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PREMESSA 
 

Le finalità del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) sono: 
- consentire un maggior coordinamento dell’attività di programmazione delle pubbliche 

amministrazioni e una sua semplificazione; 
- assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi        a   ai  cittadini 

e alle imprese. 
In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità  istituzionali e alla 
mission 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, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di 
attività e organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla 
normativa, quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica 
nell’ambito del processo di rafforzamento della capacità amministrativa delle PP.AA. funzionale 
all’attuazione del PNRR, in particolare:  
- Piano della performance (PdP) 
- Piano per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza (PTPCT) 
- Piano organizzativo del lavoro agile (POLA) 
- Piano dei fabbisogni del personale (PFP) e Piano delle azioni concrete (PAC) 
- Piano per Razionalizzare l’utilizzo delle Dotazioni Strumentali (PRSD); 
- Piano di Azioni Positive (PAP).   
Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione è redatto nel rispetto del quadro normativo di 
riferimento relativo alla Performance (D. Lgs. n. 150/2009 e relative Linee Guida emanate dal 
Dipartimento della Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale 
anticorruzione (PNA) e atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della L. n. 190/2012 e 
D. Lgs. n. 33/2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo 
stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica 
Amministrazione 30 giugno 2022, n. 132, concernente la definizione del contenuto del Piano 
Integrato di Attività e Organizzazione. 
Il PIAO contiene la scheda anagrafica dell'Amministrazione ed è suddiviso nelle Sezioni :     
Valore Pubblico,  
Performance e Anticorruzione   
Organizzazione e Capitale Umano, Formazione e Fabbisogno 
 Monitoraggio.  
Ai sensi dell'articolo 6, commi 1 e 4, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 
modificazioni, dalla Legge 113/2021, il piano integrato di attività e organizzazione è adottato entro 
il 31 gennaio, ha durata triennale e viene aggiornato annualmente entro la predetta data.  
Il Presidente di Anac con comunicato del 30 gennaio ha differito il termine per l’approvazione del 
Piao da parte degli enti locali al 31 marzo 2025. 
Il Piano è predisposto esclusivamente in formato digitale ed è pubblicato sul sito istituzionale del 
Dipartimento della Funzione Pubblica della Presidenza del Consiglio dei Ministri e sul sito istituzionale 
di ciascuna amministrazione. 
Il quadro normativo è stato completato dal DPR 81/2022, pubblicato nella G.U. n.151 del 
30/06/2022 e dal DM del Ministro PA e del Mef del 24/06/2022 che definisce contenuti e schema 
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tipo del PIAO.  
Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2025-
2027, ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti 
di programmazione operativa e sullo stato di salute  dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni 
contenute nei singoli Piani. 
In data 9 e 10 giugno 2024 si sono svolte le elezioni amministrative del Comune di Lezzeno con la 
riconferma del Sindaco Maurizio Boleso. 
Con delibera del Consiglio Comunale n. 12 del 25.06.2024 sono state approvate le Linee 
Programmatiche 2024-2029. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
5 

 

  
 
 

SEZIONE 1.
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Denominazione : Comune di LEZZENO

Indirizzo: Loc. Chiesa 11 – Lezzeno (Co)

Codice fiscale/Partita IVA:  00595780131

  Tipologia: Pubbliche Amministrazioni

Categoria: Comuni

Natura Giuridica: Comune

Attività Ateco:    Attività degli organi legislativi ed esecutivi, centrali e locali; amministrazione
finanziaria; amministrazioni regionali, provinciali e comunali

Sindaco: Maurizio Boleso

Numero dipendenti al 31 dicembre 2024: 10

Numero abitanti al 31 dicembre 2024: 1893

Telefono:                                  031915413

Sito internet:                           www.comune.lezzeno.co.it 

E-mail:                                     comune.lezzeno@pec.provincia.como.it

Il Comune di Lezzeno è “Ente autonomo nell'ambito delle norme della Costituzione  dell'ordinamento della 
comunità Europea, dei princìpi fissati dalle leggi generali della Repubblica, e delle norme del presente 
statuto, rappresenta la comunità locale, ne cura gli interessi e ne promuove lo sviluppo, in raccordo con le 
istituzioni locali e le organizzazioni civili   sociali presenti nel territorio”. (art. 1 c. 1 – Statuto Comunale).

SOCIETÀ PARTECIPATE DAL COMUNE:
Ai sensi del d.lgs. 175/2016, con deliberazione del Consiglio Comunale n. 37 del 30.12.2024, il Comune ha 
effettuato la revisione periodica delle partecipazioni societarie detenute dall'Ente al 31.12.2023.

I PRINCIPALI STAKEHOLDER DEL COMUNE
Il Comune gestisce le relazioni con diversi stakeholder, sia interni sia esterni all’Ente stesso:
➢ Soggetti interni all’Ente: personale dipendente e collaboratori, garanti, comitati (es. CUG), delegati, organismi 
di vigilanza/valutazione (es. OIV/Nucleo di Valutazione).
➢ Istituzioni pubbliche: enti locali territoriali (comuni, provincia, regione, ecc.), agenzi funzionali (consorzi, 
camere di commercio, aziende sanitarie, agenzie ambientali, università, ecc.), aziende e organismi partecipati;
➢ Gruppi organizzati: gruppi ed enti del terzo settore (sindacati, associazioni di categoria, partiti e movimenti 
politici, mass media), associazioni del territorio (associazioni di volontariato, Pro Loco, ecc.);
➢ Gruppi non organizzati o singoli: cittadini, collettività (l'insieme dei cittadini componenti la comunità locale) e 
aziende. Gli stakeholder possono avere un diverso impatto sulle attività e sulle decisioni dell’Amministrazione in 
relazione agli interessi perseguiti.

http://www.comune.lezzeno.co.it/
mailto:comune.lezzeno@pec.provincia.como.it
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LINEE PROGRAMMATICHE Consiglio Comunale n. 12 del 25.06.2024 
DUP 2025-2027 Consiglio Comunale n.35 del 30.12.2024 
SISTEMA DI VALUTAZIONE Giunta Comunale n. n.77 del 09.10.2014 

 
REGOLAMENTO NUCLEO DI VALUTAZIONE Giunta Comunale 78 del 09.10.2014 

 
REGOLAMENTO UFFICI E SERVIZI Giunta Comunale con deliberazione n. 76 in data 

16.11.2000 
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COMUNE DI LEZZENO 
PROVINCIA DI COMO 

 

 
 
 

 
Relazione araldica 

STEMMA 
Lo stemma ricorda gli avanzi della torre tuttora esistenti in loc. Castello presso Rozzo, torre che risale a pochi 
anni dopo il Mille.  
Arma: Troncato di argento e azzurro caricato da un torrione diruto a sinistra in rosso, finestrato di uno di nero, 
attraversante il tutto. 
 
