F) Lavoro
Fascia Direzione in SW Organic | Presenz Lav?ro Agile Su
(Media ° a Agile Organic
Ponder o
ata)
N.D. Avvocatura 22 21 17 77%
N.D. Corpo Di Polizia Locale 1218 1202 218 18%
N.D. Direzione Generale 5 5 2 40%
N.D. Mobilita E Trasporti 73 70 55 75%
N.D. Politiche Dello Sport e The Ocean Race 18 18 4 22%
Rigenerazione Urbana — Urban Center E Centro
N.D. Storico 18 18 1 6%
N.D. Segreteria Generale 7 6 5 71%
N.D. Segreteria Generale e Organi Istituzionali 118 114 62 53%
N.D. Sicurezza Aziendale 17 16 7 41%

Dai risultati si evince che:

-l livello di adottabilita dello Smartworking @ piu elevato per la maggior parte delle Direzioni che
comprendono attivita di staff, le quali hanno implementato internamente procedure efficienti e
digitalizzate. Tuttavia, in alcune tra queste Direzioni si € ricorso al lavoro agile in maniera
nettamente inferiore rispetto alla “smartabilita” stimata da BF Partners; ad esempio, sebbene Ila
Direzione Pianificazione Strategica e Governance Societaria abbia una percentuale di adottabilita
dello smartworking pari al 94%, solo il 27% dell’organico ha lavorato da remoto in maniera
regolare.

- Il livello di adottabilita & distribuito nella fascia intermedia con riferimento alle Direzioni
dell’Area Tecnica, in quanto caratterizzate dalla commistione di attivita di supporto/contabilita,
svolgibili da remoto, e di attivita di direzione/gestione cantieri e sopralluoghi, per cui & necessaria
la presenza. In alcune direzioni tecniche si & registrata una tendenza opposta a quella rilevata nelle
direzioni di staff, ovvero si e ricorso al lavoro agile in misura superiore rispetto alla percentuale di
adottabilita stimata da BF Partners. Ad esempio nei Servizi Tecnici ed Operativi, la percentuale di
adottabilita del 35%, gli smartworker regolari sono stati il 59%. Questo dato puo essere dovuto ad
una molteplicita di fattori tra cui, per esempio, il persistere della situazione emergenziale, una
variazione nel numero delle risorse umane intercorsa successivamente alla mappatura, oppure
ancora un aumento della digitalizzazione di alcune attivita rispetto al periodo in cui & stata
effettuata la rilevazione di BF Partners;

-l livello di adottabilita & piu basso per le Direzioni che svolgono Servizi alla Comunita, che per
natura sono difficilmente svolte da remoto. In questi casi il confronto tra percentuale di
smartabilita e personale in lavoro agile & inevitabilmente alterato dalla persistenza delle
disposizioni emergenziali. Ad esempio, nonostante la Direzione Attivita e Marketing Culturale abbia
una percentuale stimata di adottabilita dello smartworking pari al 13%, ben il 49% del personale ha
svolto regolarmente attivita da remoto. Il dato e facilmente comprensibile alla luce della chiusura
delle strutture quali quelle museali e altre culturali di accesso al pubblico.

| dati finora illustrati rappresentano una stima indicativa che dovra essere aggiornata nel tempo sulla base
degli sviluppi normativi e organizzativi del lavoro agile.
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3.1l questionario rivolto ai Titolari di Posizione Organizzativa/Alta professionalita

A luglio 2021 é stato somministrato a tutti i titolari di Posizione Organizzativa/Alta Professionalita un
questionario finalizzato ad analizzare I'efficacia percepita dello smartworking in fase emergenziale nelle
singole strutture. Il questionario ha ricevuto un tasso di rispondenza pari al 94% in riferimento al numero
delle PO in organico al 1.10.2021. La survey & volta a individuare i punti di forza e le criticita dello
smartworking in fase emergenziale in ogni ufficio al fine di rendere l'istituto del lavoro agile efficiente e in
linea con le esigenze dei dipendenti e dell'Ente in un'ottica di benessere organizzativo e di incremento della
produttivita. Gli item analizzati nel questionario includono:

-le attivita non telelavorabili (a.n.t);

-vantaggi e criticita dello smartworking rilevate durante il periodo emergenziale;

-il grado di efficacia dello smartworking.

Nel presente documento, per ognuno dei suddetti item, di seguito sono presentati i dati in forma
aggregata, ovvero la media delle risposte di tutte le PO/AP che hanno preso parte all'indagine, al fine di
fornire un quadro generale d’insieme della percezione del lavoro agile durante la fase pandemica.

Le attivita non telelavorabili

Le ANT sono tali perche si riscontra

mancanza di autonomia dei dipendenti G 12%
mancanza strumenti tecnologici dei dipendenti [N 10%
servizi al pubblico, front-office, utenza [IIIIEIEGEGGGEGEEEEEEEEEEENE 39%
alto interscambio relazionale tra colleghi GGG 51%
consultazione documenti cartacei IIIIIEIGNGNGNGNGNNNNNNNNNNNEEEEGEGEGE  39%
mancata digitalizzazione delle attivita NN 11%

necessaria presenza nei locali aziendali IIIEEEGEEGEGEEGENENNEEE 37%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Il grafico rappresenta le principali ragioni alla base della non telelavorabilita di alcune attivita. Piu della
meta dei rispondenti ha indicato I'alto interscambio relazionale tra i colleghi in presenza come elemento
necessario che non puo essere surrogato dalle interazioni in remoto. Ovviamente i servizi al pubblico, front-
office, accoglienza sono tutte attivita che per loro natura devono essere svolte in presenza come quelle che
richiedono che l'operatore si rechi fisicamente nei locali aziendali (es. sopralluoghi, attivita manuali,
manutenzione etc). Il 39% dei rispondenti indica la consultazione dei documenti cartacei come ostacolo
all’eseguibilita da remoto della prestazione; in questi casi interventi di digitalizzazione di documenti e
archivi potrebbero essere utili a rendere remotizzabili alcune attivita. Basse le percentuali relative alla
mancanza di autonomia dei dipendenti o la mancanza di strumentazione tecnologica o digitalizzazione delle
attivita.

Elenco esemplificativo delle attivita non telelavorabili
Di seguito un breve elenco esemplificativo tratto dalle risposte delle PO/AP volto a tipizzare le principali
attivita non telelavorabili all'interno dell’Ente.

- gestione cantieri, direzione lavori, sopralluoghi, interventi manutentivi, rilievi topografici, gestione

impianti, squadre di operai;

- usciere, controllo accessi, building management, verifiche di sicurezza;

- centralinista;

- servizi di trasporto, consegna di materiali, gestione automezzi;

- accoglienza, gestione spazi, verifica e sgombero alloggi;

- attivita di front-office, servizi al pubblico, colloqui con I'utenza, visite domiciliari;
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molte attivita inerenti servizi demografici, elettorali, anagrafe e stato civile;

incontri con professionisti esterni, incontri internazionali, accoglienza missioni internazionali;

live social di eventi, relazioni/interviste, supporto produzione video e programmi televisivi;

attivita di acquisizione e lavorazione fisica dei materiali bibliografici, manutenzione delle strutture
nelle biblioteche;

tutti i servizi al pubblico nei musei, conservazione e manutenzione delle opere e delle sale,
allestimenti;

udienze;

consultazione documentazione cartacea, consultazione elaborati grafici, gestione pratiche cartacee;
sedute pubbliche di gara, stipula accordi e contratti;

attivita di polizia giudiziaria, controllo sul territorio e su strada, servizi esterni nell’ambito della
polizia locale;

attivita di formazione in presenza;

insegnamento, colloqui con i genitori, educatori e collaboratori scolastici;

consegne buoni pasto, cancelleria, libretti veicoli, spedizione multe;

gestione fiere e mercati;

alcune operazioni che richiedono interazione con la Tesoreria;

svolgimento del ruolo di Operatore Locale di Progetto nell’ambito del servizio civile che richiede un
certo quantitativo di ore di compresenza settimanali;

espletamento di tutte le fasi dei concorsi pubblici.

33



60%

50%

40%

30%

20%

10%

0

X

46%

419
9%
I4%

Maggiore
soddisfazione
dei dipendenti
fruitori del
lavoro agile

37%°%

Maggiori
funzioni
delegate ai
dipendenti

52% 51%

21% 2%
7% 179
8 149 2%
7% 9% I
(]

Maggiore Incremento
autonomia e della
responsabilita produttivita
dei dipendenti

Vantaggi SW

45%
? 43% 42%

0%
0%
7% 179
1%
I6% 7% I

Aumento delle Trasformazione Ottimizzazione

o 46%
44% 21%

5
320384, %
4% 2% 2%
? 20%q94
4% 149
% 9% 9%
: I 1

Maggiore  Maggior grado  Riduzione Diminuzione
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7%

Il grafico sopra mostra la media delle risposte di tutte le PO/AP che, per ogni item, hanno indicato il vantaggio percepito come “alto”, “medio”, “basso” o

“nessuno”.

| rispondenti hanno individuato un vantaggio di livello “medio” sulla maggior parte degli item proposti; la maggiore autonomia e responsabilita dei

dipendenti (52% dei rispondenti), incremento della produttivita (51%) e, a seguire, maggiore soddisfazione dei lavoratori agili (46%), aumento delle competenze
digitali (45%), trasformazione dei processi (43%) e ottimizzazione dei tempi e delle procedure (42%). La tabella di seguito, tratta dalla prima, riporta, per ogni item,
solo i giudizi “alto” o “nessuno” per offrire un colpo d’occhio sui vantaggi percepiti come pil significativi e, per converso, su quelle aree in cui il lavoro agile sembra
non aver apportato miglioramenti.
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Vantaggi SW

0,
50% 46%
45% 1% 1% 1%
40%
35% 32%
30%
30% 27%
24%
25% . 2%
20% 17% 17% 17%
15% 14% 14%
) 12% 9
9% . 11% 9% 0% 11%
10% 7% % 7% % 7%
1% 0

0%

Maggiore Maggiori Maggiore Incremento  Aumento delle Trasformazione Ottimizzazione = Maggiore = Maggior grado  Riduzione Diminuzione Possibilitadi Gestione piu
soddisfazione funzioni autonomia e della competenze digitale e deitempie efficacia nelle di ricorso a istituti del part-time lavorare anche efficace dei
dei dipendenti delegate ai responsabilita produttivita tecnologiche e innovazione deidelle procedure comunicazioni soddisfazione di assenza richiesto in caso di conflitti in

fruitori del dipendenti  dei dipendenti digitali processi tra colleghi dell’utenza temporanea ufficio
lavoro agile impossibilita di
accesso alla
sede (es.
quarantena)

EALTO NESSUNO

Come si evince dal grafico sopra, i vantaggi piu considerevoli si riscontrano nella maggior soddisfazione dei dipendenti (41%), nella riduzione del ricorso a istituti di
assenza (41%) e nella possibilita di lavorare anche in caso di impossibilita di accesso alla sede (41%). Il 30% dei rispondenti ha individuato un consistente
miglioramento nell’laumento delle competenze tecnologiche digitali e nella trasformazione digitale e innovazione dei processi6. Al contrario, il 46% dei rispondenti
il lavoro agile non ha portato ad una riduzione del part-time.

8La somma a 100% é approssimata a meno di un centesimo.
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Criticita SW

60%

52%
o 45% 46%
50% 6 1% . 43%s9,
20% 37% 37%
o 34% 33% 32%
309 0% 29% 25% 9 29% 25%
% 24% 1% o 25% o 9296°>" 20%
20% » 11% 13% 13% 5%
0, o, (]
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del coordinamento urgenze e priorita produttivita di servizi, inserimento dei soddisfazione strumenti
personale dei colleghi inefficienza, neoassunti dell’'utenza informatici a
disfunzionalita disposizione

EALTO mMEDIO mBASSO m NESSUNO

n u

Il grafico sopra mostra la media delle risposte di tutte le PO/AP che, per ogni item, hanno indicato il grado di criticita percepito come “alto”, “medio”, “basso” o
“nessuno”. Analogamente a quanto illustrato per i vantaggi, la tabella di seguito, tratta dalla prima, riporta, per ogni item, solo i giudizi “alto” o “nessuno” per
offrire un colpo d’occhio sulle problematiche percepite come piu significative e, per converso, su quelle aree prive di ogni criticita.
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In linea generale, sono pochi gli item qualificati come altamente critici; ad esempio solo I'1% dei rispondenti ha individuato come criticita di grado alto la gestione
del personale e la percentuale di coloro che hanno indicato come criticita “alta” la diminuzione della produttivita si attesta intorno allo 0%. Quest’ultimo dato e
coerente col fatto che piu della meta dei rispondenti non ha riscontrato alcuna diminuzione della produttivita e anche le difficolta nell’erogazione dei servizi si
attestano su un livello basso-nullo. Le problematiche maggiori si rinvengono nella difficolta di inserimento dei neo assunti e nell'inadeguatezza degli strumenti

30%

1%

Difficolta gestione
del
personale

informatici.’

21%

4%
L

Difficolta
coordinamento
dei colleghi

25%

7%

Difficolta gestione
urgenze e priorita

’La somma a 100% & approssimata a meno di un centesimo.

Criticita SW

52%

0%

Diminuzione della
produttivita

EALTO

42%

2%

Difficolta erogazione Difficolta inserimento

di servizi, inefficienza,
disfunzionalita

NESSUNO

37

25% 25%

dei neoassunti

46%

4%
[
Minor grado di

soddisfazione
dell’utenza

20%
15%

Inadeguatezza
strumenti
informatici a
disposizione



Efficacia SW

= INEFFICACE = POCO EFFICACE = EFFICACE = MOLTO EFFICACE

Piu della meta dei rispondenti ha valutato il lavoro agile come strumento efficace.

Programma di sviluppo del lavoro agile nel Comune di Genova

| soggetti coinvolti

Cabina di regia: il lavoro agile &, innanzitutto, espressione delle politiche di gestione delle risorse umane
dell’Amministrazione che trovano fondamento nei documenti programmatici dell’Ente che definiscono
indirizzi e linee guida per lo sviluppo del lavoro agile.

Fanno parte della cabina di regia con un ruolo di coordinamento il Direttore Generale e il Direttore della
Direzione Sviluppo del Personale e Formazione, affiancati dal Vice Direttore Generale, in qualita di
Coordinatore dell’Area Sviluppo Economico, per quanto concerne soprattutto I’area della digitalizzazione. E
prevista, inoltre, anche la partecipazione anche del Presidente del Comitato Unico di Garanzia (CUG) per gli
aspetti di competenza.

Dirigenti: i dirigenti rivestono un ruolo fondamentale nel cambiamento organizzativo finalizzato al
raggiungimento di una cultura manageriale condivisa basata sulla centralita della persona, sulla fiducia, il
senso di appartenenza, 'autonomia, la responsabilizzazione e la flessibilita. Il dirigente ha il compito di
operare una mappatura e reingegnerizzazione i processi di lavoro compatibili con il lavoro agile,
individuando le attivita “smartabili” all’'interno della propria struttura. Individua il personale da coinvolgere
nei progetti di lavoro agile sulla base della telelavorabilita dell’attivita lavorativa, la condotta complessiva
dei dipendenti, garantendo I'assenza di qualsiasi discriminazione. Compito primario del dirigente & quello di
trasferire ai suoi dipendenti dei modelli di organizzazione basati sull’orientamento al risultato; il dirigente
definisce con il dipendente gli obiettivi assegnati in lavoro agile e monitora il raggiungimento degli stessi
attraverso feedback regolari e costanti.

Comitato unico di garanzia (CUG): il Comitato Unico di Garanzia per le Pari Opportunita, la valorizzazione
del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni - CUG - previsto dall’art. 21, c.1, Legge 183/10 é stato
istituito presso il Comune di Genova dal 2015. Il Comitato Unico di Garanzia ha compiti propositivi,
consultivi e di verifica in materia di mobbing e molestie, discriminazioni, pari opportunita in ambiente di
lavoro e su cio che puo migliorare il benessere lavorativo dei dipendenti, incluse forme di flessibilita
lavorativa. Il CUG e chiamato a esprimere un parere e osservazioni sull’elaborazione del presente
documento.




Le condizioni abilitanti al Lavoro Agile

OBIETTIVI INDICATORI TARGET TARGET TARGET TARGET FONTE
2021 2022 2023 2024
(baseline)
Salute Organizzativa
Adeguatezza dell’organizzazione dell’ente rispetto all’introduzione del lavoro agile. Miglioramento del clima organizzativo
Presenza di un Sl Sl Sl Sl Sl Direzione Sviluppo del
coordinamento Personale e Formazione
organizzativo del lavoro
agile
Ogni Direzione NO NO SI SI Direzione Sviluppo del
comunichera alla Personale e Formazione
Cabina di Regia un
Smaltimento arretrato Piano di
Smaltimento
dell’arretrato, ove
presente
N. accordi di Lavoro SI SI SI SI Direzione Sviluppo del
Monitoraggio del lavoro Agile Personale e Formazione
agile N. giornate di Lavoro SI SI SI SI Direzione Sviluppo del
Agile fruite Personale e Formazione
Assenza/Presenza diun SI SI SI SI SI Direzione Tecnologie
Help desk informatico Digitalizzazi'one e Smart
dedicato (casella city
dedicata a informazioni,
abilitazioni a
collegamenti in remoto
e installazioni
programmi)
. % di 0% 100% 100% 100% Sistema di Misurazione
Programmazione per ST ot
irigenti/posizioni della Performance
obiettivi e/o per organizzative che
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progetti e/o per processi

adottano un
approccio per
obiettivi e/o per
progetti e/o per
processi per
coordinare il
personale

% di lavoratori che
lavorano per
obiettivi e/o per
progetti e/o per
processi per
coordinare il
personale

0%

100%

100%

100%

Sistema di Misurazione
della Performance

Analisi impatto del
lavoro agile all’interno
dell’Ente

Somministrazione
questionari
all’interno dell’Ente/
Incontri
formativi/informativi
e focus group

-Questionario
somministrato alle
PO/AP sui punti di
forza, criticita ed
efficacia percepita
del lavoro agile

-Secondo ciclo di
incontri
formativi/informativi
con la Rete dei
Referenti di
Direzione

-Ciclo di incontri
annuali con i
posizionati per
raccogliere feedback
sul lavoro agile

- Ciclo di incontri
annuali con i
posizionati per
raccogliere feedback
sul lavoro agile

-Focus group con i
dipendenti di ogni
Direzione

Direzione Sviluppo del
Personale e Formazione
(Ufficio Benessere
Organizzativo)

Salute professionale

Adeguatezza dei profili professionali esistenti all’interno dell’ente rispetto a quelli necessari

Competenze direzionali
(capacita di
programmazione,
coordinamento,
misurazione e valutazione

% di
dirigenti/posizioni
organizzative che

hanno partecipato a
corsi di formazione
sulle competenze

30%

35%

38%

40%

Direzione Sviluppo del
Personale e Formazione
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da parte del management)

direzionali

Competenze organizzative % Iavorator.i che 10% 27% 28% 30% Direzione Sviluppo.del
(capacita di lavorare per hann.o parteupgto a Personale e Formazione
s e . . corsi di formazione
ob:ett:vi, per pr.og‘yet_tl, per su competenze
processi, capacita di ST
autorganizzarsi) specifiche
% di lavoratori che 7% 32% 34% 36% Direzione Sviluppo del
hanno partecipato a Personale e Formazione
Competenze digitali corsi di formazione
sulle competenze
digitali nell’ultimo
anno
Salute Digitale
N. pc per lavoro agile 77 300 400 500 Direzione Tecnologie
forniti dall’Ente Digitalizzazione e Smart
City
Intranet aziendale SI SI SI SI Direzione Tecnologie

Semplificazione e
digitalizzazione di attivita
e processi

Digitalizzazione e Smart

City

Rete VPN

Sl (Servizi Remote
Desktop Protocol)

Sl (Servizi Remote
Desktop Protocol)

SI (Servizi Remote
Desktop Protocol)

Sl (Servizi Remote
Desktop Protocol)

Direzione Tecnologie
Digitalizzazione e Smart
City

N. lavoratori agili
connessi
digitalmente alla
rete aziendale per
trimestre

2256

2142 (1 Trim)

2356 (+10%)

2709 +(15%)

Direzione Tecnologie
Digitalizzazione e Smart
City

Sistemi di
collaboration

Office365 per una
platea di circa 1116
potenziali utenti

Office365 per una
platea di circa 1500
potenziali utenti

Office365 per una
platea di circa 3000
potenziali utenti

Office365 per una
platea di circa 5000
potenziali utenti

Direzione Tecnologie
Digitalizzazione e Smart
City

% percentuale
applicativi
consultabili in lavoro

100%

100%

100%

100%

Direzione Tecnologie
Digitalizzazione e Smart
City
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agile

% banche dati 100% 100% 100% 100% Direzione Tecnologie
consultabili in lavoro Digitalizzazione e Smart
agile City
% servizi digitalizzati 97% 100% 100% 100% Direzione Tecnologie

(procedimenti online
per cittadini e
imprese)

Digitalizzazione e Smart
City

% firma digitale tra i
dirigenti e i titolari di
posizioni
organizzative

100% dei dirigenti
76% delle PO

100% dei dirigenti
80% delle PO

100% dei dirigenti
85% delle PO

100% dei Dirigenti
90% delle PO

Direzione Tecnologie
Digitalizzazione e Smart
City

Costi e investimenti in
formazione, supporti
hardware e infrastrutture
digitali, digitalizzazione di
procedure e processi

Salute economico-finanziaria
€ costi per Formazione non 15.000Euro * 20.000Euro * 30.000Euro * Direzione Tecnologie
formazione e erogata per Digitalizzazione e Smart
competenze emergenza COVID-19 City
funzionali lavoro
agile

€ investimenti in
supporti hardware e
infrastrutture digitali
funzionali al lavoro
agile

Parte Sistemi:
150 office365:
45.370,80 €
492 office365:
138.921,12
Awvio cloud Azure:
15.000 €

Parte Sistemi:
500 office365:
150.000 €
Sottoscrizioni
MFA 120.000 € *

Parte Sistemi:
3000 office365:
1.442.000 €
Sottoscrizioni
MFA 238.000 € *

Parte Sistemi:
3000 office365:
2.404.000 €
Sottoscrizioni

MFA 395.000 € *

Direzione Tecnologie
Digitalizzazione e Smart
City

€ investimenti in

digitalizzazione di

servizi, progetti,
processi

Per quanto riguarda
I'acquisto di licenze, in
parte  funzionali al
lavoro agile, in parte
per sviluppo
digitalizzazione,  sono
stati spesi euro
600.000; relativamente
all’affidamento di
servizi informatici,
funzionali e non, sono
stati spesi euro
1.500.000 €

Fascicolo del
Cittadino,
Piattaforma CzRM,
SegnalaCi, Sportello
telematico
polifunzionale,
GEOworks. App 10
2.000.000€ *

Fascicolo del
Cittadino,
Piattaforma CzRM,
SegnalaCi, Sportello
telematico
polifunzionale,
Piattaforma Smart
City
4.000.000€ *

Fascicolo del
Cittadino,
Piattaforma CzRM,
SegnalaCi, Sportello
telematico
polifunzionale,
Piattaforma Smart
City
3.500.000€ *

Direzione Tecnologie
Digitalizzazione e Smart
City

*Costi e investimenti indicati saranno sostenuti nella misura in cui saranno reperite le necessarie risorse finanziarie a bilancio
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Modalita attuative

Il Pola si rende necessario al fine dell'individuazione delle modalita attuative del lavoro agile e della
definizione delle modalita organizzative, requisiti tecnologici, percorsi formativi del personale anche
dirigenziale, strumenti di rilevazione e verifica periodica dei risultati conseguiti anche in termini di
miglioramento dell’efficacia e dell’efficienza dell’azione amministrativa, della digitalizzazione dei processi
nonché della qualita dei servizi erogati, anche coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro
forme associative.

Lo sviluppo e I'attuazione del POLA & quindi un processo unitario nel quale devono convergere in maniera
coordinata e coerente molteplici interventi relativi a diverse dimensioni organizzative, quali la formazione,
il benessere organizzativo e gli strumenti organizzativi procedurali.

o FORMAZIONE
I :
E BENESSERE ORGANIZZATIVO
o \. J
< STRUMENTI ORGANIZZATIVI E PROCEDURALI

Formazione

L'’Amministrazione ha intenzione di attuare interventi formativi multi-livello destinati a tutti gli stakeholder
coinvolti al fine di attivare un processo di apprendimento organizzativo che permetta di sviluppare nuove
competenze e di favorire la condivisione di nuovi modelli organizzativi e comportamentali.

| percorsi formativi per i diversi target affronteranno aspetti culturali (es. stile di leadership, autonomia e
responsabilita, lavoro per obiettivi), organizzativi (es. organizzazione del tempo lavorativo, strumenti
tecnologici per la cooperazione a distanza) e normativi (es. nuovo regolamento interno, sicurezza e
privacy).

In primis, i Dirigenti, quali propulsori del cambiamento organizzativo, saranno destinatari di una formazione
sul lavoro agile, fondato sul principio guida del “Far but close” ovvero “lontano ma vicino”, definito dal
Dipartimento della Funzione Pubblica come una collaborazione tra I'amministrazione e i lavoratori per la
creazione di Valore Pubblico, a prescindere dal luogo, dal tempo e dalle modalita che questi ultimi scelgono
per raggiungere gli obiettivi perseguiti dall’amministrazione. Tale modello ingloba i principi di flessibilita,
autonomia, responsabilizzazione dei dipendenti in una logica “win-win” tra amministrazione e lavoratori.

Gia nel 2021 e stato avviato un percorso di formazione e coaching organizzativo rivolto al middle-
management con |'obiettivo di sviluppare capacita di leadership, problem solving e comunicazione per
affrontare in maniera rapida ed efficace di problemi complessi. La formazione € stata incentrata su temi e
competenze che acquistano particolare rilevanza nel lavoro agile quali: riconoscere le differenze individuali
e la motivazione nel contesto pubblico, la comunicazione interpersonale e il feedback, la gestione del
gruppo e del conflitto, la gestione della delega, modello di leadership pubblica. Obiettivo
dell’Amministrazione & quello di implementare tali percorsi formativi anche negli anni a venire per
promuovere comportamenti e azioni mirati al miglioramento del clima interno, all'innovazione
organizzativa, alla fiducia e verso maggiore capacita di delega e orientamento ai risultati.

Ulteriore target di futuri percorsi formativi € la Rete di referenti dello smartworking in tutte le Direzioni,
attivata dall’Amministrazione gia nel 2018, con I'obiettivo di semplificare la gestione del lavoro agile con
particolare attenzione alla facilitazione dei rapporti tra dipendenti e dirigenti. Sono soggetti che
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contribuiscono al cosiddetto “change management” attraverso un’opera di informazione, comunicazione
sensibilizzazione capillare all’interno degli uffici in fase di preparazione, sviluppo e conclusione dei progetti
di lavoro agile.

| referenti di Direzione costituiscono un punto di riferimento in quanto forniscono informazioni ai
dipendenti della propria direzione su tutti gli aspetti riguardanti la disciplina del lavoro agile e possono
rappresentare agli uffici competenti della Direzione Sviluppo del Personale e Formazione eventuali casi
particolari, buone prassi e criticita. Svolgono una funzione di supporto ai Dirigenti monitorando
I’'andamento del lavoro agile all’interno della struttura e fornendo dati accurati e aggiornati in merito ai
dipendenti fruitori del lavoro agile. Non da ultimo favoriscono le comunicazioni tra i dipendenti e i dirigenti
nell’attivazione e nello svolgimento del lavoro agile.

Durante I'emergenza pandemica si sono tenuti incontri con la rete dei referenti per fare il punto sui temi
del lavoro agile e raccogliere buone prassi e criticita individuate nel periodo emergenziale.
L'’Amministrazione ha intenzione di riproporre questa iniziativa avviando un nuovo ciclo formativo
concernente la disciplina, la cultura e gli aspetti operativi legati al lavoro agile rivitalizzando la Rete dei
referenti dello smartworking.

L’Amministrazione ha inoltre intenzione di potenziare la formazione destinata ai dipendenti in materia di
“soft skills” proseguendo i percorsi formativi gia awvviati che, nel corso del 2021, hanno portato
all’erogazione di vari corsi formativi sulle competenze relazionali, team working e gestione del conflitto. In
un’ottica di rafforzamento delle competenze digitali, verranno erogati corsi di formazione su competenze
informatiche avanzate e di base.

Benessere Organizzativo

Il benessere organizzativo si inserisce tra le strategie di gestione del capitale umano e di sviluppo
organizzativo; un’organizzazione “in salute” & un’organizzazione che cresce e si sviluppa, genera sicurezza e
benessere nei suoi membri e, di conseguenza, € in grado di rispondere alla sempre maggior richiesta di
benessere da parte di una societa che richiede alla pubblica Amministrazione servizi connotati da elevata
qualita. Il benessere del singolo si salda a quello del gruppo, cosi da garantire soddisfazione ed efficienza in
tutti gli ambiti lavorativi, condizione che aiuta a migliorare la produttivita e a raggiungere gli obiettivi
economici dell’azienda. La Direttiva del Ministro della Funzione Pubblica del 24 marzo 2004 invita le
amministrazioni a valutare e migliorare il benessere all’'interno della propria organizzazione e ad adottare
misure finalizzate a:

- valorizzare le risorse umane, aumentare la motivazione dei collaboratori, migliorare i rapporti tra
dirigenti e operatori, accrescere il senso di appartenenza e di soddisfazione dei lavoratori per la
propria amministrazione;

- rendere attrattive le amministrazioni pubbliche per i talenti migliori;

- migliorare l'immagine interna ed esterna e la qualita complessiva dei servizi forniti
dall’amministrazione;

- diffondere la cultura della partecipazione, quale presupposto dell’orientamento al risultato, al posto
della cultura dell’adempimento;

- realizzare sistemi di comunicazione interna; — prevenire i rischi psico-sociali di cui al decreto
legislativo N.626/94.

Nel Comune di Genova, I'Ufficio benessere organizzativo e Pari opportunita della Direzione Sviluppo del
Personale e Formazione & la struttura preposta alla gestione di un sistema di benessere lavorativo interno
all’Ente che risponda alle richieste e ai bisogni dei dipendenti per promuovere e facilitare un clima
organizzativo positivo e un ambiente lavorativo soddisfacente. In particolare, I'ufficio mette in campo i
seguenti interventi:
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- accoglie i Dipendenti del Comune di Genova in situazione di disagio organizzativo proponendo loro
soluzioni personalizzate di mediazione dei conflitti, di conciliazione vita-lavoro e di mobilita;

- puo proporre corsi di formazione trasversale e specifica sui temi: stress correlato al lavoro,
comunicazione efficace e relazioni interpersonali, gestione dei conflitti, mediazione e negoziazione,
lavoro di gruppo e gruppi di lavoro;

- ricerca, valuta, propone e formalizza agevolazioni economiche, accordi commerciali e benefit a
favore dei Dipendenti;

- suggerisce e propone indagini, analisi e valutazione riguardanti il disagio lavorativo del personale
e il clima organizzativo;

- presidia altresi I'Osservatorio sul benessere e partecipa alle commissioni di selezione del personale;

- partecipa alla costruzione, allo sviluppo e al presidio di reti, anche a livello nazionale, tra soggetti
coinvolti nella prevenzione del disagio e del conflitto organizzativo, nella promozione del
benessere, nello sviluppo di nuove forme di lavoro;

- supporta iniziative ed eventi pubblici di pari opportunita, contro le discriminazioni e le violenze di
genere, per il rispetto e la valorizzazione delle diversita e delle peculiarita individuali; supporta
progetti di pari opportunita e di benessere sociale partecipando alla loro gestione;

- intrattiene rapporti stabili di confronto e stretta collaborazione con Comitato Unico di Garanzia
(CUG), Consigliera di Fiducia, Assistente Sociale Aziendale, Ufficio Mobilita e Fondo di Solidarieta;

- accoglie studenti universitari tirocinanti partecipando al loro tutoraggio aziendale e accademico;

- elabora, promuove e sviluppa attivita, iniziative, eventi, istituti e politiche riguardanti il benessere
organizzativo, la salute lavorativa e le forme di work-life balance e in generale di conciliazione casa-
lavoro, come il telelavoro e lo smart-working;

- coordina la stesura e, insieme al Comitato Unico di Garanzia, I'applicazione del Piano di Azioni
Positive (PAP).

