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PREMESSA 

Il nuovo Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) viene introdotto con la finalità di 

consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche 

amministrazioni e una sua semplificazione, nonché assicurare una migliore qualità e trasparenza 

dell’attività amministrativa, dei servizi ai cittadini e alle imprese. 

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla 

missione pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori, si 

tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un 

forte valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli 

obiettivi e le azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si 

vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

RIFERIMENTI NORMATIVI 

L’art. 6 commi da 1 a 4 del decreto legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni in 

legge 6 agosto 2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione, che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa, in 

particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e 

per la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del 

personale, quale misura di semplificazione, snellimento e ottimizzazione della programmazione 

pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacità amministrativa delle Pubbliche 

Amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato 

annualmente, è redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, 

ai sensi del decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della 

Funzione Pubblica, all’Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano Nazionale 

Anticorruzione e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 

del 2012, del decreto legislativo n. 33 del 2013 e di tutte le ulteriori specifiche normative di 

riferimento delle altre materie dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al 

Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la 

definizione  del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 

modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del 

decreto legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 

2022, n. 15 e successivamente modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 

36, convertito con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti 

adottano il PIAO a regime entro il 31 gennaio di ogni anno o in caso di proroga per legge dei 

termini di approvazione dei bilanci di previsioni, entro 30 gg dall’approvazione di quest’ultimi. 

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 

concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, le 

Amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle 

attività di cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi 

all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai 
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sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle 

relative  a: 

• autorizzazione/concessione; 

• contratti pubblici; 

• concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

• concorsi e prove selettive; 

• processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della 

Trasparenza (RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il 

raggiungimento degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi 

e trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di 

disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli 

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validità il Piano è 

modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. 

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano 

integrato di attività e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2. 

L’art. 1 c. 1 del DPR n. 81/2022 individua gli adempimenti relativi ai strumenti di 

programmazione che vengono assorbiti dal PIAO. 
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DESCRIZIONE DELLE AZIONI E ATTIVITA’    OGGETTO DI PIANIFICAZIONE E 

PROGRAMMAZIONE 

 

 

1. SCHEDA ANAGRAFICA  DELL’AMMINISTRAZIONE 

Comune di Villafranca Sicula 

Indirizzo: Via Vittorio Emanuele, 126  

Codice fiscale/Partita IVA: 83001990841 

Telefono: (+39) 0925 550041 

Sito internet: https://www.comune.villafrancasicula.ag.it/  

E-mail: protocollo@comune.villafrancasicula.ag.it  
PEC: protocollo.vs@asmepec.it  

Sindaco: Gaetano Bruccoleri  

Numero di dipendenti al 31 Dicembre anno precedente: 33 (a tempo indeterminato) 

Numero di Abitanti al 31 dicembre anno precedente: n. 1.340 

 

1.1 Dati relativi alla geolocalizzazione e al territorio dell’Ente: 

 

Il Comune di Villafranca Sicula è un Comune della Regione Sicilia, situato a 326 m sopra il livello 

del mare, che insieme ad altri 42 comuni rientra nel territorio del Libero Consorzio Comunale di 

Agrigento.  

Situata sul Colle San Calogero si estende su una superficie di 17,63 km² e confina con i Comuni di 

Burgio, Calamonaci, Caltabellotta e Lucca Sicula. L'area del Comune appartiene alla zona 

altimetrica denominata “collina interna”, attraversata dal Fiume Verdura si connota quale territorio 

a prevalente vocazione agricola. Tra le culture principali del luogo vi sono olive, agrumi e 

mandorle.  

 

 

tel:+390925550041
https://www.comune.villafrancasicula.ag.it/
mailto:protocollo@comune.villafrancasicula.ag.it
mailto:protocollo.vs@asmepec.it
https://it.wikipedia.org/wiki/Chilometro_quadrato
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1.2 Informazioni relative alla composizione demografica e statistiche sulla popolazione: 

 

Il Comune di Villafranca Sicula, alla data del 31.12.2022 consta di 1.340 abitanti. 

Sono residenti un numero n. 587 di famiglie.  

Al 31.12.2022: 

i nati sono stati 6;  

i decessi n. 23;  

il saldo naturale n. -17;  

Il movimento naturale della popolazione in un anno è determinato dalla differenza fra le nascite ed i 

decessi ed è detto anche saldo naturale. Le due linee del grafico in basso riportano l'andamento delle 

nascite e dei decessi negli ultimi anni. L'andamento del saldo naturale è visualizzato dall'area 

compresa fra le due linee. 
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2. SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 
 

2.1 Valore pubblico 

In questa sottosezione, l’amministrazione definisce i risultati attesi in termini di obiettivi generali 

e specifici, programmati in coerenza con i documenti di programmazione finanziaria adottati da 

ciascuna amministrazione, le modalità e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a 

realizzare la piena accessibilità, fisica e digitale, alle amministrazioni da parte dei cittadini 

ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità, nonché l’elenco delle procedure da 

semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste dall’Agenda Semplificazione e, per 

gli enti interessati dall’Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti. 

L’amministrazione, inoltre, esplicita come una selezione delle politiche dell’ente si traduce in 

termini di obiettivi di Valore Pubblico (outcome/impatti), anche con riferimento alle misure di 

benessere equo e sostenibile (Sustainable Development Goals dell’Agenda ONU 2030; indicatori 

di Benessere Equo e Sostenibile elaborati da ISTAT e CNEL, che comunque non si applicano 

agli Enti Locali). Si tratta, dunque, di descrivere, in coerenza con i documenti di programmazione 

economica e finanziaria, le strategie per la creazione di Valore Pubblico e i relativi indicatori di 

impatto.  

Partendo infatti dall’attività di Programmazione Strategica ovvero dal Programma di Mandato del 

Sindaco, dalle Missioni e Programmi del Documento Unico di Programmazione, dagli Obiettivi 

annuali affidati alle singole Strutture formalizzati nel PIAO, si arriva fino al monitoraggio dei 

risultati ottenuti attraverso l’analisi dei Servizi Erogati ai Cittadini e delle attività strutturali 

realizzate, consentendo quindi di fotografare la Performance espressa dall’Ente e dalle sue 

Strutture o Articolazioni Organizzative sia nell’anno di riferimento che in ragione del Trend 

Pluriennale di mantenimento del livello quali-quantitativo dei servizi, o di miglioramento, 

auspicato. 