GONFALONE 
Drappo troncato di azzurro e argento caricato dell’arma sopra descritta ed ornato di ricchi fregi d’argento. 

 
 

Il Comune - Cenni Storici 
Un frammento di lastra tombale con iscrizione del I-II secolo d.C., murata nel campanile della chiesa parrocchiale, 
dimostra che LEZZENO era abitato fin dall'epoca romana. Al formarsi delle pievi (V secolo) fu inserito in quella 
di Isola (Comacina), sull'opposta sponda del lago. 
Nell'età comunale il suo territorio venne incluso nel complesso delle fortificazioni dell'Isola Comacina; nel 1120, 
durante la guerra decennale fra Como e Milano (1118 - 1127), il borgo fu distrutto dai comaschi perchè alleato, 
con l'Isola, dei milanesi. In località Castello, presso Rozza, un poco in quota, rimane di quel periodo un avanzo di 
torre. Ma l'installazione più importante era quella della Punta Cavagnola, per le segnalazioni con la Valle d'Intelvi 
che le sta di fronte e soprattutto con il bacino dell'Isola Comacina che, attraverso il promontorio di Lavedo, era 
in collegamento con la punta di Bellagio, al di là della quale il ramo di Lecco apparteneva ai milanesi. A Morbia 
sorgeva un'altra fortezza, successivamente trasformata nel Palazzo Silva. 
 A Rozzo nel '300 si trovava la Pretura, dove si amministrava la giustizia: resti delle carceri sono inglobati in edifici 
più tardi. Alla Punta Cavagnola, dopo la distruzione della fortificazione (sopravvive un avanzo di torre, incluso in 
abitazioni), il campanile della chiesa di San Nicolò, oggi demolita, funzionò per secoli da faro per i naviganti, in 
corrispondenza con quello situato sulla punta del Dosso di Lavedo, poichè le acque di Lezzeno sono spesso 
tempestose. In epoca risorgimentale (1821) un certo Bonelli vi tenne un centro di attività "carbonara", usando 
come copertura una distilleria di aceto. 
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2.1 VALORE PUBBLICO (ARRICCHIRE) 
 

Le Linee guida n. 1 del giugno 2017 del Dipartimento della Funzione Pubblica per il Piano della 
Performance relative ai Ministeri definiscono il Valore Pubblico come il “miglioramento del livello 
di benessere economico-sociale rispetto alle condizioni di partenza della politica o del servizio” e 
prevedono che il nuovo approccio alla programmazione e, in particolare, il Piano e il ciclo della 
performance possano e debbano diventare strumenti per supportare i processi decisionali, 
favorendo la verifica  di coerenza tra risorse e obiettivi, in funzione del miglioramento del 
benessere dei destinatari diretti e indiretti o, in altri termini, contribuire alla creazione di valore 
pubblico. 

 
La performance organizzativa è l’elemento centrale del Piano e deve avere come punto di 
riferimento ultimo gli impatti indotti sulla società al fine di creare valore pubblico, ovvero di 
migliorare il livello di benessere sociale ed economico degli utenti e degli stakeholder. 
Il Valore Pubblico è un concetto sistemico che si concretizza nel miglioramento o nel mantenimento 
del livello complessivo di benessere dei cittadini  e dei principali stakeholder sui quali impattano le 
scelte dell’ente. 

 
La sottosezione tratta dei risultati attesi in termini di obiettivi programmatici e strategici intesi come 
obiettivi generali e specifici programmati, definiti in coerenza con i documenti finanziari dell’Ente 
con riferimento alle previsioni generali della Sezione Strategica del DUP 2025-2027 approvato con 
delibera del Consiglio Comunale n.35 del 30.12.2024. 
Il DUP è lo strumento che permette l’attività di guida strategica e operativa dell’Ente e  consente di 
fronteggiare in modo permanente, sistemico e unitario le discontinuità ambientali e organizzative. 
Il DUP costituisce, nel rispetto del principio del coordinamento e coerenza dei documenti che 
costituiscono il Sistema di Bilancio, il presupposto necessario di tutti gli altri documenti di 
programmazione. 
Si compone di due sezioni: la Sezione Strategica (SeS) e la Sezione Operativa (SeO). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

SEZIONE 2.
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE
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 DAL PROGRAMMA DI MANDATO AGLI INDIRIZZI E OBIETTIVI STRATEGICI, SINO ALLE MISSIONI . 
  
 Per un approfondimento delle Linee programmatiche del Programma di mandato 2024-2029  
mandato si rimanda alla approfondita descrizione presente nel DUP 2025-2027, approvato con 
deliberazione del Consiglio Comunale n.35 del 30.12.2024.  
  
I prospetti che seguono illustrano il collegamento fra punti di mandato del programma gli indirizzi 
strategici, gli obiettivi strategici e le corrispondenti missioni di bilancio a cui tali obiettivi si 
ricollegano.    
  
 Riqualificazione “ex campetto" in Località Calvasino con posti auto pubblici interrati, parcheggio pubblico a raso e 

isola ecologica. 

 Realizzazione parcheggio pubblico coperto in Località Pescaù. 

 Attivazione della Convenzione del parcheggio in Località Cendraro Lago con posti auto pubblici e isola ecologica. 

 Ampliamento cimitero comunale con abbattimento barriere architettoniche e realizzazione bagni pubblici. 