Strumenti organizzativi e procedurali

“Smartworking significa ripensare una modalita lavorativa in un’ottica pit intelligente, mettere in
discussione i tradizionali vincoli legati a luogo e orario lasciando alle persone maggiore autonomia nel
definire le modalita di lavoro a fronte di una maggiore responsabilizzazione sui risultati. Autonomia, ma
anche flessibilita, responsabilizzazione, valorizzazione dei talenti e fiducia diventano i principi chiave di
questo nuovo approccio.” (Osservatorio Nazionale 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 propone come strumento di ripensamento intelligente delle modalita di
lavoro in grado di innescare un profondo cambiamento culturale e di promuovere un processo di
innovazione nell’'organizzazione del lavoro e nel funzionamento delle pubbliche amministrazioni e dei
servizi ai cittadini. 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 pud vantare alle sue dipendenze lavoratori piu
efficienti, responsabilizzati e motivati.

Il lavoro agile, inoltre, pone I'attenzione su temi di interesse collettivo e sviluppo economico del territorio
favorendo la riduzione degli spostamenti a favore di una maggiore viabilita, il contenimento dei livelli di
inquinamento 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:
- Agevolare la conciliazione vita-lavoro (work-life balance) di tutti i dipendenti che lo svolgono;
- 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
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benessere organizzativo, nonché la fiducia, la delega e la capacita di gestione del tempo in rapporto
agli obiettivi specifici dell’attivita lavorativa nei responsabili e nelle figure quadro;

- 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, I'incremento dell’efficacia e dell’efficienza dell’azione
amministrativa, in primo luogo quella rivolta direttamente al cittadino-cliente;

- Favorire la mobilita sostenibile tramite riduzione degli spostamenti casa-lavoro-casa nell’ottica di
una politica ambientale sensibile alla diminuzione del traffico urbano in termini di volumi,
percorrenza e inquinamento.

I Comune di Genova ha perfezionato il sistema del lavoro agile fino all’approvazione di un nuovo
Regolamento, approvato con Delibera di giunta n.80 del 24 marzo 2022, accompagnato da un nuovo
modello di accordo individuale, che capitalizza tutta la precedente esperienza dell’Ente in materia di lavoro
agile nonché quella maturata durante lo smartworking emergenziale (Covid-19).

Le linee guida principali dell’Ente in tema di lavoro agile
Il Regolamento interno sullo smartworking contiene la seguente disciplina:

1.Condizioni generali per lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita di lavoro agile

La prestazione pu0 essere svolta in modalita di lavoro agile, qualora sussistano le seguenti condizioni
generali:

a) sia possibile svolgere, almeno in parte, le attivita lavorative assegnate senza la necessita di costante
presenza fisica negli abituali locali di lavoro dell’Ente;

b) sia possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee e connessioni alla rete aziendale se necessari
allo svolgimento della prestazione lavorativa, al di fuori dei locali di lavoro dell’Ente;

c) sia possibile monitorare la prestazione lavorativa e verificare e valutare i risultati raggiunti o conseguiti;
d) I'attivita lavorativa sia coerente con le esigenze organizzative e funzionali della struttura lavorativa di
appartenenza del dipendente-lavoratore agile;

e) il dipendente-lavoratore agile possa godere di autonomia operativa, abbia la possibilita di organizzare da
sé, in modo responsabile, I'esecuzione della prestazione lavorativa, abbia sufficienti competenze
informatiche e tecnologiche, se ritenute necessarie per lo svolgimento dell’attivita lavorativa assegnata.

f) le comunicazioni con i responsabili e i colleghi possano aver luogo con la medesima efficacia e livello di
soddisfazione anche mediante strumenti telefonici e telematici;

g) le comunicazioni con gli utenti non siano necessarie o possano aver luogo con la medesima efficacia e
livello di soddisfazione anche mediante strumenti telefonici e telematici.

Sono escluse dal novero delle attivita telelavorabili quelle che non presentano le caratteristiche indicate
sopra, quali quelle che prevedono un contatto necessariamente diretto con I'utenza o da eseguire presso
specifiche strutture di erogazione di servizi (es. mense scolastiche, nidi d’infanzia, musei ecc.), oppure
ancora prestazioni che richiedono la partecipazione ad eventi, fiere, commissioni di concorso ecc. Sono
considerate, altresi, non telelavorabili le attivita che richiedono I'impiego di particolari macchine ed
attrezzature o da effettuare in contesti e luoghi diversi del territorio comunale (esempi: assistenza sociale e
domiciliare, attivita di notificazione, sopralluoghi in-loco, udienze, servizi di polizia municipale sul territorio,
manutenzione strade, manutenzione verde pubblico, ecc.) o qualora non sia possibile la consultazione e
lavorazione di un’ingente quantita di documenti cartacei all’esterno della sede di lavoro.
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2.Modalita di accesso al lavoro agile

L'accesso al lavoro agile avviene mediante sottoscrizione di accordo stipulato in forma scritta tra il
dipendente e il direttore/dirigente responsabile della struttura di appartenenza.

La fruizione di giornate di lavoro agile deve essere sempre e comunque autorizzata volta per volta tramite
gli appositi giustificativi sul portale digitale. In casi eccezionali, il direttore/dirigente puo concedere il lavoro
agile oltre il limite del numero massimo di giornate fruibili su base mensile per venire incontro a particolari
esigenze, urgenze o impedimenti del lavoratore a carattere temporaneo, qualora cido comporti un evidente
beneficio per '’Amministrazione.

3.Modalita di svolgimento della prestazione in lavoro agile

- Gli accordi hanno durata di 24 mesi, rinnovabili;

- Sono previste fino ad un massimo di n° 8 giornate al mese per tutti i dipendenti, di norma non piu
di due a settimana;

- lluoghi in cui espletare il lavoro agile sono individuati dal dipendente che é tenuto ad accertare la
presenza delle condizioni minime di tutela della salute e sicurezza del lavoratore nonché la piena
operativita della dotazione informatica e ad adottare tutte le precauzioni e le misure necessarie e
idonee a garantire la piu assoluta riservatezza sui dati e sulle informazioni in possesso dell’Ente che
vengono trattate dal lavoratore stesso;

- Il lavoratore ha diritto alla tutela contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali ai sensi
dell’art.23 della Legge 81/2017;

- Al lavoratore agile si applicano le disposizioni in materia di tutela della salute e della sicurezza dei
lavoratori, in particolare quelle di cui al D.Lgs. n.81/08 e sim e della Legge n.81 del 22 maggio 2017.

4.Fasce di contattabilita e diritto alla disconnessione
- Al fine di garantire un’efficace interazione con la struttura di appartenenza e un ottimale
svolgimento della prestazione lavorativa, il dipendente deve dare garanzia certa, nell’arco della
giornata di lavoro agile, di poter essere contattato telefonicamente o tramite posta elettronica
dalle ore 09:00 alle ore 13:00 e dalle 14:00 alle 17:00;
- Il dipendente ha diritto alla disconnessione dalle strumentazioni tecnologiche e le piattaforme
informatiche, che opera dalle 20:00 alle 08:00 del mattino successivo.

5.Modalita di recesso dall’accordo

E possibile recedere dall’Accordo su richiesta scritta del dipendente o d’ufficio, su iniziativa del
direttore/dirigente responsabile, qualora il dipendente non si attenga alla disciplina inerente al lavoro agile
o al rispetto di eventuali ulteriori prescrizioni impartite dal suo direttore/dirigente, in caso di mancata
osservanza degli obiettivi assegnati, oppure per oggettive e motivate esigenze organizzative.

6.Programmazione del lavoro agile
La programmazione delle giornate di lavoro agile all'interno della singola struttura il dirigente deve
prendere in considerazione i seguenti criteri
- Garantire lo svolgimento delle attivita indifferibili da rendere in presenza;
- Garantire la continuita e il mantenimento almeno dello stesso livello quanti-qualitativo delle
prestazioni e dei servizi erogati dalla singola struttura;
- | periodi di ferie, permessi e altri istituti di assenza del personale della singola struttura
organizzativa e la ricorrenza di “picchi” lavorativi previsti o prevedibili;
- Tenere conto dell’eseguibilita da remoto dell’attivita lavorativa assegnata ai dipendenti della
singola struttura organizzativa
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L’Accordo di lavoro agile

Come descritto nei capitoli precedenti, il sistema vigente prima della pandemia affiancava allo
smartworking cd. “standard” o “ordinario”, lo smartworking red, fruibile anche da coloro che non hanno
mansioni telelavorabili solo nella/e giornate di allerta rossa.

Al fine di semplificare I'accesso e facilitare la gestione delle procedure del lavoro agile, nel nuovo modello
elaborato dall’Amministrazione e previsto un unico accordo di lavoro agile che contempla oltre allo
smartworking standard/ordinario anche la possibilita di fruire dello smartworking red in caso di calamita
meteoclimatica, sulla base dell’Allerta Rossa della Protezione Civile e dello smartworking emergency nelle
emergenze di sanita pubblica anche prolungate nel tempo, sulla base della normativa nazionale, regionale
o delle ordinanze sindacali. L’accesso al lavoro agile avviene, pertanto, mediante sottoscrizione di questo
Accordo unificato stipulato in forma scritta fra il dipendente e il direttore/dirigente responsabile della
struttura di appartenenza del dipendente stesso. Prima di procedere alla sottoscrizione dell’Accordo le parti
procederanno alla compilazione di una scheda di rilevazione in cui devono essere indicati gli obiettivi da
raggiungere, gli indicatori di risultato e i tempi di realizzazione. La scheda sara oggetto di aggiornamento
periodico.

Al momento della richiesta di lavoro agile online il dipendente indica la/le modalita di smartworking
attivabili nel suo caso, previo accordo con il direttore/dirigente responsabile, a seconda della
telelavorabilita dell’attivita lavorativa svolta: il dipendente con mansioni eseguibili da remoto potra
accedere a tutte le modalita di smartworking disponibili: ordinario ed emergency e red. |l dipendente privo
di attivita totalmente o parzialmente telelavorabili potra usufruire solo dello smartworking red durante
I'allerta meteo rossa.

In un’ottica di semplificazione delle procedure amministrazione, I'Ente ha inoltre provveduto allo
snellimento e alla completa digitalizzazione del flusso autorizzativo per la produzione di accordi di lavoro
agile.

1A) IL DIPENDENTE COMPILA LA DOMANDA
SELEZIONANDO LA MODALITA’ DI SMARTWORKING A
CUl PUO’ AVERE ACCESSO (SW STANDARD ED
EMERGENCY E/O RED), LA DURATA E INSERISCE LA
SCHEDA OBIETTIVI NELLO SPAZIO PER GLI ALLEGATI

-1B) Mail di notifica al dipendente al
momento dell’inserimento della domanda

A 4 -2B) Mail di notifica al dipendente al
2A) LA DOMANDA ARRIVA SULLA SCRIVANIA DEL momento dell’apposizione della firma
DIRETTORE RESPONSABILE CHE APPONE LA FIRMA IN | _____________. digitale del dirigente (data accordo, e
DIGITALE E APPROVA LA DOMANDA modalita di SW validata dal dirigente o

diniego della richiesta)

3A) L/ACCORDO ALLEGATO E FIRMATO DIGITALMENTE
DAL DIRETTORE ARRIVA ALL’UFFICIO BENESSERE CHE FA
UN’ULTERIORE VERIFICA E INOLTRA L’ACCORDO SUL | --oooomooo-. - 38) Mail di notifica all' Ufficio Assenze per
FASCICOLO PERSONALE DEL DIPENDENTE Fautorizzazione del giustificativo
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Il ruolo del direttore/dirigente
Il direttore/dirigente responsabile & Parte dell’Accordo individuale di lavoro agile ed esercita un ruolo
autorizzativo e organizzativo. Nello specifico:
- Valuta 'eseguibilita da remoto, totale o parziale, dell’attivita lavorativa del dipendente richiedente;
- Verifica la correttezza dell’Accordo e valida le modalita di smartworking a cui ha diritto il
dipendente richiedente (smartworking standard-emergency-red) prima della sottoscrizione;
- Concorda con il dipendente le attivita e gli obiettivi in lavoro agile;
- Valuta il raggiungimento degli obiettivi in lavoro agile;
- Stabilisce la programmazione del lavoro da remoto e in presenza nei suoi uffici;
- Esercita, ove necessario, i poteri di revoca dell’accordo.

Ogni direttore/dirigente declina, in accordo col dipendente, gli obiettivi assegnati in lavoro agile, tenendo
conto dei seguenti indicatori nella verifica del raggiungimento dei risultati, come da Linee Guida del
Dipartimento della Funzione Pubblica:

- Efficacia quantitativa: n. di pratiche, n. utenti serviti, n. di task portati a termine (sia con riferimento
ad attivita ordinaria che a progetti specifici che possono o meno essere collegati a obiettivi di
performance organizzativa riportati nel Piano della Performance); n. di pratiche in lavoro agile/n.
pratiche totali, n. utenti serviti in lavoro agile/ n. utenti serviti, n. task portati a termine in lavoro
agile/ n. task totali;

- Efficacia qualitativa: qualita del lavoro svolto (valutazione da parte del superiore o rilevazioni di
customer satisfaction sia esterne che interne) nel complesso e con riferimento agli output del lavoro
agile;

- Efficienza produttiva: n. di pratiche, n. utenti serviti, n. di task portati a termine in rapporto alle
risorse oppure al tempo dedicato;

- Efficienza temporale: tempi di completamento pratiche/servizi/task, rispetto scadenze; tempi di
completamento pratiche/servizi in lavoro agile.

Naturalmente, gli indicatori di processo quali, ad esempio, I'efficacia quantitativa, produttiva o temporale si
adattano meglio alla misurazione di attivita continuative, routinarie, e standardizzabili dove & individuabile
un output concreto e oggettivo (n. fatture pagamenti liquidati, tempo di risposta a un bando di gara etc).
Per le prestazioni discontinue e non routinarie, tipiche delle attivita progettuali, si potra prendere in
considerazione la qualita complessiva dell’attivita, i report intermedi di avanzamento etc. In riferimento ai
comportamenti attesi dal dipendente in lavoro agile si utilizzeranno indicatori di relazione per misurare la
qualita delle interazioni tra il lavoratore, il dirigente e i colleghi o anche con persone esterne.

Gli obiettivi devono, inoltre, essere inseriti in un contesto di programmazione fluida che tenga conto della
necessita di prevedere orizzonti temporali differenziati (obiettivi settimanali mensili, bimestrali, semestrali,
ecc.). Le modalita di verifica e rendicontazione del conseguimento degli obiettivi assegnati sono indicate dal
Dirigente secondo strumenti di verifica e rendicontazione periodica.

Il carattere innovativo del lavoro agile impone, inoltre, di porre particolare attenzione alla dimensione
comportamentale dell’attivita lavorativa in remoto. Nell’ottica di avviare una riflessione organizzativa sulle
competenze e i comportamenti da valutare rispetto ai nuovi modelli di lavoro agile assumono particolare
rilevanza le cosiddette competenze trasversali o “soft skills”. Nella valutazione dei risultati, saranno oggetto
di particolare considerazione comportamenti e competenze quali flessibilita nello svolgimento dei compiti
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assegnati, puntualita, capacita di interagire con i colleghi, orientamento all’'utenza, rispetto di regole
procedure e scadenza, disponibilita a condividere lo stato di avanzamento dei lavori relativi agli obiettivi
assegnati e disponibilita a condividere le informazioni necessarie con tutti i membri del team.

Di seguito una tabella per esemplificare lo sviluppo normativo del lavoro agile da prima dell’emergenza fino

ad oggi:

SMARTWORKING PRIMA
DELL’EMERGENZA

SMARTWORKING IN
EMERGENZA

SMARTWORKING DOPO
L’EMERGENZA

Regolamento adottato con
Delibera di Giunta n.196/2018

Piano Operativo di Smartworking
in caso di emergenza sanitaria
(atto datoriale n. 69367 del
24.02.2020)

Regolamento adottato con
Delibera di Giunta n. 80/2022

Due tipologie di accordo di lavoro
agile:

-Smartworking ordinario o
standard

-Smartworking red fruibile anche
dai dipendenti senza attivita
telelavorabili, solo per le giornate
di allerta rossa

Accordo semplificato di
“emergency smartworking” tra
dipendente e dirigente
responsabile

Accordo unificato di lavoro agile
generato attraverso un flusso
autorizzativo completamente
informatizzato. Al momento della
richiesta online & possibile optare
per una o entrambe le tipologie di
lavoro agile:

- Smartworking ordinario (che
include anche il cd. “emergency”)
-Smartworking red unica modalita
fruibile anche dai dipendenti
senza attivita telelavorabili, solo
per le giornate di allerta rossa.

Fino ad un massimo di 4 giornate
mensili

Il numero di giornate fruibili &
mutato nel corso dell’emergenza
sulla base dei diversi interventi
normativi intercorsi a livello
nazionale.

Dal 15 ottobre 2021 ¢ possibile
fruire di massimo 2 giornate di
lavoro agile su nastro orario di 5
giorni settimanali.

Fino ad un massimo di 8 giornate
mentsili, di norma, non piu di due
a settimana.

Il dirigente puo eccezionalmente
autorizzare il dipendente a fruire
di un numero superiore di
giornate in lavoro agile rispetto a
qguelle consentite per venire
incontro a particolari esigenze,
urgenze o impedimenti del
lavoratore a carattere
temporaneo, qualora cio
comporti un evidente beneficio
per ’Amministrazione.

Al 1° febbraio 2020, su un
organico di 4802 dipendenti —
2958 donne e 1844 uomini -
erano in vigore 589 accordi di
smartworking (sia ordinario sia
red), di cui 526 donne e 63
uomini.

Dall’inizio dell’emergenza
epidemiologica fino a dicembre
2020, sono stati autorizzati a
lavorare in “emergency
smartworking” 3471 dipendenti,
di cui 2443 donne e 1028 uomini
su un totale di 4968 dipendenti.

Al 31 marzo 2022 si registrano
2271 accordi conclusi, pari al 45%
dell’organico.

Non viene erogato il buono pasto

Erogazione buono pasto

Non viene erogato il buono pasto
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(giustificativo ZAGIL)

(giustificativi ZAEM e ZANOT)

(giustificativo ZAGIL)

Mancata specifica delle fasce di
operativita del diritto alla
disconnessione

Mancata specifica delle fasce di
operativita del diritto alla
disconnessione

Diritto alla disconnessione dalle
20:00 alle 08:00 del mattino
successivo

Fasce di contattabilita: 08:00 -
18:00

Fasce di contattabilita: 08:00 -
18:00

Fasce di contattabilita: 09.00 alle
13.00 e dalle 14:00 alle 17:00

Impossibilita di fruire di permessi
brevi o altri istituti che
comportino riduzioni di orario

Impossibilita di fruire di permessi
brevi o altri istituti che
comportino riduzioni di orario

Possibilita di fruire dei medesimi
titoli di assenza previsti per la
generalita dei dipendenti
comunali, inclusi i permessi
previsti dai contratti collettivi o
dalle norme di legge

Sviluppo del Lavoro Agile

OBIETTIVI AZIONI DI SVILUPPO SOGGETTI TARGET
Pianificazione acquisto di | Direzione Tecnologie
pc portatili, tablet, Digitalizzazione e
smartphone e Smartcity
investimenti finanziari in Entro il 2023
ICT (hardware, software,
server, reti, data bank,
I.A., etc etc)
Predisposizione Direzione Tecnologie
piattaforma cloud Digitalizzazione e
funzionale anche alla Smartcity Entro il 2023
Aumento dei processi di progfettazmr.]e e_
digitalizzazione e rer.mdlc.o pjcamone .degh
. , , obiettivi in lavoro agile
informatizzazione dell’Ente - - —— -
Implementazione di | Direzione Tecnologie
sistemi di sicurezza Digitalizzazione e
informatica, ovvero Smartcity
attivazione delle
tecnologie MFA (Multi
Factor Authentication) in Entro 2022
conformita con Linee
Guida in materia di
CyberSecurity, per
potenziare la sicurezza
del lavoro da remoto.
Miglioramento delle Elaborazione di KPI (Key | Direzione Sviluppo del
performance, in termini di Performance Indicators) Personale e
efficienza e di efficacia per misurare produttivita, Formazione Entro il 2024
efficacia ed efficienza del
Lavoro Agile
Diffondere modalita di lavoro e Formazione rivolta a tutti | Direzione Sviluppo del
stili manageriali orientati ad una | i dipendenti su Personale e Entro il 2024
maggiore autonomia e competenze Formazione
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responsabilita dei dipendenti e a
sviluppare una cultura orientata
agli obiettivi

digitali/informatiche  di
base e avanzate (cloud
computing, data banking,
networking, apps,
machine learning, sistemi
distribuiti, ecc.)

Formazione della
dirigenza sul lavoro agile

Formazione ai dipendenti
sulle competenze
trasversali cd. “soft skills”

Rafforzare la cultura della
valutazione e misurazione della
performance

Individuare un set di
indicatori quali-
guantitativi per la
pianificazione e
monitoraggio degli
obiettivi individuali in
lavoro agile

Direzione Sviluppo del
Personale e
Formazione

Entro il 2023

Semplificazione
accesso al lavoro agile

Snellimento flusso
autorizzativo per la
produzione degli accordi
di lavoro agile

Stesura nuovo accordo
individuale

Predisposizione nuovo
Regolamento interno sul
Lavoro Agile e relative
Linee Guida

Direzione Sviluppo del
Personale e
Formazione

Entro il 2022

Ripensare il lavoro agile come
strumento di inclusione
lavorativa

Coinvolgimento del
Comitato Unico di
Garanzia (CUG) nelle
tematiche afferenti al
lavoro agile e altri
strumenti di conciliazione
vita-lavoro

Inserimento del lavoro
agile e altri strumenti di
conciliazione vita-lavoro
in ulteriori documenti
programmatici dell’Ente
con il coinvolgimento del
CUG

Direzione Sviluppo del
Personale e
Formazione

CUG

Entro il 2022
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3.3 Piano delle Azioni Positive (PAP) 2022/2024

Le premesse

Gli obiettivi del programma del Piano delle Azioni Positive sono:

Ill

- Rafforzare il “sistema benessere” attraverso servizi, azioni, comportamenti e investimenti;

- Rafforzare il senso di appartenenza, la motivazione, la soddisfazione e la partecipazione;

- Coinvolgere i dipendenti nelle politiche e nelle strategie;

- Migliorare le sinergie tra gli uffici e i rapporti collaborativi, anche mediante il coinvolgimento di
tutti gli operatori nella semplificazione dei processi dell’ente;

- Aumentare I'efficienza e la capacita di soddisfare I'utenza, nella convinzione che lavoratori
soddisfatti del proprio lavoro contribuiscano a rendere un migliore servizio alla cittadinanza;

- Introdurre innovazione, trasparenza e accessibilita alle informazioni;

- Favorire le migliori condizioni di turn-over sia in termini di accoglienza per i dipendenti
neoassunti sia in termini di gestione della fine della carriera lavorativa per i dipendenti senior;

- Fornire un’immagine positiva dell’Ente attraverso i comportamenti e gli atteggiamenti di tutti i
lavoratori e delle buone prassi progettate e messe in atto.

Comitato unico di garanzia
Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni (CUG) previsto dall’art. 21, c. 1, Legge 183/2010, rafforzato dalla direttiva del Presidente del

Consiglio n. 2 del 2019 e istituito presso il Comune di Genova con D.D. 163/2011, sostituisce, unificandoli
ed assumendone le competenze il Comitato pari opportunita e il Comitato mobbing.

Composizione:

- un componente designato da ciascuna delle organizzazioni sindacali di comparto firmatarie del
C.C.N.L;
- un pari numero di rappresentanti dell'ente.
Il CUG ha compiti propositivi, consultivi e di verifica, anche in collaborazione con la Consigliera di fiducia
dell’Ente, al fine di realizzare un ambiente di lavoro caratterizzato dai principi di pari opportunita,
benessere organizzativo e contrasto a qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica dei
lavoratori.

Il CUG esercita in particolare le funzioni:
Propositive su:

- predisposizione proposte di piani di azioni positive, per favorire l'uguaglianza sostanziale sul lavoro
tra uomini e donne;

- promozione e/o potenziamento di iniziative dirette ad attuare politiche di conciliazione vita
privata/lavoro e quanto necessario per consentire la diffusione della cultura delle pari opportunita;

- temiche rientrano nella propria competenza ai fini della contrattazione integrativa;

- iniziative volte ad attuare le direttive comunitarie per I'affermazione sul lavoro della pari dignita
delle persone nonché azioni positive al riguardo;

- analisi e programmazione di genere che considerino le esigenze delle donne e quelle degli uomini;
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diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi, documentali,
tecnici e statistici sui problemi delle pari opportunita e sulle possibili soluzioni adottate da altre
amministrazioni o enti, anche in collaborazione con la Consigliera di fiducia dell’Ente e con la
Consigliera di parita del territorio di riferimento;

azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo;

azioni positive, interventi e progetti, quali indagini di clima, codici etici e di condotta, idonei a
prevenire o rimuovere situazioni di discriminazioni o violenze sessuali, morali o psicologiche
(mobbing) all’interno dell’Ente;

azioni atte a superare le disparita e differenze di applicazione degli istituti contrattuali all’interno
dell’Ente, favorendo la trasparenza e la diffusione dell’informazione

tematiche rientranti in generale nelle proprie competenze.

istituzione del Nucleo di Ascolto Organizzativo contro le violenze e le discriminazioni

Consultive, formulando pareri su:

progetti di riorganizzazione;

piani di formazione del personale;

orari di lavoro, forme di flessibilita lavorativa e interventi di conciliazione;
criteri di valutazione del personale;

contrattazione integrativa sui temi che rientrano nelle proprie competenze;
atti dell’Ente suscettibili di incidere sulle tematiche di propria competenza.

Di verifica su:

verifica attuazione del Piano di Azioni Positive;

risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone pratiche in materia di pari opportunita;

esiti delle azioni di promozione del benessere organizzativo e prevenzione del disagio lavorativo;
-esiti delle azioni di contrasto alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro  mobbing;
verifica attribuzione incarichi dirigenziali e posizioni organizzative per individuare eventuali
differenziali retributivi tra i generi;

assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all'eta,
all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua,
nell'accesso, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nella
promozione negli avanzamenti di carriera, nella sicurezza sul lavoro.

I CUG promuove, altresi, la cultura delle pari opportunita e il rispetto della dignita della persona nel
contesto lavorativo, attraverso la proposta, agli organismi competenti di Ente, di piani formativi per tutti i
lavoratori e tutte le lavoratrici, anche attraverso un continuo aggiornamento per tutte le figure dirigenziali.

Attraverso il nucleo di ascolto previsto dalla Direttiva n.2/2019 svolge il ruolo di sensore delle situazioni di
malessere e verifica I'assenza di qualunque forma di discriminazione o violenza diretta o indiretta sul luogo
di lavoro

Relaziona inoltre annualmente al Dipartimento della Funzione Pubblica e al Dipartimento Pari Opportunita
come previsto dalla direttiva n.2/2019.

Ufficio sicurezza aziendale e ufficio sorveglianza sanitaria
L'azione degli Uffici si sviluppa attraverso:

gli RSPP, che hanno una conoscenza puntuale degli ambienti di lavoro e un contatto continuo con
gli addetti e i lavoratori nell’ambito di ogni singola organizzazione;
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- il medico competente che, nell’lambito dell’attivita di sorveglianza sanitaria, rileva situazioni di
disagio o di stress lavoro correlato;

- l'assistente sociale che, nell’ambito della propria attivita di ascolto, registra situazioni di criticita
mettendone in evidenza le cause e le origini. L'assistente sociale & componente dell’“equipe
benessere”, strumento organizzativo di condivisione e coordinamento del quale fa parte I'ufficio
benessere e in cui a cadenza di norma mensile, vengono analizzati i casi e le problematiche
segnalate.

Gli uffici avviano azioni per gli obblighi sanciti dal d.lgs. 81/08 e s.m.i. in stretto raccordo con la Direzione
Pianificazione strategica, Smart city, Innovazione d’impresa e Statistica.

\

Fondamentale é l'intervento di analisi e valutazione rischio stress lavoro-correlato che ha lo scopo di
registrare la presenza di potenziali rischi di carattere psicosociale nella organizzazione del lavoro ed
evidenzia il peso che gli elementi di contesto organizzativo hanno nell'impatto con le persone e la loro
ricaduta nella condizione lavorativa.

Gli interventi di valutazione rischio stress lavoro-correlato, oltre favorire il coinvolgimento diretto dei
lavoratori (es. attraverso la somministrazione di questionari), permettono di osservare in modo sistematico
la realta lavorativa e sono strumenti imprescindibili per la costruzione di una base conoscitiva necessaria
per progettare e attuare tutte le azioni volte al benessere organizzativo.

Consigliera di Fiducia

La Consigliera di Fiducia € una professionista, interna o esterna all’Ente, incaricata di fornire ascolto,
consulenza e assistenza alle lavoratrici ed ai lavoratori nei casi di mobbing, molestie sessuali, morali o
comportamenti discriminatori o altro fattore di disagio lavorativo.

Su richiesta della persona interessata, prende in carico il caso al fine di ricercare una composizione positiva
della vicenda.

A questo scopo, sempre con il consenso della persona stessa, puo sentire il presunto autore/autrice dei
comportamenti mobbizzanti o discriminatori, acquisire testimonianze, interpellare i responsabili degli uffici
interessati e promuovere incontri congiunti con i soggetti coinvolti.

Promuove, inoltre, in accordo con il Comitato Unico di Garanzia, attivita di prevenzione e di informazione
relativamente a tutti i fenomeni di discriminazione sul luogo di lavoro.

Ufficio Benessere Organizzativo
L’Ufficio Benessere organizzativo:

- registra e accoglie bisogni ed esigenze organizzative con l'intento di favorire I'instaurazione di un
clima di fiducia e di partecipazione per tutti i dipendenti e contribuisce all’identificazione di un
insieme di azioni di miglioramento dell’organizzazione del lavoro;

- cura il coordinamento di varie azioni e progetti del “sistema benessere” e avvia processi di
partecipazione e d’inclusivita degli stakeholder interni;

- facilita la soluzione di criticita e propone suggerimenti di policy riguardo tematiche rilevanti per i

dipendenti;
- fornisce attivita di supporto a tutte le strutture organizzative, anche avvalendosi di professionalita
specialistiche dell’Ente, per l'attuazione di progetti e politiche riguardanti i temi della

“conciliazione” di conflitti nell’organizzazione;
- gestisce progetti di conciliazione dei tempi di vita/lavoro, quali il telelavoro e lo smartworking.

Gestione delle fragilita

Nell’organico del Comune di Genova, cosi come in qualsiasi altra comunita lavorativa di grandi dimensioni,
non mancano situazioni di disagio lavorativo, di cui I’Amministrazione non puo non farsi carico.
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Il benessere individuale dei dipendenti dell’lAmministrazione e funzionale all’efficienza dell’organizzazione
lavorativa nel suo complesso, quando non ne costituisca addirittura un modello di comportamento per il
raggiungimento di traguardi e obiettivi.

Il progetto di gestione del disagio lavorativo coinvolge due strutture della Direzione Sviluppo del Personale
e Formazione: Ufficio Benessere Organizzativo di cui fa parte I’Assistente Sociale Aziendale e I'Ufficio
Mobilita. Questi Uffici offrono risposte a livello organizzativo che possono prevedere interventi e percorsi di
accompagnamento e di (re)inclusione lavorativa, interventi di supporto, di sostegno e di mediazione
improntati all’ascolto organizzativo, anche attraverso specifici istituti, come quelli di conciliazione vita-
lavoro.

Scuola di Amministrazione

La Scuola di Amministrazione cura I'attivita di pianificazione concernente la formazione e I'aggiornamento
del personale attraverso un percorso che parte dalla rilevazione e dall’analisi dei fabbisogni formativi.
Raccoglie le indicazioni e le informazioni, avvalendosi dei referenti della formazione dei vari settori. La
formazione € un investimento a lungo termine, una leva strategica ed evidenzia I'importanza di una visione
futura, favorendo i processi di cambiamento sia strutturale, sia dell'individuo e permettendo allineamenti
delle competenze delle risorse umane con le esigenze organizzative.

| Dirigenti

Un buon clima lavorativo e caratterizzato dalla capacita di gestire un team e di motivarlo, orientandone il
modo di lavorare, e di rapportarsi con i clienti interni ed esterni allEnte, anche mediante una
comunicazione efficace che metta i dipendenti nelle condizioni di conoscere e condividere gli obiettivi. Da
guesto punto di vista & strategico il ruolo dei Dirigenti. La gestione delle risorse umane e I'aspetto piu
importante della nuova cultura organizzativa nella pubblica amministrazione; pertanto, una comunicazione
efficace ed un giusto investimento sulla motivazione dei dipendenti costituiscono elementi gestionali
fondamentali.