In questa parte sono riassunte le priorità che l’Ente vuole raggiungere, sono le linee di intervento 

che derivano logicamente dall’analisi effettuata al punto precedente e si ritrovano nel programma 

politico col quale è stata eletto il Sindaco.  

Il valore pubblico atteso dell’Ente discende dalle priorità strategiche descritte nelle Missioni e 

Programmi del DUP che a sua volta discendono dal Programma di Mandato del Sindaco, fra le 

priorità strategiche c’è il mantenimento e dove possibile il miglioramento dell’efficacia e 

dell’efficienza dei processi organizzativi e dei servizi resi agli utenti, anche in ragione del 

modificarsi ed evolversi del contesto e delle priorità nazionali.  Gli obiettivi annuali e triennali 

che ne discendono sono coerenti con quanto riportato e con la finalità di operare in una ottica di 

completa trasparenza e garanzia di anticorruzione, con una costante attenzione al rispetto degli 

equilibri e dei parametri di deficitarietà strutturale di bilancio.  

Valore Pubblico: Il Documento Unico di Programmazione (DUP) per il triennio 2023-2025 è 

stato approvato con delibera di Consiglio n. 21 del 20.07.2023 
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2.1.1 Benessere e sostenibilità: 

 

Il concetto di valore pubblico a livello locale si ispira alla più ampia idea di benessere e sostenibilità 

diffusa che viene strutturata e analizzata a livello nazionale. 

Il progetto Bes dell’Istituto Nazionale di Statistica (ISTAT) nasce nel 2010 per misurare 

il Benessere equo e sostenibile, con l’obiettivo di valutare il progresso della società non soltanto dal 

punto di vista economico, ma anche sociale e ambientale. A tal fine, i tradizionali indicatori 

economici, primo fra tutti il Pil, sono stati integrati con misure sulla qualità della vita delle persone 

e sull’ambiente. 

A partire dal 2016, agli indicatori e alle analisi sul benessere si affiancano gli indicatori per il 

monitoraggio degli obiettivi dell’Agenda 2030 sullo sviluppo sostenibile, i Sustainable 

Development Goals (SDGs) delle Nazioni Unite, scelti dalla comunità globale grazie a un accordo 

politico tra i diversi attori, per rappresentare i propri valori, priorità e obiettivi. La Commissione 

Statistica delle Nazioni Unite (UNSC) ha definito un quadro di informazione statistica condiviso per 

monitorare il progresso dei singoli Paesi verso gli SDGs, individuando circa 250 indicatori. 

I due set di indicatori sono solo parzialmente sovrapponibili, ma certamente complementari (si veda 

il quadro degli indicatori Bes inclusi nel framework SDGs). 

I 12 domini rilevanti per la misura del benessere che raccolgono il set di 153 indicatori del BES: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gli indicatori per il monitoraggio degli obiettivi dell’Agenda 2030 sullo sviluppo sostenibile:  

https://www.istat.it/it/benessere-e-sostenibilit%25C3%25A0/la-misurazione-del-benessere-(bes)-
https://www.istat.it/it/benessere-e-sostenibilit%25C3%25A0/obiettivi-di-sviluppo-sostenibile
https://www.istat.it/it/benessere-e-sostenibilit%25C3%25A0/obiettivi-di-sviluppo-sostenibile
https://www.istat.it/it/files/2018/04/Raccordo_BES_SDGs-_Ottobre_22.pdf
https://www.istat.it/it/files/2018/04/12-domini-commissione-scientifica.pdf
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Quadro degli indicatori Bes inclusi nel framework SDGs:

https://www.istat.it/it/files/2018/04/Raccordo_BES_SDGs-_Ottobre_22.pdf
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Una ulteriore riferimento per gli indirizzi e obiettivi strategici è rappresentato dal Piano nazionale di 

Ripresa e resilienza che orienta l’azione dell’amministrazione sempre in un’ottica di valore 

pubblico, il PNRR si sviluppa intorno a tre assi strategici condivisi a livello europeo, ovvero 

digitalizzazione, transizione ecologica, inclusione sociale, e si articola in 16 Componenti, 

raggruppate in sei Missioni: Digitalizzazione, Innovazione, Competitività, Cultura e Turismo; 

Rivoluzione Verde e Transizione Ecologica; Infrastrutture per una Mobilità Sostenibile; Istruzione e 

Ricerca; Inclusione e Coesione; Salute: 
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2.2. Performance 

Tale ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di performance management, di 

cui al Capo II del decreto legislativo n. 150 del 2009. Esso è finalizzato, in particolare, alla 

programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia i cui 

esiti dovranno essere rendicontati nella relazione di cui all’articolo 10, comma 1, lettera b), del 

predetto decreto legislativo.  

Il Ciclo della Performance risulta infatti disciplinato dal D. Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150 

“Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita' del 

lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, tuttavia è bene 

ricordare che l’art. 31 (Norme per gli Enti territoriali e il Servizio Sanitario Nazionale) del 

suddetto D. Lgs. n. 150/2009 nel testo così modificato dall’ art. 17, comma 1, lett. a), D.lgs. 25 

maggio 2017, n. 74, in vigore dal 22/06/2017, prevede che: “Le Regioni, anche per quanto 

concerne i propri enti e le amministrazioni del Servizio sanitario nazionale, e gli enti locali 

adeguano i propri ordinamenti ai principi contenuti negli articoli 17, comma 2, 18, 19, 23, commi 

1 e 2, 24, commi 1 e 2, 25, 26 e 27, comma 1”.  

Pertanto, gli Enti Locali possono derogare agli indirizzi impartiti dal Dipartimento della Funzione 

Pubblica (Linee guida n. 3/2018), applicando le previsioni contenute nell’art. 169 c. 3-bis del dlgs 

267/2000 “Testo unico delle leggi sull'ordinamento degli enti locali”, ovvero “Il PEG è deliberato 

in coerenza con il bilancio di previsione e con il documento unico di programmazione”. Il piano 

dettagliato degli obiettivi di cui all'art. 108, comma 1, del presente testo unico e il piano della 

performance di cui all'art. 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, sono unificati 

organicamente nel PIAO. 