 Realizzazione in collaborazione con I’ Ente “Provincia di Como" di nuovi marciapiedi all’interno del centro abitato. 

 Completamento delle scalinate pedonali comunali. 

 Riqualificazione della strada comunale carrabile in Località Cendraro Monte. 

 Adesione al Fondo PNRR (Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza) per la realizzazione e attivazione asilo nido (contributo 
giò richiesto). 

 Implementazione del sistema di videosorveglianza agli ingressi del paese e nei punti strategici. 

 Ampliamento degli Hot — Spot Wi- Fi nella spiaggia di Bagnana e Rivabella. Riqualificazione della spiaggia Vò in Località 

Villa. 

 Riqualificazione del Palazzo dei Servizi Sociali con la realizzazione della nuova sala civica e amplia mento della Biblioteca 
Comunale. 

 Educazione Civica nelle scuole. 

 Revisione del PGT (Piano di Governo del Territorio) approvato nel mese di Marzo 2004 per adeguarlo alle nuove esigenze 
economico e sociali. 

 Potenziamento dei servizi sociali di base. 

 Predisposizione procedura richiesta passaporti per i cittadini residenti. 
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IL PNRR 
 

Nel DUP viene declinato l’impatto del PNRR   al l fine di consentire omogeneità nella programmazione.  
La pianificazione strategica quinquennale viene declinata in attività e azioni triennali e annuali 
attraverso il Piano Esecutivo di Gestione e il Piano Integrato di Attività e Organizzazione. Questo 
strumento non solo individua gli obiettivi gestionali volti a concretizzare quanto contenuto nel 
Documento Unico di Programmazione assegnandoli ai rispettivi responsabili unitamente alle risorse 
finanziarie, umane e strumentali, ma indica anche gli indicatori e i target di riferimento per valutare 
la performance dell’intera struttura. 

 
Attraverso questa serie concatenata di strumenti dalle linee di mandato, al DUP e al PIAO viene 
garantita la distribuzione della programmazione nel tempo, la coerenza tra i vari strumenti di 
pianificazione dell’ente e la congruità tra le politiche strategiche europee, nazionali, regionali e 
locali.  
 
Il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza ha confermato l'impianto dell'ordinamento contabile 
disciplinato dal D. Lgs. 118/2011, sia pure con alcune deroghe e con il rafforzamento dei meccanismi 
di tracciamento delle risorse.  
L’impatto dei fondi PNRR, come  pure delle riforme correlate, è importante per gli enti locali.  
Gli atti, i contratti ed i provvedimenti di spesa adottati dalle Amministrazioni per l'attuazione degli 
interventi del PNRR sono sottoposti ai controlli ordinari di legalità e ai controlli amministrativo-
contabili previsti dalla legislazione nazionale applicabile. Le amministrazioni e gli organismi titolari 
dei progetti finanziati sono responsabili della relativa attuazione conformemente al principio della 
sana gestione finanziaria e alla normativa nazionale ed europea e realizzano i progetti nel rispetto 
dei cronoprogrammi per il conseguimento dei relativi target intermedi e finali.  
 
Il Comune di Lezzeno si è candidato ai progetti indicati nella seguente tabella: 
 
N° COMUNE  CUP DENOMINAZIONE PROGETTO MISSIONE 

COMPONENTE 
INTERVENTO  

IMPORTO 
TOTALE CUP 

(Finanziamento 
PNRR + Altro) 

1 Lezzeno E76J20000830001 Lavori di efficientamento 
energetico immobile ad uso 
Canottieri 

M2.C4.I2.2 piccole 
opere 

 
€  50.000,00 

2 Lezzeno E75F21001020001 Lavori di rifacimento e messa in 
sicurezza strada pedonale 
Crotto-Calvasino 

M2.C4.I2.2 piccole 
opere 

 
€ 100.000,00  

3 Lezzeno E74D22002120006 Lavori di efficientamento 
energetico ex asilo “Teresa 
Bazzoni” 

M2.C4.I2.2 piccole 
opere 

 
 € 50.000,00 

4 Lezzeno E74D23000010006 Lavori di efficientamento 
energetico scuola materna 
comunale lotto 1 

M2.C4.I2.2 piccole 
opere 

 
 € 50.000,00 

5 Lezzeno E74J24000170001 Lavori di efficientamento 
energetico palazzo municipale 

M2.C4.I2.2 piccole 
opere 

 
 € 50.000,00  
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6 Lezzeno E77H21013670001 Lavori di stabilizzazione e messa 
in sicurezza deposito detritico 
valle Dedee a monte dell'abitato 
di Bagnana 

M2.C4.I2.1.b  
€ 700.000,00 

7 Lezzeno E78H24000490006 Lavori di realizzazione nuovo 
asilo nido in Lezzeno 

M4.C1.I1.1  
€ 360.000,00 
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PROGETTI TRANSIZIONE DIGITALE 
 

NOME TEMATICA CODICE CUP DESCRIZIONE AGGREGATA 

Presente 
obiettivo 

Nazionale 
in scadenza 

entro il 
2025 

Costo Totale 
Progetto 

(a = 
b+c+d+e+f) 

Importo finanziato 
PNRR 

(b) 

M1C1: Digitalizzazione, 
innovazione e sicurezza 
nella PA - 
I1.2:Abilitazione al cloud 
per le PA locali 

E71C22001690006 MIGRAZIONE AL CLOUD DEI 
SERVIZI DIGITALI 
DELL'AMMINISTRAZIONE*TERRITO
RIO COMUNALE*N. 9 SERVIZI DA 
MIGRARE 

Sì 

47.427,00 47.427,00 

M1C1: Digitalizzazione, 
innovazione e sicurezza 
nella PA - I1.4:Servizi 
digitali e esperienza dei 
cittadini 

E71F22003670006 PIATTAFORMA NOTIFICHE 
DIGITALI (PND)*TERRITORIO 
COMUNALE*NOTIFICHE 
VIOLAZIONE CDS E NOTIFICHE 
RISCOSSIONE TRIBUTI - 
INTEGRAZIONE PIATTAFORMA 
NOTIFICHE DIGITALI 