E’, quindi, compito del Dirigente motivare e far crescere i propri collaboratori e garantire il benessere e la
possibilita di accedere equamente agli strumenti informativi e formativi messi a disposizione dall’Ente e
promuovendo altresi momenti di aggiornamento e confronto.

Tutti i dipendenti

L’Ente riconosce i propri dipendenti come uno dei principali stakeholder verso cui orientare politiche rivolte
al soddisfacimento dei bisogni e all’accrescimento del senso di appartenenza.

Gli aspetti relativi al benessere delle lavoratrici e dei lavoratori sono sempre piu condizionati dalle continue
istanze di cambiamento e innovazione che hanno interessato la pubblica Amministrazione, nell’intento di
mantenere un adeguato livello di risposta alle esigenze dei cittadini in un momento di risorse sempre piu
scarse.

La partecipazione delle persone che lavorano nell’ Ente alle decisioni e ai cambiamenti organizzativi sono
fondamentali per una gestione mirata ad una maggiore flessibilita strategica e operativa delle strutture
organizzative.

| dipendenti, infatti, conoscendo “dall’interno” i meccanismi di funzionamento della macchina comunale,
hanno una doppia competenza e possono fornire spunti e suggerimenti applicabili soprattutto in termini di:

- economicita, semplificazione, efficienza e innovazione delle procedure, delle norme, del
linguaggio, dell’organizzazione del lavoro;

- sviluppo del lavoro per team, di integrazione orizzontale per superare I'incomunicabilita propria
dell’organizzazione a “canne d’organo” o “per appartenenze” di settore o di ente.
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Al contempo, i dipendenti hanno il dovere di improntare il proprio lavoro al miglioramento del servizio
all’'utenza e di limitare i disagi che la cittadinanza incontra nei vari adempimenti che li fanno entrare in
contatto con il Comune, facendosi portatori dei valori di etica pubblica, principale fattore di distinzione del
pubblico dipendente. Lavorare per il bene della collettivita & un valore che va tenuto presente ogni giorno.
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Obiettivo 1. Age management: il valore dell’esperienza delle lavoratrici e
dei lavoratori

Il contesto di riferimento

| dati relativi alla distribuzione dei dipendenti dell’lAmministrazione, sia a tempo indeterminato sia
determinato, suddivisi per fascia d’eta mostrano un quadro in cui I'age management all’interno del
contesto aziendale risulta una dimensione rilevante da inserire all'interno del Piano delle Azioni positive.

In particolare, il numero di dipendenti incluso nella fascia d’eta over 60 rappresenta il 23% dell’organico,
mentre gli over 50 costituiscono il 35% dell’organico.

Le problematiche principali che si possono riscontrare all’'interno di contesti lavorativi in cui e presente una
guota elevata di dipendenti over 50 e 60 sono identificate di seguito:

- Minore coinvolgimento nei cambiamenti organizzativi e nella formazione

La formazione e l'aggiornamento professionale sono elementi chiave nel benessere organizzativo,
soprattutto in una situazione di grande trasformazione tecnologica ed organizzativa, che se non gestita
rischia un depauperamento del proprio capitale umano. Il concetto di formazione lungo tutto I'arco della
vita (lifelong learning) fa riferimento ad un processo continuo di acquisizione di conoscenze e competenze
che non si esaurisce né con I'eta né con il titolo di studio e che risponde alle richieste di un mercato del
lavoro in cui I'obsolescenza delle conoscenze degli over 50, soprattutto quelle tecnologiche, |i rende
particolarmente vulnerabili fino al punto di estrometterli. Inoltre, sul piano psicologico e motivazionale il
lavoratore ultracinquantenne puo trovare nuovi stimoli non solo nell’acquisire nuove conoscenze ma anche
nel riscoprire un ruolo attivo nel proprio contesto lavorativo.

- maggiore carico per il lavoro di cura ed una conciliazione vita- lavoro meno soddisfacente,
specialmente nella popolazione femminile
Secondo i dati INAIL le donne hanno un maggiore carico per il lavoro di cura ed una conciliazione vita lavoro
meno soddisfacente. Ricorrono al pensionamento per rispondere alla necessita di riequilibrare le sfere di
vita personali, ma soprattutto quelle familiari (cura dei piu piccoli, degli anziani, delle persone non
autosufficienti). Anche nel contesto dell’amministrazione si riscontra un maggiore ricorso alle forme di
lavoro flessibile (part time) da parte della popolazione over 50

Visti i dati che mostrano un forte bisogno da parte dei dipendenti di accedere a modelli organizzativi
flessibili che migliorino la conciliazione vita lavoro, risulta di grande importanza prendere in considerazione
interventi organizzativi che permettano di migliorare la conciliazione vita lavoro delle dipendenti e dei
dipendenti dell’Amministrazione.

- Maggiore rischio di problemi di salute psicofisica

Con l'avanzare dell’eta aumenta il rischio del manifestarsi di disturbi o malattie che possono incidere
sull’attivita lavorativa, quelle maggiormente frequenti comprendono disturbi alla vista, all’udito, disturbi
cardiovascolari. La capacita del lavoratore di svolgere i propri compiti & correlata, oltre che al suo livello di
istruzione e alle sue capacita, anche al suo stato di salute. Il concetto fondamentale che deve stare alla base
della tutela della salute e della sicurezza di ogni lavoratore, ed in particolare del lavoratore over 50 € quello
che bisogna adattare il lavoro al lavoratore. Il D.lgs. 81/2008, che ha recentemente riordinato le norme di
tutela della salute e sicurezza dei lavoratori in un unico testo normativo richiama in piu punti questo
concetto. Gia nelle finalita del decreto (art.1) viene messa in evidenza I'importanza di tener presenti nel
tutelare la salute e sicurezza dei lavoratori le differenze legate al sesso, all’eta ed alla provenienza
geografica.

- Riduzione della motivazione e perdita di identificazione con I'attivita svolta
Con l'aumentare dell’anzianita lavorativa aumenta anche il rischio del verificarsi di episodi di apatia,
smarrimento e senso di vuoto, legato alla transizione occupazionale nel passaggio dalla vita lavorativa al
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pensionamento. Questo fenomeno puo avere ripercussioni non solo a livello personale, sulle relazioni,
anche familiari, ma anche a livello organizzativo, incidendo negativamente nel corso di momenti di
cambiamento. Al fine di evitare queste conseguenze, & necessario sperimentare percorsi di
accompagnhamento verso un congedo positivo e proattivo dal lavoro, nella prospettiva di un possibile
impiego e utilizzo delle proprie risorse, capacita, abilita e attitudini, anche mediante lo scambio tra
generazioni e attraverso un passaggio di sapere e conoscenze.

Azioni positive
Partendo da presupposti teorici e da dati sulla popolazione dei dipendenti comunali, si propongono alcune
azioni finalizzate a migliorare il benessere organizzativo dei dipendenti over 50 del Comune di Genova:

- valorizzazione e trasmissione delle conoscenze, delle esperienze e delle competenze acquisite
dai dipendenti over 60, attraverso formazioni rivolte soprattutto ai neoassunti;

- proposta di forme lavorative innovative che permettano, per esempio, I'alleggerimento del
carico lavorativo, il recupero psicofisico e la socializzazione intergenerazionale;

- approfondimento sull’eventuale emersione dello stereotipo dell’eta sul lavoro (junior vs. senior
e senior vs. junior) e sostegno ai mutamenti organizzativi e ai cambiamenti nelle dinamiche
relazionali;

- promozione del coinvolgimento dei dipendenti over 50 in attivita di aggiornamento e
formazione.
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Obiettivo 2. Smartworking: la crescita e I'espansione

Il contesto di riferimento

A partire dal 2018 il Comune di Genova si € impegnato nel potenziamento del lavoro agile quale strumento
sia di conciliazione vita-lavoro sia come nuovo modello organizzativo volto a favorire una maggiore efficacia
dell’azione amministrativa, della produttivita e di orientamento ai risultati.

Con l'avvento dell’emergenza sanitaria COVID-19 il lavoro agile & divenuto la modalita ordinaria di
svolgimento della prestazione lavorativa nelle pubbliche amministrazioni al fine di garantire la continuita
dell’attivita lavorativa e la tutela della salute e della sicurezza dei dipendenti. A febbraio 2020, il Comune di
Genova ha adottato un Piano Operativo di Smartworking in caso di emergenza sanitaria che ha portato
all'introduzione di un accordo individuale semplificato tra dipendente e dirigente responsabile.

La pandemia ha dato una brusca accelerazione all’istituto del lavoro agile; si & passati da 589 accordi di
smartworking (526 donne- 63 uomini) - sia ordinario sia red- in vigore nel 2019 a piu di 3000 dipendenti
autorizzati allo smartworking durante I’'emergenza. In particolare, dall’inizio dell’emergenza epidemiologica
fino a dicembre 2020, sono stati autorizzati a lavorare in “emergency smartworking” 3471 dipendenti, di cui
2443 donne e 1028 uomini su un totale di 4967 dipendenti. L’ estensione dell’istituto a piu di 3000
dipendenti ha imposto un ripensamento delle modalita di lavoro e ha innescato un cambiamento culturale
senza precedenti.

Dai risultati raccolti, attraverso questionari e focus group, € emersa una soddisfazione generalizzata nei
confronti dello smartworking emergenziale durante il quale & stata garantita la continuita lavorativa e
mantenuto lo stesso livello di produttivita. Il lavoro agile si & rivelato un importante strumento di
conciliazione vita-lavoro, in quanto ha consentito maggiore autonomia lavorativa e nello stesso tempo una
migliore gestione degli impegni familiari e/o del tempo libero. Sul punto, il dato ISTAT vede le donne
lavoratrici impegnate piu degli uomini a modificare orari o altri aspetti del lavoro per adattarli agli equilibri
famigliari. Si & registrato anche un risparmio dei tempi di percorrenza casa lavoro, con impatti positivi non
solo sulla comunita dei dipendenti ma sull’intera citta. Circa la dimensione della digitalizzazione, si e
verificato indubbiamente un accrescimento nella conoscenza e utilizzo delle ICT.

Tuttavia, sono emerse anche delle criticita tra cui: mancanza di separazione tra vita privata e lavoro, rischio
di incrementare il “digital-divide” all'interno dell’Ente, necessita di integrare il lavoro agile all’'interno dei
documenti programmatici dell’Ente.

Sulla base di queste premesse, I'intenzione dell’Amministrazione & quella di capitalizzare I'esperienza della
pandemia al fine di rendere lo smartworking una misura volta a favorire una cultura organizzativa fondata
sulla valorizzazione delle competenze e il miglioramento del livello di soddisfazione e benessere delle
risorse umane e lo sviluppo di una cultura gestionale orientata al risultato e 'utilizzo crescente delle ICT.

Tale processo richiede azioni di analisi e monitoraggio del lavoro agile, sistematiche ed organiche, per
individuarne i punti di forza e le criticita in un’ottica di pari opportunita, che tenga conto di eventuali
discriminazioni legate a svantaggi di eta, di competenze digitali, di genere e di accesso alle tecnologie.
Occorre, inoltre, mettere in campo interventi formativi sulle caratteristiche del lavoro agile e sulle le
capacita e le abilita coinvolte nel lavoro da remoto e messe in campo dai dipendenti e dai loro responsabili
e coordinatori. & Dal punto di vista delle Pari Opportunita, di fondamentale importanza & la costruzione di
reti con realta locali o nazionali per favorire lo scambio di idee, buone prassi e avviare possibili
collaborazioni su temi legati al lavoro agile.

8 Il lavoro agile e il programma di sviluppo dello stesso sono trattati diffusamente nella sezione dedicata al Piano Organizzativo del
Lavoro Agile (POLA)
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Azioni positive
Partecipazione a reti nazionali e locali
La seguente azione si sviluppa in piu sotto-azioni:

1. Rafforzamento della Rete dei Comuni (Bologna, Brescia, Milano e Torino) volto allo scambio di idee
e best practices su temi del lavoro agile e, piu in generale, sul welfare aziendale;

2. Riattivazione della Rete Cittadina sullo Smartworking, formata dalle PA locali e da aziende operanti
sul territorio genovese.

Inclusione lavorativa
Potenziare il lavoro agile e il telelavoro come strumento di inclusione lavorativa avendo cura di facilitarne
I’accesso ai dipendenti che si trovano in condizioni di particolare necessita®.

Formazione
Dare continuita ad azioni di smart-training (formazione ai referenti di direzione, e potenzialmente, alle
posizioni organizzative che si occupano di personale e ai dirigenti).

Obiettivo 3. Benessere organizzativo e pari opportunita: promozione e
sviluppo

Il contesto di riferimento

L'obiettivo dell’Ente € quello della promozione e sviluppo di una cultura condivisa sul tema del benessere
organizzativo inteso come capacita dell’organizzazione di promuovere e mantenere il benessere fisico,
psicologico e sociale dei lavoratori per tutti i livelli e ruoli, al fine di porre la giusta attenzione alle persone e
alla cura del clima e dell’ambiente di lavoro. Al contempo, il benessere dei lavoratori non puo prescindere
dal concetto di pari opportunita per tutti i dipendenti dell’Ente che impone la messa in atto di azioni di
prevenzione e contrasto alle discriminazioni, dirette e indirette, di genere, eta e di accesso a percorsi
formativi e progressioni di carriera.

Le azioni programmate in materia vertono su tre aspetti principali: il potenziamento di organi quali il
Comitato Unico di Garanzia e la Consigliera di Fiducia, la gestione del disagio lavorativo e la formazione.

- Rafforzamento del ruolo del Comitato Unico di Garanzia e della Consigliera di Fiducia

Il ruolo del CUG e della Consigliera di Fiducia diventa centrale nel monitoraggio delle disuguaglianze
all’interno dell’Ente, in quanto, entrambi gli organi, hanno il compito di prevenire e monitorare situazioni di
violenza di genere negli ambienti di lavoro nonché di agire quali ‘antenne’ del disagio lavorativo nell’Ente.
In guesto contesto € necessario e opportuno valorizzare le funzioni del Comitato Unico di Garanzia e della
Consigliera di Fiducia e potenziare le relazioni e le sinergie tra questi e la Direzione Sviluppo del Personale e
Formazione, con particolare riferimento all’Ufficio Benessere Organizzativo che per mandato si occupa del
benessere dei dipendenti. In particolare, & necessario dare maggiore visibilita al ruolo del CUG e della
Consigliera attraverso eventi formativi/informativi destinati a tutti i dipendenti.

- Gestione dei casi di fragilita sul posto di lavoro
L'attuale Sistema di gestione del disagio lavorativo coinvolge I'Ufficio Benessere Organizzativo, I'Ufficio
Mobilita e I'Assistente Sociale Aziendale, che offrono risposte a livello organizzativo mettendo in atto
soluzioni concertate funzionali non solo al benessere individuale dei dipendenti ma anche all’efficienza
stessa dell’organizzazione lavorativa nel suo complesso.

Dal 2021 fino ad oggi 35 situazioni di disagio lavorativo, di cui 34 riguardanti singoli dipendenti (27 donne e
7 uomini) e 1 segnalazione proveniente da piu persone appartenenti allo stesso ufficio. Con riferimento ai
34 casi di cui sopra, si sottolinea che il 79% delle persone sono donne. Naturalmente le segnalazioni da

° Schema di Linee Guida
10 Si rimanda alla sezione sulla formazione del Piano Organizzativo del Lavoro Agile
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parte di due o piu dipendenti di un ufficio che richiedono unitamente un intervento del benessere sulle
stesse criticita, spesso strutturali e riguardanti tutta o gran parte della struttura di appartenenza, vengono
contate come unica segnalazione, senza far distinzione di genere tra i dipendenti che hanno riferito il caso.

DONNE UOMINI
Stress lavoro-correlato 3 1 4
Incompatibilita ambientale 5 3
Fragilita e/o patologie 11 1 12
Stress lavoro-correlato +
Incompatibilita ambientale 1 1 2
Stress lavoro-correlato +
Fragilita e/o patologie 3 1 4
Incompatibilita ambientale +
Fragilita e/o patologie 1 ) 1
Criticita lievi e temporanee 3 - 3

27 7 34

UFFICI

Stress lavoro-correlato 1
Incompatibilita ambientale -
Fragilita e/o patologie -
Stress lavoro-correlato + Incompatibilita ambientale )
Stress lavoro-correlato + Fragilita e/o patologie )
Incompatibilita ambientale + Fragilita e/o patologie )
Criticita lievi e temporanee -
TOTALE 1

Sulla base dei dati raccolti, nel 34% dei casi la motivazione determinante alla base della segnalazione ¢ la
presenza di “fragilita e/o patologie”, che rappresenta comunque la concausa pill frequente anche nelle
condizioni cosiddette “miste”: si rileva “Stress lavoro-correlato + Fragilita e/o patologie” nell’11% dei casi e
“Incompatibilita ambientale + Fragilita e/o patologie” nel 3%.

Sulla base di queste premesse, si prevede di esplorare la possibilita di mettere a punto un sistema in grado
di intervenire anche per quei dipendenti che hanno bisogno di essere seguiti dal punto di vista psicologico,
ad esempio creando dei canali diretti con i professionisti sul territorio. Un’ulteriore linea di sviluppo
consiste nel rafforzare il sistema benessere attraverso I'inserimento in organico della figura dell’Assistente
Sociale Aziendale all’interno dell’Ufficio Benessere Organizzativo.

- La formazione
La formazione si pone come azione fondamentale di sensibilizzazione e promozione di una cultura delle
pari opportunita, strumentale alla prevenzione di ogni forma di discriminazione sul posto di lavoro.
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- Valorizzazione del Fondo di Solidarieta

Il Fondo di Solidarieta & un’Associazione di Promozione Sociale senza scopo di lucro tra dipendenti e
pensionati di enti pubblici nell’lambito del territorio della Regione Liguria che persegue finalita civiche,
solidaristiche e di utilita sociale mediante I'esercizio, in via esclusiva o principale, di attivita di interesse
generale a favore di persone svantaggiate. | beneficiari sono essenzialmente i Soci, ma anche i non soci, che
si trovino in condizioni di difficolta fisica, economico-materiale, morale e piscologica. L’aiuto non consiste
solo in contributi economici ma anche in un servizio di assistenza e supporto medico-psicologico con
specialisti convenzionati. Il Fondo di Solidarieta costituisce, dunque, un valido strumento per la messa in
atto di forme di solidarieta indiretta o diretta a favore dei dipendenti del Comune di Genova.

Azioni positive

Gestione situazioni di disagio lavorativo

- Prosecuzione e rafforzamento del Sistema di gestione del disagio lavorativo. Le soluzioni adottate nella
gestione delle situazioni segnalate possono prevedere interventi e percorsi personalizzati di
accompagnamento e di (re)inclusione lavorativa, interventi di supporto, di sostegno e di mediazione
improntati all’ascolto organizzativo, anche attraverso specifici istituti, come quelli di conciliazione vita-
lavoro;

- Rafforzare la relazione tra questo Sistema di gestione delle fragilita sul posto di lavoro e il ruolo e le
funzioni della Consigliera di Fiducia dell’Ente individuando una metodologia per collaborare nella
trattazione di casi particolari di fragilita;

- Proposte per I'ampliamento del raggio d’azione del sistema di gestione delle fragilita al fine di offrire
supporto ai dipendenti che necessitano di essere seguito dal punto di vista psicologico. L'azione
potrebbe essere implementata, ad esempio, attraverso il Fondo di Solidarieta che potrebbe avviare un
modello breve (max. 5-6 incontri) di percorso economicamente agevolato di sostegno psicologico per i
dipendenti fragili segnalati dal Gruppo di Lavoro;

- Potenziamento del Fondo di Solidarieta attraverso azioni di promozione e pubblicizzazione delle sue
attivita sui canali istituzionali anche al fine di ampliare la platea dei Soci e, di conseguenza, estendere il
raggio di azione degli interventi messi in campo, anche con riferimento ai servizi territoriali di salute
mentale nelle ipotesi di cui sopra;

- Indagine sul clima organizzativo da parte di un soggetto esterno.

Rafforzamento del ruolo del CUG e della Consigliera di Fiducia

- Rafforzare il ruolo del CUG come strumento a sostegno delle scelte organizzative dell'Ente e introdurre
strumenti di monitoraggio circa I'andamento del Piano;

- Favorire la conoscenza del CUG e della Consigliera di Fiducia, che operano in stretta sinergia con
I’'Ufficio Benessere Organizzativo, anche ai neoassunti inserendo la trattazione dei rispettivi ruoli e
competenze all’'interno dei cicli del “Welcome on Board”;

- Organizzare degli “open day” dedicati alle attivita del CUG e della Consigliera;

- Potenziare la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi di competenza del CUG;

- Promuovere la nascita di una rete dei CUG dei Comuni che gia collaborano con I’Ente (Bologna, Brescia,
Milano, Torino, Rimini) avvalendosi delle reciproche esperienze e professionalita anche al fine di
sviluppare progetti comuni, nuove modalita di approccio alle tematiche di interesse trasversale e
momenti formativi integrati.

Formazione

- Percorsi di formazione mirata del personale sulla cultura delle pari opportunita. Nello specifico,
somministrazione di un percorso formativo per rafforzare le competenze relazionali, il team working e
la gestione del conflitto;
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- Formazione specifica sulle pari opportunita a tutti gli attori coinvolti all'interno dell’Ente: CUG,
Consigliera di Fiducia, Ufficio Benessere.

Obiettivo 4. Sistema di raccolta dati

In una prospettiva di benessere organizzativo, I'introduzione di un sistema di raccolta dati strutturato,
aggiornato e uniforme e il presupposto per condurre analisi sulle informazioni rilevate, formulare proposte
e individuare soluzioni organizzative alle criticita riscontrate. Pertanto, si rende necessario avviare un
processo di omogeneizzazione del sistema di raccolta dati alle linee di indirizzo di cui alla Direttiva 2/19
“Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle
amministrazioni pubbliche”.

Azioni positive

Raccolta dati sistematica e omogenea all'interno dell’Ente

Fornire indicazioni a tutte le direzioni sulla tipologia di dati richiesti e il metodo di raccolta ed elaborazione
degli stessi, in particolare riguardo alla formazione, ai dati sul personale (composizione dell’organico,
divario economico, fruizione di misure di conciliazione) e alle azioni messe in atto da ciascuna struttura, per
guanto di competenza, nell’ambito del benessere organizzativo, pari opportunita e prevenzione di ogni
forma di discriminazione.
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Piano di sviluppo del Piano delle Azioni Positive

OBIETTIVO AZIONI ATTORI COINVOLTI | DESTINATARI 2022 2023 2024
| 1.Censimento e valorizzazione | Direzione del Dipendenti over 60 | Impostazione Awvio Prosecuzione e
AGE della popolazione di personale, CUG, del progetto potenziamento
MANAGEMENT dipendenti over 60 e prossimi | Scuola di

alla pensione, delle loro Amministrazione,
abilita, capacita e attitudini. Ufficio benessere e
2. Coinvolgimento dei tutte le direzioni
dipendenti over 60 come
formatori su competenze
specifiche maturate nel corso
della carriera (materie
giuridiche, contabilita, ecc.)
Approfondimento Ufficio benessere e Tutti i dipendenti Impostazione Awvio Prosecuzione e

sull’eventuale emersione
dello stereotipo dell’eta sul
lavoro

Direzione del
personale, CUG

del progetto

potenziamento

SMARTWORKING:

LA CRESCITAE
L’'ESPANSIONE

Rafforzamento della Rete dei
Comuni (Bologna, Brescia,
Milano, Torino e Rimini)

Ufficio benessere,
Comuni aderenti

Componenti della
rete

Avvio

Prosecuzione e
potenziamento

Prosecuzione e
potenziamento

Ripresa attivita della Rete
Cittadina sullo smartworking

Ufficio benessere
PA e privati aderenti

Componenti della
rete

Avvio

Prosecuzione e
potenziamento

Prosecuzione e
potenziamento

Eventi formativi/informativi
sullo smart working (vedi
Piano Organizzativo del
Lavoro Agile POLA)

Ufficio benessere

Referenti di
direzione, PO,
Dirigenti

Pianificazione
E Avvio

Prosecuzione e
sviluppo

Prosecuzione e
aggiornamento
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Potenziamento della sinergia

Ufficio benessere,

Dipendenti in

Mantenimento

Monitoraggio e

Monitoraggio e

BENESSERE tra gli attori coinvolti nella CUG, Consigliera di situazioni di disagio | e rafforzamento | valutazione valutazione
ORGANIZZATIVO E | gestione di situazioni di fiducia, Ufficio lavorativo del sistema di
PARI disagio lavorativo Mobilita, Assistente gestione
OPPORTUNITA’: Sociale Aziendale
PROMOZIONE E Valorizzazione e promozione Ufficio benessere Tutti i dipendenti Awvio Iniziative Prosecuzione e Monitoraggio e
del Fondo di Solidarieta in organizzativo, di promozione sviluppo valutazione
SVILUPPO . - . .
favore dei dipendenti in Assistente Sociale
difficolta Aziendale
Open day dedicati al CUG e CUG, Consigliera di Tutti i dipendenti Awvio ciclo degli | Prosecuzione del | Prosecuzione e
alla Consigliera di Fiducia fiducia eventi ciclo degli open Monitoraggio
day
Formazione in materia di pari | Ufficio Formazione, CUG, Consiglieradi | Avvio Prosecuzione e Prosecuzione ed
opportunita Ufficio benessere, Fiducia, uff potenziamento estensione della
CUG, Consigliera di Benessere e formazione anche a
fiducia posizionali apicali tutti i dipendenti
Indagine sul clima CUG, Ufficio Tutti i dipendenti Impostazione Somministrazione | Analisi e valutazioni
organizzativo Benessere del lavoro
Organizzativo
v Raccolta dati strutturata e Tutte le direzioni Tutto I'Ente Awvio Implementazione | Monitoraggio
SISTEMA DI omogenea all’interno
RACCOLTA DAT| | dellEnte
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3.4 Piano di Uguaglianza di Genere 2022-2024

Presentazione

I Comune di Genova € una realta complessa per struttura, dimensioni e funzioni che rappresenta la
comunita genovese mettendo al centro i cittadini e il loro bisogni, obiettivo da perseguire anche attraverso
il decentramento di servizi ed il loro miglioramento. La macrostruttura dell’Ente prevede 7 tipologie di unita
organizzative'!, tra cui 32 Direzioni che attuano le politiche ed i programmi dell’Ente disponendo di
un’elevata autonomia progettuale ed operativa in coerenza con gli indirizzi strategici, e 9 Municipi dislocati
su tutto il territorio cittadino, per un totale di 5229 dipendenti, di cui 3.192 donne e 2.037 uomini'?, dove la
componente femminile & prevalente rappresentando il 61% dell’organico. Questo sistema articolato di
risorse umane, strumentali e finanziarie implica una gestione di dinamiche organizzative complesse e la
messa in atto di processi di cambiamento e innovazione che coinvolgono tutti i livelli organizzativi interni.
Per poter raggiungere i suoi obiettivi I’Amministrazione deve, innanzitutto, valorizzare le competenze e
realizzare interventi volti al miglioramento del livello di soddisfazione e benessere delle risorse umane,
processo che vede come presupposto imprescindibile I'attuazione di politiche di pari opportunita
all'interno dell’Ente.

A tal riguardo, il presente Piano di Uguaglianza di Genere (d’ora in poi anche solo Piano) rappresenta
un’occasione per rafforzare, consolidare e sviluppare il percorso intrapreso dall’Ente nel perseguimento
delle pari opportunita. Sul punto, nel 2003 era stato costituito il Comitato Pari Opportunita e,
successivamente, il Comitato Paritetico sul fenomeno del Mobbing, poi confluiti nel Comitato Unico di
Garanzia (CUG) che continua ad operare all'interno del “sistema benessere dell’Ente”, anche attraverso il
Piano Triennale delle Azioni Positive (PAP), strumento primario per diffondere e condividere la cultura del
valore e del rispetto delle differenze. Altra figura istituzionale fondamentale all'interno dell’Ente & la/il
Consigliera/e di Fiducia dell’Ente, che agisce in piena autonomia intervenendo a favore delle lavoratrici e
dei i lavoratori che ritengano di essere vittime di mobbing o altre forme di discriminazioni o vessazioni sul
lavoro.

L'impegno dell’Ente si & concretizzato anche attraverso progetti specifici quali, ad esempio, G.O.L.F(Genere,
Opportunita, Lavoro, Formazione) finanziato dal Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali nel 2009, che
partendo dalla rilevazione dei profili ricoperti dalle donne nelle aree tecniche, era strutturato per
individuare, con il diretto coinvolgimento delle partecipanti, gli stereotipi di genere e le discriminazioni sul
lavoro e, nella fase successiva, con il supporto della figura del coach fornire strumenti di conoscenza per
sviluppare ulteriormente le proprie competenze. Altro esempio, il progetto STEP, finanziato dal Ministero
del Lavoro, con forte impatto anche sulla cittadinanza, prevedeva la formazione e sensibilizzazione degli
insegnanti comunali dell’infanzia e i loro responsabili sugli stereotipi di genere in ambito scolastico. 0.A.S.I
Possibili del 2008, finanziato dal Ministero del Lavoro, Salute e Previdenza Sociale, era, invece, un progetto
pioniere nell’ambito della conciliazione vita-lavoro, nato con la finalita di agire sull’organizzazione in
un’ottica di genere, sperimentando soluzioni innovative sulla flessibilita oraria, permettendo in un certo
senso ai dipendenti partecipanti di costruire il proprio orario lavorativo. Riguardo alle misure di
conciliazione, I'Ente vanta un’ampia esperienza in materia di lavoro da remoto risalente al 2005 con le
prime sperimentazioni in materia di lavoro agile e telelavoro sviluppatasi negli anni successivi con
I'introduzione dello “smartworking red” in caso di allerta meteo e I'adozione del primo Regolamento
interno del lavoro agile nel 2018.

11 “I’organizzazione del Comune prevede 7 tipi di unita organizzative a. Direzione Generale b. Aree c. Unita organizzative del
Sindaco d. L’Ufficio di Segreteria Generale e. Direzioni f. Municipi” (rif. Regolamento degli Uffici e dei Servizi del Comune di Genova,
Titolo Il, Art. 4).

12 Statistiche mensili della Direzione Sviluppo del Personale e Formazione del Comune di Genova.
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E stata intenzione del’ Amministrazione realizzare un Piano d’Uguaglianza di Genere che ponga le basi per
la costruzione di un modello organizzativo e culturale in grado di valorizzare le risorse dell’Ente in una
logica di attenzione e sensibilita culturale, in continuita con le azioni e gli interventi messi in campo finora
nell’ambito delle pari opportunita. Inoltre, il documento non si limita a rispondere alle richieste dell’'Unione
Europea ma ha una sua ragion d’essere anche in risposta alle richieste del Piano Nazionale di Ripresa e
Resilienza (PNRR).

A tale scopo, i vertici dell’Amministrazione nella persona del Direttore del Personale e dell’Assessore alle
Pari Opportunita e Relativi Diritti hanno sostenuto il gruppo di lavoro incaricato della stesura del Piano
favorendo la collaborazione e la sinergia tra tutte le strutture coinvolte.

Prima parte: requisiti di processo

Formalita ed evidenza pubblica

La realizzazione del piano é stata richiesta e autorizzata dai vertici del Comune di Genova, che hanno dato
mandato a un tavolo di lavoro di effettuare una valutazione di base utile a definire i contenuti delle aree di
intervento su cui operare.

Il Direttore della Direzione Sviluppo del Personale e Formazione con atto datoriale prot. n. 62186 ha
costituito il Tavolo di Lavoro per la redazione del Piano individuando gli Uffici e gli Organi strategici che
rivestono un ruolo chiave nelle tematiche di uguaglianza di genere e che, pertanto, ne hanno guidato il
processo di costruzione; Ufficio Benessere Organizzativo (in qualita di Coordinatore), Ufficio
Organizzazione, Ufficio Fabbisogno, Mobilita dell'Ente e Progetti di Pubblica Utilita, Comitato Unico di
Garanzia (CUG), Consigliera di Fiducia e I’Assistente Sociale Aziendale.

Il piano verra pubblicato sul sito web del Comune di Genova.

Un piano di comunicazione delle informazioni relative al piano, ai settori di intervento identificati e la
relativa tempistica fara uso dei diversi canali di comunicazione utilizzati normalmente dal Comune di
Genova quali la intranet aziendale, il sito istituzionale e la pagina facebook delle pari opportunita.

Risorse dedicate

La valutazione di base e stata compiuta dal Tavolo di Lavoro sul Piano di Uguaglianza di Genere che ha
ricevuto un mandato esplicito da parte della dirigenza, e ha richiesto la collaborazione da parte di tutto il
personale a fornire i dati richiesti e a collaborare alla definizione del documento.