Le predette disposizioni legislative comportano che: 

• la misurazione e la valutazione della performance delle strutture organizzative e dei 

dipendenti dell’Ente sia finalizzata ad ottimizzare la produttività del lavoro nonché la 

qualità, l’efficienza, l’integrità e la trasparenza dell’attività amministrativa alla luce dei 

principi contenuti nel Titolo II del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150; 

• il sistema di misurazione e valutazione della performance sia altresì finalizzato alla 

valorizzazione del merito e al conseguente riconoscimento di meccanismi premiali ai 

dipendenti dell’ente, in conformità a quanto previsto dalle disposizioni contenute nei 

Titoli II e III del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150; 

• l’amministrazione valuti annualmente la performance organizzativa e individuale e che, a 

tale fine adotti, con apposito provvedimento, il Regolamento per la Misurazione e 

Valutazione della Performance, il quale sulla base delle logiche definite dai predetti 

principi generali di misurazione, costituisce il Sistema di misurazione dell’Ente; 

• il Nucleo di Valutazione (o l’OIV) controlli e rilevi la corretta attuazione della trasparenza 

e la pubblicazione sul sito web istituzionale dell’Ente di tutte le informazioni previste nel 

citato decreto e nei successivi DL 174 e 179 del 2012.  

Il Regolamento per la misurazione e valutazione della performance vigente, approvato con 

deliberazione di Giunta comunale n. 90 del 01.12.2022, recepisce questi principi con l’obiettivo 

di promuovere la cultura del merito ed ottimizzare l’azione amministrativa, in particolare le 

finalità della misurazione e valutazione della performance risultano essere principalmente le 

seguenti:  

• riformulare e comunicare gli obiettivi strategici e operativi;  

• verificare che gli obiettivi strategici e operativi siano stati conseguiti;  

• informare e guidare i processi decisionali; 

• gestire più efficacemente le risorse ed i processi organizzativi;  

• influenzare e valutare i comportamenti di gruppi ed individui;  

• rafforzare l’accountability e la responsabilità a diversi livelli gerarchici;  

• incoraggiare il miglioramento continuo e l’apprendimento organizzativo. 

http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000850657ART29
http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000850657ART29
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Il Sistema di misurazione e valutazione della performance costituisce quindi uno strumento 

essenziale per il miglioramento dei servizi pubblici e svolge un ruolo fondamentale nella 

definizione e nella verifica del raggiungimento degli obiettivi dell’amministrazione in relazione a 

specifiche esigenze della collettività, consentendo una migliore capacità di decisione da parte 

delle autorità competenti in ordine all’allocazione delle risorse, con riduzione di sprechi e 

inefficienze. In riferimento alle finalità sopradescritte, il Piano degli Obiettivi riveste un ruolo 

cruciale, gli obiettivi che vengono scelti assegnati devono essere appropriati, sfidanti e misurabili, 

il piano deve configurarsi come un documento strategicamente rilevante e comprensibile, deve 

essere ispirato ai principi di trasparenza, immediata intelligibilità, veridicità e verificabilità dei 

contenuti, partecipazione e coerenza interna ed esterna. 

L’analisi della Performance espressa dall’Ente può essere articolata in due diversi momenti tra 

loro fortemente connessi, la Programmazione degli Obiettivi e la Valutazione che rappresentano 

le due facce della stessa medaglia, infatti, non si può parlare di Controllo senza una adeguata 

Programmazione.  

Performance: Si allegano le schede relative agli obiettivi del Piano Triennale della Performance 

per il triennio 2023-2025, con particolare riferimento all’annualità corrente, allegate al presente 

documento (Allegato 1). 
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2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 

La sottosezione è predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della 

trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della 

corruzione e trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190/2012 e del 

dlgs 33/2013, integrati dal d.lgs 97/2016 e s.m.i., e che vanno formulati in una logica di 

integrazione con quelli specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di 

valore. Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi 

corruttivi, sono quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di 

regolazione generali adottati dall’ANAC.  

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, l’RPCT propone 

l’aggiornamento della pianificazione strategica in tema di anticorruzione e trasparenza secondo 

canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed avvalersi di 

previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA 

vigente, contiene le seguenti analisi che sono schematizzate in tabelle: 

a. Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche 

strutturali e congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale 

l’amministrazione si trova ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni 

corruttivi; 

b. Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la 

sua struttura organizzativa possano influenzare l’esposizione al rischio corruttivo della 

stessa; 

c. Mappatura dei processi di lavoro sensibili al fine di identificare le criticità che, in 

ragione della natura e delle peculiarità dell’attività stessa, espongono l’amministrazione 

a rischi corruttivi con focus sui processi per il raggiungimento degli obiettivi di 

performance volti a incrementare il valore pubblico, con particolare riferimento alle aree 

di rischio già individuate dall’ANAC, con l’identificazione dei fattori abilitanti e 

valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e ponderati con 

esiti positivo), anche in riferimento ai progetti del Piano nazionale di ripresa e resilienza 

(PNRR) e i controlli di sull’antiriciclaggio e antiterrorismo, sulla base degli indicatori di 

anomalia indicati dall’Unità di Informazione Finanziaria (UIF); 

d. Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi 

corruttivi le amministrazioni programmano le misure sia generali, che specifiche per 

contenere i rischi corruttivi individuati, anche ai fini dell’antiriciclaggio e 

l’antiterrorismo. Le misure specifiche sono progettate in modo adeguato rispetto allo 

specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal 

punto di vista economico e organizzativo. Devono essere privilegiate le misure volte a 

raggiungere più finalità, prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, efficienza ed 

economicità. Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di 

digitalizzazione. 

e. Monitoraggio annuale sull’idoneità e sull’attuazione delle misure, con l’analisi dei 

risultati ottenuti. 

Anticorruzione: Il’RPCT è il Segretario Comunale ed è stato nominato con provvedimento n. 

17 del 29/08/2023. Il Codice di Comportamento dell’Ente sarà approvato nel corso dell’anno 

2023. 

Con deliberazione di Consiglio Comunale n. 18 del 29.06.2023 sono stati adottati gli obiettivi 

strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza definiti dall’organo di 
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indirizzo, ai sensi della legge n. 190/2012 e del dlgs 33/2013, integrati dal dlgs 97/2016 e s.m.i..  

Si allegano le schede relative alla mappatura dei processi, alla valutazione e trattamento del 

rischio del Piano di Triennale della Prevenzione della Corruzione e Trasparenza per il triennio 

2023-2025 (Allegato 2). 

 

 

  



 

14 

 

3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
 

3.1 Struttura organizzativa 

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Ente, indicando 

l’organigramma e il conseguente funzionigramma, con i quali viene definita la macrostruttura 

dell’Ente individuando le strutture di massima rilevanza, nonché la microstruttura con 

l’assegnazione dei servizi e gli uffici. 