Sì 

23.147,00 23.147,00 

M1C1: Digitalizzazione, 
innovazione e sicurezza 
nella PA - I1.4:Servizi 
digitali e esperienza dei 
cittadini 

E71F22003980006 MIGLIORAMENTO 
DELL’ESPERIENZA D’USO DEL SITO 
E DEI SERVIZI DIGITALI PER IL 
CITTADINO - CITIZEN 
EXPERIENCE*VIA LOCALITÀ 
CHIESA 11*IL SERVIZIO RIGUARDA 
IL SITO COMUNALE ED I SERVIZI 
DIGITALI PER IL CITTADINO 

Sì 

79.922,00 79.922,00 

M1C1: Digitalizzazione, 
innovazione e sicurezza 
nella PA - I1.4:Servizi 
digitali e esperienza dei 
cittadini 

E71F22004810006 PIATTAFORMA 
PAGOPA*TERRITORIO 
NAZIONALE*ATTIVAZIONE 
SERVIZI 

Sì 

7.891,00 7.891,00 

M1C1: Digitalizzazione, 
innovazione e sicurezza 
nella PA - I1.4:Servizi 
digitali e esperienza dei 
cittadini 

E71F22004860006 ESTENSIONE DELL’UTILIZZO 
DELLE PIATTAFORME NAZIONALI 
DI IDENTITÀ 
DIGITALE*TERRITORIO 
NAZIONALE*INTEGRAZIONE SPID 
E CIE 

Sì 

14.000,00 14.000,00 

M1C1:Digitalizzazione 
innovazione e sicurezza 
nella Pa Servizi digitali e 
esperienza dei cittadini 

 
 
E51F24001140006 

 
SERVIZI ANPR – REGISTRI STATO 
CIVILE – TERRITORIO NAZIONALE 
ADESIONE AI SERVIZI RESI 
DISPONIBILI DA ANPR PER 
UTILIZZO DI ANSC 

 3.928,40 3.928,40 

M1C1: Digitalizzazione 
innovazione e sicurezza 
nella Pa Servizi digitali e 
esperienza dei cittadini E51F2201051006 

PIATTAFORMA DIGITALE 
NAZIONALE DATI PDND 
TERRITORIO NAZIONALE 
PIATTAFORMA DIGITALE 
NAZIONALE DATI  

 10.172,00 10.172,00 
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I PRINCIPI DEL VALORE PUBBLICO 

 

A) SEMPLIFICAZIONE DIGITALIZZAZIONE 
La trasparenza dell’attività amministrativa è un obiettivo fondamentale dell’amministrazione e 
viene perseguita dalla totalità degli uffici e dai rispettivi dirigenti e responsabili. 
Il principio di trasparenza va inteso come accessibilità totale delle informazioni concernenti 
l'organizzazione e l'attività della pubblica amministrazione, allo scopo di rendere le stesse più 
efficaci, efficienti ed economiche, e al contempo di operare forme diffuse di controllo sul 
perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche. 
La trasparenza si pone in stretta correlazione con la semplificazione e la digitalizzazione e 
l’informatizzazione. 
L'art. 17 del Codice dell’Amministrazione digitale, nel testo vigente, rubricato "Strutture per 
l'organizzazione, l'innovazione e le tecnologie” disciplina la figura del "Responsabile della transizione 
digitale".  
Nel 2024 l’amministrazione e la struttura hanno dato corso ad un presa di coscienza e ad un 
rafforzamento della digitalizzazione dell’ente attraverso l’attuazione delle misure PNRR, la 
formazione del personale sul percorso di completa digitalizzazione del protocollo mediante la 
fascicolazione. 
Nel 2025 l’ente si propone di perseguire nella digitalizzazione di ulteriori processi. 

 
B) ACCESSIBILITÀ FISICA 
Il Comune nella programmazione dei lavori pubblici tiene conto dei piani per l’eliminazione delle 
barriere architettoniche. La redazione di tali piani è rivolta principalmente ad identificare le 
metodologie di intervento in modo da elevare le qualità del territorio costruito, rendendolo 
accessibile e fruibile dalla popolazione nel suo insieme. 
La Giunta Comunale con deliberazione n. 39 del 11/05/2023 ha adottato il Piano Barriere 
Architettonico, il documento è stato caricato sul portale di Regione Lombardia e rendicontato 
all'Amministrazione Provinciale.  
Il Piano sarà approvato in occasione dell’approvazione della variante generale al Piano di Governo 
Territoriale. 
 

 
C) ACCESSIBILITÀ DIGITALE 
La Legge n. 4/2004 “Disposizioni per favorire l'accesso dei soggetti disabili agli strumenti 
informatici”, interviene a tutela del diritto di accesso delle persone con disabilità ai servizi 
informatici e telematici della Pubblica Amministrazione con lo scopo, in applicazione del principio 
costituzionale di eguaglianza, di abbattere le “barriere” che limitano l'accesso dei disabili agli 
strumenti della società dell'informazione e alla partecipazione democratica, per una migliore qualità 
della vita. 
 
Per accessibilità si intende la capacità dei sistemi informatici di erogare servizi e fornire informazioni 
fruibili, senza discriminazioni, anche da parte di coloro che a causa di disabilità necessitano di 
tecnologie assistive o configurazioni particolari. 
Il Comune di Lezzeno si impegna a rendere il proprio sito web accessibile, conformemente al D. Lgs. 
10 agosto 2018, n. 106 che ha recepito la direttiva UE 2016/2102 del Parlamento europeo e del 
Consiglio. 
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Tale aggiornamento risulta prevista dalla Misura “Servizi e Cittadinanza Digitale “ in corso di 
esecuzione.  
L’Amministrazione comunale adotterà gli accorgimenti necessari a rendere il proprio sito 
istituzionale, quanto più possibile, conforme ai principi generali per l'accessibilità previsti dall'art. 3-
bis della suddetta Legge e alle prescrizioni delle Linee guida sull'accessibilità degli strumenti 
informatici emanate da AGID. 
Il sito è accessibile a tutti gli utenti indipendentemente dalla piattaforma (smarthphone  e tablet 
compresi) o dal browser usato perché il codice che lo sostiene è compatibile con le direttive del 
consorzio internazionale W3C che definisce gli standard di sviluppo per il web: XHTML1.0. 
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2.2 PERFORMANCE 
 