Il tavolo di lavoro & composto da:

Ufficio Nome e Cognome Ruolo
Ufficio Benessere Organizzativo e Pari | Annamaria Agarini Ufficio che partecipa in qualita di
Opportunita Valeria Bellelli coordinatore al Tavolo di Lavoro sul
Michele Murano Piano di Uguaglianza di Genere
Rosa Ronco — Assistente Sociale
Aziendale

Paolo Parciasepe

Ufficio Fabbisogno, Mobilita dell'Ente e
Progetti di Pubblica Utilita

llaria Generani
Paolo lentile
Costanza Mazzone

Ufficio componente del Tavolo di Lavoro

Ufficio Organizzazione

Rita La Bruna
Maria Daniela Ferrari

Ufficio componente del Tavolo di Lavoro

Consigliera di Fiducia

Claudia Majoli

Componente del Tavolo di Lavoro

CuUG

Daniele D’Agostino — Presidente del CUG

Presidente del CUG - Componente del
Tavolo di Lavoro
CUG — referente per azioni del Piano
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Per portare a termine il lavoro il tavolo ha organizzato n. 3 di riunioni oltre ad incontri bilaterali e
consultazioni e condivisione di documenti con gli altri uffici di volta in volta coinvolti.

Il Comune di Genova si impegna a mettere a disposizione le risorse umane e finanziarie necessarie alla
realizzazione delle azioni previste e al loro monitoraggio e valutazione.

Il GEP & stato approvato con Delibera di Giunta nel mese di aprile 2022.

Raccolta e monitoraggio dei dati

| dati relativi alle risorse umane, disaggregati per genere, sono necessari allo sviluppo della costruzione del
piano. | dati e le statistiche raccolti dal Comune di Genova hanno permesso di contestualizzare al meglio gli
obiettivi e le azioni definiti nella seconda parte di questo documento.

L’Ente attraverso la Direzione Sviluppo del Personale e Formazione — Ufficio Fabbisogno, Mobilita dell'Ente
e Progetti di Pubblica Utilita elabora mensilmente delle statistiche sul personale che tengono traccia della
composizione e dei mutamenti dell’organico, fornendo dati suddivisi per eta, genere, livello di anzianita,
profilo professionale, direzione di appartenenza. Altri Uffici della Direzione Sviluppo del Personale e
Formazione producono statistiche per quanto di competenza: I'Ufficio Relazioni Sindacali, Assenze e
Disciplina e I'Ufficio Legale Atti producono dati concernenti anche, ad esempio, la fruizione di congedi e di
altre misure di conciliazione vita-lavoro.

Particolare attenzione viene posta dal Comune al rispetto delle norme relative alla protezione dei dati
raccolti, che sono gestiti in osservanza del regolamento generale sulla protezione dei dati (GDPR).
Composizione dell’organico femminile e maschile per categoria professionale

Femmine Maschi
Totale Totale
Categoria Totale
A 1 8 9
B 468 295 763
C 1.913 1.196 3.109
D 775 497 1.272
DIR 35 40 75
MEDICI 1 1
Totale 3.192 2.037 5.229

L'organico dell’Ente vede la prevalenza della componente femminile che costituisce il 61% dell’organico.
Nel computo @ incluso sia il personale a tempo determinato sia quello a tempo indeterminato®3.

13 | dati sono aggiornati a dicembre 2021
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Composizione dell’organico femminile e maschile per fasce d’eta**

Femmine Maschi
Personale femminile Totale Personale maschile Totale | Totale personale Totale
Categoria|20-29 (30-39 |40-49 |50-59 |60-69 20-29 |30-39 (40-49 |50-59 |60-69 20-29 | 30-39 | 40-49 | 50-59 | 60-69
A 1 1 3 5 8 3 6 9
B 13 15 61 240 139 468 7 17 40 122 109 295 20 32| 101 362 248 763
C 79 276 433 709 416 1.913 109 228 248 336 275 1.196 187 504| 681 1.046 691 3.109
D 47 171 161 258 138 775 28 105 99 144 121 497 75 276 260 402 259 1.272
DIR 1 5 19 10 35 5 23 12 40 1 10 42 22 75
MEDICI 1 1 1 1
Totale 139 463 660 | 1.226 704 3.192 144 350 392 628 523 2.037 282 813 |1.052| 1.855| 1.227 5.229
Composizione personale femminile
20-29 30-39 40-49 50-59 60-69
139 463 660 1226 704
4% 15% 21% 38% 22%
Composizione personale maschile
20-29 30-39 40-49 50-59 60-69
144 350 392 628 523
7% 17% 19% 31% 26%

14 | g tabella include tutto il personale assunto sia a tempo determinato sia indeterminato al 31 dicembre 2021.
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Come evidenziato dalle tabelle, la fascia di eta prevalente sia per il personale femminile (38%) sia per quello
maschile (31%) e quella compresa tra i 50 e i 59 anni. Segue la fascia di eta tra 60 e 69 anni, mentre le
percentuali si attestano su valori piu bassi rispetto alle fasce sotto ai quarant’anni sia per gli uomini che per
le donne. Se si considera la seguente tabella di contingenza®®:

B C D) DIR tot

F 468 | 1913 | 775 35 3191
M 295 | 1196 | 497 40 2028
763 | 3109 | 1272 75 | 5219%

la distribuzione delle frequenze di ogni categoria di personale — escludendo la categoria A e i Medici
competenti (in totale solo 10 unita) — risulta indipendente dal genere (F/M)*7 o in altre parole che genere e
attuale distribuzione in categorie di tutto il personale in organico non si influenzano a vicenda. |l significato
del risultato del test statistico & molto importante, ed e che, in generale, nella Comunita lavorativa del
Comune di Genova cosi attualmente composta |'appartenere ad una specifica categoria lavorativa (da B a
DIR) piuttosto che un’altra, ovvero svolgere un tipo di attivita lavorativa o di funzione lavorativa piuttosto
che un’altra inquadrabile in una categoria risulta indipendente dall’appartenenza di genere, femminile o
maschile.

15 Le tabelle di contingenza sono un particolare tipo di tabelle a doppia entrata (cioé tabelle con etichette di riga e di colonna),
utilizzate in statistica per rappresentare e analizzare le relazioni tra due o piu variabili. In esse si riportano le frequenze congiunte

delle variabili. Il caso pit semplice di tabelle di contingenza é quello delle tabelle tetracoriche, in cui ciascuna delle due variabili
assume solo due possibili valori (es. variabile colore capelli — biondi/non-biondi — variabile colore occhi — chiari/non chiari).

16 Sj escludono 10 unita di personale: 9 di cat. A e 1 cat. Medici.

17 La conclusione espressa nel testo risulta dall’applicazione del test statistico Chi-quadrato per 'indipendenza. Il test del Chi-
quadrato per indipendenza é un test di ipotesi statistica utilizzato per determinare la possibilita che due variabili categoriche o

nominali siano (o non siano) correlate. E’ uno dei test non parametrici di verifica d'ipotesi pit usati in statistica che utilizzano la
distribuzione teorica chi-quadrato per decidere se rifiutare o non rifiutare l'ipotesi nulla, ovvero I'ipotesi di indipendenza tra le
variabili in esame. Nella ricerca presente (Piano di Uguaglianza di Genere) I’esito di qualsiasi variabile categorica o nominale
(assunta con la sua attuale frequenza) che risultasse indipendente dalla variabile di genere e pertanto da considerarsi positivo.
Risultati del calcolo del test: X-squared.q. = 6.8494 (< X-squared.;: 7.814728); df (gradi di liberta) = 3; p-value = 0.07686 (> a=0.05,
ossia errore tollerato al 5%; si accetta/non si rifiuta I'ipotesi nulla Ho di indipendenza tra genere F/M e categoria professionale).
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Titolari di posizioni organizzative

Categoria | Femmine Maschi Totale

PO 133 121 254

Il dato attuale mostra che e pil elevato il numero di donne che ricoprono, nella categoria D, la titolarita di
una posizione organizzativa rispetto agli uomini. Tuttavia, questo dato va rapportato al numero totale delle
componenti femminili e maschili in organico nella categoria D attraverso la formula indicata sotto (rapporto
tra totale donne cat DPO e totale donne cat D diviso il rapporto tra totale uomini cat DPO e totale uomini
cat D). Il risultato € un indice di equilibrio pari a 0,70; piu I'indice si avvicina a 1 piu il rapporto &
equilibrato®®. Il rapporto tra posizioni organizzative femminili e maschili nell’lambito della categoria D non
raggiunge I'equilibrio ideale; I'indice ottenuto si pu0 tuttavia considerare in tendenza verso questo
risultato.

133/775 _ 0,171
121/497 0,243

Indice di equilibrio: = 0,70

Se si considera seguente tabella di contingenza®® con le attuali frequenze:

CatD
. . Non titolari
Titolari P.O. PO, tot
enere F 133 642 775
& M 121 376 497
254 1018 1272

I’avere titolarita/non avere titolarita di una posizione organizzativa non & indipendente dal genere (M/F)?.
Cio significa che esisterebbe, allo stato attuale, una relazione di qualche tipo?! (statisticamente significativa
— vedi nota 9 risultato del p-value) tra I’avere o il non avere la titolarita di una posizione organizzativa e

I"appartenere al genere femminile o maschile.

18 Se per esempio il numero degli uomini cat DPO fosse 100 su un totale di 200 cat D, e il numero di donne di cat DPO fosse 200 su
un totale di 400 cat D, I'indice sarebbe: (200/400) / (100/200) =0,5 /0,5 = 1.

19 La tabella di contingenza é in questo caso una tabella di contingenza tetracorica (vedi nota 4), in quanto presenta due variabili
che assumono solo due possibili valori (genere M/F e Cat.D titolari P.O./non titolari P.O.

20 vedi nota 6. Risultati del calcolo del test: X-squaredcaic = 9.3368 (>X-squared.; = 3.841459); df = 1; p-value = 0.002246 (< a=0.05,
ossia errore tollerato al 5%; si rifiuta 'ipotesi nulla Ho di indipendenza tra genere F/M e titolarita/non-titolarita di posizione
organizzativa).

21| test statistico Chi-quadrato per I'indipendenza non indica quale tipo di relazione vi sia (o non vi sia) tra le variabili prese in
esame ma solo se esiste (o non esiste) una forma di relazione (vedi nota 6 per quanto riguarda il genere).
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Incarichi dirigenziali??

Categoria | Femmine Maschi Totale
DIR 35 40 75
FEMMINE TOTALE
DIR A TEMPO DETERMINATO DIR A TEMPO INDETERMINATO
5 30 35
MASCHI
16 24 40

Analizzando la distribuzione degli incarichi dirigenziali a tempo determinato e indeterminato, si puo notare
che 5 donne sono dirigenti a tempo determinato rispetto a 15 dirigenti uomini, mentre nel tempo
indeterminato sono piu le donne che gli uomini.

Se si considera la seguente tabella di contingenza®

DIR
DIR det. DIR indet. tot
genere F 5 30 35
M 16 24 40
21 54 75

La distribuzione delle frequenze dei dirigenti a tempo indeterminato e a tempo determinato non é

indipendente dal genere?,

Categoria

Femmine

Maschi

Totale

DIRETTORI

18

19 37

22 || dato rispetto al numero dei dirigenti & aggiornato a dicembre 2021
2 Vedinote 4 e 8.
24 Vledi nota 6. Risultati del calcolo del test: X-squared qic = 4.9134 (>X-squared..i); df = 1; p-value = 0.02665 (< a=0.05, ossia errore
tollerato al 5%; si rifiuta 'ipotesi nulla Ho di indipendenza tra genere F/M e I'avere un contratto dirigenziale a tempo

determinato/indeterminato).
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Quest’ultima tabella prende in considerazione le posizioni apicali, ovvero quei dirigenti che sono nominati
Direttori e/o Capi Area del Comune. Il dato attuale mostra che il numero di Direttori uomini & superiore di
una unita rispetto al numero delle donne.?

Tuttavia, questo dato va rapportato al numero totale delle componenti femminili e maschili in organico
rispetto alla categoria dei dirigenti attraverso la formula indicata sotto (rapporto tra totale donne Direttori
e totale donne Dirigenti diviso il rapporto tra totale di uomini Direttori e totale uomini Dirigenti)®®.
Considerato che piu I'indice si avvicina a 1 piu il rapporto € equilibrato, in questo caso il risultato & un indice
di pari a 1,08 che supera il punto di equilibrio.

18/35 _ 0,514
19/40 0,475

Indice di equilibrio: 1,08

25 | Direttori che ricoprono doppi incarichi (es. sia Capo di Area che Direttore di direzione) sono contati una sola volta.
26 |’indice di equilibrio é calcolato sul totale dei dirigenti, il cui dato é aggiornato a gennaio 2022.
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Gli attori coinvolti in tema di parita nel Comune di Genova

Si aggiunge di seguito un elenco degli organi e delle figure professionali che operano gia in relazione ai temi
della parita, diversita e inclusione, mostrando il lavoro gia fatto dal Comune e il valore delle iniziative in
corso:

- Il Comitato Unico di Garanzia (CUG), all'interno dell'amministrazione pubblica, ha compiti propositivi,
consultivi e di verifica e opera in collaborazione con la Consigliera/e Nazionale di Parita. Contribuisce
all'ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico, migliorando |'efficienza delle prestazioni
collegata alla garanzia di un ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto dei principi di pari
opportunita, di benessere organizzativo e di contrasto a qualsiasi forma di discriminazione e di violenza
morale o psichica nei confronti dei lavoratori. Tra i compiti del CUG vi & anche la proposizione del Piano
triennale di azioni positive, uno strumento previsionale di proposta e programmazione operativa sui
temi del benessere organizzativo, delle politiche di pari opportunita e di conciliazione e di sviluppo delle
risorse umane. 1l Piano & realizzato attraverso la collaborazione tecnica dell’Ufficio Benessere
Organizzativo e Pari Opportunita e formalizzato dalla Direzione Generale del Comune di Genova — per il
tramite della Direzione Sviluppo del Personale e Formazione — e approvato con Delibera di Giunta.
Per maggiori informazioni sulla composizione e le attivita del CUG, consultare il seguente link al sito
istituzionale: https://smart.comune.genova.it/cug. | Piani delle Azioni Positive adottati dal Comune di
Genova sono consultabili al seguente link: https://smart.comune.genova.it/contenuti/piano-triennale-
delle-azioni-positive

- La Consigliere/a di fiducia & una figura istituzionale prevista dalla Risoluzione A3-0043/94 del
Parlamento Europeo e dall’art. 8 del CCNL 2002-2005 per la tutela della dignita delle donne e degli
uomini nel luogo di lavoro. L’attivita del/della del Consigliere/a del Comune di Genova é disciplinata dal
Codice di Condotta approvato con DGC n.47/2012 e prevede I'ascolto riservato, I’analisi, la valutazione
e la gestione dei casi e delle situazioni di discriminazione, mobbing, molestie sessuali e il conseguente
disagio lavorativo. Interviene con discrezione e su richiesta del dipendente con procedura informale al
fine di favorire il superamento della situazione di crisi e la condizione di disagio in cui il dipendente si
trova. Collabora con I'Ufficio Benessere Organizzativo e I'Assistente Sociale Aziendale per la gestione di
casi e situazioni che necessitano di un approccio integrato. Collabora altresi con il Comitato Unico di
Garanzia per la rilevazione e le politiche di prevenzione nell’Ente di situazioni di disagio lavorativo, di
discriminazione e di mobbing e relaziona periodicamente al CUG circa il suo operato. Per i contatti della
Consigliera di Fiducia attualmente in carica e maggiori dettagli sulle sue attivita consultare il link al sito
istituzionale del Comune di Genova https://smart.comune.genova.it/contenuti/consigliera-di-fiducia

- L’Ufficio Benessere Organizzativo e Pari Opportunita, facente capo alla Direzione Sviluppo del Personale
e Formazione, € preposto all’attivazione di iniziative per ottenere un miglioramento della qualita di vita
dei dipendenti anche attraverso iniziative, eventi, istituti e politiche riguardanti il benessere
organizzativo, la salute lavorativa e le forme di conciliazione vita-lavoro. Supporta, inoltre, iniziative ed
eventi pubblici di pari opportunita, contro le discriminazioni e le violenze di genere, per il rispetto e la
valorizzazione delle diversita e delle peculiarita individuali. Per maggiori informazioni accedere al link:
https://smart.comune.genova.it/contenuti/ufficio-benessere-organizzativo

L'Ente, inoltre, & capofila della Rete Cittadina sullo Smartworking composta da enti pubblici e aziende
private del territorio genovese. La Rete € nata nel 2017 quando il Comune di Genova, mettendo in rete PA
cittadine, ha risposto al bando pubblicato del Dipartimento per le Pari Opportunita della Presidenza del
Consiglio dei Ministri nell’ambito del Progetto «Lavoro Agile per il futuro della PA» risultando tra i dieci
beneficiari a livello nazionale per ricevere supporto tecnico e metodologico. La rete cittadina ha suscitato
via via l'interesse di altri enti e aziende private che vi hanno aderito. Ogni soggetto in rete contribuisce,
attraverso tavoli tecnici, allo sviluppo e alla realizzazione di interventi comuni nel campo della flessibilita
organizzativa, conciliazione vita-lavoro, e attuazione di progetti ed eventi sul tema. Ad oggi, sono in fase di
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costruzione dei tavoli tematici, sul welfare aziendale e I'altro proprio sulla parita di genere. Fanno parte
della Rete i seguenti soggetti:

- COMUNE DI GENOVA (ENTE CAPOFILA)
- REGIONE LIGURIA

- CITTA’ METROPOLITANA DI GENOVA

- CAMERA DI COMMERCIO

- ASL3

- UNIVERSITA’ DEGLI STUDI DI GENOVA
- AZIENDA LIGURE SANITARIA DELLA REGIONE LIGURIA — A.LI.SA.
- ABB Spa

- COSTA CROCIERE

- ESAOTE

- IITISTITUTO ITALIANO DI TECNOLOGIA
- RINA

- SIEMENS INDUSTRY SOFTWARE

- TIMS.P.A.

- OSPEDALI GALLIERA GENOVA

- IREN S.P.A.

- LEONARDO S.P.A.

Sensibilizzazione attraverso attivita di formazione

Il Comune riconosce che I'attuazione di un GEP richiede conoscenze ed esperienza che sono fondamentali
non solo in fase di progettazione e pianificazione delle misure, ma anche durante le fasi di attuazione e
monitoraggio. Lo sviluppo delle competenze, tramite formazione apposita del personale, incluso i vertici
dell’associazione e diffusione della conoscenza e delle competenze in materia al numero maggiore possibile
di parti interessate fa parte delle azioni programmate. A tale scopo, e intenzione dell’Ente programmare
corsi di formazione sull’unconscious bias destinati, in primis, al personale dirigenziale e ai titolari di
posizione organizzativa quali propulsori di un cambiamento culturale all’interno delle strutture da loro
gestite.
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Seconda parte: aree di intervento, obiettivi e azioni

| risultati dell’analisi preliminare esposta nella prima parte hanno consentito di individuare le aree di
intervento da includere nel piano.

Per ognuno di essi e stata definita la priorita, in base alle attivita gia in essere e alle risorse, umane e
finanziarie, disponibili e attivabili.

La dirigenza di alto livello e le persone responsabili sono state coinvolte nella definizione delle misure del
piano.

Il piano si compone di una serie di misure specifiche poste all'interno delle cinque aree di intervento
richieste dall’lUnione Europea.

Per ogni area sono stati identificati gli obiettivi prioritari e per ognuno di essi una scheda dettaglia la o le
azioni che li attueranno. Sono indicate anche le risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno, che fanno
riferimento, prevalentemente, al tempo stimato necessario a monitorare e relazionare sulla singola azione.
Vengono, altresi, individuati I’Ufficio/i di riferimento che si occupera o di svolgere I'azione o di identificare
chi la svolgera, o di coordinare e seguire lo stato di avanzamento della stessa.

La scheda comprende altre indicazioni atte a rendere gli obiettivi specifici, misurabili, attuabili, realistici e
temporalmente definiti.

Nella consapevolezza che le risorse necessarie a promuovere i cambiamenti strutturali orientati alla parita
di genere, al rispetto delle diversita e all'inclusione non sono illimitate, nella definizione degli obiettivi e
delle relative azioni si & posta attenzione a programmarne l'integrazione reciproca fra prassi e procedure
esistenti e introdotte dal piano. Cio al fine di garantire gli effetti a lungo termine dei cambiamenti
introdotti.
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Area 1: Equilibrio vita privata/vita lavorativa e cultura dell’organizzazione

Obiettivo 1: Sostegno alla conciliazione della dimensione lavorativa e

privata

Azione/i

1)Predisposizione ed approvazione del GEP che
confluira nel Piano Integrato Attivita e
Organizzazione (PIAO)

2)Predisposizione del Regolamento interno sul
lavoro agile

Ufficio/Uffici di riferimento

Ufficio Benessere Organizzativo e Pari Opportunita

Destinatari/e diretti/e

Il personale

Indicatori, Target

Documenti predisposti

Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno

5 giornate lavorative

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo 2. Smartworking la crescita e I'espansione

Calendario

Primo semestre 2022: Sottoazione 1
Secondo semestre 2022: Sottoazione 2

Obiettivo 1: Sostegno alla conciliazione della dimensione lavorativa e

privata

Azione/i

1) Somministrazione e analisi questionario sul
benessere organizzativo con un focus sul tema
dell'equilibrio tra vita privata e professionale

Ufficio/Uffici di riferimento

CUG

Destinatari/e diretti/e

Il personale

Indicatori, Target

Questionario somministrato e analizzato

Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno

5 giornate lavorative
Importo da definire per eventuale assegnazione
incarico

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo 2. Smartworking la crescita e I'espansione
Obiettivo 3. Benessere organizzativo e pari
opportunita: promozione e sviluppo

Calendario

Primo semestre 2023 Azione 1

Obiettivo 1: Sostegno alla conciliazione della dimensione lavorativa e

privata

Azione/i

1)ldentificazione di tempistiche idonee per le
riunioni e i meeting di lavoro

2)Disciplina sulle carriere alias

3)Studio delle modalita di fruizione delle ferie
solidali e successiva pubblicizzazione della
procedura per la cessione e I'utilizzo di ferie solidali

Ufficio/Uffici di riferimento

1) e 2) Ufficio Benessere Organizzativo e Pari
Opportunita
3)Ufficio Relazioni Sindacali, assenze e disciplina

Destinatari/e diretti/e Il personale
Indicatori, Target Discipline e procedure definite
Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno 10 giornate
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Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo 3. Benessere organizzativo e pari
opportunita: promozione e sviluppo

Calendario

Secondo semestre 2022: sotto-azione 1
Primo semestre 2023: sotto-azioni2 e 3

Obiettivo 1: Sostegno alla conciliazione della dimensione lavorativa e

privata

Azione/i

1)Pubblicizzazione delle disposizioni finalizzate a
sostenere chi rientra al lavoro in seguito a lunghi
periodi di assenza (maternita, malattia, congedo)
2)Analisi dei problemi ricorrenti di chi rientra al
lavoro

3)Definizione di percorsi di reinserimento specifici
per le singole Direzioni

4)Definizione di percorsi di formazione per i/le
dipendenti nel caso di cambio di profilo
professionale

Ufficio/Uffici di riferimento

1)CUG/Ufficio benessere organizzativo e pari
opportunita

2)CUG

3)Le singole Direzioni

4)Fabbisogno, mobilita dell’Ente e progetti di
pubblica utilita

Destinatari/e diretti/e

Il personale

Indicatori, Target

1)Pubblicizzazione effettuata

2 e 3) Report sui problemi identificati e percorsi di
reinserimento definiti

4)Percorsi di formazione definiti

Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno

15 giornate

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo 3.Benessere organizzativo e pari
opportunita: promozione e sviluppo

Calendario

Primo semestre 2022 Azione 1
Secondo semestre 2022 Azione 2
Primo semestre 2023 Azione 3 e 4

Obiettivo 2: Promozione di una cultura organizzativa basata sul rispetto e

sulla valorizzazione delle differenze

Azione/i

1)Monitoraggio della ripartizione di genere: -
nell’accesso al part-time

-nella scelta di modalita dilavoro in presenza o a
distanza e/o in lavoro agile

-nella richiesta di congedo parentale

2)Raccolta dati disaggregati per genere sul
personale autorizzato a svolgere attivita extra
lavorativa

Ufficio/Uffici di riferimento

1)Fabbisogno, mobilita dell’Ente e progetti di
pubblica utilita
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2)Ufficio Relazioni Sindacali, assenze e disciplina

Destinatari/e diretti/e Il personale
Indicatori, Target Dati raccolti
Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno 8 giornate

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo 4. Sistema di raccolta dati

Calendario

Secondo semestre 2022 (Report)
Secondo semestre 2023 (Report)
Secondo semestre 2024 (Report)

Obiettivo 2: Promozione di una cultura organizzativa basata sul rispetto e

sulla valorizzazione delle differenze

Azione/i

1)ldentificazione e 2)adozione delle Linee Guida per
I"'uso del genere nel linguaggio amministrativo 3)
promozione e diffusione delle linee guida

Ufficio/Uffici di riferimento

1) CUG 2) e 3) Ufficio Benessere organizzativo e Pari
opportunita

Destinatari/e diretti/e

Il personale

Indicatori, Target

1) e 2)Linee guida adottate
3) Linee guida pubblicizzate sui canali istituzionali
dell’Ente

Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno

5 giornate di lavoro

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo 3. Benessere organizzativo e pari
opportunita: promozione e sviluppo

Calendario

Secondo semestre 2022 Azione 1
Primo semestre 2023 Azione 2
Secondo semestre 2023 Azione 3

Obiettivo 2: Promozione di una cultura organizzativa basata sul rispetto e

sulla valorizzazione delle differenze

Azione/i

Revisione della modulistica con attenzione alla
declinazione in base al genere

Ufficio/Uffici di riferimento

Tutte le Direzioni

Destinatari/e diretti/e

Il personale

Destinatari/e indiretti/e

La cittadinanza

Indicatori, Target

100% dei nuovi moduli declinati in base al genere
entro la fine del 2023

Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno

15 giornate

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo3.Benessere organizzativo e pari
opportunita: promozione e sviluppo

Calendario

Secondo semestre 2023 Azione 1
Primo semestre 2024

Secondo semestre 2024

Obiettivo 2: Promozione di una cultura organizzativa basata sul rispetto e

sulla valorizzazione delle differenze

‘ Azione/i

‘ 1)Realizzazione di una sezione del sito web dedicata |
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alle questioni di genere relative all’Ente (e relativi
aggiornamenti)

2)Produzione di materiali comunicativi da trasferire
attraverso i social media (e relativi aggiornamenti)

Ufficio/Uffici di riferimento

CUG e Ufficio comunicazione Interna

Destinatari/e diretti/e

Il personale

Destinatari/e indiretti/e

La cittadinanza

Indicatori, Target

Pagina web pubblicata e aggiornata, materiale
comunicativo distribuito

Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno

10 giornate

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo3.Benessere organizzativo e pari
opportunita: promozione e sviluppo

Calendario

Secondo semestre 2022 Creazione 1 e 2
Secondo semestre 2023 Aggiornamenti 1 e 2
Secondo semestre 2024 Aggiornamenti 1 e 2

81




Area 2: Equilibrio di genere nelle posizioni di vertice e negli organi

decisionali

Obiettivo 1: Promuovere la partecipazione agli organi decisionali del

genere meno rappresentato

Azione/i

Raccolta dati disaggregati per genere sulle nomine
esterne

Ufficio/Uffici di riferimento

Gabinetto del Sindaco

Destinatari/e diretti/e Il personale
Destinatari/e indiretti/e

Indicatori, Target Dati raccolti
Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno 10 giornate

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo 4. Sistema di raccolta dati

Calendario

Secondo semestre 2022 Azione 1
Secondo semestre 2023 Azione 2

Obiettivo 2: Raggiungere una composizione piu equilibrata nelle posizioni
apicali e nella composizione delle Commissioni e dei Gruppi di lavoro

Azione/i

Monitoraggio e analisi della composizione dei
gruppi di lavoro nei progetti europei in un’ottica di
genere

Ufficio/Uffici di riferimento

Direzione Sviluppo Economico, Progetti di
Innovazione

Destinatari/e diretti/e

Il personale

Indicatori, Target

Estrazione annuale dei dati relativi alla
composizione dei gruppi di lavoro nei progetti
europei

Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno

5 giornate

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo 3. Benessere organizzativo e pari
opportunita: promozione e sviluppo

Calendario Secondo semestre 2022
Secondo semestre 2023
Note In fase sperimentale verranno monitorati solo i

progetti europei per poi valutare I'opportunita di
estendere I'azione anche agli altri progetti esterni a
cui il Comune ha aderito
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Area 3: Parita di genere nel reclutamento e nelle progressioni di carriera

Obiettivo 1: Equilibrio nelle progressioni di carriera

Azione/i

Monitoraggio di dati sulla composizione del
personale dirigenziale e titolare di posizioni
organizzative

Ufficio/Uffici di riferimento

Ufficio Fabbisogno, mobilita dell'Ente e progetti di
pubblica utilita

Destinatari/e diretti/e

Personale dirigenziale e titolare di posizioni
organizzative

Indicatori, Target

Monitoraggio effettuato e analizzato

Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno

10 giornate

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo 4. Sistema di raccolta dati

Calendario

Secondo semestre 2022 Azione 1

Obiettivo 2: Equilibrio nelle progressioni di carriera

Azione/i

1)Monitoraggio dati disaggregati per genere nelle
progressioni verticali e orizzontali finalizzati a
verificare I'equilibrio di genere

2)Monitoraggio dati disaggregati per genere nella
distribuzione delle indennita di responsabilita

Ufficio/Uffici di riferimento

1)Ufficio Organizzazione
2)Ufficio Relazioni Sindacali, assenze e disciplina

Destinatari/e diretti/e

Il personale

Destinatari/e indiretti/e

Indicatori, Target

Estrazione dati nei tempi indicati

Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno

10 giornate

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo 3. Benessere organizzativo e pari
opportunita: promozione e sviluppo

Calendario

Secondo semestre 2022 1,2 e 3
Secondo semestre 2023 1,2 e 3
Secondo semestre 2024 1,2 e 3
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Area 4: Integrazione della dimensione di genere nella ricerca e nei

programmi di formazione

Obiettivo 1: Inserimento dei temi di genere nei contenuti formativi

Azione/i

Formazione sui temi di genere per iscritti e iscritte
all’albo interno “formatori e consulenti” del
Comune

Ufficio/Uffici di riferimento

Scuola di Amministrazione

Destinatari/e diretti/e

Formatori e consulenti interni

Indicatori, Target

1) Moduli formativi realizzati
2) 50% dei formatori interni all’anno segue la
formazione

Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno

5 giorni
Eventuali costi per la creazione di moduli di
formazione online

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo 3. Benessere organizzativo e pari
opportunita: promozione e sviluppo

Calendario

Primo semestre 2023 1
Secondo semestre 2023 2
Secondo semestre 2024 2

Obiettivo 1: Inserimento dei temi di genere nei contenuti formativi

Azione/i

Mappatura di genere degli incarichi amministrativo-
gestionali relativi alle attivita esterne di formazione

Ufficio/Uffici di riferimento

Scuola di amministrazione

Destinatari/e diretti/e

Scuola di amministrazione

Destinatari/e indiretti/e

Formatori e formatrici

Indicatori, Target

Dati raccolti e analizzati

Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno

5 giorni

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo 3. Benessere organizzativo e pari
opportunita: promozione e sviluppo

Calendario

Secondo semestre 2022 1
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Area 5: Contrasto della violenza di genere, comprese le molestie sessuali

Obiettivo 1: Prevenzione della molestia e della violenza di genere

Azione/i

1) Networking tra la Consigliera di Fiducia e Garanti
o altre figure collegate al tema della prevenzione
delle molestie (es. CUG e ufficio benessere e
consigliera di parita regionale) al fine di facilitare la
segnalazione alla Consigliera di eventuali episodi di
molestie e I'adozione delle prassi stabilite nel Codice
di Condotta del Comune

Ufficio/Uffici di riferimento

Consigliera di fiducia

Destinatari/e diretti/e

Figure collegate al tema della prevenzione delle
molestie

Destinatari/e indiretti/e

Il personale

Indicatori, Target

Relazione sulle attivita di Networking

Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno

5 giornate di lavoro

In caso la consigliera di fiducia non sia in futuro una
dipendente del Comune, saranno da definire le
risorse finanziarie per la sua retribuzione

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo 3. Benessere organizzativo e pari
opportunita: promozione e sviluppo

Calendario

Attivita continuativa a partire dal secondo semestre
del 2022 e report annuali

Obiettivo 1: Prevenzione della molestia e della violenza di genere

Azione/i

1) Partecipazione a eventi e iniziative contro le
molestie e la violenza di genere

2) Creare un network per la prevenzione della
molestia e della violenza di genere con altri enti
pubblici e privati

Ufficio/Uffici di riferimento

Assessorato con deleghe alle pari opportunita

Destinatari/e diretti/e

Il personale

Destinatari/e indiretti/e

La cittadinanza

Indicatori, Target

1) Registrazioni eventi, video, testi presentati o altro
a seconda della tipologia di evento.
2) Network attivato e attivita organizzate

Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno

10 giornate
Eventuali costi per spese vive

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo 3. Benessere organizzativo e pari
opportunita: promozione e sviluppo

Calendario

Secondo semestre 2022 1) Report attivita

Secondo semestre 2023 1) Report attivita + Network
creato

Secondo semestre 2024 1) Report attivita + 2)
Report attivita network
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Obiettivo 2: Intercettare e gestire casi di molestie sessuali e di violenza di

genere

Azione/i

1)Promozione del ruolo della Consigliera di fiducia
all'interno dell’Ente

2)Divulgazione della normativa del Comune volta a
contrastare la violenza

3)Utilizzo del sito web, dell’intranet e dei social per
divulgare informazioni sulle azioni 1-2.