Organizzazione: Si allega il Funzionigramma e la macrostruttura organizzativa dell'Ente 

(Allegato 3) articolata in tre Aree, al cui vertice è posto un Responsabile titolare di EQ.  

Inoltre, con deliberazione di Giunta Comunale n. 42 del 12/05/2023 è stata approvata la 

Metodologia per il conferimento, revoca e graduazione degli incarichi di Elevata Qualificazione. 
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3.2 Organizzazione del lavoro agile 

In questa sottosezione sono indicati, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli obiettivi 

legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. 

lavoro agile e lavoro da remoto) finalizzati alla migliore conciliazione del rapporto vita/lavoro in 

un’ottica di miglioramento dei sei servizi resi al cittadino. 

In particolare, la sezione contiene: 

• le condizionalità e i fattori abilitanti che consentono il lavoro agile e da remoto (misure 

organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali); 

• gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di 

misurazione della performance; 

• i contributi al mantenimento dei livelli quali-quantitativi dei servizi erogati o al 

miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualità 

percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer satisfaction). 

Lavoro agile: Nelle more dell’attuazione della disciplina prevista altresì da ultimo dal CCNL 

recentemente approvato per la regolamentazione del lavoro agile, l’istituto, presso il Comune di 

Villafranca Sicula, resta disciplinato ai sensi della normativa vigente, fermo restando la necessità 

di riscontrare la fattibilità dell’attuazione relativamente alla dotazione strumentale da fornire ai 

dipendenti, ai dispositivi di riscontro orari e presenze (per le fattispecie che lo prevedono) ed alle 

fattispecie di mansioni che possono essere svolte in modalità agile.  

Quindi in attuazione del Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 24 settembre 2021 e 

delle linee guida in materia di lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche adottate dal DFP il 

30.11.2021, preso atto della recente sottoscrizione del CCNL 2019/2021 in data 16.11.2022, l’ente 

provvederà all’adozione di un regolamento in materia per disciplinare il Lavoro Agile in via 

ordinaria. 

 

 

PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 

Ai sensi dell'art. 39, comma 1, della L. n. 449/1997 e dell'art. 91, 1^ comma, del D. Lgs 

18/8/2000, n. 267, gli organi di vertice delle amministrazioni locali sono tenuti alla 

programmazione triennale del fabbisogno di personale, comprensivo delle unità di cui alla legge 

12 marzo 1999, n. 68, finalizzata alla riduzione programmata delle spese del personale, al fine di 

assicurare le esigenze  di funzionalità e di ottimizzare le risorse per il migliore funzionamento 

dei servizi compatibilmente con le disponibilità finanziarie e di bilancio. 

Il Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione ha approvato le Linee di 

indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle PP.AA., con 

Decreto Presidenza del Consiglio dei Ministri 8 maggio 2018 pubblicato sulla Gazzetta 

Ufficiale n. 173 del 27 luglio 2018. 

Il Piano triennale del fabbisogno del personale 2023-2025 è stato elaborato tenuto conto del 

quadro normativo in materia di spese di personale degli enti locali che: 

- pone una serie di vincoli e limiti assunzionali inderogabili posti quali principi di 

coordinamento della finanza pubblica per il perseguimento degli obiettivi di contenimento della 
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spesa e di risanamento dei conti pubblici; 

- prevede che tali vincoli e limiti debbano essere tenuti in debita considerazione nell’ambito del 

piano triennale dei fabbisogni di personale in quanto devono orientare le scelte amministrative e 

gestionali dell’ente al perseguimento degli obiettivi di riduzione di spesa. 

Il valore finanziario di spesa potenziale massima che deve essere contenuto nel PTFP per gli 

enti locali deve essere identificato nella spesa media del triennio 2011-2013  ai sensi dell'art. 1, 

comma 557-quater, della legge n. 296/2006 come affermato dalla Corte dei Conti Sezione 

Regionale di Controllo per la Puglia con deliberazione n. 111/2018. 

Il Decreto Crescita (D. L. 30 aprile 2019 n. 34) con l’art.33, comma 2, nel testo risultante dalla 

legge di conversione 28 giugno 2019 n 58, come modificato dall’art. 1, comma 853, lett. a), b), 

e c), della legge 27 dicembre 2019, n. 162, convertito, con modificazioni, dalla legge 28 

febbraio 2020, n. 8, ha introdotto una modifica significativa del sistema di calcolo della capacità 

assunzionale per i Comuni prevedendo il superamento del turn-over ed introducendo un sistema 

basato sulla sostenibilità finanziaria della spesa di personale. 

Con la modifica apportata il legislatore ha introdotto, quale presupposto per l’effettuazione di 

assunzioni, la presenza di un equilibrato rapporto fra spesa complessiva di personale e media 

delle entrate correnti dell’ultimo triennio (in termini di accertamenti, al netto 

dell’accantonamento a fondo crediti di dubbia esigibilità), sostituendo il previgente sistema dei 

contingenti assunzionali parametrati ai risparmi derivanti dalle cessazioni intervenute 

nell’esercizio precedente (o negli esercizi precedenti). 

Si tratta di disciplina marcatamente differente rispetto alla precedente, che risultava 

sostanzialmente riferita a dati storici (in particolare, ai risparmi di spesa generatisi dalle 

cessazioni di personale), senza alcuna specifica verifica del grado di rigidità che la spesa per il 

personale “di ruolo” ha sul bilancio complessivo dell’ente, né della sua sostenibilità in 

prospettiva, almeno nel medio periodo. 

La nuova disciplina, invece, legittima le assunzioni a tempo indeterminato (in coerenza, 

naturalmente, con i piani dei fabbisogni del personale) nel momento in cui, quale presupposto 

(dato storico-statico), emerga (cfr. art. 2 DM 17 marzo 2020) un rapporto congruo fra spese 

complessive di personale dell’ultimo rendiconto e media delle entrate correnti dell’ultimo 

triennio (valore che esprime, appunto, il grado di rigidità del bilancio dovuto alle spese di 

personale), a cui affianca, quale ulteriore requisito, il rispetto pluriennale dell’equilibrio 

complessivo di bilancio (indice dinamico), per il quale la norma richiede, in quanto frutto di 

stime (o, comunque, a differenza del presupposto di base, di dati non ancora consuntivati) una 

specifica asseverazione da parte dell’organo di revisione (riferita, appunto, alla complessiva 

sostenibilità finanziaria, in prospettiva almeno triennale, delle assunzioni programmate da parte 

del bilancio dell’ente (Corte dei Conti Sezione regionale di controllo per la Liguria – Del. n. 