 
IL PIANO DELLA PERFORMANCE ED IL PIANO DEGLI OBIETTIVI 

 
Il Piano della Performance è un documento di programmazione e comunicazione introdotto e 
disciplinato dal Decreto Legislativo n. 150/2009; si tratta di un documento triennale in cui, 
coerentemente alle risorse assegnate, sono esplicitati gli obiettivi e gli indicatori ai fini di misurare, 
valutare e rendicontare la performance dell’Ente. Tale Piano è confluito nel PIAO: 
Per performance si intende un insieme complesso di risultati quali la produttività, l’efficienza, 
l’efficacia, l’economicità e l’applicazione e l’acquisizione di competenze; la performance tende al 
miglioramento nel tempo della qualità dei servizi, delle organizzazioni e delle risorse umane e 
strumentali. La performance organizzativa esprime la capacità della struttura di attuare i programmi 
adottati dall’Ente, la performance individuale rappresenta il contributo reso dai singoli al risultato. 
 
Il Piano degli Obiettivi è un documento programmatico, che individua gli indirizzi e gli obiettivi 
strategici ed operativi dell'Ente e definisce, con riferimento agli obiettivi stessi, gli indicatori per la 
misurazione e la valutazione delle prestazioni dell’amministrazione comunale e dei suoi dipendenti. 
Nel processo d’individuazione degli obiettivi sono stati, inoltre, considerati i nuovi adempimenti cui 
gli enti pubblici devono provvedere in materia di tutela della trasparenza e dell’integrità e di lotta 
alla corruzione e all’illegalità. Si tratta, in particolare, di misure finalizzate a rendere più trasparente 
l’operato delle Amministrazioni e a contrastare i fenomeni di corruzione/illegalità; esse richiedono 
un forte impegno da parte degli enti ed è, quindi, necessario che siano opportunamente valorizzate 
anche nell’ambito del ciclo di gestione della performance. 
 
Il documento consente di leggere in modo integrato gli obiettivi dell’Amministrazione comunale e, 
attraverso la Relazione della performance ed il Referto del Controllo di Gestione, conoscere i risultati 
ottenuti in occasione delle fasi di                    rendicontazione dell’ente, monitorare lo stato di avanzamento 
degli obiettivi, confrontarsi con le criticità ed i vincoli esterni individuare margini di intervento per 
migliorare l’azione dell’ente. 
 
Attraverso questo documento il cittadino è reso partecipe degli obiettivi che l’Ente si è dato.                      
 
Al Piano viene data ampia diffusione in modo da garantire trasparenza e consentire   ai cittadini di 
valutare e verificare la coerenza dell’azione amministrativa con gli obiettivi   iniziali e l’efficacia delle 
scelte operate ma anche l’operato dei dipendenti e le valutazioni dei medesimi. Il Piano, infatti, 
costituisce lo strumento sulla cui base verranno erogati gli incentivi economici. 
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Il ciclo di programmazione, controlli e di performance del Comune di Lezzeno, integrato con la 
programmazione economico-finanziaria, si sviluppa, pertanto, secondo il seguente schema di 
pianificazione/programmazione e di rendicontazione. 
 
 
 

 
PIANIFICAZIONE/PROGRAMMAZIONE  RENDICONTAZIONE 

   

Pianificazione strategica  Rendicontazione 
comprensiva di:  Pianificazione strategica 

 
► Programma di mandato 

 
► Rapporto sulla sezione 

strategica 
  del Documento Unico di 

► Documento Unico di 
Programmazione 

 (DUP) 

(DUP)   

► Bilancio di previsione triennale 
  

 
↓ 

  
↓ 

Programmazione e budgeting  Relazione sulla Performance 
comprensiva di:  dentro la quale si trovano: 

 
► PIAO e Piano Esecutivo di Gestione (PEG) 

 
► Rendicontazione degli 

obiettivi 
integrato con Piano Performance  gestionali 
e Piano dettagliato degli obiettivi   

  ► analisi di efficacia 
efficienza 

  del controllo di gestione 
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La Performance Organizzativa 
La performance organizzativa misura l'efficacia e l'efficienza dell'ente in termini di politiche, obiettivi, 
piani e programmi.  
Include: 
 la soddisfazione dei destinatari 
 la modernizzazione dell’organizzazione 
 il miglioramento qualitativo delle competenze professionali 
 l’efficienza nell’impiego delle risorse 
 la qualità e quantità delle prestazioni erogate. 

 
Performance Individuale 
La performance individuale valuta l’efficacia e l’efficienza delle prestazioni dei singoli dipendenti in base 
a: 
 gli obiettivi 
 le competenze 
 i risultati e comportamenti. 

 
Entrambe le dimensioni contribuiscono alla creazione di valore pubblico, garantendo coerenza tra 
risorse e obiettivi per migliorare il benessere dei destinatari. 
 
Il Piano della performance contiene, per ogni servizio, le Schede di previsione degli obiettivi di gestione, 
nelle     quali sono indicati: 
 

1. gli obiettivi da conseguire, con titoli che ne evochino le finalità e i contenuti; 

2. l’ufficio di riferimento e il relativo Responsabile; 

3. la descrizione delle finalità, gli adempimenti operativi e i risultati attesi; 

4. le strutture interne all’Ente coinvolte nella realizzazione degli obiettivi; 

5. il personale coinvolto negli obiettivi con l’indicazione della percentuale di impegno. 
 

Gli "obiettivi di gestione" costituiscono il risultato atteso verso il quale indirizzare le attività e 
coordinare le risorse nella gestione dei processi di erogazione di un determinato servizio.  

Le attività sono poste in termini di obiettivo e contengono la precisa ed esplicita indicazione circa il 
risultato da raggiungere, rappresentato dagli indicatori.  

Gli obiettivi gestionali necessitano infatti di un idoneo strumento di misurazione individuabile negli 
indicatori, che consistono in parametri gestionali considerati e definiti a preventivo, ma che poi 
dovranno trovare confronto con i dati desunti, a consuntivo, dall'attività svolta, al fine di misurare i 
risultati effettivamente conseguiti.  