Ufficio/Uffici di riferimento

Ufficio benessere Organizzativo e Pari Opportunita

Destinatari/e diretti/e Il personale
Indicatori, Target Normativa divulgata e canali istituzionali aggiornati
Risorse umane e finanziarie aggiuntive per anno 5 giornate

Riferimenti Piano di Azioni Positive

Obiettivo 3. Benessere organizzativo e pari
opportunita: promozione e sviluppo

Calendario

Secondo semestre 2022 1,2,3
Secondo semestre 2023 1,2,3
Secondo semestre 2024 1,2,3
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3.5 Piano della Rotazione del Personale
Finalita e ambito di applicazione

La rotazione del personale all'interno delle Pubbliche Amministrazioni, nelle aree a piu elevato rischio di
corruzione, € una delle misure organizzative generali che le Amministrazioni hanno a disposizione in materia di
prevenzione della corruzione.

Tale misura preventiva e stata introdotta dall’art. 1, comma 5, lett. b) e comma 10, lett. b), della Legge n.
190/2012, con il fine di limitare il consolidarsi di relazioni che possano alimentare dinamiche improprie nella
gestione amministrativa, conseguenti alla permanenza nel tempo di determinati dipendenti nel medesimo ruolo
o funzione.

La misura della rotazione del personale permette di ridurre il rischio che un dipendente pubblico, occupandosi
per lungo tempo dello stesso tipo di attivita, servizi, procedimenti e instaurando relazioni sempre con gli stessi
utenti, possa essere sottoposto a pressioni esterne o possa instaurare rapporti potenzialmente in grado di
attivare dinamiche inadeguate.

La rotazione rappresenta anche un criterio organizzativo che puo contribuire da un lato alla formazione del
personale, accrescendo le conoscenze e la preparazione professionale del dipendente, e dall’altro ad elevare le
capacita professionali complessive dell’Amministrazione, senza che cid0 determini inefficienze e
malfunzionamenti.

Con [l'attuazione della rotazione, pertanto, si possono determinare effetti positivi sia a favore
delll Amministrazione sia a favore del dipendente al quale si offre I'opportunita di accumulare esperienze in
ambiti diversi. Tale misura, dunque, deve essere considerata quale strumento ordinario di organizzazione e di
utilizzo ottimale delle risorse umane.

Al fine di assicurare il buon andamento e la continuita dell’azione amministrativa, occorre garantire adeguata
formazione e/o affiancamento al personale subentrante. La formazione dei dipendenti in una pluralita di ambiti
operativi puo inoltre contribuire a rendere il personale piu flessibile ed impiegabile in diverse attivita.

Vincoli soggettivi e oggettivi alla rotazione del personale

Le condizioni in cui & possibile realizzare la rotazione sono strettamente connesse a vincoli di natura soggettiva
attinenti al rapporto di lavoro e a vincoli di natura oggettiva, connessi all’assetto organizzativo
dell’Amministrazione.

In particolare, per quanto concerne i vincoli soggettivi, la rotazione deve essere compatibile con eventuali diritti
individuali dei dipendenti interessati dalla misura. A titolo esemplificativo si fa riferimento ai diritti sindacali, ai
permessi ai sensi della Legge n. 104/1992 e al congedo parentale di cui al D. Lgs. 151/2001.

Sotto il profilo dei vincoli oggettivi, la rotazione deve essere correlata all’esigenza di assicurare il buon
andamento e la continuita dell’azione amministrativa e di garantire la qualita delle competenze professionali
necessarie per lo svolgimento di talune attivita specifiche, con particolare riguardo a quelle con elevato
contenuto tecnico.

L'applicazione della rotazione, pertanto, puo essere condizionata dalla cosiddetta “infungibilita” derivante
dall’appartenenza a categorie o professionalita specifiche, anche tenuto conto di ordinamenti peculiari di
settore o di particolari requisiti di reclutamento. Nel caso in cui si tratti di categorie professionali omogenee non
si puod invece invocare il concetto di infungibilita. Rimane sempre rilevante, anche ai fini della rotazione, la
valutazione delle attitudini e delle capacita.

In relazione ai criteri di rotazione adottati, I'’Amministrazione & tenuta a dare preventiva e adeguata
informazione alle organizzazioni sindacali, al fine di consentire a queste ultime di presentare proprie
osservazioni e proposte.
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Principi generali di rotazione

Nell’ambito dei limiti soggettivi e oggettivi sopra menzionati e sulla base delle indicazioni contenute nel PNA
emanato dall’ANAC, il Comune di Genova ha approvato i criteri per 'attuazione della rotazione del personale e
le relative linee guida con Deliberazione di Giunta Comunale n. 272 del 24.11.2016.

L’Ente ha adottato i seguenti principi generali:

Definizione del perimetro di applicazione della rotazione: la rotazione trova applicazione nelle aree a

maggiore rischio di corruzione;

Individuazione delle figure professionali destinatarie della rotazione:

dirigenti;
titolari di posizioni organizzative;
responsabili di procedimento;

Modalita e tempi di realizzazione della rotazione:

esclusione della contestuale rotazione del direttore e dei dirigenti, nonché del
direttore/dirigente e dei funzionari con maggiori responsabilita, al fine di garantire
continuazione amministrativa;

tenuto conto dell’'impatto che la rotazione ha su intera struttura organizzativa, programmazione
della rotazione secondo un criterio di gradualita per mitigare |'eventuale rallentamento
dell’attivita ordinaria e scongiurare un repentino depauperamento delle conoscenze e
competenze complessive dei singoli uffici interessati;

disapplicazione della rotazione nel caso in cui essa comporti la sottrazione di competenze
professionali specialistiche da uffici cui sono affidate attivita ad elevato contenuto tecnico;
rinvio della rotazione nelle strutture presso le quali siano in atto processi particolarmente
strategici per I’Amministrazione;

Permanenza massima nella medesima posizione: compatibilmente con le esigenze di continuita e buon

andamento dell’azione amministrativa, nel rispetto dei criteri stabiliti ai punti precedenti, la permanenza
massima nella medesima posizione & stabilita, di norma in 10 anni/3 incarichi.;

Rotazione a livello territoriale, a prescindere dalle aree a rischio corruttivo.

Misure alternative in caso di impossibilita di rotazione

Nei casi in cui non sia possibile utilizzare la rotazione come misura di prevenzione contro la corruzione,
I’Amministrazione € tenuta a operare scelte organizzative, nonché ad adottare altre misure di natura preventiva
che possono avere effetti analoghi.

A mero titolo esemplificativo, € possibile prevedere le seguenti misure alternative:

la previsione di modalita operative che favoriscano una maggiore condivisione delle attivita fra gli
operatori, evitando I'isolamento di alcune mansioni ed avendo cura di favorire la trasparenza “interna”
delle attivita e di affidare le varie fasi procedimentali a piu soggetti. Assumono a tal fine importanza la
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codifica e la digitalizzazione dei processi interni, volte a prefigurare condizioni di omogeneita e
tracciabilita;

- il rafforzamento delle misure di trasparenza, anche prevedendo la pubblicazione di dati ulteriori rispetto
a quelli oggetto di pubblicazione obbligatoria, in relazione al processo rispetto al quale non sia stata
disposta la rotazione.

Attuazione delle misure di rotazione del personale

| processi riorganizzativi attuati dall’Ente a decorrere dall’anno 2017 hanno determinato una rotazione dei
Dirigenti e dei Direttori, favorita dalle assunzioni di personale realizzate ad esito di procedure di selezione.

Si ricorda, inoltre, che I'assegnazione degli incarichi dirigenziali & effettuata “nel rispetto del principio di
rotazione del personale introdotto dalla legge n. 190/2012 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della
corruzione e dell’illegalita nella pubblica amministrazione”, come definito nel documento contenente i criteri per
I'attuazione della rotazione del personale delle aree a rischio corruzione”, cosi come disposto dall’art. 36, comma
5, del vigente il Regolamento sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi.

Nell’anno 2021, oltre al rinnovo di alcune posizioni dirigenziali a seguito di procedure pubbliche di selezione, &
stata attuata la rotazione della posizione dirigenziale della Direzione Sviluppo del Personale e Formazione, area
esposta a rischio corruttivo.

Per I'anno 2022 e previsto il rinnovo delle posizioni organizzative e di alta professionalita, la cui scadenza &
fissata al 30.09.2022. L'assegnazione di nuovi incarichi potra favorire un processo di rotazione, anche
considerato che la manifestazione di interesse per gli specifici incarichi pud essere presentata da tutti i
dipendenti interessati e in possesso dei requisiti richiesti. Nei casi di mancata rotazione, verranno adottate le
misure alternative, di cui al paragrafo 4 del presente Piano.

In previsione di nuove assunzioni per I'annualita 2022, inoltre, si dara attuazione alla misura alternativa della
segregazione delle funzioni. L'inserimento del personale neoassunto all’'interno degli uffici potra infatti favorire
una maggiore articolazione delle competenze.
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Rotazione straordinaria

La rotazione del personale c.d. straordinaria e stata introdotta nell’ordinamento dall’articolo 16, comma 1, lett.
L-quater, del D. Lgs. n. 165/2001, il quale prevede che i Dirigenti provvedano alla rotazione del personale nei
casi di avvio di procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva.

La rotazione straordinaria rappresenta una misura di natura non sanzionatoria dal carattere cautelare, tesa a
garantire che nell’area ove si sono verificati i fatti oggetto del procedimento penale o disciplinare siano attivate
idonee misure al fine di tutelare I'immagine di imparzialita dell’Amministrazione.

Il provvedimento dell’amministrazione, adeguatamente motivato, deve stabilire se la condotta corruttiva
imputata pud pregiudicare I'immagine di imparzialita dell’lamministrazione e, eventualmente, disporre lo
spostamento del dipendente a diverso ufficio.

Al fine di stabilire I'applicabilita della rotazione straordinaria al singolo caso, I'Ente & tenuto obbligatoriamente a
verificare la sussistenza:

a) dell’avvio di un procedimento penale o disciplinare nei confronti del dipendente, ivi inclusi i dirigenti;
b) diuna condotta, oggetto di tali procedimenti qualificabile come “corruttiva”, ai sensi dell’art. 16, comma
1, lett. I-quater del D. Lgs. n. 165/2001.

Nel PNA 2019 é stato suggerito alle Amministrazioni di introdurre nei Codici di Comportamento I'obbligo per i
dipendenti di comunicare la sussistenza nei propri confronti di provvedimenti di rinvio a giudizio, al fine di poter
consentire alle stesse una applicazione dell’istituto della rotazione straordinaria, determinata appunto dalla
eccezionalita della circostanza e dalla connessa necessita di rimuovere il dipendente interessato da ruoli
incompatibili con la pendenza giudiziaria che possa riguardarlo.

In fase di revisione del Codice di Comportamento del Comune di Genova, le cui procedure sono gia in atto,
occorrera pertanto prendere atto della necessita di dedicare una maggiore attenzione alla misura della
rotazione straordinaria, monitorando e disciplinando i criteri per identificare i presupposti applicativi della
misura.
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3.6 Piano triennale della formazione 2022-2024

Il Piano della formazione

Il Piano triennale della formazione ¢ il documento programmatico riguardante la formazione del personale
dipendente dell’Ente e indica gli obiettivi che si intende perseguire, le risorse disponibili, gli ambiti formativi, le
materie e i temi oggetto dell’'offerta. In sintesi, stabilisce il quadro entro il quale I'attivita formativa risulta
efficace e coerente con gli obiettivi strategici dell’Amministrazione.

Il documento illustra:

- l'assetto del sistema della formazione nell’ambito delle attivita della Scuola di Amministrazione;

- le attivita svolte nell’anno 2021;

- gli obiettivi che devono essere perseguiti con I'attivita formativa nel triennio 2022-2024;

- il piano annuale con I'offerta formativa per 'anno 2022 e le risorse disponibili, incluse quelle finanziate
da fondi europei;

- la rilevazione dei fabbisogni formativi di carattere trasversale e specifico indicati dalle Direzioni
nell’ambito della rilevazione effettuata dalla Direzione Sviluppo del Personale e Formazione allo scopo
diindividuare le esigenze del personale dipendente in ambito formativo.

Il Piano della Formazione 2022-2024 e il Piano Integrato di Attivita e

Organizzazione (PIAQ)

Il D.L. n. 80/2021, convertito con L. n. 113/2021, ha introdotto per le Pubbliche Amministrazioni con piu di
cinquanta dipendenti I'obbligo di adottare il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), il cui obiettivo &
superare la molteplicita e la frammentazione degli strumenti di programmazione attualmente previsti, in
un’ottica di miglioramento della qualita dell’attivita amministrativa e dei servizi ai cittadini, di semplificazione
degli adempimenti a carico degli Enti e di integrazione delle scelte fondamentali di sviluppo delle
Amministrazioni.

Per quanto di interesse in questa sede, il PIAO definisce “la strategia di gestione del capitale umano e di
sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso al lavoro agile, e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali,
finalizzati ai processi di pianificazione secondo le logiche del project management, al raggiungimento della
completa alfabetizzazione digitale, allo sviluppo delle conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e
manageriali e all'accrescimento culturale e dei titoli di studio del personale, correlati all'ambito d'impiego e alla
progressione di carriera del personale”.

In questo senso, il PIAO mira a sostituire il Piano Triennale del Fabbisogno, di cui condivide la durata triennale
con previsione di aggiornamento annuale.

Integrazione con il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAQ)

Considerato che, allo stato, il Comune di Genova non ha ancora adottato il PIAO per il triennio 2022-2024, il cui
termine per l'adozione é stato posticipato al 30/04/2022, e che si rende preliminare procedere al
coordinamento delle attivita degli uffici preposti all’adozione degli altri strumenti di programmazione destinati a
rientrare nel PIAOQ, risulta opportuno nel mentre provvedere all’adozione del tradizionale Piano Triennale della
Formazione, al fine di consentire la piena operativita della Scuola di Amministrazione e la continuita dell’offerta
formativa.
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Integrazione con il Piano della Prevenzione della Corruzione e della

Trasparenza

Il Piano della Formazione deve contemplare le iniziative formative per rafforzare la politica di contrasto alla
corruzione e all’illegalita, sia mediante un’opera di sensibilizzazione dei dipendenti sui temi dell’etica, sia
migliorando il loro livello di preparazione su specifiche materie particolarmente complesse o inerenti ad ambiti
di attivita maggiormente sensibili al fenomeno della corruzione.

Il gia citato D.L. n. 80/2021, convertito con L. n. 113/2021, prevede che il PIAO definisca, tra le altre cose, “gli
strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati dell’attivita e dell'organizzazione
amministrativa nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di contrasto alla corruzione, secondo quanto
previsto dalla normativa vigente in materia e in conformita agli indirizzi adottati dall’Autorita Nazionale
Anticorruzione (ANAC) con il Piano Nazionale Anticorruzione”.

Per quanto sopra, anche il Piano della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza confluira nel PIAO,
nell’ottica di semplificazione e integrazione degli strumenti programmatici.

In tal senso, il Piano della Formazione, come gia avveniva negli anni precedenti, sara coordinato con gli
strumenti di programmazione in materia di contrasto alla corruzione per contribuire al raggiungimento degli
obiettivi prefissati in materia.

Flessibilita del Piano annuale

Il Piano della formazione, pur avendo carattere programmatico, richiede flessibilita nella fase attuativa in
riferimento a:

- modalita di effettuazione dei corsi, che possono essere organizzati direttamente dalla Scuola con
docenti interni e/o esterni, acquistati come servizi sul mercato da operatori specializzati, organizzati
tramite convenzione con altri soggetti pubblici o privati;

- ordine temporale di effettuazione dei corsi, che puo subire variazioni;

- sopravvenute esigenze, non prevedibili al momento, che possono comportare I'annullamento o il
rinvio di alcuni corsi oppure la programmazione di nuovi interventi;

- disponibilita di risorse a bilancio e di finanziamenti esterni per la formazione o comunque entita
delle risorse effettivamente a disposizione (che possono subire modifiche durante I’'anno anche a
causa di scostamenti).

Sotto il profilo in esame, I'adozione del PIAO non incidera sul carattere flessibile del Piano della Formazione,
condividendone la sostanza e le finalita.

Il sistema della formazione

L’Amministrazione ha da tempo avviato un processo di cambiamento organizzativo e culturale con I'obiettivo di
orientare I'attivita lavorativa dei dipendenti dell’Ente al raggiungimento di risultati secondo uno stile di tipo
manageriale. Lo scopo dell’Amministrazione € di investire nello sviluppo del capitale umano, valorizzandolo
guale elemento determinante il buon funzionamento dell’Ente, oltre che quello di fornire al personale
dipendente elementi utili per perfezionare la propria preparazione in un’ottica professionalizzante.

A tal fine, 'Amministrazione ha istituito, nell’anno 2018, la Scuola di Amministrazione del Comune di Genova,
che dall’anno 2022 risulta coordinata da un’unita di progetto chiamata “Management della Formazione”.

La Scuola € competente in materia di pianificazione, programmazione e gestione delle attivita formative,
provvede alla formulazione del Piano triennale della formazione e ne da attuazione con il Piano annuale,
garantisce I'allineamento delle attivita formative agli obiettivi strategici dell’Amministrazione e il necessario
supporto al cambiamento, intervenendo in tutte le fasi del processo della formazione: rilevazione dei fabbisogni,
progettazione, erogazione e valutazione.
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La Scuola si € impegnata per assicurare una risposta efficace ed economica a tutte le esigenze formative
dell Amministrazione, riqualificare e valorizzare il sistema rendendolo effettivamente parte integrante
dell’attivita di gestione del personale e delle attivita dell’Ente, consentendo I'accesso di tutti i dipendenti
all'offerta formativa predisposta annualmente.

| risultati conseguiti danno atto di una notevole ed efficace attivita di formazione, nonché di un positivo
riscontro da parte dei destinatari dell’offerta. La Scuola ha, infatti, predisposto un catalogo con un’offerta
formativa altamente qualificata, anche tramite I'impiego di personale docente particolarmente competente
nelle materie costituenti I'oggetto dei corsi. Per il triennio 2022-2024, la Scuola continuera il proprio operato
coerentemente con il lavoro svolto negli anni precedenti.

La Scuola si propone di aggiornare costantemente i programmi per offrire un’offerta formativa di alta qualita, di
ampliare le materie e i temi affrontati nei diversi corsi proposti, di sperimentare metodi e formule innovative.

| corsi offerti mirano ad assicurare |'aggiornamento professionale relativo alle competenze tecniche e
amministrative necessarie per garantire I'operativita dei servizi. | programmi sono orientati a offrire formazione
adeguata in risposta ad una visione strategica e ai fabbisogni dettati dai cambiamenti, garantendo anche un
perfezionamento in tema di skills del personale dipendente al fine di fornire a ciascun lavoratore una crescita
individuale, nell’interesse proprio e della collettivita.

Al fine di perseguire le proprie finalita con efficacia sempre maggiore, la Scuola si propone di diventare un
centro di riferimento per la formazione manageriale e I'innovazione nella pubblica amministrazione per qualita
dei servizi e capacita progettuale e di divulgazione, offrire i propri servizi ad amministrazioni ed enti del
comparto pubblico e inserirsi nei network nazionali ed internazionali per stabilire relazioni di collaborazione e
scambio con altri soggetti — centri, fondazioni e scuole — che perseguono missioni analoghe in materia di
formazione e innovazione nella pubblica amministrazione.

Le attivita svolte nel 2021

Le attivita svolte nel 2021 hanno subito l'influenza dell’emergenza epidemiologica ancora in corso. | corsi
formativi si sono tenuti sia da remoto che in presenza (in quest’ultimo caso sempre nel rispetto della normativa
vigente e volta al contenimento dei rischi di contagio derivanti dalla diffusione del virus Covid-19).

| corsi con formazione a distanza si sono tenuti:

- attraverso webinar in aula virtuale mediante I'utilizzo della piattaforma prescelta dall’Ente;

- tramite registrazioni disponibili per un periodo di tempo illimitato. La Scuola, infatti, provvede, nel
rispetto della normativa privacy, alla registrazione degli interventi formativi allo scopo di produrre
filmati fruibili da tutti i dipendenti in servizio presso I’'Ente anche dopo la conclusione dei singoli corsi. |
video ed i materiali multimediali delle lezioni vengono caricati e resi disponibili mediante la biblioteca
digitale dell’Ente, su siti istituzionali e/o su canali social network per finalita formative, promozionali e/o
divulgative.

Nonostante la perdurante situazione di rischio epidemiologico, la Scuola, anche nell’anno 2021, ha svolto con
profitto la propria attivita e raggiunto I'importante obiettivo di fornire attivita formativa ad un numero elevato
di dipendenti, superando anche il numero che inizialmente si era proposto di raggiungere in termini di teste
formate.

Attivita di formazione

Nell’lanno 2021 sono stati avviati numerosi interventi formativi, in coerenza con le priorita indicate
dall’Amministrazione.

La seguente tabella riporta i principali programmi di formazione attuati e gli obiettivi ad essi correlati:

Tabella 1. Programmi di formazione e obiettivi

Programmi di formazione Obiettivi
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Potenziare leadership e soft skills di direttori, dirigenti, posizioni

1.  Manageriale e Soft Skills o . .
organizzative e funzionari.

Assicurare I'inserimento dei neoassunti sviluppando orientamento al
2.  Welcome on Board risultato, attitudine al lavoro di gruppo e adeguate capacita
relazionali a supporto del rinnovamento dell’Ente.

Diffondere e consolidare competenze digitali a supporto della

3. Competenze digitali . .
P J transizione al digitale dell’Ente.

Garantire costante aggiornamento professionale a supporto del

4. Formazione continua - ) L .
miglioramento dell’azione amministrativa.

5. Prevenzione della corruzione e Diffondere principi di legalita e trasparenza in coerenza con il Piano di
trasparenza prevenzione della corruzione e trasparenza.
6.  Project Management Diffondere le competenze di Project Management.

Si indicano di seguito in forma sintetica le attivita svolte nell’ambito dei programmi indicati nella tabella
suddetta.

Programma di Formazione manageriale “Leader” e Soft Skills

L’Ente ha proseguito il proprio proposito di rinnovamento organizzativo, improntando I'operato degli uffici a una
gestione pil manageriale ed a un deciso orientamento ai risultati. In tal senso, I’Amministrazione ha avviato
anche nell’anno 2021 l'iter per un programma di formazione manageriale per I'anno 2022, avente ad oggetto il
tema della leadership ed il potenziamento delle soft skills in ambito lavorativo.

Pertanto, I'anno 2022 ha gia visto la riproposizione del corso di rafforzamento della public leadership, problem
solving e comunicazione rivolto a quaranta titolari di Posizione Organizzativa e Alta Professionalita, individuati
tra le diverse Direzioni dell’Ente.

Il corso, in collaborazione con SDA Bocconi, comprende anche colloqui individuali personalizzati volti alla verifica
del possesso di skills attinenti al ruolo di Leader all'interno dell’ufficio di riferimento e della Pubblica
Amministrazione in generale.

Sempre con la finalita di promuovere le capacita gestionali del personale dipendente, nel corso dell’lanno sono

stati offerti diversi corsi volti a sviluppare le soft skills in tema di gestione delle riunioni, prevenzione e gestione
dei conflitti, lavoro di gruppo e capacita relazionali.

Tabella 2. Formazione Manageriale e Soft Skills

corsi ore edizioni ore iscritti
erogate
Il pensiero laterale 4 3 12 43
Intelligenza emotiva 8 3 24 44
Intelligenza emotiva: come gestire le proprie emozioni anche in relazione agli altri 4 3 12 37
La gestione efficace delle riunioni 8 1 8 18
Prevenire e gestire i conflitti 8 10 80 139
Team working efficace. Lavorare bene in gruppo 8 10 80 132
totale 40 30 216 413

Programma “Welcome on Board” per I'accoglienza dei neoassunti

Nell’anno 2021 il Comune di Genova ha assunto 773 nuove unita. Tutti i neoassunti appartenenti all’area tecnica
e amministrativa sono stati invitati a partecipare al percorso di accoglienza offerto per fornire loro gli elementi
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utili per conoscere I'Ente. In tale ambito, & stato anche affrontato il tema delle soft skills, con particolare
attenzione all’orientamento ai risultati, all’attitudine a lavorare in gruppo e alla predisposizione all’'innovazione.

Tabella 3. Programma Welcome on Board

Corsi ore edizioni ore iscritti
erogate
Welcome on Board 12 16 192 289

Programma “Competenze digitali per la PA” per lo sviluppo delle competenze digitali

La Scuola ha offerto interventi importanti in materia di competenze digitali al fine di fornire gli elementi piu utili
per conoscere, ovvero approfondire, i benefici offerti dalle nuove tecnologie dell’'informazione al fine di
contribuire alla trasformazione digitale della Pubblica Amministrazione. Gli interventi offerti in tale ambito
hanno illustrato i principi e le norme del Codice dell’Amministrazione Digitale con un metodo di illustrazione
accessibile a tutti.

Inoltre, sono stati svolti dodici interventi formativi seguendo le aree tematiche individuate nel Syllabus
“Competenze digitali per la PA”, predisposto dal Dipartimento della Funzione Pubblica. L'obiettivo degli incontri
e stato quello di diffondere e consolidare le competenze giuridiche e tecniche di base che devono essere note a
tutti i dipendenti di una amministrazione in linea con I'evoluzione digitale e tecnologica in atto, nonché quello di
promuovere le potenzialita offerte dalla digitalizzazione per ottimizzare i servizi offerti alla collettivita.

Tabella 4. Programmi Competenze digitali per la PA

Corsi ore edizioni ore iscritti
erogate
1 - | principi del CAD e la trasformazione digitale 2 1 2 67
2 - Documento informatico, metadati, formati documentali, ’ 1 ) 55
validazione temporali
3 - Firme elettroniche, sigilli elettronici, autenticazione e
identificazione informatica, sistema pubblico di identita digitale 2 1 2 40
(SPID)
4 - La gestione documentale 2 1 2 59
5 - Il sistema di conservazione 2 1 2 45
6 - Comunicazione dei dati e documenti tra PA e tra cittadini o ’ 1 ’ 43
imprese e PA: la PEC e il domicilio digitale
7 - Piattaforme abilitanti, piano triennale per l'informatica nella PA » 1 ’ a1
e piano nazionale di ripresa e resistenza
Totale 14 7 14 350
Programma di formazione continua
| corsi hanno affrontato tutti i temi — amministrativi, gestionali, tecnici — di maggiore interesse per

I’Amministrazione in coerenza con i fabbisogni rilevati. | corsi sono stati svolti con docenti sia esterni che interni.

La Scuola, inoltre, coordinando la sua attivita con quella del Responsabile della Prevenzione della Corruzione e
della Trasparenza (RPCT), ha svolto importanti azioni di sensibilizzazione sui temi dell’anticorruzione e della
trasparenza, con corsi dedicati all’approfondimento di argomenti specifici, quali: la privacy e la trasparenza, il
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Piano triennale della prevenzione della corruzione della trasparenza, il Codice di Comportamento, gli appalti ed
il Codice Digitale.

Tabella 5. Programma di formazione continua

corsi ore edizioni ore iscritti
erogate
Modulo impegni e accertamenti 3,5 2 7 111
Modulo bilancio sib@k 3,5 2 7 120
Aspetti contabili nella redazione di determinazioni dirigenziali di
prenotazione ed assegnazione di impegno di spesa corrente 3,5 2 7 111
Linee di indirizzo per la relazione dei revisori dei conti dei Comuni,
delle Citta Metropolitane e delle Province sui bilanci di previsione 2 1 2 50
2021-2023
Normativa del pubblico impiego 1,5 1 1,5 181
Bilancio consolidato e aggiornamenti normativi 2021 3 4 12 115
Riaccertamento dei residui 1,5 1 1,5 16
La legge di bilancio ed il mille proroghe 2,5 1 2,5 30
Contabilita economico patrimoniale 4 1 4 21
90 domande - 90 risposte di diritto amministrativo 1,5 1 1,5 132
Modulo finanziaria sib@k atto di liquidazione 7 2 14 54
La protezione dei dati della pubblica amministrazione nel GDPR 1,5 1 1,5 125
Testo unico degli enti locali 3 1 3 127
Moduli ordini - contratti sib@k 7 2 14 77
Gestione della fattura elettronica e sospensione su piattaforma per la
certificazione dei crediti commerciali (PCC) e registro unico delle 3 2 6 79
fatture (RUF)
Quadro di riforma contabile degli enti territoriali: analisi e prospettive 2 1 2 37
Appalti e contratti nella PA 3 1 3 83
:\ll;)gr;eef;lgl?;g;%s)se di Province e Comuni nella legge di bilancio 2021 15 1 15 75
Modalita di rendicontazione e di certificazione dell'impiego del fondo
per l'esercizio delle funzioni fondamentali degli enti locali: cosiddetto 2 1 2 21
"fondone"
Partenariato pubblico privato 12 1 12 20
La redazione degli atti amministrativi 1 27
Aggiornamenti in materia previdenziale 7,5 1 7,5 10
PTPCT 2021-2023. misure specifiche per il Gabinetto del Sindaco 1
PTPCT 2021-2023. misure specifiche Direzione Servizi Finanziari 1
PTPCT 2021-2023. misure specifiche marketing territoriale e turismo 1 1 1 2
PTPCT 2021-2023 1,5 31 46,5 80
PTPCT 2021-2023. misure specifiche Direz. Sv. Personale e Formazione 1 1 1 3
PTPCT 2021-2023. misure specifiche societa partecipate 2 1 2 1
Redazione atti amministrativi 3 3 9 174
j::nr:il:ilss:rr:tzil\zne condivisa in relazione agli adempimenti a 1 a 22
Corso agenti contabili 4 1 4 91
Corso sib@k 4 4 16 239
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corsi ore edizioni ore iscritti
erogate

Corso base PagoPA 2 1 2 100
Il debito fuori bilancio 2 1 2 91
Inadempimento contrattuale: monitoraggio dei contratti e rimedi a

tutela dell'ente 2 1 2 48
ANUTEL direttori dirigenti 3 3 9 153
Webinar anticorruzione 2 1 2 115
Performance management - codice di comportamento 3 1 3 129
Riaccertamento ordinario dei residui attivi 2,5 1 2,5 99
Procedure di gara per |'affidamento di appalti e concessioni 2 1 2 123
Programma formativo dirigenti comune di Genova 9 1 9 1
Il piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO) 6 1 6 1
PTPCT 2021-2023. Misure specifiche Direz. Mobilita e Trasporti 1 1 1 1
totale 136 89 2415 3.100

Programmi speciali

Nel corso dell’anno, al fine di dare seguito alle richieste formative pervenute in ambito specialistico, sono stati
svolti corsi di alto profilo in varie materie, tra le quali: formazione specifica (software, applicativi e seminari
specifici per le aree tecniche), corsi specifici per i neoassunti (Cartellino, Accoglienza) e per le singole
professionalita interne alle direzioni (Segreterie, Trasporti, Messi comunali).