91/2020/PAR). 

L’art. 33, comma 2, del DL 34/2019, ha previsto un Decreto attuativo per l’individuazione dei 
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criteri di sostenibilità finanziaria e della decorrenza della nuova disciplina.  

Il Decreto attuativo (DM 17 marzo 2020) è stato pubblicato nella Gazzetta ufficiale del 27 aprile 

2020 e fissa la decorrenza del nuovo sistema per il calcolo della capacità assunzionale dei 

Comuni al 20 aprile u.s.. 

Il Decreto attuativo ha individuato i valori soglia, differenziati per fascia demografica, del 

rapporto tra spesa complessiva per tutto il personale, al lordo degli oneri riflessi a carico 

dell’amministrazione e la media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti 

approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato in bilancio di 

previsione, ed ha individuato le percentuali massime annuali di incremento della spesa di 

personale a tempo indeterminato per i comuni che si collocano al di sotto dei predetti valori 

soglia;ad esso ha fatto seguito l’emanazione della circolare 13 maggio 2020, pubblicata in 

Gazzetta ufficiale lo scorso 11 settembre, contenente alcuni essenziali indirizzi applicativi. 

Secondo la nuova disciplina, come chiarito dalla richiamata Circolare, a decorrere dal 20 aprile 

2020, i Comuni possono effettuare assunzioni di personale a tempo indeterminato, nel limite di 

una spesa complessiva non superiore ad un valore soglia definito come percentuale, 

differenziata per fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre 

rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità assestato in 

bilancio di previsione. 

 

IL FABBISOGNO DI PERSONALE. LE SCELTE ORGANIZZATIVE E LA 

VERIFICA DELLE ECCEDENZE 

In questo Ente il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti, elaborato secondo le modalità 

indicate dal D.P.C.M. del 17/03/2020 e, quindi, determinato facendo riferimento alla spesa del 

personale anno 2021 e alle entrate correnti degli anni 2021, 2020 e 2019 (dati ultimo consuntivo), è 

pari al 61,46 % desunto dalla seguente tabella di calcolo : 
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Ai fini di tale calcolo il Comune si è avvalso della facoltà prevista dall’art. 57, comma 3-septies, 

del D.L. n. 104/2020 convertito con modificazioni dalla L. 13 ottobre 2020, n. 126, in forza del 

quale: “A decorrere dall'anno 2021 le spese di personale riferite alle assunzioni, effettuate in data 

successiva alla data di entrata in vigore della legge di conversione del presente decreto, 

finanziate integralmente da risorse provenienti da altri soggetti, espressamente finalizzate a 

nuove assunzioni e previste da apposita normativa, e le corrispondenti entrate correnti poste a 

copertura delle stesse non rilevano ai fini della verifica del rispetto del valore soglia di cui ai 

commi 1, 1-bis e 2 dell'articolo 33 del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito, con 

modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019, n. 58, per il periodo in cui e' garantito il predetto 

finanziamento. In caso di finanziamento parziale, ai fini del predetto valore soglia non rilevano 

l'entrata e la spesa di personale per un importo corrispondente detrazione spesa personale 

stabilizzato.”. 

 

L’applicazione della citata norma consente all’Ente la detrazione dalla spesa complessiva per il 

personale pari al contributo ricevuto dallo Stato a seguito della stabilizzazione del personale già 

LSU/LPU e dalla Regione Sicilia per la stabilizzazione dei lavoratori ASU. 

 

Per il triennio 2023-2025 sono previste n. 4 cessazioni dal servizio: ne consegue che la politica 

che l’Ente terrà in materia di personale sarà correttiva e conservativa.  Eventuali incrementi orari, 

ovvero, la possibilità di porre in essere delle progressioni verticali in deroga ai sensi dell’art. 13, 

comma 6 del CCNL 2019-2021 saranno valutate in relazione alla formulazione di un piano di 

rientro ai sensi dell’art. 6, comma 1, del DM. 17/4/2020.  
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Nel rispetto della situazione finanziaria dell’Ente e della normativa vigente l’Ente non prevede 

assunzioni nel triennio 2023-2025.  

 

PIANO ASSUNZIONALE ANNO 2023 

ANNO 2023 – PIANO ASSUNZIONALE 

POSTI ARE

A 
PROFILO 

PROFESSIONALE 
TEMPO 

PIENO/PARZIALE 

COPERTURA 

SPESA 
COSTO 

COMPLESSIVO 

COSTO 

A 

CARICO 

DEL 

BILANCI

O  

 

 

CRONO 

PROGRAMMA 

NESSUNA ASSUNZIONE PROGRAMMATA 

ANNO 2024 

POSTI AREA PROFILO 

PROFESSIONALE 
TEMPO 

PIENO/PARZIALE 
COPERTURA 

SPESA 
COSTO 

COMPLESSIVO 

COSTO A 

CARICO 

DEL 

BILANCIO 

CRONOPROGRAMMA 

              NESSUNA ASSUNZIONE PROGRAMMATA 

ANNO 2025 

POSTI AREA PROFILO 

PROFESSIONALE 
TEMPO 

PIENO/PARZIALE 
COPERTURA 

SPESA 
COSTO 

COMPLESSIVO 

COSTO A 

CARICO 

DEL 

BILANCIO 

CRONOPROGRAMMA 

 

IL FABBISOGNO. LA PROGRAMMAZIONE DEL LAVORO FLESSIBILE 
 

Il vigente art. 9, comma 28, del d.l. 78/2010, convertito con modificazioni dalla legge 122/2010, 

come modificato dall’art. 11, comma 4-bis, del d.l. 90/2014, impone al Comune di rispettare il tetto 

complessivo della spesa sostenuta per le stesse finalità nell'anno 2009. 

Il Comune di Villafranca Sicula nell'anno 2009 ha sostenuto una spesa per il lavoro flessibile pari 

ad €. 33.305,25, compresi oneri a carico ente. 

Si fa pertanto riserva di autorizzare le eventuali assunzioni a tempo determinato che si dovessero 

rendere necessarie per rispondere ad esigenze di carattere esclusivamente temporaneo o eccezionale 

nel rispetto del limite di spesa previsto dall’art. 9, comma 28, del d.l. 78/2010, nonché delle altre 

disposizioni, tempo per tempo vigenti, in materia di spesa di personale e di lavoro flessibile, con 

particolare riferimento al rispetto del tetto insuperabile delle spese di personale previa modifica 

della presente Sezione del PIAO. 