Elemento essenziale di ogni obiettivo deve essere infatti la misurabilità in termini oggettivi ai fini 
della valutazione del risultato ottenuto. Gli obiettivi di gestione sono assegnati ai Responsabili di 
servizio e al loro conseguimento vengono ricondotte le azioni dei titolari di Posizione Organizzativa, e 
di tutto il personale dipendente, il quale è valutato annualmente in relazione all’apporto 
individualmente fornito ed alla capacità di conseguimento dei concreti risultati programmati. 

Il grado di realizzazione degli obiettivi viene valutato dalle disposizioni previste nel Sistema di 
misurazione e valutazione della Performance vigente, approvato con Deliberazione di Giunta 



18 
 

Comunale n.77 del 09.10.2014 

Gli obiettivi trasversali alle Aree sono riportati di seguito mentre quelli connessi sia alla performance 
organizzativa dell’Ente che a quella delle aree e/o individuali, in linea con quanto previsto dal vigente 
sistema di misurazione e valutazione, sono allegati in forma integrale al presente PIAO (Allegato 1). 

 

OBIETTIVI 
 

OBIETTIVI TRASVERSALI 

Definizione Obiettivo Descrizione/Fasi Orizzonte 
Temporale 

Assegnazione 
Obiettivo 

Tempestività pagamenti Rispetto normativo tempestività pagamenti  2025/27 Tutti 

Trasparenza Aggiornamento dati in Amministrazione 
Trasparente nella misura del 40% 2025/27 Tutti 

Accessibilità Aggiornamento obiettivi di accessibilità digitale 2025/27 Tutti 

Piano Anticorruzione  Attuazione Misure Piano 2025  2025 Tutti   

Formazione  Formazione di ogni dipendente per 40 ore 
annue 2025 Tutti 

Carta dei Servizi Predisposizione Portfolio dei Servizi Comunali  2025 tutti 
 

INDICATORI 

Obiettivo Indicatore Valore Atteso 

Tempestività 
pagamenti Indicatore tempestività dei pagamenti annuale </= 30 

Trasparenza Sezioni con completezza pubblicazione al 60% a seguire verifica attestazione 
OIV/NdV 60% 

Accessibilità Obiettivi e Dichiarazione di accessibilità pubblicati (31.3 e 24.9) Entro 
scadenze 

Formazione  Formazione di ogni dipendente per 40 ore annue 95% 

Carta dei Servizi Presentazione della Carta al Comune entro il termine 31.12.2025 
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L’ORGANIZZAZIONE DEL COMUNE DI LEZZENO 
 

L’assetto organizzativo del Comune di Lezzeno, e la relativa disciplina, è regolato dal Regolamento 
sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, emanato ai sensi dell’art. 89, D. Lgs. n. 267/2000. 
 
L’attuale Regolamento sull’Ordinamento degli uffici e dei servizi del Comune di Lezzeno è stato 
approvato con deliberazione della Giunta Comunale n. 76 in data 16/11/2000 modificato e 
integrato con deliberazione della Giunta Comunale n. 121 in data 10.08.2015 e stabilisce che l’assetto    
strutturale ordinario dell’Ente sia articolato secondo i seguenti livelli:  
- AREE: unità organizzative di massima dimensione, suddivise al proprio interno in Settori; 
- SETTORI: unità organizzative aggreganti servizi per macrofunzioni, suddivise al proprio interno 

in Servizi; 
- SERVIZI: unità organizzative aggreganti singole funzioni suddivise al proprio interno in Uffici; 
- UFFICI: unità organizzative di minime dimensioni destinate all’assolvimento di compiti 

determinati, rientranti in ambito disciplinare specifico e definito; 
- UNITA’ DI PROGETTO: unità organizzative destinate al conseguimento di obiettivi una tantum 
- STAFF DEL SINDACO: unità organizzative poste alla diretta dipendenza del Sindaco (costituita ai 

sensi dell’art. 90 del D. Lgs 267/2000). 
 

Le AREE (funzioni di primo livello) rappresentano le strutture di massima dimensione del sistema 
organizzativo del Comune, alle stesse sono assegnati obiettivi gestionali unitari, mentre la funzione 
prioritaria è quella di garantire unità di indirizzo, di coordinamento e di integrazione delle unità 
organizzative.                             
La responsabilità è assegnata unicamente ad un funzionario incaricato nell’area delle elevate 
qualificazioni con il conferimento della posizione organizzativa.  
 
I SETTORI (funzioni di secondo livello) sono strutture per l’esercizio di attività omogenee e a rilevante 
complessità organizzativa. Dispongono delle competenze amministrative, tecniche, finanziarie 
necessarie per il raggiungimento dei risultati. La responsabilità di Settore compete ad un funzionario 
incaricato nell’area delle elevate qualificazioni con il conferimento della posizione organizzativa. 
 
Il SERVIZIO è una struttura organizzativa intermedia che realizza attività tecnico-operative 
nell’ambito di funzioni omogenee. La titolarità è attribuita dal responsabile di Settore tramite atto 
formale. 
 
L’UFFICIO è la struttura organizzativa elementare che realizza attività tecnico-operative nell’ambito 
di servizi omogenei. La titolarità è attribuita dal responsabile di Settore tramite atto formale. 
 
Le UNITA’ DI PROGETTO possono essere istituite per il soddisfacimento di particolari esigenze 
ovvero per la realizzazione di particolari programmi, progetti o obiettivi. 
Possono essere istituite unità organizzative autonome all’interno di un’Area o in ambito 
intersettoriale, denominate Unità operative di progetto. 
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GLI OBIETTIVI 
La definizione degli obiettivi, finalizzata a creare il valore del servizio pubblico, trova riscontro nel 
testo dell’art. 5, comma 2, D. Lgs. n. 150/2009, che detta i requisiti che gli obiettivi definiti in sede di 
programmazione devono possedere per poter efficacemente raggiungere gli scopi cui sono 
preordinati. 
Sulla base del Dup e del Bilancio di Previsione deliberato dal Consiglio Comunale, la Giunta 
definisce il Piano dettagliato degli obiettivi. 
 