Tabella 6. Programma di formazione specialistica

corsi ore edizioni ore iscritti
erogate

Accoglienza e informazione sul lavoro all'interno del comune di Genova 1,5 1 1,5 28
ANF o assegno unico familiare 5 1 5 1
Assistente di direzione: I'evoluzione del ruolo della segretaria 16 1 16 1
Cartellino organizzazione valutazione 2 7 14 265
DL 80 convertito in legge 2 1 2 1
Il procedimento disciplinare post riforma Madia 8 1 8 1
Misure organizzative e lavoro agile 12 1 12 2
Piano triennale dei fabbisogni 2 1 2 1
Progetto CUG - valorizzazione e tutela del benessere 9 1 9 10
Spese di personale e facolta assunzionali (Publika) 2 1 2 1
Comunicare la PA nel 2021 4 1 4 20
Webinar comunicazione digitale 2 1 2 16
ACLEWEB 8 4 32 a4
Analisi dati e indicatori di performance 6 3 18 43
Analisi dati e sistemi informativi geografici 6 1 6 11
Corso per messi notificatori 3 1 3 3
Corso piattaforma AWARE 7 1 7 59
EUSEV 4 2 8 32
Formazione a sostegno del nuovo modello di PEI 6 3 18 332
Introduzione a Microsoft Project 6 1 6 10
Introduzione all'uso della tecnologia G.1.S. e utilizzo del programma open

12 1 12 16
source QGIS - corso base
Project Management 24 5 120 69
Sistema su gomma trasporto passeggeri 12 1 12 2
totale 159,5 41 319,5 968
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Attivita seminariali

La Scuola ha proseguito il programma seminariale, gia avviato nel 2019 e riproposto nel 2020, per approfondire
tematiche specifiche e per promuovere I'innovazione nella Pubblica Amministrazione. | seminari, aperti anche
alla partecipazione di altre amministrazioni, hanno ospitato relatori di rilievo e hanno rappresentato
un’importante occasione di promozione della Scuola.

In particolare, € stato realizzato un webinar, con esperti noti, in materia di contabilita, in ragione delle
importanti responsabilita proprie dei direttori e dei dirigenti in tema di gestione e corretta contabilizzazione
delle spese in conto capitale.

In sintesi, come evidenziato nelle tabelle, la Scuola ha erogato:

— 25 ore di formazione manageriale rivolta al Middle Management dell’Ente;

— 975 ore di formazione a catalogo (di cui 192 ore per il corso di Welcome on Board).

| partecipanti sono stati:

— 40 Titolari Posizioni Organizzative e Alte Professionalita per la formazione manageriale;

— 5.167 per la formazione a catalogo (di cui 289 neoassunti per il percorso Welcome on Board).

Si riportano di seguito i dati delle partecipazioni ai corsi suddivisi per direzione, eta dei partecipanti e incidenza
del numero dei neoassunti dell’anno 2021 rispetto al numero complessivo dei partecipanti.

Partecipazioni Corsi di Formazione 2021 per Direzione
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Partecipazioni Corsi di Formazione 2021 Partecipazioni Corsi di Formazione 2021
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Piano triennale 2022-2024: Obiettivi dell’azione formativa

In coerenza con:

— il Programma di mandato 2017-2022, che indica gli obiettivi strategici di mandato,

— la delibera istitutiva della Scuola (DGC-2018-46), che indica le linee guida per il funzionamento della
stessa,

— gliindirizzi in materia di formazione formulati dal Direttore Generale,

per il triennio 2022-2024 si confermano gli obiettivi indicati nel piano precedente.
L'offerta formativa della Scuola per il triennio sopraindicato dovra:
1. sviluppare capacita manageriali e soft skills dei dirigenti, delle posizioni organizzative, delle alte
professionalita e dei funzionari a supporto del change management;

2. assicurare il migliore inserimento dei neoassunti nell’organizzazione, anche curando lo sviluppo di
adeguate capacita relazionali, dell’attitudine al lavoro di gruppo e dello spirito di servizio a supporto del
rinnovamento dell’Ente;

3. diffondere e consolidare le competenze digitali a supporto della transizione dell’Ente al digitale;

garantire il costante adeguamento delle conoscenze e competenze del personale ai cambiamenti
organizzativi, tecnologici e normativi a supporto del miglioramento dell’azione amministrativa;

5. diffondere principi di legalita e trasparenza in coerenza con il Piano Triennale di Prevenzione della
Corruzione e Trasparenza.

L’Amministrazione, in particolare, considera prioritario continuare ad investire sulle competenze manageriali e
sulle competenze digitali, in quanto le prime (leadership, team building, comunicazione) appaiono
imprescindibili per gestire i cambiamenti, mentre le seconde sono assolutamente necessarie per realizzare la
completa transizione al digitale.

| programmi della Scuola si dovranno pertanto concentrare prioritariamente sulla crescita di queste
competenze.

La Scuola si impegna anche per

— valorizzare il merito;
— sviluppare il potenziale;

— garantire equita nella possibilita di fruire della formazione.
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In materia di valorizzazione del personale, la formazione svolge un ruolo fondamentale per premiare il merito, in
quanto avere la possibilita di una crescita formativa e professionale rappresenta un aspetto fondamentale per
poter valorizzare i talenti e riconoscere il buon operato di ciascuno.

Al contempo, una formazione di qualita pud anche rappresentare un’attrattiva per il reclutamento di nuove
risorse umane, in particolare tra le nuove generazioni.

Per quanto sopra, appare opportuno progettare percorsi di formazione di contenuto specialistico e
particolarmente qualificante per la crescita professionale, prevedendo anche collaborazioni con altri soggetti
quali universita, scuole, imprese e associazioni.

Piano di attuazione per il 2022

La Scuola, al fine di dare attuazione annuale alle linee di indirizzo triennali:

analizza i fabbisogni formativi rilevati annualmente presso le Direzioni;

consulta il Piano di Prevenzione della Corruzione e Trasparenza e gli altri documenti programmatici
dell’Amministrazione;

esamina le disposizioni normative rilevanti in materia di formazione per adempiere a eventuali obblighi;

tiene conto dei fabbisogni determinati dalle nuove assunzioni come programmate nel Piano del
Fabbisogno Personale;

si conforma alle indicazioni fornite dal Direttore Generale;

formula il Piano Annuale della Formazione, predisponendo i programmi di intervento per I’'anno 2022.

Programmi di formazione e priorita per il 2022

Per il conseguimento degli obiettivi per il 2022-2024, la Scuola, nel corso dell’lanno 2022, intende proseguire e
potenziare i programmi formativi gia avviati nel 2021:

1.

Programma per la formazione manageriale e potenziamento soft skills: I'anno 2022 vedra proseguire
I'azione di rafforzamento delle capacita di leadership e soft skills, in particolare di gestione del team,
rivolta a tutto I'Ente.

Programma Welcome on Board per la formazione iniziale dei neoassunti: la Scuola proseguira I’attivita di
benvenuto e introduzione all’Ente rivolta ai neoassunti.

Programma per lo sviluppo delle competenze digitali: proseguiranno i corsi su tutti i temi relativi
all’attuazione del Codice dell’Amministrazione Digitale e del Piano Triennale per I'Informatizzazione della
Pubblica Amministrazione 2022-24, alla formazione, gestione e conservazione dei documenti informatici
e gestione dei flussi documentali, ai sistemi di identificazione elettronica, alla Privacy, alle competenze di
base e all’uso dei software d’ufficio.

Programma di formazione continua per I'aggiornamento di competenze trasversali e specialistiche: la
Scuola continuera a garantire |'aggiornamento del patrimonio di conoscenze e di competenze del
personale sulle materie di maggior rilievo trasversali a tutte le Direzioni e I'approfondimento delle
materie di carattere specialistico.

Programma per la trasparenza e la prevenzione della corruzione: la Scuola proseguira il percorso di
formazione specifica in materia di anticorruzione attraverso I'approfondimento di tutte le materie che
trasversalmente la riguardano, quali ad esempio I'accesso agli atti, il codice di comportamento, gli
appalti, la tutela dei dati personali, la digitalizzazione.

Programma speciale per la diffusione del Project Management: I'obiettivo del programma e fornire
tecniche e strumenti propri del Project Management a tutte le figure interessate. Esso si attuera
attraverso corsi base, corsi avanzati ed una Summer School, incentrata su laboratori e seminari dedicati
all’approfondimento di tali temi.
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7. Programma per la diffusione del Building Information Modeling (BIM): il programma si propone di
approfondire la metodologia utile ai professionisti per monitorare l'intero ciclo di vita di un'opera,
secondo il modello proprio del BIM.

Le risorse a disposizione

Ai sensi dell’articolo 57, comma 2, D.L. n. 124/2019, a decorrere dall’anno 2020 cessano di applicarsi agli enti le
norme in materia di contenimento e di riduzione della spesa per formazione di cui all’articolo 6, comma 13, del
D.L. n. 78/2010, convertito, con modificazioni, con L. n. 122/2010.

Secondo quanto disposto dall’art. 11 del Regolamento sul Funzionamento, la Scuola si avvale in via prioritaria
delle risorse economiche stanziate a bilancio nelle voci relative alla formazione, utilizzando inoltre, ove
disponibili, ulteriori finanziamenti quali i fondi derivanti dalla partecipazione alla progettazione europea (come
ad esempio quelli del Programma REACT-EU di cui al successivo paragrafo), da specifiche leggi statali e regionali
e dai versamenti all'INPS per il finanziamento dei Fondi interprofessionali.

Per I'anno 2022 risulta assegnato alla Scuola un ammontare pari ad Euro 92.000,00, che potranno essere
implementati in corso d’anno.

Le risorse derivanti dal Programma REACT-EU

Il Programma di Assistenza alla Ripresa per la Coesione e i Territori d'Europa (REACT-EU, Recovery Assistance for
Cohesion and the Territories of Europe) prevede misure di risposta e superamento della crisi pandemica per un
piano di ripresa a lungo termine. Il programma sostiene progetti di investimento che promuovono una ripresa
dell'economia verde, digitale e resiliente, compresi il sostegno al mantenimento dell'occupazione, i regimi di
riduzione dell'orario lavorativo ed il sostegno ai lavoratori autonomi.

Il programma REACT-EU, basato su una gestione concorrente, in cui gli Enti locali chiedono progetti adattati alle
loro esigenze specifiche, non consiste in una nuova fonte di finanziamenti, bensi in un'integrazione delle
dotazioni del Fondo europeo di sviluppo regionale e del Fondo sociale europeo per il periodo 2014-2020. La
Decisione C (2021) 6038 del 9 Agosto 2021 della Commissione Europea ha, infatti, approvato delle sostanziali
modifiche al Programma Operativo Citta Metropolitane 2014-2020 (PON Metro).

Con l'introduzione di tale programma, I’'Unione Europea ha messo a disposizione degli Stati membri circa 47,5
miliardi di Euro di finanziamenti aggiuntivi al PON Metro, per contribuire a superare gli effetti della crisi
pandemica e rilanciare I’'economia.

Tali risorse supplementari, che nello specifico costituiscono i 3 nuovi assi del PON Metro (Asse 6: Ripresa verde,
digitale e resiliente, Asse 7: Ripresa sociale, economica e occupazionale, Asse 8: Assistenza tecnica), dovranno
essere spese entro il 31 Dicembre 2023.

Con la lettera dell’Agenzia della Coesione Territoriale del 20/07/2021 & stata, inoltre, inviata una comunicazione
relativa all’ammontare delle risorse finanziarie in capo all’Autorita Urbana/Organismo Intermedio del Comune di
Genova, con incremento delle risorse finanziarie aggiuntive per un importo pari a Euro 81.910.519,88. Pertanto
con DGC-2021-196 si e provveduto a prendere atto delle modifiche e dell'incremento finanziario per interventi a
valere su fondi REACT-EU.

Nello specifico, con atto datoriale prot. n. 94214/2022 del 10/03/2022 (“REACT-EU — Progetto GE 8.1.1.A
trasferimento di fondi attivita formative”) la Direzione Sviluppo Economico e Progetti di Innovazione ha
destinato alla Scuola di Amministrazione la cifra di 200.000,00 Euro, facenti parte dei 6.910.519,88 Euro
destinati all’Azione 8.1.1.a “Assistenza Tecnica e Capacity Building”, da destinare ad attivita di formazione.
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Le quattro iniziative a valere su fondi REACT-EU
La Scuola ha deciso di finanziare con i fondi stanziati quattro diverse iniziative.

1. Building Information Modeling (BIM): il BIM, alla base della trasformazione digitale nel settore
dell’architettura, dell’ingegneria e delle costruzioni (AEC), e il processo olistico di creazione e gestione delle
informazioni relative a una costruzione. Basata su un modello intelligente e supportata da una piattaforma
cloud, la metodologia BIM integra dati strutturati multidisciplinari e consente di generare una rappresentazione
digitale di un asset durante tutto il suo ciclo di vita, dalla pianificazione e dalla progettazione alla costruzione e
alla messa in funzione, fino alla sua demolizione e dismissione. Pil che una rappresentazione tridimensionale,
con il BIM & possibile creare un modello informativo dinamico, interdisciplinare e condiviso: il Digital Twin, il
gemello digitale del progetto che contiene dati su geometria, materiali, struttura portante, caratteristiche
termiche e prestazioni energetiche, impianti, costi, sicurezza, manutenzione.

Nell’ottica della transizione al digitale dell’Ente, al fine di portare a termine I'obiettivo di adeguarsi al BIM, &
stato istituito il Gruppo di Adeguamento del BIM (GAB), composto da personale dipendente adeguatamente
formato e qualificato in materia.

La formazione sul BIM si articolera su due livelli: il primo sara dedicato alla formazione di base, rivolta al
personale tecnico dell’lEnte e svolta dai componenti del GAB; il secondo, invece, sara incentrato su corsi
operativi con diversi software di BIM Authoring, indispensabili per poter lavorare con la metodologia BIM.

2. Formazione Manageriale: volendo puntare ad una gestione pil manageriale ed improntata ai risultati, &
fondamentale proseguire nell’alta formazione dei titolari di Posizione Organizzativa e Alta Professionalita
dell’Ente, rafforzando le loro soft skills, la public leadership, I'attitudine al problem solving e le capacita
comunicative;

3. Team Building: I'orientamento al risultato e la necessita lavorare al meglio in gruppo, hanno reso necessaria la
previsione di una iniziativa volta all'implementazione delle competenze distintive all'interno dell’Ente, il cui fine
ultimo & lo sviluppo della coesione e della collaborazione fra il personale dipendente. Pertanto, attraverso
attivita formative, svolte da esperti nel settore, lo scopo sara quello di creare dinamiche che permetteranno al
contempo sia di raggiungere gli obiettivi sia di accrescere il benessere dei dipendenti, migliorando Ia
comunicazione interpersonale;

4. Scuola di Alta Amministrazione per I’Ambiente: La Scuola di Amministrazione si e prefissata I'obiettivo di
organizzare una summer school a tema ambientale, da svolgersi in piu giornate a Luglio 2022. Tale evento
formativo, rivolto ai dirigenti ed ai funzionari tecnici dell’Ente, avra come scopo la progettazione e I'attuazione di
percorsi di formazione ed aggiornamento utili ad acquisire nuove competenze e consapevolezze, al fine di
incoraggiare la modulazione di prassi e comportamenti utili alla gestione virtuosa dell’ambiente.

Riepilogo dei corsi per il 2022

Il catalogo dei corsi da avviarsi nel 2022 prevede i seguenti interventi, il cui programma dettagliato e la cui
durata dovranno essere determinati di concerto con la Direzione Sviluppo del Personale e con le Direzioni
interessate, fermo restando che, in caso di maggiore disponibilita di risorse, anche dovuta ad economie in corso
d’anno, il programma potra essere aggiornato dalla Scuola con la modifica o ridefinizione di alcuni interventi,
con la programmazione di ulteriori edizioni o con I'avvio di nuove iniziative. Si indicano di seguito gli argomenti
che la Scuola intende promuovere nei corsi dell’'anno 2022, suddivisi in base al tipo di finanziamento (fondi
stanziati a bilancio dal Comune per la Scuola e fondi REACT-EU).

Tabella 7. Elenco dei corsi da avviare nel 2022
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corsi

ore edizioni

Programma

Redazione di atti amministrativi

Normative e procedure sugli appalti pubblici
Responsabilita dei dipendenti pubblici
Riforma della contabilita pubblica

Bilancio e contabilita economico patrimoniale
Finanza di progetto e PPP

Project management base e avazanto
Gestione dei conflitti

Leadership e soft skills

Team working

pensiero laterale

intelligenza emotiva

gestione delle riunioni

comunicazione efficace

welcome on board 2022

Ciclo della performance e valutazione
Programmazione e controllo

Sistemi di qualita

Reingegnerizzazione dei processi
Trattamento della privacy

Formazione, gestione e conservazione dei documenti informatici
Codice dell'amministrazione digitale
Produzione, elaborazione e gestione dei dati
Sicurezza informatica

Progettazione e gestione servizi online
Sistemi di identificazione elettronica
Software di ufficio

Software Qgis

Web communication e social media
Comunicazione istituzionale

Formazione linguistica

Rendicontazione dei progetti

Fund raising e sponsorizzazioni

Direzione lavori

Costruzione indicatori

Gestione smartworking per dirigenti
Antiriciclaggio

12
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Aggiornamento e specializzazione
Aggiornamento e specializzazione
Aggiornamento e specializzazione
Aggiornamento e specializzazione
Aggiornamento e specializzazione
Aggiornamento e specializzazione
Diffusione del Project Management
Management e Soft Skills
Management e Soft Skills
Management e Soft Skills
Management e Soft Skills
Management e Soft Skills
Management e Soft Skills
Management e Soft Skills

On boarding neoassunti
Aggiornamento e specializzazione
Aggiornamento e specializzazione
Aggiornamento e specializzazione

Aggiornamento e specializzazione

Potenziamento delle Competenze Digitali
Potenziamento delle Competenze Digitali
Potenziamento delle Competenze Digitali
Potenziamento delle Competenze Digitali
Potenziamento delle Competenze Digitali
Potenziamento delle Competenze Digitali
Potenziamento delle Competenze Digitali
Potenziamento delle Competenze Digitali
Potenziamento delle Competenze Digitali

Potenziamento delle Competenze Digitali

Aggiornamento e specializzazione
Aggiornamento e specializzazione
Aggiornamento e specializzazione
Aggiornamento e specializzazione
Aggiornamento e specializzazione

Aggiornamento e specializzazione

Management e Soft Skills

R N P P WN PR OPR R ORP R R RPBNRPRRLPL PR OO

Aggiornamento e specializzazione

Tabella 7bis. Interventi di formazione specialistica a valere su fondi REACT

Corso

Programma

Piani di formazione BIM

Formazione manageriale in materia di leadership e change management

Formazione manageriale in materia di team building

Formazione specialistica in materia di Ambiente

Diffusione del BIM
Management e Soft Skills
Management e Soft Skills

Aggiornamento e specializzazione
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*Le ore indicate sono da considerarsi orientative e potranno, pertanto, essere modificate in sede di
progettazione ed attuazione dell’intervento formativo.

Allegato 1: La rilevazione dei fabbisogni

Nel mese di Dicembre 2021 é stata avviata la rilevazione dei fabbisogni formativi sia di carattere trasversale,
comune a tutte le Direzioni, sia specifico, relativo a singole Direzioni, strutture o particolari categorie.

La rilevazione ¢ stata effettuata tramite la compilazione di un form disponibile online sulla intranet dell’Ente con
il supporto dei referenti per la formazione delle singole Direzioni, chiamati a verificare, per quanto di propria
competenza, le necessita formative espresse dal personale dipendente.

Al fine di semplificare e uniformare la raccolta dei dati, il form & stato predisposto riportando liste di argomenti
di interesse trasversale, riconducibili ad alcune aree di riferimento, e uno spazio libero per l'indicazione di
ulteriori argomenti di carattere specialistico di interesse settoriale.

| risultati sintetici per area di interesse sono riportati nella tabella 8.

Si registra una richiesta consistente per le tematiche comprese nelle aree “Trasformazione Digitale”, “Giuridico-
Normativa” e “Management Organizzazione e Personale”.

Tabella 8. Numero di richieste per area

Area/Argomento Numero di Richieste %
Area Trasformazione Digitale 1.613 28%
Area Giuridico - Normativa 1.475 25%
Area Management, Organizzazione e Personale 1.355 23%
Area Contabilita Pubblica, Fiscale, Economico-Finanziaria 659 11%
Area Progettazione Europea e Fund Raising 453 8%
Area Comunicazione e Marketing 310 5%
Totale complessivo 5.865 100%

Le tabelle seguenti riportano, invece, il numero di richieste rilevate per argomento in relazione a ciascuna area.

Si rileva in particolare un incremento delle richieste di corsi volti all'implementazione di software e applicativi
specifici, a fronte di una diminuzione degli argomenti relativi a marketing e comunicazione. In merito alle
rimanenti aree, non si registrano particolari variazioni rispetto al piano della formazione relativo all’anno 2021.

Tabella 9. Trasformazione digitale. Numero di richieste per argomento

Argomento Numero di Richieste %
:E:f::;zai;rcwie, gestione e conservazione dei documenti 232 14%
Gestione del protocollo 224 14%
Software di ufficio 213 13%
BIM - Building Information Modeling 159 10%
Produzione, elaborazione e gestione dei dati 145 9%
Codice dell'amministrazione digitale 139 9%
Software Revit per adeguamento a BIM 132 8%
Sicurezza informatica 91 6%
Progettazione e gestione servizi online 86 5%
Software Qgis 74 5%
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Sistemi di identificazione elettronica 62 4%
Diritti di cittadinanza digitale, e-government.

Opengovernment >6 3%
Totale complessivo 1.613 100%
Tabella 10. Area giuridico normativa. Numero di richieste per argomento
Argomento Numero di Richieste %
Redazione di atti amministrativi 351 24%
Normative e procedure sugli appalti pubblici 319 22%
Trattamento della privacy 255 17%
Responsabilita dei dipendenti pubblici 219 15%
Normativa del pubblico impiego 148 10%
Controlli esterni 68 5%
Previdenza obbligatoria e complementare 64 4%
Normativa in materia di societa partecipate 51 3%
Totale complessivo 1.475 100%

Tabella 11. Area management, organizzazione e personale. Numero di richieste per argomento

Argomento Numero di Richieste %
Project management 187 14%
Gestione dei conflitti 171 13%
Leadership e soft skills 144 11%
Benessere organizzativo 135 10%
Team building 133 10%
Organizzazione e gestione delle risorse umane 120 9%
Ciclo della performance e valutazione 117 9%
Programmazione e controllo 107 8%
Reingegnerizzazione dei processi 95 7%
Sistemi di qualita 87 6%
Accountability e rendicontazione sociale 59 4%
Totale complessivo 1.355 100%

Tabella 12. Area contabilita pubblica, fiscale, economico-finanziaria. Numero di richieste per argomento

Argomento Numero di Richieste %
Riforma della contabilita pubblica 127 19%
Bilancio e conto consolidato 98 15%
Controllo di gestione 93 14%
Contabilita economico patrimoniale 87 13%
Finanza di progetto 74 11%
Partnership pubblico privato 67 10%
Tributi e fiscalita 58 9%
Gestione dei beni patrimoniali 55 8%
Totale complessivo 659 100%

Tabella 13. Area progettazione europea e fund raising. Numero di richieste per argomento
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Argomento Numero di Richieste %
Formazione linguistica 165 36%
Rendicontazione dei progetti 112 25%
Ricerca e utilizzo dei fondi comunitari 97 21%
Fund raising e sponsorizzazioni 79 17%
Totale complessivo 453 100%

Tabella 14. Area comunicazione e marketing. Numero di richieste per argomento

Argomento Numero di Richieste %
Web communication e social media 132 43%
Comunicazione istituzionale 104 34%
Attivita di promozione 74 24%
Totale complessivo 310 100%

La tabella seguente riporta i temi di carattere specialistico o relativi a fabbisogni particolari indicati dalle
Direzioni in occasione della rilevazione annuale. Nell’ultima colonna viene riportato il numero di richieste

formulate per ciascuno degli argomenti in questione.

Si precisa che alcune richieste riguardano la sicurezza sul lavoro, che non rientra nella competenza della Scuola
(cfr. delibera di Giunta n. 46 del 2018). Inoltre, alcuni temi indicati dalle direzioni non possono essere affrontati

dalla Scuola. E il caso, ad esempio, delle tecniche operative per la siurezza indicato dal Settore Protezione Civile.

Tabella 15. Fabbisogni specialistici espressi dalle direzioni

Direzione Argomenti Specialistici N. richieste
Area Servizi Tecnici Ed . . . . . N
Operativi Il procedimento amministrativo: approfondimenti e novita legislative 6
Acleweb 1
Attivita E Marketing Culturale Applicativo Sebina 13
Piattaforma Maggioli 2
1A_:cjtr|i\;|tmaoE Marketing Del Normativa locale e nazionale sul Turismo 8
Attuazione Opere Pubbliche  Qualificazione e controlli in opera acciaio e saldature 4
Facility Management Corso moge e vigilanza (piattaforma Maggioli) 10
Acleweb 10
Osservatorio 6
Codice appalti 6
Corso gestione delle manutenzioni 6
Corso appalti e affidamenti (piattaforma Maggioli) 4
E-Praxi 2
Corso interventi edifici storici (restauratori etc..) 2
Corso coordinatore sicurezza 1
Isrljfcr)zla;trutture E Difesa Del Interventi su beni demaniali ed in concessione demaniale 20
Responsabilita tecnica, amministrativa e contabile 20
Limiti, autorizzazioni, progettazione ed esecuzione 20
Mobilita E Trasporti Codice della strada 15
Municipio | - Centro Est Software di Ufficio Anagrafe 7

Municipio IV - Media Val

Excel
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Direzione Argomenti Specialistici N. richieste
Bisagno
Word 3
Formazione specifica su argomenti di servizi demografici 3
Formazione su stato civile e cimiteri 3
PowerPoint 2
Municipio V - Valpolcevera Acleweb 3
Codice degli Appalti D.Lgs. 50/2016 (specifico per Tecnici) 3
Municipio VIl - Ponente Lingua inglese 2
ECDL 2
zls\?;frl::ﬁ::zj;zt:f:a E Norme uni en iso 9001 e uni en is019011 1
Carte Servizi 1
Politiche Dell'lstruzione Per Le Aggiornamenti Reg. UE 1169/2011; Regimi dietetici per i disturbi del 1
Nuove Generazioni comportamento, per epilettici, per allergie LTP.
Tecniche di educazione alimentare rivolta agli adulti Sicurezza 1
alimentare Regolamento UE 1381/2019; Alimenti processati
Aggiornamento ai sensi del Reg. CE 852/2004 di cui alla DGR REGIONE 1
LIGURIA NR. 793 DEL 29.06.2012; Alimentazione Vegana e benefici
Politiche Dello Sport E The . .
Ocean Race Fatturazione attiva 1
Piattaforma MIP
MEPA
Politiche Sociali PNNR 10
Lavoro Agile 10
z;zgrzf,t:m”e e Impiantistica ¢ . vare TOPKO SURVEY 1
Progetti Per La Citta Aggiornamento Procedure Espropriative
Versioni AUTOCAD
Software tecnici 1
Redazione e gestione delle varianti in ambito di appalti pubblici e 1
Normativa tecnica sulle costruzioni NTC
Acleweb
AUTOCAD 2D 1
Microsoft Project
T e o :
MEPA
E-Praxi
Piattaforma Maggioli
Settore Protezione Civile Comunicazione di emergenza e non emergenza 20
Pianificazione di Protezione Civile 20
Gestione emergenze Protezione Civile 20
Sicurezza Aziendale Corso aggiornamento normativa antincendio 6
Corso Ge.co. e Sib@k da base a avanzato 5
Corso acquisti beni e servizi sotto soglia comunitaria 5
Stazione Unica Appaltante Trasparenza e anticorruzione 7
Accesso agli atti 4
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Direzione

Argomenti Specialistici

N. richieste

Sviluppo del Personale e

Formazione Medicina del Lavoro 4
Approfondimenti normativi/gestionali in materia di procedure 3
concorsuali da remoto
Procedure di affidamento di servizi con particolare riferimento alla 3
gestione informatizzata dei concorsi
PNRR 2
PIAO 1
Testo Unico Degli Enti Locali 1
Presentazione e funzionamento Direzioni 1
La programmazione del fabbisogno di personale alla luce delle recenti 1
novita legislative

Errilflz?:l??rifelsaegz:f?r;::!clélr?o Normativa urbanistico edilizia 30
Esperienze di pianificazione urbanistica a confronto 15
Normativa sulla Conferenza dei Servizi 10
Normativa statale/regionale sulla tutela del paesaggio 10
Principi di applicazione urbanistica Agenda30 5
Convenzione urbanistiche 5

Totale 416
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Allegato 2: formazione specialistica

Si riporta una tabella di sintesi con le ulteriori attivita formative specialistiche svolte in alcune aree specifiche
dalle singole Direzioni:

Direzione Argomento Ore Presenze
Tecnologie Digitalizzazione E Smart City Applicativi gestionali

634,00 183
Tecnologie Digitalizzazione E Smart City Posta elettronica

44,00 12
Tecnologie Digitalizzazione E Smart City Office Impress

204,00 60
Tecnologie Digitalizzazione E Smart City Excel

1.080,00 342

Tecnologie Digitalizzazione E Smart City Totale
1.962,00 597

Avvocatura Contratti Pubblici

38,00 10
Avvocatura Pubblico Impiego

15,00 3
Avvocatura Totale

53,00 13
Sviluppo Del Commercio Sanzioni in materia di commercio

60,00 30
Sviluppo Del Commercio Totale

60,00 30
Servizi Civici Anagrafe

137,50 78
Servizi Civici Elettorale

166,50 37
Servizi Civici Stato Civile

438,00 211
Servizi Civici Totale

742,00 326
Stazione Unica Appaltante PROCEDIMENTO DI

NOTIFICAZIONE 3,00 9

Stazione Unica Appaltante Totale

3,00 9
Politiche Sociali Accoglienza neo assunti

2.842,00 522
Politiche Sociali Affettivita e sessualita

300,00 75
Politiche Sociali Affido Anziani

156,00 52
Politiche Sociali Attivita servizio

177,00 59
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Politiche Sociali

Centro Servizi Minori

209,00 87
Politiche Sociali Coaching Adulti

1.455,00 485
Politiche Sociali Comunicazione efficace

26,00 13
Politiche Sociali Comunita e progettazione

192,00 48
Politiche Sociali Disturbi alimentari

204,00 51
Politiche Sociali Equipe RdC

93,00 31
Politiche Sociali Eta Anziana

44,00 22
Politiche Sociali Front Office

204,00 68
Politiche Sociali Leadership

488,00 122
Politiche Sociali Metodologia

630,00 210
Politiche Sociali PEI

138,00 49
Politiche Sociali Prevenzione abusi

99,00 44
Politiche Sociali Progettazione sociale

920,00 230
Politiche Sociali Protocollo Efficacia

496,00 124
Politiche Sociali Relazioni affettive disfunzionali

332,00 83
Politiche Sociali Ruolo PO

84,00 28
Politiche Sociali Salute dei minori in pandemia

184,00 46
Politiche Sociali Supervisione equipe

5.066,00 1.637
Politiche Sociali Supervisione tematica

66,00 22
Politiche Sociali Tecniche di relazione

32,00 32
Politiche Sociali Totale

14.437,00 4.140
Corpo Di Polizia Locale ADR

1.080,00 90
Corpo Di Polizia Locale Ambiente

369,50 140
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Corpo Di Polizia Locale

Amministrativo

58,50 39
Corpo Di Polizia Locale Anti Incendio

1.996,00 265
Corpo Di Polizia Locale Armamento

152,00 76
Corpo Di Polizia Locale Centrale Operativa

35,00 35
Corpo Di Polizia Locale Centro Operativo

114,00 19
Corpo Di Polizia Locale Codice della Strada

1.117,50 251
Corpo Di Polizia Locale Commercio

282,00 95
Corpo Di Polizia Locale Comunicazione

1.553,00 216
Corpo Di Polizia Locale Contratto

42,00 42
Corpo Di Polizia Locale Coordinamento

152,00 19
Corpo Di Polizia Locale Edilizia

60,00 20
Corpo Di Polizia Locale Guida

3.972,00 191
Corpo Di Polizia Locale Infortunistica

231,00 93
Corpo Di Polizia Locale Polizia Giudiziaria

2.192,50 570
Corpo Di Polizia Locale Primo Soccorso

2.020,00 221
Corpo Di Polizia Locale Procedure di Servizio

161,50 119
Corpo Di Polizia Locale Sicurezza Urbana

287,00 126
Corpo Di Polizia Locale Tecniche Operative

808,50 395
Corpo Di Polizia Locale Varie

19.202,00 175
Corpo Di Polizia Locale Totale

35.886,00 3.197
Riqualificazione Urbana Informatica, utilizzo piattaforme

gestionali 51,00 16

Riqualificazione Urbana Totale

51,00 16
Facility Management Ponti e Viadotti

23,00 9
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Facility Management Totale

23,00 9
Politiche Dell'lstruzione Per Le Nuove Generazioni | Educativo

11.252,00 2.655
Politiche Dell'lstruzione Per Le Nuove
Generazioni Totale 11.252,00 2.655
Sicurezza Aziendale Sicurezza

14.196,00 1.223
Sicurezza Aziendale Sicurezza Ambiente Di Lavoro

3.060,00 571
Sicurezza Aziendale Totale

17.256,00 1.794
Totale complessivo

81.725,00 12.786
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SEZIONE 4 ELENCO DELLE PROCEDURE DA SEMPLIFICARE E REINGEGNERIZZARE

SEMPLIFICAZIONE E REINGEGNERIZZAZIONE PROCEDURE/PROCEDIMENTI 2022-2024

Dal primo semestre 2022 sara dematerializzata la fase di avvio di tutti i 265 procedimenti che sino ad oggi prevedevano la presentazione analogica delle istanze attraverso la

compilazione di modulistica cartacea. Questo consentira ai cittadini di compilare tutti i moduli necessari direttamente da web senza dover scaricare o stampare, comodamente da

casa. La modalita di fruizione é stata studiata affinché tutti i procedimenti potenziamente di interesse del cittadino possano essere trovati all'interno del proprio Fascicolo del
Cittadino. Inoltre dal sito istituzionale tali moduli digitali saranno disponibili anche per professionisti ed imprese.