CERTIFICAZIONI DEL REVISORE DEI CONTI: 

Si da atto che il Revisore dei conti si è espresso sulle linee strategiche della programmazione del 

personale per il triennio 2023/2025 in sede di approvazione del DUP con parere espresso nel 

verbale n. 16 del 12 luglio 2023. Non si ritiene di dover acquisire ulteriore parere sulla presente 

sezione posto che per il triennio di riferimento non sono state programmate assunzioni di alcun tipo.  
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3.3.2 Il programma della formazione del personale: 

 

La formazione, l’aggiornamento continuo del personale, l’investimento sulle conoscenze, sulle 

capacità e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo per garantire 

l’arricchimento professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione e uno strumento 

strategico volto al miglioramento continuo dei processi interni e quindi dei servizi alla città. 

La formazione è, quindi, un processo complesso che risponde principalmente alle esigenze e 

funzioni di: 

− Valorizzazione del personale intesa anche come fattore di crescita e innovazione; 

- Miglioramento della qualità dei processi organizzativi e di lavoro dell’Ente 

 

In quest’ottica, la formazione è un processo complesso che risponde a diverse esigenze e funzioni: 

la valorizzazione del personale e, conseguentemente, il miglioramento della qualità dei processi 

organizzativi e di lavoro dell’ente. 

Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni sono tenute a programmare 

annualmente l'attività formativa, al fine di garantire l'accrescimento e l'aggiornamento professionale 

e disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei 

servizi. 

 

Principi della formazione 

I principi cui si ispira il programma di formazione sono: 

- valorizzazione del personale: il personale è considerato come un soggetto che richiede 

riconoscimento e sviluppo delle proprie competenze, al fine di erogare servizi più efficienti 

ai cittadini; 

- uguaglianza e imparzialità: il servizio di formazione è offerto a tutti i dipendenti, in 

relazione alle esigenze formative riscontrate; 

- continuità: la formazione è erogata in maniera continuativa; 

- partecipazione: il processo di formazione prevede verifiche del grado di soddisfazione dei 

dipendenti e modi e forme per inoltrare suggerimenti e segnalazioni; 

- efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in 

termini di gradimento e impatto sul lavoro; 

- efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualità 

della formazione offerta e costi della stessa. 

 

I corsi di formazione obbligatori che si intendono garantire al personale dell’Ente sono quelli 

attinenti alle seguenti materie: 

• Trasparenza, anticorruzione ed etica pubblica; 

• Privacy; 

• Contabilità pubblica; 

• Organizzazione e gestione delle risorse umane; 

• Appalti pubblici; 

• Informatica. 

 

Nello specifico le scelte del Comune di Villafranca Sicula in materia di formazione del personale 

vengono programmate da ciascun Responsabile di Area sulla base delle esigenze rilevate e 

soddisfatte nei limiti delle risorse disponibili, dando priorità: 
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− Alla formazione obbligatoria in materia di anticorruzione e trasparenza; 

− Alla formazione obbligatoria (generale e specifica) in materia di salute e sicurezza dei 

dipendenti sul luogo di lavoro (D.Lgs. 81/2008 e s.m.i.); 

− Alla formazione in materia di trattamento dei dati personali (GDPR 2016/679). 

 

A tali attività di base e generali per tutto il personale, si accostano attività formative specifiche a 

seconda dei settori di competenza, indirizzate all'aggiornamento professionale per assicurare la 

continuità e lo sviluppo delle prestazioni rispetto a specifiche esigenze di servizio, di volta in volta 

attivate in relazione alle necessità rilevate e alle novità normative introdotte. 

Il Comune attualmente garantisce la formazione del personale dipendente avvalendosi del Progetto 

PICCOLI Comuni di ANCI per il triennio 2022/2024 secondo il seguente programma operativo:   

 

 

Nel corso del triennio di riferimento il Comune intende promuovere l’iscrizione/partecipazione ai 

programmi formativi anche gratuiti (webinar) realizzati da soggetti esterni qualificati, quali, IFEL,, 

ASMEL e altri. 

 

3.3.3 L’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare mediante strumenti 

tecnologici: 

 

Tutti i processi dell’ente vanno progressivamente semplificati e reingegnerizzati mediate lo 

sviluppo e l’implementazione di supporti tecnologici e la digitalizzazione, in particolare le attività e 

i processi che sono stati informatizzati sono: 

• lo sportello unico delle attività produttive; 

• lo sportello unico dell’edilizia; 

• l’anagrafe nazionale della popolazione residente; 

• il sistema di pagamenti tramite PAGO PA. 

 

 Le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità fisica e digitale: 
 

Sito web istituzionale 

Intervento Tempi di 

adeguamento 

Siti web e/o app mobili – Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo 31.12.2023 

Formazione – Aspetti normativi 31.12.2023 

Siti web e/o app mobili – Analisi dell’usabilità 31.12.2023 

Siti web e/o app mobili – Interventi sui documenti (es. pdf di documenti- immagine 

inaccessibili) 
31.12.2023 

Siti web – Miglioramento moduli e formulari presenti sul sito/i 31.12.2023 

 

 

Siti web tematici 

Intervento Tempi di 

adeguamento 
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Siti web e/o app mobili – Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo 31.12.2023 

Siti web e/o app mobili – Analisi dell’usabilità 31.08.2023 

Siti web e/o app mobili – Interventi sui documenti (es. pdf di documenti- immagine 

inaccessibili) 
31.12.2023 

 

 

Formazione 

Intervento Tempi di 

adeguamento 

Formazione – aspetti normativi 31.12.2023 

Formazione – aspetti tecnici 31.12.2023 

 

Postazioni di Lavoro 

Intervento Tempi di 

adeguamento 

Postazioni di lavoro – attuazione specifiche tecniche 31.12.2023 

 

Organizzazione del Lavoro 

Intervento Tempi di 

adeguamento 

Organizzazione del lavoro – Piano per l’acquisto di soluzioni hardware e  software 31.12.2023 

 

3.3.4 Le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere: 

Il Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e 

contro le discriminazioni dell’Ente (C.U.G.) è stato nominato con determina Reg. Area n. 38 e Reg. 

Gen. n. 143 del 19.07.2023, questo sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i 

comitati per le pari opportunità e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, costituiti in 

applicazione della contrattazione collettiva, dei quali assume tutte le funzioni previste dalla legge, 

dai contratti collettivi relativi al personale delle amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni.  