Gli obiettivi devono essere: 
- rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività; 
- rilevanti e pertinenti alla missione istituzionale, alle priorità politiche ed alle strategie 

dell’amministrazione; 
- specifici e misurabili in termini concreti e chiari; 
- tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi erogati e degli interventi; 
- riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno; commisurati ai 

valori di riferimento derivanti da standard definiti; 
- confrontabili con le tendenze della produttività dell’Amministrazione; con riferimento, ove possibile, 

almeno al triennio precedente; 
- correlati alla quantità e alla qualità delle risorse disponibili. 
 
In particolare, nel presente documento è stata fatta la scelta di suddividere gli obiettivi gestionali in 
due diverse categorie: 

 
1. Obiettivi di Processo e/o di Attività (obiettivi di routine e/o di mantenimento): 
finalizzati a migliorare e a mantenere le performance gestionali relativamente ad attività 
consolidate nelle funzioni dei diversi settori (Portafoglio dei servizi). 
2. Obiettivi Strategici e intersettoriali (obiettivi di sviluppo, di innovamento e/o di 
miglioramento): finalizzati all’attuazione di quanto previsto nel Documento Unico di 
Programmazione che si realizzano tramite gli obiettivi operativi (Piano degli obiettivi). 

 
Ogni obiettivo è raggiungibile attraverso l’utilizzo delle risorse umane e finanziarie assegnate 
a ogni settore con la parte finanziaria del PEG. 

 
IL SISTEMA DEGLI INDICATORI E DI MONITORAGGIO 

La raccolta di dati quantitativi e qualitativi determina quali dati siano suscettibili di produrre 
elaborazioni utili alla misurazione ed alla valutazione delle prestazioni. Gli indicatori possono 
raggrupparsi in indicatori finanziari, indicatori di attività ed indicatori di efficacia ed efficienza 
gestionale o di performance. 
Gli indicatori finanziari sono costituiti da tutta quella serie di elaborazioni applicabili al bilancio che 
garantiscono una grande capacità segnaletica. Alcuni di essi sono applicabili già al bilancio di 
previsione, altri ancora formano l’oggetto di analisi degli scostamenti tra il dato previsionale ed il 
dato definitivo e pertanto possono essere analizzati solamente in una fase finale. 
L’insieme di questi indicatori, per la loro specificità e l’oggetto di analisi che considerano, 
permettono di capire in modo particolare: il grado di autonomia finanziaria dell’Ente, il grado di 
pressione fiscale, la rigidità del bilancio, la propensione agli investimenti, la realizzazione delle spese 
e delle entrate, con conseguente analisi della formazione dei residui. 
Gli indicatori di attività, di efficacia e di efficienza, consentono, invece, di acquisire un quadro 
conoscitivo completo e di fornire notevoli elementi utili alle analisi del Controllo di Gestione. 
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In particolare: 
- gli indicatori di attività rappresentano i volumi e la qualità dell’attività svolta e dei servizi offerti; 
- gli indicatori di efficienza misurano la capacità di raggiungimento degli obiettivi e possono essere 

rappresentati da parametri quantitativi monetari, fisico-tecnici e qualitativi; 
- gli indicatori di efficacia sono invece finalizzati a misurare il rapporto tra risultati conseguiti e 

obiettivi programmati e quindi tra dati effettivi e dati potenziali. 
Il sistema degli indicatori si pone difatti come un sistema dinamico: la continua verifica della 
funzionalità e l’individuazione di nuovi indicatori in corso di Monitoraggio da parte degli 
Amministratori, del Segretario Comunale e dell’Organismo Indipendente di Valutazione 
permetteranno di arricchire nel proseguimento dell’attività di monitoraggio le metodologie di 
controllo e di implementare il Piano di Monitoraggio. 
 

IL MONITORAGGIO 
Rappresenta l’attività sistematica di revisione regolare delle attività condotte dai Responsabili per 
il raggiungimento degli obiettivi, svolta per identificare potenziali problemi, per presidiare un 
processo, per misurare l'evoluzione e l'eventuale  miglioramento di un fenomeno.  
Il monitoraggio fornisce dunque ai Responsabili ed agli Amministratori tutte le informazioni 
necessarie a stabilire: 
- se il lavoro stia progredendo secondo quanto stabilito; 
- se le risorse siano utilizzate in maniera efficace ed efficiente; 
- se gli obiettivi di gestione e di processo oggetto di monitoraggio saranno raggiunti;  
- se i programmi stiano deviando dagli obiettivi originari; 
- quali siano le ragioni degli scostamenti; 
- quali azioni si rendano necessarie per operare eventuali correzioni. 
I risultati dell’attività di monitoraggio vengono resi noti attraverso il sistema di reporting, costituito 
dai referti e da relazioni periodiche sullo stato di attuazione degli obiettivi nonché dal referto finale 
da redigersi una volta approvato il rendiconto della gestione relativo all’anno in esame. 
I risultati del monitoraggio si configurano inoltre come strumenti utili alla attività di valutazione dei 
Funzionari di Elevata Qualificazione a cui è conferita la Posizione Organizzativa. 
La valutazione difatti rappresenta lo strumento di gestione e sviluppo della dirigenza, orientato alla 
valorizzazione sia delle competenze organizzative che dei risultati di gestione. 
 
 

IL SISTEMA DI VALUTAZIONE 
Periodicamente, verranno effettuate verifiche in merito allo stato di attuazione degli obiettivi, in 
particolare per quanto riguarda gli obiettivi di interesse plurisettoriali che riguardano interventi 
coordinati fra più Responsabili.  