RIEPILOGO PROCEDURE INDIVIDUATE Al FINI DELLA SEMPLIFICAZIONE E REINGEGNERIZZAZIONE 2022 - 2024

Area / Direzioni Anno 2022 Anno 2023 Anno 2024 Totale
AREA GABINETTO DEL SINDACO 1 = = 1
AREA SVILUPPO DEL TERRITORIO 8 12 13 33
Direzione Ambiente 8 11 8 27
Direzione Urbanistica = 1 5 6
AREA SERVIZI CENTRALI AMMINISTRATIVI 2 1 1 4
Direzione Politiche delle Entrate 2 1 1 4
AREA SERVIZI ALLA COMUNITA' 10 23 14 47
Direzione Politiche dell'lstruzione per le Nuove Generazioni e Politiche Giovanili 2 3 1

Direzione Politiche Sociali 3 3 1 7
Direzione Servizi Civici 4 4 4 12
Direzione Politiche della Casa 1 1 - 2
Direzione Decentramento Municipale - 12 8 20
AREA SERVIZI TECNICI ED OPERATIVI 2 7 8 17
Direzione Infrastrutture e difesa del suolo 2 - - 2
Direzione Facility Management - 4 - 4
Direzione Valorizzazione patrimonio e Demanio Marittimo 3 8 11
AREA SVILUPPO ECONOMICO 2 S S 2
Direzione Sviluppo del Commercio 2 - -

CORPO POLIZIA LOCALE - -

TOTALE 30 43 36 109

113




SEMPLIFICAZIONE E REINGEGNERIZZAZIONE PROCEDURE/PROCEDIMENTI ANNO 2022

AREA

DIREZIONE

PROCEDURA/PROCEDIMENTO

DESCRIZIONE SINTETICA E OUTPUT

DESTINATARIO/STAKEHOLDER

BASELINE (TERMINE DI
CONCLUSIONE ATTUALE/STATO
ATTUALE)

RISULTATI ATTESI
(indicare con una "x"

STRUMENTI
(indicare con una "x"

MODALITA' DI MONITORAGGIO

Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi X
Digitalizzazione
Facilitazione accesso X Reingegnerizzazione
Riduzione oneri a carico . . o
dell'utente X | risultati verranno raggiunti
grazie alla digitalizzazione,
p : q fefl razionalizzazione e
Il Comune di Genova concede il proprio patrocinio a e .
soggetti pubblici o privati i quali intendano promuovere Enti Pubblici sempliticazione delle procedure. Predisposizione di statistiche trimestrali
L . L . o . — in particolare I'utilizzo del : : -
iniziative e manifestazioni di particolare valore culturale, Associazioni e Organizzazioni - p- ot | sul numero di pratiche evase suddivise tra
Area Gabinetto | Gabinetto del i i . scientifico, sociale, educativo, sportivo, ambientale, private che diano garanzia di Entro 30 giorni dalla ricezione della ascicolo del cittadino, la accolte e respinte, sul numero di richieste
) ) Rilascio Patrocini i - . " . predisposizione dell'istanza PR P
del Sindaco Sindaco economico e artistico. Consiste nell'informare la correttezza e delle documentazione completa T ; pervenute tramite i servizi online del
cittadinanza dell'apprezzamento e del pubblico iniziative/soggetti privati di chiara oniling, fa conversione cittadino e sulla graduale eliminazione del
. . L . L informatica della gestione "
riconoscimento dell'amministrazione del valore delle fama e prestigio : . g " cartaceo nella gestione documentale.
iniziative alle quali il patrocinio viene concesso. Altro ocumentz.) S0 comv.o glm.eht.o
nel procedimento dei municipi,
della direzione di coordinamento
municipale e degli utenti finali
o . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi
Direzione Digitalizzazione
Politiche Procedura di trasferimento delle bambine e dei bambini Facilitazione accesso % Reingegnerizzazione
L. dell'lstruzione iscritti ai servizi educativi 0/6 comunali da un servizio L
Area Servizi alla . ) - L . . . o . - In corso la definizione della . .
) per le nuove Trasferimenti tra servizi educativi educativo a cui il bambino sia iscritto in modo perfezionato | Famiglie e q q Monitoraggio annuale
Comunita' L ) Lo A procedura Riduzione oneri a carico
generazioni e ad un altro di pari grado in cui vi siano posti liberi e dell'utente X
Politiche graduatorie non attive. Altro
Giovanili
Altro
o . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi X
Direzione Digitalizzazione
Politiche Facilitazione accesso X |Reingegnerizzazione
- dell'lstruzione Procedura evolutiva di richiesta delle cedole librarie a
Area Servizi alla . - . - - - I iduzi : " . ) S
P ita' per le nuove |Cedole librarie favore dei bambini che frequentano la scuola primaria, Famiglie; scuole; cartolibrai 30 giorni Riduzione oneri a carico . Monitoraggio tempi di liquidazione
omunita . o R . . .
generazioni e statale o paritaria, attraverso il Fascicolo del cittadino. dell'utente
Politiche Altro
Giovanili
Altro
- . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi
Digitalizzazione
In corso la ri-definizione!del Facilitazione accesso X Reingegnerizzazione
processo. Riduzione oneri a carico
'
E’in corso l'implementazione del dell'utente
i . i . o , o sistema informativo, con valenza 1. Quantita degli strumenti di diffusione
Prima fase di intervento dei Servizi sociali dell’Ente: attivita . . o .
. ) . . . . interna. Altro: Altro: delle informazioni: Carta servizi,
di accoglienza strutturata dei cittadini a scopo informativo e o - . . tro: ro: o : -
- N L i . o . L Definizione di Linee guida operative , ilitazi it . 1L o ti Informazioni sul sito, protocolli con
Area Servizi alla Direzione A i - di orientamento ai servizi sociali e socio sanitari . Cittadini he trad | > del Facilitazione all'accesso: - Linee guida operative — la diffusi dell
ccoglienza strutturata ittadini che traducono la revisione de s - P soggetti terzi per la diffusione delle
Comunita’ Politiche Sociali € o tive funzional 1.0mogeneita sul territorio ed 2: Informatizzazione i fgg erzip
rocesso organizzativo funzionale - : . informazioni
p” inf gA ) g equita nell'accesso alle 3: Carta dei Servizi et
alla informatizzazione (procedure): informazioni 4: Esposizione sul sito delle 2. Numero personale formato
1. Assenza omogeneita di accesso ai . X : - 3. Realizzazione/Risultati customer
i sociali g itorlall 2.Equita nell'accesso alle informazioni o /
S SeEEl ERieiEll informazioni 4: Sportello telematico (Mobility S RET
2, Assenzaldilequitainelle 3.Piena accessibilita Bus e Trasporto lavorativo)
informazioni sociali e socio sanitarie .
4.Formazione del personale
5.Questionario soddisfazione
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SEMPLIFICAZIONE E REINGEGNERIZZAZIONE PROCEDURE/PROCEDIMENTI ANNO 2022

BASELINE (TERMINE DI

RISULTATI ATTESI

STRUMENTI

ID AREA DIREZIONE PROCEDURA/PROCEDIMENTO DESCRIZIONE SINTETICA E OUTPUT DESTINATARIO/STAKEHOLDER CONCLUSIONE ATTUALE/STATO - won - won MODALITA' DI MONITORAGGIO
(indicare con una "x' (indicare con una "x
ATTUALE)
S . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi
Digitalizzazione
Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
Effettuata la ri-definizione del - . .
Riduzione oneri a carico
. - . processo, prodotte: ,
Intervento professionale dell’Assistente sociale a supporto . . . dell'utente
. . Lo . . s 1.Reingegnerizzazione
L. . di persone, nuclei e famiglie in sistuazione di fragilita . . .
Area Servizi alla Direzione 2.Linee guida operative

Comunita'

Politiche Sociali

Segretariato sociale professionale

nell'individuazione delle possibili soluzioni a specifici
problemi.

Cittadini

3.Informatizzazione della nuova
scheda segretariato sociale ed
introduzione questionario
soddisfazione del cittadino.

Altro:

1.Maggiore appropriatezza
dell'intervento

2.Piena accessibilita
3.Formazione del Personale

Altro: Accompagnamento
formativo all'applicazione delle
linee operative

Numero Personale formato

Area Servizi alla
Comunita'

Direzione
Politiche Sociali

Anziani: interventi a supporto della

permanenza al proprio domicilio di persone

anziane fragili

Interventi a supporto della permanenza di persone anziane
e con disabilita presso la propria casa:

a) Diversi interventi assistenziali di supporto domiciliare;

b) Assistenza familiare;

Cittadini over 65 anni e persone
con disabilita (L.104/92, art.3,
comma 3) con ISEE non oltre €
12.000,00

1. Processo reingegnerizzato
2. Linee guida operative

Riduzione tempi

Fascicolo del Cittadino

Digitalizzazione

Facilitazione accesso

Reingegnerizzazione

Riduzione oneri a carico
dell'utente

Altro:

1. Ridefinizione linee guida
2. Introduzione regolamento
ISEE

Altro:

Realizzazione/Risultati customer
satisfaction

Area Servizi alla

Direzione Servizi

Iscrizioni e trascrizioni atto di nascita per

L'atto di nascita e il documento che indica il luogo, I'anno, il
mese, il giorno e I'ora della nascita, il sesso del bambino e il
nome che gli viene dato; sono inoltre indicate le generalita,
la cittadinanza, la residenza dei genitori. L'ANSC & il sistema
orientato non solo alla dematerializzazione dei documenti

Atti cartacei

Riduzione tempi

Fascicolo del Cittadino

Digitalizzazione

Facilitazione accesso

Reingegnerizzazione

Riduzione oneri a carico
dell'utente

Altro: Attivita di analisi,
semplificazione,
reingegnerizzazione finalizzata
alla dematerializzazione degli atti

Numero di tavoli nazionali annuali
finalizzati alla messa a regime dell' ANSC.
L'attivita e svolta nell'ambito del tavolo
nazionale coordinato dal Ministero

Comunita’ Civici I'ingresso nell'Archivio Nazionale Stato Civile |ma alla centralizzazione delle informazioni portando, da un [Cittadini Altro: Atti di nascita, per I'ingresso dell'Interno, che programma e governa i
( ANSC) lato, a snellire i processi burocratici a beneficio diretto dema;teriaIizzati/CircoIarité nell'Archivio Nazionale stato tempi del processo a livello nazionale. E'
dell'Ufficiale di Stato Civile e, dall'altro, ad evitare errori o informatzioni tra enti/ civile ( ANSC). Verifica con il previsto che la messa in esercizio sia
ritardi di comunicazione tra Comuni differenti garantendo Miglioramento qualita e Ministero dell'interoperabilita contemporanea su tutto il territorio
una circolarita immediata delle informazioni a beneficio o . degli applicativi in uso, con nazionale.
. o o condizioni di lavoro per il . .
diretto dei cittadini. particolare riguardo al progetto
personale "o P "
cittadini si nasce
(ospedali)/piattaforma fornita
dal Ministero dell'Interno
Rl e Fascicolo del Cittadino
Digitalizzazione
Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
Con la cittadinanza italiana si acquisisce lo status di Riduzione oneri a carico
cittadino italiano, con i conseguenti diritti e i doveri che dell'utente Numero di tavoli nazionali annuali
discendono. finalizzati alla messa a regime dell' ANSC.
Gli atti di cittadinanza sono di competenza dell'Ufficiale L'attivita e svolta nell'ambito del tavolo
. L. . dello Stato Civile. L'ANSC & il sistema orientato non solo alla . . Altro: Attivita di analisi, nazionale coordinato dal Ministero
Area Servizi alla | Direzione Servizi - L - oo . . o e Atti cartacei semplificazione , .
Iscrizioni e trascrizioni atto di cittadinanza dematerializzazione dei documenti ma alla centralizzazione |Cittadini ’ dell'Interno, che programma e governa i

Comunita'

Civici

delle informazioni portando, da un lato, a snellire i processi
burocratici a beneficio diretto dell'ufficiale di Stato Civile e,
dall'altro, ad evitare errori o ritardi di comunicazione tra
Comuni differenti garantendo una circolarita immediata
delle informazioni a beneficio diretto dei cittadini.

Altro: Atti
dematerializzati/Circolarita
informazioni tra enti/
Miglioramento qualita e
condizioni di lavoro per il
personale

reingegnerizzazione finalizzata
alla dematerializzazione degli atti
di cittadinanza, per I'ingresso
nell'Archivio Nazionale Stato
Civile ( ANSC)/ piattaforma
fornita dal Ministero dell'Interno

tempi del processo a livello nazionale. E'
previsto che la messa in esercizio sia
contemporanea su tutto il territorio
nazionale.
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AREA

DIREZIONE

PROCEDURA/PROCEDIMENTO

DESCRIZIONE SINTETICA E OUTPUT

DESTINATARIO/STAKEHOLDER

BASELINE (TERMINE DI
CONCLUSIONE ATTUALE/STATO
ATTUALE)

RISULTATI ATTESI
(indicare con una "x"

STRUMENTI
(indicare con una "x"

MODALITA' DI MONITORAGGIO

U e ] Fascicolo del Cittadino
Digitalizzazione
. . o . Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
:altlto dldmlc;rte contiene Ih|nd||ca2|oneldel luogo, d:e: giorno e R G & L e
ell’ora della morte nonché il nome, il cognome, il luogo e \ . . . . .
) . A blllE & dell'utente Numero di tavoli nazionali annuali
la data di nascita, la residenza e la cittadinanza del defunto. o . . .
, ) ’ e s - finalizzati alla messa a regime dell' ANSC.
L’atto di morte viene redatto dall’Ufficiale dello Stato Civile L'attivita & svolta nell'ambito del tavolo
del Comune in cui & avvenuto il decesso Altro: A.tt|V{ta dianalisi, B V.
9 Area Servizi alla | Direzione Servizi || .- L L'ANSC & il sistema orientato non solo alla ——— Atti cartacei semplificazione, e € T o A
Z Z T q q q . . . . . . q - q b
Comunita' Civici dematerializzazione dei documenti ma alla centralizzazione Altro: Atti re|ngegner|z%aé|on§ﬁnahzzatfa . — rocesspo aglivello nazigonale £
delle informazioni portando, da un lato, a snellire i processi dematerializzati/Circolarita alla dematerializzazione degli atti revri,sto c:e e .
.. L e X . i ioni i i i z
burocratici a beneficio diretto dell'Ufficiale di Stato Civile e, informazioni tra enti/ o di morte,‘ per l Ingresso Eontem oranea su tutto il territorio
dall'altro, ad evitare errori o ritardi di comunicazione tra Miglioramento qualita e nell'Archivio Nazionale Stato na iona::e
Comuni differenti garantendo una circolarita immediata condizioni di lavoro per il CW"“? ( ANSC)/ Plattaforma
delle informazioni a beneficio diretto dei cittadini. personale fornita dal Ministero dell'Interno
U e ] " Fascicolo del Cittadino
Digitalizzazione
Facilitazione accesso X Reingegnerizzazione
Ridlljzione oneri a carico Controllo del numero dei certificati
La variazione di residenza ¢ il trasferimento effettuato da dell'utente emessi tramite fascicolo;
. L. - un cittadino italiano (o da un nucleo familiare) da un . . o . somministrazione di customer satisfaction
10 Area Servizi alla | Direzione Servizi Certificati e et itali d | ituato all'estero in alt Cittadini Awvio sperimentale dell' inserimento di verifica del gradi to del .
. . ertificati anagrafici (variazioni comune italiano o da un luogo situato all'estero in altro . e : ioni i i verifica del gradimento del servizio;
Comunita Civici & - } o < . o nel Fascicolo del Cittadino Alt.ro .conve.nz|on| Tern SR g . L
comune italiano, in cui il cittadino intende stabilire la o i privati per rispondere alle numero convenzioni con soggetti privati
propria residenza. AIFro:@nvefmom con soggetti esigenze di accessibilita dei per rispondere alle esigenze di
privati pe(; rlspondzrle alLe x |cittadini "non smart" accessibilita dei cittadini "non smart"
esigenze di accessibilita dei
cittadini "non smart"
e » Fascicolo del Cittadino
Digitalizzazione
- Direzione . . ) 5 5 L X Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
Area Servizi alla " X X Processo di assegnazione degli alloggi a decorrere dalla Nuclei familiari in graduatoria per L —— - - ) )
11 o Politiche della |Assegnazione alloggi X s ) X e : X 50 giorni Riduzione oneri a carico Monitoraggio semestrale
Comunita Casa disponibilita del'immobile all’ufficio. assegnazione alloggi erp dell'utente Altro:
Riduzione tempi burocratici in
Altro collaborazione con i tecnici
R e " Fascicolo del Cittadino
Digitalizzazione
Facilitazione accesso X Reingegnerizzazione
Riduzione oneri a carico "
Area servizi Direzione . . dell'utente isizi i i
12 centrali Politiche delle [Imposta municipale propria: rimborso Rimborso al contribuente delle somme versate e non Contribuente 180 giorni AC?UISI-Zlone-dI-rett-a @ FaSC~IC0|O Controllo delle pratiche digitalizzate
o g PEIB [PIeLITER dovute (totalmente o parzialmente) E dei dati relativi all'istanza di g E
amministrativi Entrate rimborso. Riduzione delle attivita
di inputazione dati. Completa
Altro digitalizzazionie del processo.
Riduzione tempi di erogazione
del rimborso
A e Gl . Fascicolo del Cittadino
Digitalizzazione
Facilitazione accesso X Reingegnerizzazione
Riduzione oneri a carico
X
dell'utente Acauisizi di da Fascicol
AL L LI Rimborso al contribuente delle somme versate e non cauisizione diretta da Fascicolo
13 centrali Politiche delle |Tassa sui rifiuti: rimborso ) Contribuente 180 giorni dei dati relativi all'istanza di Controllo delle pratiche digitalizzate
e Entrate dovute (totalmente o parzialmente) rimborso. Riduzione delle attivita
di inputazione dati. Completa
Altro digitalizzazionie del processo.
Riduzione dei tempi di
erogazione del rimborso
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BASELINE (TERMINE DI

RISULTATI ATTESI

STRUMENTI

ID AREA DIREZIONE PROCEDURA/PROCEDIMENTO DESCRIZIONE SINTETICA E OUTPUT DESTINATARIO/STAKEHOLDER CONCLUSIONE ATTUALE/STATO . oD A oD MODALITA' DI MONITORAGGIO
(indicare con una "x' (indicare con una "x
ATTUALE)
S . Fascicolo del Cittadino
N L Ve .. L Riduzione tempi
Ingiunzione finalizzata all' eliminazione di inconvenienti Digitalizzazione
Area sviluppo Direzione Ingiunzione per I'eliminazione di igienici accertati dai competenti organi di controllo a . . S ilitazi i i i . . . .
14 X Pr') X ) e . p R e o o P B € . Impresa/cittadino 60 giorni Facilitazione accesso Reingegnerizzazione Monitoraggio per anticorruzione
del territorio Ambiente inconvenienti igienici. seguito di segnalazioni da parte di terzi. R enE GnEi & @iiee
. Altro: ottenuto mediante
dell'utente . . . .
riorganizzazione interna
Altro
S . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi —
Area sviluppo Direzione BrTRETrE e (e ek Revoca abitabilita edifici/appartamenti tramite emissione di Digitalizzazione
15 . pr') . e . X ordinanza sanitaria (su segnalazione di terzi e successiva Impresa/cittadino 60 giorni Facilitazione accesso Reingegnerizzazione Monitoraggio per anticorruzione
del territorio Ambiente edifici/appartamenti. o . o T Riduzione oneri a carico
verifica da parte degli organi di controllo). Altro: ottenuto mediante
dell'utente . . . .
riorganizzazione interna
Altro
S . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi
Digitalizzazione
) L. Ordinanza di rimozione e avvio a Ingiunzione di rimozione e smaltimento/recupero rifiuti Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
16 | Areasviluppo | - Direzione Itimento di rifiuti oggetto di abband bbandonati o collocati in discariche abusive/depositi | [cittadi 60 giorni Monitoraggi ticorruzi
del territorio Ambiente sm? |men.o .I rifiuti oggetto di abbandono .a an ona.| o collocati in discariche abusive/depositi mpresa/cittadino giorni R Fene ener 6 @i onitoraggio per anticorruzione
o di deposito incontrollato. incontrollati. dell'utente Altro: ottenutolmediante
riorganizzazione interna
Altro
S . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi
Ingiunzi : o] Ingiunzione al pagamento delle spese sostenute dal Digitalizzazione
. - ngiunzione al pagamento delle spese X - B . . e - ——
Area sviluppo Direzione . P . . p __ |Comune in caso di inottemperanza all'ordine di rimozione e ) ) — Facilitazione accesso RelngeRnelizzazione . . . .
17 . . sostenute dal Comune in caso di rimozioni B R . Impresa/cittadino 60 giorni Riduzione oneri a carico Monitoraggio per anticorruzione
del territorio Ambiente e 4 ipe smaltimento dei rifiuti e conseguente adempimento
d'ufficio di rifiuti. oo s dell'utente Altro: ottenuto mediante
d'ufficio.
riorganizzazione interna
Altro
- . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi
Digitalizzazione
Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
., - Autorizzazione a variazioni amministrative  [Autorizzazione a variazioni amministrative relative a presidi o . X
Area sviluppo Direzione . e . - . . o - Aot Riduzione oneri a carico q ; : :
18 L R relative a presidi sanitari, socio sanitari e sanitari, socio sanitari e sociali. Imprese 90 giorni Monitoraggio per anticorruzione
del territorio Ambiente o dell'utente
sociali. Altro: ottenuto mediante
riorganizzazione interna
Altro
S . Fascicolo del Cittadino
3 i di 0 to, decad di Riduzione tempi
. ronuncia di annullamento, decadenza o revoca di i5italizzazi
Area sviluppo Direzione Annullamento, decadenza o revoca di autorizzazioni a strutture sanitarie, socio sanitarie e sociali Dighalizzazione
zzaz X - ilitazi i izzazi . . ; ;
19 N Pr') A autorizzazioni a strutture sanitarie, socio e X AR . Imprese 60 giorni Facilitazione accesso Reingegnerizzazione Monitoraggio per anticorruzione
del territorio Ambiente . . previa diffida allo svolgimento di attivita svolte in modo RELEEnE Onar 6 G
sanitarie e sociali. ; ; Altro: ottenuto mediante
difforme a quanto autorizzato. dell'utente
riorganizzazione interna
Altro
S . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi
Digitalizzazione
Area sviluppo Direzione Ingiunzione a strutture sanitarie, socio Ingiunzioni/prescrizioni strutturali e gestionali a strutture - ilitazi i i i i . . .
20 upp ) giunz L giunz /p. e Hratie g Imprese 60 giorni Facilitazione accesso Reingegnerizzazione Monitoraggio per anticorruzione
del territorio Ambiente sanitarie e sociali. sanitarie, socio sanitarie e sociali. Riduzione oneri a carico ]
Altro: ottenuto mediante
dell'utente . . . .
riorganizzazione interna
Altro
S . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi
Digitalizzazione
Ingiunzioni inerenti attivita con animali, compresi gli Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
Area sviluppo Direzione L . o L animali tutelati dalla Convenzione internazionale C.I.T.E.S. L o . . . . . .
21 . R Ingiunzione inerente attivita con animali. . . L Imprese 60 giorni Riduzione oneri a carico Monitoraggio per anticorruzione
del territorio Ambiente (commercio internazionale delle specie di fauna e flora

selvatiche minacciate di estinzione)

dell'utente

Altro

Altro: ottenuto mediante
riorganizzazione interna
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BASELINE (TERMINE DI
( RISULTATI ATTESI STRUMENTI ,
AREA DIREZIONE PROCEDURA/PROCEDIMENTO DESCRIZIONE SINTETICA E OUTPUT DESTINATARIO/STAKEHOLDER CONCLUSIONE ATTUALE/STATO . D A T MODALITA' DI MONITORAGGIO
(indicare con una "x' (indicare con una "x
ATTUALE)
A . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi
Digitalizzazione
Facilitazione accesso Reingegnerizzazione E' prevista la creazione di una nuova
e Ritzonelonarilcarico piattaforma digitale (CzZRM multicanale di
Area servizi Autorizzazione all'intervento stagionale di Rilascio di autorizzazione al ripascimento stagionale delle L 1 nuova generazione) in cui convoglieranno
22 o . .| Infrastrutturee | . ) e . . e P s Stabilimenti balneari 30 giorni dell'utente g o ,) _ g o
tecnici operativi Difesa Suolo ripascimento spiagge su demanio marittimo tutte le richieste di rilascio autorizzazioni
Altro al ripascimento stagionale delle spiagge
su demanio marittimo
Altro
A . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi
Digitalizzazione E' prevista la creazione di una nuova
Direzione Facilitazione accesso Reingegnerizzazione piattaforma digitale (CzRM multicanale di
Area servizi L . X X Rilascio di autorizzazione alla riprofilatura delle spiagge su - . . — iduzi i i nuova generazione) in cui convoglieranno
23 .. . .| Infrastrutture e |Autorizzazione alla riprofilatura stagionale : . P PEL Stabilimenti balneari 30 giorni Riduzionelonerilaleatico 4 . _)_ ) g o
tecnici operativi Difesa Suolo demanio marittimo dell'utente tutte le richieste di rilascio autorizzazioni
Altro alla riprofilatura delle spiagge su demanio
marittimo
Altro
S . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi
. Direzione Autorizzazione/concessione nei posteggi Concessione per occupazione suolo pubblico di durata Digitalizzazione
24 LD Sviluppo del : y postegs decennale rilasciata a seguito di bando pubblico con Imprese 90 giorni Facilitazione accesso Reingegnerizzazione Monitoraggio per anticorruzione
economico R fuori mercato o su fiera . . ) e duzi " -
Commercio posteggio fuori mercato o su fiera cittadina. Riduzione oneri a carico
dell'utente Altro
Altro
S . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi
Digitalizzazione
Autorizzazione per nuova apertura di esercizi con superficie F:?\cilit.azione accesso Reingegnerizzazione
. Direzione o ) . |di vendita fino ad un massimo di 1.500 mq subordinata alla Riduzione oneri a carico Monitoraggio per anticorruzione e
Area sviluppo | Autorizzazione per nuova apertura di media s . X Lo . S dell'utente . . S
25 A Sviluppo del ) K compatibilita urbanistica ed al rispetto dei criteri regionali |Imprese 120 giorni monitoraggio tempi di risposta dal
economico R struttura di vendita ) . . , .. L )
Commercio in caso di insediamento dell'esercizio commerciale in zone | lsi del software in uso.
storiche o di particolare interesse. R ¢ ATElS) dlell (resesse
Altro
- . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi
Digitalizzazione
Autorizzazione per I'esercizio del mestiere di fochino che Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
Corpo Polizia Coroo Polizia abilita ad operazioni diverse relative a materiali esplosivi. Riduzione oneri a carico Monitoraggio ber anticorruzione
26 Eocale focale Autorizzazione per attivita di fochino L'attivita di brillamento di mine con innesco elettrico e a Cittadini/imprese 60 giorni dell'utente gglop
fuoco si esercita previo rilascio di autorizzazione ex art. 27 I
D.P.R. 19/03/1956 n. 302. Altro
Altro
S . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi
Digitalizzazione
- . L . ... ... |Autorizzazione per |'attivita di Direttore o Istruttore di tiro F?C|I|Fa2|one aC‘CESSO. Reingegnerizzazione . . . .
Corpo Polizia Corpo Polizia |Autorizzazione allo svolgimento dell'attivita K K o X : o L Riduzione oneri a carico Monitoraggio per anticorruzione
27 L L da svolgersi presso una Sezione di Tiro a Segno Nazionale. [Cittadini/imprese 50 giorni
Locale Locale di Direttore o Istruttore di tiro dell'utente
Altro
Altro
- ) Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi . -
Autorizzazione a fronte di specifica istanza, per motivate __ Dlgltallzza2|?ne i
esigenze, al transito in deroga in zone o vie soggette a Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
divieti o limitazioni Riduzione oneri a carico
Corpo Polizia Corpo Polizia |Autorizzazione al transito in deroga in zone o ' —_— ' Monitoraggio per anticorruzione
28 P g ’ A ¢ Cittadini/imprese 45 giorni dell'utente gglo p
Locale Locale vie soggette a limitazioni
Altro
Altro
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DIREZIONE

PROCEDURA/PROCEDIMENTO

DESCRIZIONE SINTETICA E OUTPUT

DESTINATARIO/STAKEHOLDER

BASELINE (TERMINE DI
CONCLUSIONE ATTUALE/STATO
ATTUALE)

RISULTATI ATTESI

(indicare con una "x"

STRUMENTI

(indicare con una "x"

MODALITA' DI MONITORAGGIO

Corpo Polizia

Corpo Polizia

Annullamento d'ufficio dei verbali emessi dal

Acquisizione, vaglio e verifica delle istanze di annullamento

Riduzione tempi

Fascicolo del Cittadino

Digitalizzazione

Facilitazione accesso

Reingegnerizzazione

Monitoraggio per anticorruzione

29 Cittadini/imprese 30 giorni Riduzione oneri a carico
Locale Locale Corpo di Polizia Municipale dei verbali emessi in applicazione del Codice della Strada. /imp & dell'utente
Altro
Altro
Regionale 4 luglio 2007, n.25 per . . Fascicolo del Cittadino
. L e s Lo Riduzione tempi
svolgere il servizio ad esclusiva finalita turistica con i veicoli Digitalizzazione
dicuiall’art 47, comma 1 Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
lettere a),b),c) e n) del D.Lgs n. 285/1992, tra i quali (punto Riduzione oneri a carico
Corpo Polizia Corpo Polizia |Autorizzazione per trasporto persone a n) i trenini turistici, classificati . L — ' Monitoraggio per anticorruzione
30 P P P P P ) Cittadini/imprese 45 giorni dell'utente gelop

Locale

Locale

scopo turistico

veicoli atipici.