Il CUG, regolarmente costituito, ha valutato e reso parere favorevole in ordine al presente Piano in 

con verbale n. 2 del 06.09.2023 (prot. n. 5518/2023).  

 

Il Piano di Azioni Positive è lo strumento programmatorio fondamentale per realizzare effettive pari 

opportunità, basate sull’attivazione di concrete politiche di genere e mediante: 

− la valorizzazione dei potenziali di genere; 

− la rimozione di eventuali ostacoli che impediscano la realizzazione di pari opportunità nel 

lavoro per garantire il riequilibrio delle posizioni femminili e di quelle maschili nei ruoli in 

cui sono sottorappresentate; 

− la promozione di politiche di conciliazione tra responsabilità familiari e professionali 

attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le 

condizioni e le esigenze di donne e uomini all'interno dell'organizzazione, ponendo al centro 

dell'attenzione “la persona” e contemperando le esigenze dell'Ente con quelle delle 

dipendenti e dei dipendenti, dei cittadini e delle cittadine; 
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− l’attivazione di specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al 

rientro dal congedo per maternità/paternità o per altre assenze di lunga durata; 

− la promozione della cultura di genere attraverso il miglioramento della comunicazione e 

della diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunità. 

 

Gli obiettivi del piano che devono essere costantemente perseguiti a livello pluriennale sono: 

• Tutela delle pari opportunità nell’ambiente di lavoro mediante la diffusione di informazioni 

sui temi delle Pari Opportunità, di informazioni per la conoscenza del C.U.G. e delle relative 

iniziative previste; 

• Formazione professionale in attuazione dei principi di pari opportunità mediante 

l’aggiornamento professionale per favorire il reinserimento dopo lunghe assenze, lo sviluppo 

del welfare aziendale integrative; 

• Conciliazione fra attività lavorativa ed esigenze familiari mediante la partecipazione al 

processo decisionale mediante programmazione delle riunioni di lavoro, l’utilizzo di forme 

di flessibilità dell’orario di lavoro o di modalità di svolgimento della prestazione lavorativa, 

la diffusione informazioni relative alle opportunità offerte dalla normativa a tutela della 

maternità e paternità; 

• Tutela delle pari opportunità tra uomini e donne nell’ambito delle procedure di assunzione di 

personale, negli incarichi, nelle commissioni o altri organismi, nello sviluppo della carriera e 

della professionalità. 

 

ANALISI DEL PERSONALE 

L’analisi della situazione del personale dipendente in servizio al 31/12/2022 presenta il seguente 

quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratori: 

LAVORATORI 
FUNZIONARI/

EQ 
ISTRUTTORI 

OPERATORI 

ESPERTI 
OPERATORI TOTALE 

Donne 
1 

(art 14 CCNL 2004) 
14 1 3 19 

Uomini 
1 

(art 14 CCNL 2004) 
4 6 5 16 

 

Lavoratori dipendenti titolari di Posizione Organizzativa/E.Q. 

DONNE: n. 1 (ex art 23 CCNL 2019-21) 

UOMINI: n. 1  

 

In questo Ente, pertanto, attualmente (Settembre 2023) lavorano:  

 

 

AREA 

 

UOMINI 

 

DONNE 

 

TOTALE 

Area Amministrativa 2 15 17 
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Area Finanziaria 1* 6 7 

Area Tecnica 14 5 19 

TOTALE 17 26 43 

 

* il dato non include l’Ing. Giuseppe Neri attualmente Responsabile ad interim dell’Area Finanziaria. 

* Presso l’Ente presta servizio anche la Dott.ssa Giovanna D’Alessandro, assistente sociale e 

Responsabile dell’Area Amministrativa, donna, dipendente del Comune di Burgio e che presta 

servizio presso il Comune di Villafranca Sicula giusta Convenzione approvata con delibera di 

Giunta Comunale n. 2 del 12/01/2023 (ai sensi dell’art. 23 del CCNL 2019-2021);  

 

Prestano, altresì, attività lavorative presso questo Ente: 

Il Segretario Comunale: Uomo.  

 

TOTALI: 26 DONNE E 18 UOMINI (incluso il Segretario Comunale). 

 

Il presente Piano di Azioni Positive, che avrà durata triennale, si pone, da un lato, come 

adempimento ad un obbligo di legge, dall’altro vuol porsi come strumento semplice ed operativo 

per l’applicazione concreta delle pari opportunità avuto riguardo alla realtà ed alle dimensioni 

dell’Ente. 

AZIONI POSITIVE DEL PIAO 

AZIONE 1. OBIETTIVI: 

Nel corso del prossimo triennio questa amministrazione comunale intende realizzare un piano di 

azioni positive teso a: 

AZIONE 1: ambito di azione: ambito di lavoro  

Il Comune di Villafranca Sicula si impegna a fare sì che non si verifichino situazioni conflittuali sul 

posto di lavoro, determinate, ad esempio da: 

− Pressioni o molestie sessuali; 

− casi di mobbing; 

− atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta; 

− Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di 

discriminazioni. 

 

Verrà formato e promosso il ruolo e le attività del Comitato unico di garanzia per le pari 

opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (C.U.G.)  

AZIONE 2 - Ambito di Azione: Assunzioni 
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 Il Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di 

almeno un terzo dei componenti di sesso femminile, a non privilegiare, in fase di selezione, 

candidati dell'uno o dell'altro sesso. In caso di parità di requisiti tra un candidato donna e uno uomo, 

l'eventuale scelta del candidato deve essere opportunamente giustificata. 

Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per l’accesso a particolari professioni, il 

Comune si impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non 

discriminatori delle naturali differenze di genere. 

Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne. 

Nello svolgimento del ruolo assegnato il Comune di Villafranca Sicula valorizza attitudini e 

capacità personali; nell’ipotesi in cui si rendesse opportuno favorire l’accrescimento del bagaglio 

professionale dei dipendenti, l’ente provvederà a modulare l’esecuzione degli incarichi, nel rispetto 

dell’interesse delle parti. 

AZIONE 3 - Ambito di Azione: Formazione 

I piani di formazione dovranno tenere conto delle esigenze di ogni settore, consentendo l’uguale 

possibilità per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi individuati. Ciò significa che 

dovranno essere valutate le possibilità di articolazione in orari, sedi e quant’altro utili a renderli 

accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part-time. 

Sarà data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per lungo tempo a 

vario titolo (es. congedo di maternità o congedo di paternità o assenza prolungata dovuta ad 

esigenze familiari o malattia, etc), prevedendo forme di accompagnamento che migliorino i flussi 

informativi tra i lavoratori ed ente durante l’assenza e nel momento del rientro, sia attraverso 

l’affiancamento da parte del Responsabile di Area o di chi ha sostituito la persona assente, o 

mediante la partecipazione ad apposite iniziative formative, per colmare le eventuali lacune ed al 

fine di mantenere le competenze ad un livello  costante. 

AZIONE 4 - Ambito d’azione: maggiore condivisione da parte dei Responsabile di Area degli 

obiettivi da raggiungere e maggiore coinvolgimento dei dipendenti 

Aumentare il benessere organizzativo e la performance generale. Prevedere, a tal fine, incontri 

periodici con i dipendenti per l’illustrazione e la condivisione degli obiettivi e del grado di 

raggiungimento degli stessi, la risoluzione di problematiche insorte, la verifica dell’equa 

distribuzione dei carichi di lavoro, la riduzione dei conflitti perché la maggiore condivisione degli 

obiettivi e delle strategie, pur nella divisione di compiti e ruoli, aumenta la consapevolezza di fare 

parte di una squadra. 

AZIONE 5 - Ambito d’azione: riduzione dello stress lavoro-correlato in relazione a lunghe 

assenze di personale o presenza in servizio con necessità di frequenti assenze per problemi di 

salute o assistenza a familiari. 

Adottare misure per un’equa redistribuzione dei carichi di lavoro nel caso di impossibilità di 

sostituzione del personale assente, attraverso la ripartizione tra i colleghi rimasti, di quello che è il 
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lavoro normalmente svolto dalla persona assente. Prevedere l’affiancamento del personale nei casi 

di assenze programmate (es. maternità). Rendere consapevoli i dipendenti che perseguire un 

comportamento collaborativo è un vantaggio per tutti. Il rientro di chi è mancato dal lavoro per un 

lungo periodo a causa di maternità, malattia o cura dei familiari, deve essere accompagnato dai 

colleghi, attraverso forme di tutoraggio (es. aggiornamento sulle modifiche normative e procedurali 

intervenute) in modo che nessuno si senta escluso 

AZIONE 6 - Ambito d’azione: Promozione di attività culturali dirette alla diffusione della 

cultura della non violenza ed in particolare della prevenzione e contrasto ai fenomeni di 

violenza e di abuso nei confronti delle donne e dei loro figli minori. 

Sarà garantita l’organizzazione di almeno una giornata dedicata alla materia delle pari opportunità e  

alla cultura della non violenza. Ne sarà garantita la massima diffusione, anche attraverso 

pubblicazione sul sito web del Comune.  

AZIONE 7 - Pubblicazione sul sito Web del Comune del Piano delle azioni positive quale 

sottosezione del Piao.   

Il Piano sarà pubblicato sul sito istituzionale del Comune e sarà trasmesso alla Consigliera di parità 

territorialmente competente. 

Sarà, inoltre, reso disponibile per tutte le dipendenti ed i dipendenti del Comune di Villafranca 

Sicula.  

TEMPI DI ATTUAZIONE  

Le azioni previste nel presente Piano saranno avviate e concluse nel triennio 2023-2025. Tuttavia, 

data la complessità e l’impatto organizzativo e culturale di taluni interventi, pur prevedendo l’avvio 

delle singole azioni nel triennio in argomento, la loro logica continuazione potrà proseguire nel 

triennio successivo. 

DURATA E PROCEDURA DI APPROVAZIONE 

La presente sottosezione avrà durata triennale, a far data dalla pubblicazione all'albo pretorio online 

dell'ente e sul sito web nella sezione “Amministrazione Trasparente”. Il Piano potrà essere oggetto 

di aggiornamento e integrazione in qualsiasi momento, anche prima della scadenza del triennio di 

vigenza. 

Nel periodo di vigenza, presso l’ufficio di Segreteria Comunale, saranno raccolti pareri, 

osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale 

dipendente, in modo da poter procedere, alla scadenza, ad un aggiornamento adeguato e 

tendenzialmente condiviso. 

RIFERIMENTI NORMATIVI. 

- D.Lgs. n. 196/2000 “disciplina dell’attività delle consigliere e dei consiglieri di parità e 

disposizioni in materia di azioni positive, a norma dell’art. 47 della legge n. 144/1999” - D.Lgs. n. 

165/2001 “norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni 
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pubbliche” e successive modifiche introdotte in particolare dall’art. 21 legge 183/2010 “collegato 

lavoro”; 

- D.Lgs. n. 198/2006 “codice delle pari opportunità tra uomo e donna” - Direttiva del Dipartimento 

della Funzione Pubblica del 23.5.2007 “misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e 

donne nelle amministrazioni pubbliche” 

- D.Lgs. n. 5/2010 “attuazione della direttiva 2006/54/CE relativa al principio delle pari opportunità 

e della parità di trattamento fra uomini e donne in materia di occupa  
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4. MONITORAGGIO 

In questa sezione vengono indicati gli strumenti e le modalità di monitoraggio, incluse le 

rilevazioni di soddisfazione degli utenti, delle sezioni precedenti, nonché i soggetti responsabili. 

Il monitoraggio delle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”, avviene in ogni caso 

secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo n. 150 

del 2009 mentre il monitoraggio della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, secondo le 

indicazioni di ANAC. 

In relazione alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della coerenza con 

gli obiettivi di performance viene effettuato dal Nucleo di valutazione/OIV. 

Partecipano al monitoraggio dell’implementazione delle sezioni del PIAO i dirigenti/responsabili 

e tutti i diversi attori coinvolti nell’approvazione del documento, le attività vengono svolte nei 

modi e nei tempi stabiliti dalla legge e dai regolamenti interni. 

Sono oggetto di monitoraggio annuale: 

1. I risultati dell’attività di valutazione della performance; 

2. I risultati del monitoraggio dell’implementazione del piano anticorruzione; 

3. I risultati sul rispetto annuale degli obblighi di trasparenza; 

4. I risultati dell’attività di controllo strategico e di gestione; 

5. I risultati dell’attività di rilevazione della customer satisfaction; 

6. I risultati dell’attività svolte in lavoro agile/da remoto; 

7. I risultati dell’attività svolte per favorire le pari opportunità. 

 