Altro

Altro
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AREA

DIREZIONE

PROCEDURA/PROCEDIMENTO

DESCRIZIONE SINTETICA E OUTPUT

DESTINATARIO/STAKEHOLDER

BASELINE (TERMINE DI
CONCLUSIONE ATTUALE/STATO
ATTUALE)

RISULTATI ATTESI

(indicare con una "x")

STRUMENTI
(indicare con una "x")

MODALITA' DI MONITORAGGIO

Area Servizi alla
Comunita

Direzione Politiche
dell'lstruzione per le
nuove generazioni e

Politiche Giovanili

Mediazione interculturale

Procedura di richiesta di mediazione da parte

delle scuole

Scuole; Servizi educativi comunali;
Bambini e Famiglie

In corso la definizione della
procedura

Riduzione tempi

Fascicolo del Cittadino

Digitalizzazione

Facilitazione accesso

Reingegnerizzazione

Riduzione oneri a carico dell'utente

Altro

Altro

Reportistica annuale generata dal portale
circa I'esecuzione del servizio

Area Servizi alla
Comunita

Direzione Politiche
dell'lstruzione per le
nuove generazioni e

Politiche Giovanili

Consulta dei Giovani

Processo di partecipazione alla Consulta dei

Giovani

Destinatari: giovani trai 16 e i 33 anni
Stakeholder: cultura, ambiente, terzo
settore, tutti gli interlocutori della
popolazione giovanile

In corso la definizione della
procedura

Riduzione tempi

Fascicolo del Cittadino

Digitalizzazione

Facilitazione accesso

Reingegnerizzazione

Riduzione oneri a carico dell'utente

Altro

Altro

Reportistica annuale generata dalla nuova
reingegnerizzazione

Area Servizi alla
Comunita

Direzione Politiche
dell'lstruzione per le
nuove generazioni e

Politiche Giovanili

Green Card

Processo di attribuzione della Green Card

Destinatari: giovani tra i 15 e 29 anni
Stakeholder: tutto il mondo commerciale,
servizi pubblici e privati

Rilascio tramite sportello

Riduzione tempi

Fascicolo del Cittadino

Digitalizzazione

Facilitazione accesso

Reingegnerizzazione

Riduzione oneri a carico dell'utente

Altro

Altro

Reportistica annuale generata dalla nuova
reingegnerizzazione

Area Servizi alla

Direzione Politiche

In corso la ri-definizione del
processo. E’ in corso
I'implementazione del sistema
informativo, con valenza interna.
Definizione di Linee guida operative ,
che traducono la revisione del

Riduzione tempi

Fascicolo del Cittadino

Digitalizzazione

Facilitazione accesso

Reingegnerizzazione

Riduzione oneri a carico dell'utente

Altro:
Facilitazione all'accesso:

Altro:
1. Linee guida operative

1. Quantita degli strumenti di diffusione
delle informazioni: Carta servizi,
Informazioni sul sito, protocolli con

o o Accoglienza Strutturata (evoluzione) Cittadini R ) s - - 2: Informatizzazione soggetti terzi per la diffusione delle
Comunita Sociali processo organizzativo funzionale 1.omogeneita sul territorio ed equita h . X -
- o X o 3: Carta dei Servizi informazioni
alla informatizzazione (procedure): |nell'accesso alle informazioni L .
. . . L o . L ) X e 4: Esposizione sul sito delle 2. Numero personale formato
Prima fase di intervento dei Servizi sociali 1. Assenza omogeneita di accesso ai |2.Equita nell'accesso alle informazioni . P . . . q
) . ) X . L o N R informazioni 3. Realizzazione/Risultati customer
dell’Ente: attivita di accoglienza strutturata dei servizi sociali territoriali 3.Piena accessibilita . - . .
) o ) 3 T X N . N 5: Sportello telematico (Mobility Bus satisfaction
cittadini a scopo informativo e di orientamento ai 2. assenza di equita nelle 4.Formazione del personale AT E RG]
servizi sociali e socio sanitari informazioni sociali e esocio sanitarie |5.Questionario soddisfazione
L . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi —
Digitalizzazione
Effettuata la ri-definizione del Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
processo, prodotte:
1.reingegnerizzazione Riduzione oneri a carico dell'utente
Area Servizi alla Direzione Politiche . . . . S 2.Linee guida operative
Segretariato Sociale Professionale (evoluzione) Cittadini Numero Personale formato

Comunita

Sociali

Intervento professionale dell’Assistente sociale a
supporto di persone, nuclei e famiglie in
sistuazione di fragilita nell'individuazione delle

possibili soluzioni a specifici problemi

3.Informatizzazione della nuova
scheda segretariato sociale ed
introduzione questionario
soddisfazione del cittadino.

Altro:

1.Maggiore appropriatezza dell'intervento

2.piena accessibilita
3.formazione del Personale

Altro: Accompagnamento formativo
all'applicazione delle linee operative

Area Servizi alla
Comunita

Direzione Politiche
Sociali

Disabili: interventi a supporto della permanenza al proprio domicilio,
trasporto

Ridefinizione processo e sviluppo funzionalita per
gestione il trasporto riabilitativo e lavorativo

| destinatari sono i beneficiari del Mobility
Bus: servizio di trasporto rivolto alle
persone con disabilita

Domanda cartacea di accesso al
servizio

Riduzione tempi

Fascicolo del Cittadino

Digitalizzazione

Facilitazione accesso

Reingegnerizzazione

Riduzione oneri a carico dell'utente

Altro:
Soddisfacimento del cittadino

Altro:
1. Ridefinizione linee guida
2. Introduzione regolamento ISEE

Realizzazione/Risultati customer
satisfaction
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AREA

DIREZIONE

PROCEDURA/PROCEDIMENTO

DESCRIZIONE SINTETICA E OUTPUT

DESTINATARIO/STAKEHOLDER

BASELINE (TERMINE DI
CONCLUSIONE ATTUALE/STATO
ATTUALE)

RISULTATI ATTESI
(indicare con una "x")

STRUMENTI

(indicare con una "x")

MODALITA' DI MONITORAGGIO

Area Servizi alla

L'atto di nascita € il documento che indica il
luogo, I'anno, il mese, il giorno e I'ora della
nascita, il sesso del bambino e il nome che gli
viene dato; sono inoltre indicate le generalita, la
cittadinanza, la residenza dei genitori.L'ANSC & il
sistema orientato non solo alla
dematerializzazione dei documenti ma alla

Riduzione tempi

Fascicolo del Cittadino

Digitalizzazione

Facilitazione accesso

Reingegnerizzazione

Riduzione oneri a carico dell'utente

Numero atti dematerializzati dalla messa
aregime della piattaforma ANSC. L'attivita
& svolta nell'ambito del tavolo nazionale
coordinato dal Ministero dell'Interno, che

7 R Direzione Servizi Civici |Iscrizioni e trascrizioni Atto di nascita . . ) L Cittadini A regime, atti dematerializzati; programma e governa i tempi del
Comunita centralizzazione delle informazioni portando, da . - . X . .
e X . Altro: Messa in esercizio della processo a livello nazionale. E' previsto
un lato, a snellire i processi burocratici a . . .
beneficio diretto dell'Ufficiale di Stato Civil piattaforma ANSC con conseguente che la messa in esercizio sia
eneficio diretto del iciale di Stato Civile e, . istri i A g r -
dall'altro, ad evitare errori o ritardi di A.Itro. stljrferamelnto regls'trl (':artace|i dematerializzazione degli atti di contemporanea su tutto il territorio
8 e o h rend circolarita delle informazioni tra Enti; nascita/ piattaforma fornita dal nazionale.
comunicazione tra Comuni differenti garantendo igli ita izioni L
! ne " ! 8 e miglioramento della qualita e delle condizioni Ministero dell'lnterno
una circolarita immediata delle informazioni a di lavoro del personale
beneficio diretto dei cittadini.
S . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi — -
Digitalizzazione
Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
Con la cittadinanza italiana si acquisisce lo status Riduzione oneri a carico dell'utente
di cittadino italiano, con i conseguenti diritti e i
doveri che discendono. Numero atti dematerializzati dalla messa
Gli atti di cittadinanza sono di competenza aregime della piattaforma ANSC. L'attivita
dell'Ufficiale dello Stato Civile. L'ANSC & il sistema & svolta nell'ambito del tavolo nazionale
Area Servizi alla orientato non solo alla dematerializzazione dei coordinato dal Ministero dell'Interno, che
8 Comunita Direzione Servizi Ci Iscrizioni e trascrizioni Atto di cittadinanza documenti ma alla centralizzazione delle Cittadini A regime, atti dematerializzati; programma e governa i tempi del
informazioni portando, da un lato, a snellire i Altro : superamento registri cartacei; Altro: piattaforma fornita dal processo a livello nazionale. E' previsto
processi burocratici a beneficio diretto sl el inirmam e i Eri Ministero dell'Interno che la messa in esercizio sia
dell qﬁlc!ale dll stato CIV.I|E el, dall'altro, ad §V|tare miglioramento della qualita e delle condizioni conFemporanea su tutto il territorio
errori o ritardi di comunicazione tra Comuni di lavoro del personale nazionale.
differenti garantendo una circolarita immediata
delle informazioni a beneficio diretto dei cittadini
S . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi —— -
. X o Digitalizzazione
L’atto di morte contiene l'indicazione del luogo,
del giorno e dell’ora della morte nonché il nome,
il cognome, il luogo e la data di nascita, la Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
residenza e la cittadinanza del defunto. . P
) . ) ) ee Numero atti dematerializzati dalla messa
L’atto di morte viene redatto dall’Ufficiale dello N . BTN
. ) . i aregime della piattaforma ANSC. L'attivita
Stato Civile del Comune in cui & avvenuto il . | I'ambito del | ional
s, Riduzione oneri a carico dell'utente cisvotalneliambitolceltavoiolnazionale
. \ . ) coordinato dal Ministero dell'Interno, che
Area Servizi alla - L AP AT . L'ANSC ¢ il sistema orientato non solo alla e . . s 5 ]
9 A Direzione Servizi Civici |Iscrizioni e trascrizioni Atto di morte o ) . A Cittadini A regime, atti dematerializzati; programma e governa i tempi del
Comunita dematerializzazione dei documenti ma alla . . 0 5
. K ) . processo a livello nazionale. E' previsto
centralizzazione delle informazioni portando, da ) L
un lato, a snellire i processi burocratici a SSRGS D
N p et . Altro : superamento registri cartacei; Altro: piattaforma fornita dal contemporanea su tutto il territorio
beneficio diretto dell'Ufficiale di Stato Civile e, i ) ) o R Ministero dell'Interno .
. . . e circolarita delle informazioni tra Enti; nazionale.
dall'altro, ad evitare errori o ritardi di o . L
L . . miglioramento della qualita e delle condizioni
comunicazione tra Comuni differenti garantendo .
. s . . . di lavoro del personale
una circolarita immediata delle informazioni a
beneficio diretto dei cittadini
et . Fascicolo del Cittadino
. - L. . Riduzione tempi —— -
La variazione di residenza ¢ il trasferimento Digitalizzazione
effettuato da un cittadino italiano (o da un Facilitazione accesso Reingegnerizzazione Controllo del numero dei certificati emessi
Area Servizi alla _— e AP - N nucleo familiare) da un comune italiano o da un . - Riduzione oneri a carico dell'utente tramite fascicolo; somministrazione di
10 R Direzione Servizi Ci Certificati anagrafici (variazioni) X ; X o Cittadini In corso o 3
Comunita luogo situato all'estero in altro comune italiano, customer di verifica del gradimento del
in cui il cittadino intende stabilire la propria Altro: consolidamento della funzione e Altro servizio;
residenza. tracciabilita delle istanze
Fascicolo del Cittadino
Riduzione Tempi
Digitalizzazione
.. " ) ) ) ) Definizione della procedura di S . 5 .
Area Servizi alla | Direzione Politiche della . . . Processo di assegnazione degli alloggi per X . L . p X Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
11 Regolamentazione assegnazione alloggi Nuclei familiari in emergenza abitativa assegnazione degli alloggi per Annuale

Comunita

Casa

emergenza abitativa

emergenza abitativa

Riduzione oneri a carico dell'utente

Altro

Altro: reingegnerizzazione
procedure di emergenza
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SEMPLIFICAZIONE E REINGEGNERIZZAZIONE PROCEDURE/PROCEDIMENTI ANNO 2023

BASELINE (TERMINE DI

RISULTATI ATTESI

STRUMENTI

ID AREA DIREZIONE PROCEDURA/PROCEDIMENTO DESCRIZIONE SINTETICA E OUTPUT DESTINATARIO/STAKEHOLDER CONCLUSIONE ATTUALE/STATO N o I o MODALITA' DI MONITORAGGIO
(indicare con una "x") (indicare con una "x")
ATTUALE)
S . Fascicolo del Cittadino
Riduzione Tempi s A
Digitalizzazione
Applicazione del tributo e degli elementi su cui Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione
Area Servizi L. . calcolarlo(decorrenza, destinazione d'uso, Riduzione oneri a carico dell'utente
) Direzione Politiche delle S - L . . — . S Ao
24 Centrali Tassa sui rifiuti: Dichiarazioni (iscrizioni, variazioni, cessazioni) superficie e, per le utenze domestiche, numero |Contribuente 30 giorni o o Monitoraggio dei tempi di risposta
S . Entrate . . . 8 Altro: Adeguamento dichiarazioni (iscrizioni, Altro: Digitalizzazione della
Amministrativi dei componenti), a fronte di dichiarazione del . . . e . . .
contribuente variazioni, cessazioni) alle modifiche modulisitica e monitoraggio dei
introdotte dalla deliberazione ARERA (n. contatti con gli utenti
15/2022) sulla qualita contrattuale
S . Fascicolo del Cittadino
Riduzione Tempi = =
Digitalizzazione
Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione
Riduzione oneri a carico dell'utente
Altro: il percorso stabilito dal digs
Approvazione documento Analisi di Rischio su 152, prevede un istruttoria tecnica da
e richiesta del responsabile della contaminazione o parte di ARPAL e CM. | tempi — . t' .
25 del Territ:r?o Direzione Ambiente |Approvazione di documento analisi di rischio sito specifica del proprietario o del gestore interessato o Cittadini/impresa 60 giorni procedimentali massimi sono quelli onitoraggio per anticorruzione
successivo alle indagini ambientali di cui al piano stabiliti dalle norme. La riduzione dei
di caratterizzazione. Altro tempi non ¢ possibile senza il
coinvolgimento e 'accettazione da
parte di ARPAL e CM. La proposta &
di fare incontro con ENTI per
verificare la possibilita di ridurre i
tempi attraverso unagreement .
Rl e T Fascicolo del Cittadino
Digitalizzazione
Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione
Riduzione oneri a carico dell'utente
Approvazione progetto di bonifica in procedura ! percorso}stablllto.dal dlgs
- o 152, prevede un istruttoria tecnica da
ordinaria, messa in sicurezza permanente, messa ) )
L . L parte di ARPAL e CM. | tempi
Area Sviluppo I Slevere Gl s isiilesi Clel di tali imi Ii Monitoraggio per anticorruzione
26 ) N,) Direzione Ambiente |Approvazione progetto di bonifica responsabile della contaminazione o del Cittadini/impresa 60 giorni proc'e' 'lmen all massimi s'onol quelll i =
del Territorio . . . . stabiliti dalle norme. La riduzione dei
proprietario o del gestore interessato o a seguito o X A ibil 1
dei risultati del documento di analisi di rischio empl nclm € possibile senza'l
. . coinvolgimento e |'accettazione da
sito specifica. Altro c R
parte di ARPAL e CM. La proposta &
di fare incontro con ENTI per
verificare la possibilita di ridurre i
tempi attraverso unagreement .
Rl e T Fascicolo del Cittadino
Digitalizzazione
Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione
Riduzione oneri a carico dell'utente
Approvazione progetto di bonifica in procedura
sempllflf:ata' su richiesta del'resp'onsablle della Altro: il percorso stabilito dal digs
f:ontamlnauone o d(?| pr?prletarlo o de:l gestore 152, prevede un istruttoria tecnica da
] ' ' o - |nter'essat? oa s'e'gu'ltc? di acce'rtame'ntl' parte di ARPAL e CM. | tempi ) ) ) .
27 Area Sviluppo Direzione Ambiente Approvazione progetto di bonifica in procedura semplificata ambientali per siti di ridotte dimensioni o per Gittadini/impresa GO procedimentali massimi sono quelli Monitoraggio per anticorruzione

del Territorio

eventi accidentali su aree di superficie non
superiore a 1000 metri quadri.Progetto unico di
bonifica ai sensi del D.Lgs. 152/06 e D.M.
31/2015 per punti vendita carburanti.

Altro

stabiliti dalle norme. La riduzione dei
tempi non e possibile senza il
coinvolgimento e |'accettazione da
parte di ARPAL e CM. La proposta &
di fare incontro con ENTI per
verificare la possibilita di ridurre i
tempi attraverso unagreement .
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AREA

DIREZIONE

PROCEDURA/PROCEDIMENTO
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(indicare con una "x")

MODALITA' DI MONITORAGGIO

Area Sviluppo

Autorizzazione al funzionamento di presidi sanitari, socio sanitari e sociali.

Autorizzazione all'apertura/funzionamento, a
variazioni risorse umane, strumentali, logistiche e

Riduzione Tempi

Fascicolo del Cittadino

Digitalizzazione

Facilitazione Accesso

Reingegnerizzazione

Riduzione oneri a carico dell'utente

Altro: L'istruttoria € di ALISA: senza il

Monitoraggio per anticorruzione

28 L Direzione Ambiente a madifiche tipologiche per attivita di presidi Cittadini/impresa 90 giorni X . o .
del Territorio . . e L loro coinvolgimento non & possibile
sanitari, socio sanitari e sociali. X . ) 5
ridurre i tempi. La proposta e quella
Altro di incontrare ALISA per verificare la
loro disponibilita
Riduzione Tempi Fascicolo del Cittadino
Digitalizzazione Digitalizzazione
Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione
Riduzione oneri a carico dell'utente
Area Sviluppo Autorizzazione igienico sanitaria al funzionamento di asili nido e servizi R s el el L ™ ia e di i Monitoraggio per anticorruzione
29 del Territ:r?o Direzione Ambiente integrativi e funzionamento per attivita di asili nido (pubblici |Imprese 90 giorni Altro: Ijlstru'ttorla edi AL\|SA' stlenlza il G [
8 e privati) e servizi integrativi loro coinvolgimento non & pf)smblle
ridurre i tempi. La proposta e quella
Altro di incontrare ALISA per verificare la
loro disponibilita
et . Fascicolo del Cittadino
Riduzione Tempi
Digitalizzazione
Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione
Autorizzazione ai trasferimenti di titolarita e ad - . Riduzione oneri a carico dell'utente
Area Sviluppo Autorizzazione alle variazioni amministrative Asili nido e servizi integrativi altre variazioni amministrative per asili nido e ST GELIE UL Monitoraggio per anticorruzione
. . s L iaedi . i I { ) uzi
30 3 Pl:’ Direzione Ambiente E L L [ Imprese pedagogico; 30 gg. per altre Altro: L'istruttoria & di ALISA: senza il e
del Territorio servizi integrativi. variazioni loro coinvolgimento non & possibile
Altro ridurre i tempi. La proposta e quella
di incontrare ALISA per verificare la
loro disponibilita
R lvEiERE T Fascicolo del Cittadino
Digitalizzazione
Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione
Riduzione oneri a carico dell'utente
Area Sviluppo Autorizzazione igienico sanitaria alla detenzione e vendita di prodotti G AR D AU ‘i ia & di i Monitoraggio per anticorruzione
31 del Territ:r?o Direzione Ambiente fitosanitari e Iori coadiuvanti 2 vendita di prodotti fitosanitari e loro coadiuvanti |Imprese 60 giorni Altro4L‘|struttAor|a SC] AL|§A' seT\zla 1 Eglo p
(previa verifica di idoneita dei locali). I:?ro cmrwolglrlnento gonic p?55|blle
ridurre i tempi. La proposta e quella
Altro di incontrare ALISA per verificare la
loro disponibilita
R lvEERE T Fascicolo del Cittadino
Digitalizzazione
Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione
Riduzione oneri a carico dell'utente
Area Sviluppo - . . . A N . Nulla osta alla detenzione di sorgenti ionizzanti . Altro: L'istruttoria & di ALISA: senza il Monitoraggio per anticorruzione
32 L Direzione Ambiente |Nulla osta alla detenzione di sorgenti ionizzanti utilizzate a scopo medico " N Imprese 60 giorni
del Territorio utilizzate a scopo medico loro coinvolgimento non & possibile
ridurre i tempi. La proposta e quella
Altro diincontrare ALISA per verificare la
loro disponibilita
R lvE R T s Fascicolo del Cittadino
Digitalizzazione
Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione
5 n s - a4 Riduzione oneri a carico dell'utente
Area Sviluppo Autorizzazione sanitaria per stabilimenti di allevamento e stabilimenti o e kel Monit i ti i
N q - . PPN — s L' ja e di . i onitoraggio per anticorruzione
33 PP Direzione Ambiente P allevamento e stabilimenti fornitori di animali da |Imprese 60 giorni AltrodRistilitionialeldiiAlSAsenzalil 8glo P!

del Territorio

fornitori di animali da laboratorio.

laboratorio.

Altro

loro coinvolgimento non é possibile
ridurre i tempi. La proposta e quella
di incontrare ALISA per verificare la
loro disponibilita
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BASELINE (TERMINE DI

RISULTATI ATTESI

STRUMENTI

ID AREA DIREZIONE PROCEDURA/PROCEDIMENTO DESCRIZIONE SINTETICA E OUTPUT DESTINATARIO/STAKEHOLDER CONCLUSIONE ATTUALE/STATO N o I o MODALITA' DI MONITORAGGIO
(indicare con una "x") (indicare con una "x")
ATTUALE)
et . Fascicolo del Cittadino
Riduzione Tempi
Digitalizzazione
Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione
Autorizzazione alla detenzione, vendita e
Area Sviluppo Autorizzazione alla detenzione, vendita e allevamento di animali tutelati dalla|allevamento di animali tutelati dalla Convenzione Riduzione oneri a carico dell'utente . o . (D S VY S
34 del Territ:r’i)o Direzione Ambiente |Convenzione internazionale C.I.T.E.S. (commercio internazionale delle specie |internazionale C.I.T.E.S. (commercio Imprese 60 giorni Alliex I.'lstrut'torla &l AL{SA' selnlza I e
di fauna e flora selvatiche minacciate di estinzione) . internazionale delle specie di fauna e flora Icfro comvolglrlnento non e pf)SSIbI|e
selvatiche minacciate di estinzione) . rlfjlurre i L propostaf ? quellE
di incontrare ALISA per verificare la
Altro i R
loro disponibilita
et . Fascicolo del Cittadino
Riduzione Tempi
Digitalizzazione
Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione
Riduzione oneri a carico dell'utente
Area Sviluppo Autorizzazione al trasferimento di attivita di asili nido (pubblici e privati) e Autorizzazione al trasferimento di attivita di asili A s L ja e di : i Monitoraggio per anticorruzione
35 . p;.: Direzione Ambiente L L P 2 ) N AR o < Imprese 90 giorni Altro: L'istruttoria e di ALISA: senza il ggio p
del Territorio servizi integrativi. nido (pubblici e privati) e servizi integrativi. loro coinvolgimento non & possibile
ridurre i tempi. La proposta e quella
Altro diincontrare ALISA per verificare la
loro disponibilita
Procedimento finalizzato ad autorizzazione di Riduzione Tempi Eésilclc?lo d?' Gitizdliig
" o - L R PP S . AR igitalizzazione i X .
Area Sviluppo . L. Autorizzazione a modifiche delle caratteristiche di emissione degli impianti di |nuovi impiantio modifiche agli impianti di . " L — g - n Verifica tempi medi attraverso report
36 L Direzione Urbanistica N B . . ) Cittadini/Imprese 90 giorni Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione X .
del Territorio radiotelecomunicazioni. telefonia cellulare e radio TV, comportanti — = = - trimestrali
. X o Riduzione oneri a carico dell'utente
esecuzione di opere edilizie. Altro
Altro
A . A - . Fascicolo del Cittadino
. . Subingresso nella concessione demaniale Riduzione Tempi — -
L Direzione Valorizzione e X R . Digitalizzazione . . . .
Area Servizi . N . X . . e marittima in caso di decesso del concessionario o s . . N — : a— Monitoraggio per anticorruzione
37 L. . .| Patrimonio e Demanio |Subingresso nella concessione demaniale marittima X | ) L ) | Societa concessionarie 90 giorni Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione
Tecnici Operativi L in caso di cessione d'azienda o trasferimento di — - -
Marittimo N Riduzione oneri a carico dell'utente
proprieta . Altro
Altro
- ; - . Fascicolo del Cittadino
L . Variazione al contenuto della concessione Riduzione Tempi
. Direzione Valorizzione . s . - . Digitalizzazione f : : :
38 (D SERIH] Patrimonio e Demanio |Variazione al contenuto della concessione demaniale marittima CtemenElD G prav Ui e Societa concessionarie 60 gioni iz 7 A f RIHEEEED (or SRS
Tecnici Operativi . della istanza del concessionario per consentire F?ulltlazmne Ac'cesso' Reingegnerizzazione
eventlalilosservazionit Riduzione oneri a carico dell'utente Altro
Altro
S . Fascicolo del Cittadino
er] s . . . Riduzione Tempi
- Direzione Valorizzione Affidamento della gestione della concessione Digitalizzazione . . ; .
Area Servizi . . . ) . . . e . e . G . . . . Monitoraggio per anticorruzione
39 Tecnici Operativi Patrimonio e Demanio |Affidamento della gestione della concessione demaniale marittima demaniale marittima su istanza del Societa concessionarie 90 giorni Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione
Marittimo concessionario. Riduzione oneri a carico dell'utente AN
Altro
L . Fascicolo del Cittadino
. . — L . Riduzione Tempi —— -
L. L. - Concessione di contributi economici ai cittadini Digitalizzazione . . . .
Area Servizi Direzione Facility . . . . . . . ) e . . - o — = = = Monitoraggio per anticorruzione
40 .. .. Contributo per favorire |'abbattimento di barriere architettoniche. per il superamento della accessibilita agli Cittadini 120 giorni Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione
Tecnici Operativi Management . R s q An 5 P A 5
immobili e per la fruibilita degli spazi interni. Riduzione oneri a carico dell'utente Altro
Altro
T . Fascicolo del Cittadino
. . Riduzione Tempi — n
L L - Concessione per occupazione sottosuolo Digitalizzazione X . . .
Area Servizi Direzione Facility . \ . . L S — — = — Monitoraggio per anticorruzione
41 L. L. Concessione per |'occupazione del sottosuolo pubblico. pubblico ai possessori di reti sotterranee. Imprese 30 giorni Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione
Tecnici Operativi Management — = = -
Riduzione oneri a carico dell'utente
Altro
Altro
L . Fascicolo del Cittadino
Svincolo della fidejussione versata dai cosiddetti Riduzione Tempi DiRFaIEZaTione
.. .. ™ ) . ) . . Grandi Utenti (gestori della telefonia, dell'energia — =~ - - 5 . . .
Area Servizi Direzione Facility Svincolo della fidejussione versata dai Grandi Utenti per la rottura del suolo ) \ . I Facilitazione Accesso Reingegnerizzazione Monitoraggio per anticorruzione
42 . oy . elettrica, del gas, dell'acqua ecc.), a garanzia del |Imprese 30 giorni — 2 = -
Tecnici Operativi Management pubblico. N N Riduzione oneri a carico dell'utente
buon esito del lavoro oggetto del permesso di Altro
rottura suolo. Altro
iduzi . Fascicolo del Cittadino
Permessi di rottura del suolo pubblico ai Riduzione Tempi Digitalizzazione
. A . . . . . . . . . a0 . - L . . .
43 Area Servizi Direzione Facility Permesso di rottura del suolo pubblico per cosiddetti Grandi Utenti per lavori|cosiddetti "Grandi Utenti" per lavori di natura e 40 giorni e ATese Reingegnerizzazione A seguito prossimo utilizzo del nuovo

Tecnici Operativi

Management

di natura "ordinaria".

"ordinaria", a seguito di parere favorevole di
ASTER S.p.A., PM e/o altri Enti esterni.

Riduzione oneri a carico dell'utente

Altro

Altro

programma informatico Geoworks
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BASELINE (TERMINE DI CONCLUSIONE

RISULTATI ATTESI

STRUMENTI

ID AREA DIREZIONE PROCEDURA/PROCEDIMENTO ForlT) BT 3
/| DESCRIZIONE SINTETICA E OUTPUT DESTINATARIO/STAKEHOLDER ATTUALE/STATO ATTUALE) (indicare con una"xt) (indicare con una =xt) MODALITA' DI MONITORAGGIO
o . Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi
Digitalizzazione
L. . Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
Direzione Politiche
AREA SERVIZI dell'lstruzione per le Procedura di richiesta dei servizi a favore degli Asl; Centri Riabilitativi; Citta'

ALLA COMUNITA'

nuove generazioni e
Politiche Giovanili

Schede mediche

alunni con disabilita.

Metropolitana; Servizi Sociali

In corso la definizione della procedura

Riduzione oneri a carico dell'utente

Altro: Stipula protocollo

Altro: Accordi propedeutici alla
stipula del protocollo

Monitoraggio annuale

AREA SERVIZI
ALLA COMUNITA'

Direzione Politiche Sociali

Anziani: interventi di tutela qualora non sia possibile permanere presso il

proprio domicilio

Processo per |'erogazione di contributi a
supporto dell'inserimento in strutture

| destinatari sono gli anziani che
beneficiano di un conributo a
supporto della quota sociale per
l'inserimento in struttura

Processo reingegnerizzato: in corso
l'informatizzazione

Riduzione tempi

Fascicolo del Cittadino

Digitalizzazione

Facilitazione accesso

Reingegnerizzazione

Riduzione oneri a carico dell'utente

Altro: Semplificazione procedure

Altro

Risultati customer satisfaction

L'atto di nascita ¢ il documento che indica il
luogo, I'anno, il mese, il giorno e I'ora della
nascita, il sesso del bambino e il nome che gli
viene dato; sono inoltre indicate le generalita, la
cittadinanza, la residenza dei genitori. L'ANSC & il
sistema orientato non solo alla

Riduzione tempi

Fascicolo del Cittadino

Digitalizzazione: piattaforma fornita
dal Ministero dell'Interno

Facilitazione accesso

Reingegnerizzazione

Riduzione oneri a carico dell'utente

AREA SERVIZI — e s L A . X dematerializzazione dei documenti ma alla . - n. registrazioni cartacee dematerializzate Registrazioni cartacee dematerializzate e
Direzione Servizi Civici |lIscrizioni e trascrizioni atto di nascita ) K X o Cittadini L R - . 5 rn
ALLA COMUNITA' centralizzazione delle informazioni portando, da e archiviate nella piattaforma digitale; archiviate nella piattaforma digitale
un lato, a snellire i processi burocratici a Rliizex Superament‘o eI
beneficiodiretto/dell urficialeldis tato Givilele) cartacei/Circolarita delle informazioni tra Altro
dall'altro, ad evitare errori o ritardi di Enti/Miglioramento della qualita e delle
comunicazione tra Comuni differenti garantendo condizioni di lavoro del personale
una circolarita immediata delle informazioni a
beneficio diretto dei cittadini.
Riduzione tempi Fascicolo del Cittadino
Digitalizzazione: piattaforma fornita
Con la cittadinanza italiana si acquisisce lo status Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
di cittadino italiano, con i conseguenti diritti e i
doveri che discendono. Riduzione oneri a carico dell'utente
Gli atti di cittadinanza sono di competenza
dell'Ufficiale dello Stato Civile presso I'Ufficio
cittadinanza. L'ANSC & il sistema orientato non N0 (e o) G e
AREA SERVIZI - . N A . . solo alla dematerializzazione dei documenti ma . - n. registrazioni cartacee dematerializzate o L.
Direzione Servizi Civici [Iscrizioni e trascrizioni atto di cittadinanza ) ] ) . Cittadini . R . dematerializzate e archiviate nella
ALLA COMUNITA' alla centralizzazione delle informazioni portando, e archiviate nella piattaforma digitale; . .
da un lato, a snellire i processi burocratici a Altro: Superamento registri Altro PEREEmE i
beneficio diretto dell'ufficiale di Stato Civile e, cartacei/Circolarita delle informazioni tra
dall'altro, ad evitare errori o ritardi di Enti/Miglioramento della qualita e delle
comunicazione tra Comuni differenti garantendo condizioni di lavoro del personale
una circolarita immediata delle informazioni a
beneficio diretto dei cittadini
Fascicolo del Cittadino
Riduzione tempi T — = =
Digitalizzazione: piattaforma fornita
L’atto di morte contiene I'indicazione del luogo, dal Ministero dell'Interno
del giorno e dell’ora della morte nonché il nome,
il cognome, il luogo e la data di nascita, la Facilitazione accesso Reingegnerizzazione
residenza e la cittadinanza del defunto.
L’atto di morte viene redatto dall’ufficiale dello
stato civile del comune in cui & avvenuto il Riduzione oneri a carico dell'utente
AREA SERVIZI - P R AT . de'cesso SIAREE e,ll '5|stelma . . - n. registrazioni cartacee dematerializzate AT lrelglstrazwnl cz{rtlacee
Direzione Servizi Civici |Iscrizioni e trascrizioni atto di morte orientato non solo alla dematerializzazione dei  |Cittadini dematerializzate e archiviate nella

ALLA COMUNITA'

documenti ma alla centralizzazione delle
informazioni portando, da un lato, a snellire i
processi burocratici a beneficio diretto
dell'ufficiale di Stato Civile e, dall'altro, ad evitare
errori o ritardi di comunicazione tra Comuni
differenti garantendo una circolarita immediata
delle informazioni a beneficio diretto dei cittadini

e archiviate nella piattaforma digitale;

Altro: Superamento registri
cartacei/Circolarita delle infor