 
Verranno dunque svolte tre distinte attività di valutazione: 
 
Valutazione ex-ante finalizzata a: 
- valutare la coerenza degli obiettivi con il Documento Unico di Programmazione, favorire la 

comunicazione tra la struttura amministrativa e gli organi di governo e coordinare l'istruttoria di 
proposte in grado di condurre a miglioramenti nell'azione amministrativa; 

- coordinare la struttura amministrativa ai fini della attuazione del programma della Giunta; 
supportare la Giunta nell'individuare soluzioni ai problemi posti all'amministrazione e innovazioni 
da introdurre nelle politiche e nelle modalità di gestione. 
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Valutazione intermedia finalizzata: 
- ad esaminare i primi risultati con lo scopo di verificare lo stato di attuazione degli obiettivi, 
- a verificare la coerenza con la valutazione ex ante, a sollecitare i responsabili nel caso di ritardi; 
- a indicare i correttivi da apportare all’azione dei responsabili, ad evidenziare alla Giunta eventuali 

difficoltà nel raggiungimento degli obiettivi. 
 
Valutazione ex-post finalizzata: 
- alla valutazione finale dell’efficacia e efficienza degli interventi e alla coerenza con la valutazione 

ex ante e alla analisi delle cause che abbiano eventualmente limitato o impedito il raggiungimento 
degli obiettivi. 
 

Il sistema di valutazione, incentrato sulla analisi del grado di raggiungimento degli obiettivi 
assegnati alle Posizioni Organizzative, viene a configurarsi come uno strumento utile non solo per 
la valutazione della efficacia, efficienza ed economicità dell’attività dell’Ente, ma anche quale utile 
supporto per la valutazione delle stesse Posizioni Organizzative. 
 
Il modello di valutazione della qualità della prestazione strutturato come manuale di misurazione 
e valutazione della performance del personale (CG 20/20) è finalizzato infatti ai seguenti obiettivi: 
- apprezzare in che misura il Responsabile del Servizio abbia espresso le competenze manageriali 

(comportamenti, conoscenze e capacità) richieste dalla posizione ricoperta, per il raggiungimento 
degli obiettivi prefissati; 

- apprezzare in che misura la prestazione del Responsabile si sia dimostrata coerente con i valori 
dell'amministrazione e i principi di innovazione definiti dalle strategie del vertice politico ed 
amministrativo; 

- valutare il contributo del Responsabile al miglioramento del funzionamento della struttura 
organizzativa. 

 
Pertanto, in sede di valutazione delle Posizioni Organizzative, oltre che al grado di raggiungimento 
degli obiettivi, si terrà conto anche dei seguenti aspetti: 
 
- lo stile di comportamento del Responsabile nei suoi rapporti con la direzione politica, con i 

collaboratori, gli altri Responsabili e gli utenti dei servizi, comprensivo del grado di orientamento ai 
risultati e responsabilizzazione rispetto al loro conseguimento, della capacità di gestione, 
coordinamento e sviluppo del personale; 

- la capacità organizzativa, intesa quale espressione dell’attitudine a coordinare le risorse umane, 
strumentali e finanziarie affidategli orientando la gestione delle stesse verso criteri di efficacia, 
efficienza, economicità e pronta risposta alle eventuali criticità, adattamento al mutare delle 
situazioni, promozione e gestione dell'innovazione organizzativa e procedurale nonché impiego 
delle risorse tecnologiche 
 

FINALITÀ DEL PIANO ESECUTIVO DI GESTIONE 
 

Il principio contabile contenuto nell’allegato 12 del DPCM del 28 dicembre 2011 adottato ai sensi del 
D. Lgs 118/2011 e D. Lgs 126/2014 definisce il Piano Esecutivo di Gestione (PEG) quale documento 
che permette di declinare in maggior dettaglio la programmazione operativa contenuta 
nell’apposita Sezione del Documento Unico di Programmazione (DUP). 
 
Con delibera della Giunta Comunale n.1 del 09.01.2025  del è stato approvato il PEG 2025 -2027. 
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I contenuti del PEG, fermi restando i vincoli posti con l’approvazione del bilancio di previsione, sono 
la risultante di un processo iterativo e partecipato che coinvolge la Giunta e la dirigenza dell’ente. 
Il PEG rappresenta, quindi, lo strumento attraverso il quale si guida la relazione tra organo esecutivo 
e Responsabili. Tale relazione è finalizzata alla definizione degli obiettivi di gestione, alla 
assegnazione delle risorse necessarie al loro raggiungimento e alla successiva valutazione. 
Il piano esecutivo di gestione: 

1. è redatto per competenza e per cassa con riferimento al primo esercizio considerato nel 
bilancio di previsione; 

2. è redatto per competenza con riferimento a tutti gli esercizi considerati nel   bilancio di 
previsione successivi al primo; 

3. ha natura previsionale e finanziaria; 
4. ha contenuto programmatico e contabile; 
5. può contenere dati di natura extracontabile; 
6. ha carattere autorizzatorio, poiché definisce le linee guida espresse dagli amministratori 

rispetto all’attività di gestione dei responsabili dei servizi e poiché le previsioni finanziarie in 
esso contenute costituiscono limite agli impegni di spesa assunti dai responsabili dei servizi; 

7. ha un’estensione temporale pari a quella del bilancio di previsione 
8. ha rilevanza organizzativa, in quanto distingue le responsabilità di indirizzo, gestione e 

controllo ad esso connesse. 
 

 
Struttura e contenuto del Piano Esecutivo di Gestione 
Il PEG assicura un collegamento con: 

1. la struttura organizzativa dell’ente, tramite l’individuazione dei responsabili della 
realizzazione degli obiettivi di gestione; 

2. gli obiettivi di gestione, attraverso la definizione degli stessi e degli indicatori per il 
monitoraggio del loro raggiungimento; 

3. le entrate e le uscite del bilancio attraverso l’articolazione delle stesse al quarto  livello del 
piano finanziario; 

4. le dotazioni di risorse umane e strumentali, mediante l’assegnazione del personale 
e delle risorse strumentali. 

 
Le politiche: l’Albero della performance 
L’albero della performance è una mappa logica che rappresenta, anche graficamente, i legami tra 
mandato istituzionale, missione, aree strategiche, obiettivi strategici e piani operativi (che 
individuano obiettivi operativi, azioni e risorse). In altri termini, tale mappa dimostra come gli 
obiettivi ai vari livelli e di diversa natura contribuiscano, all’interno di un disegno strategico 
complessivo coerente, al mandato istituzionale e alla missione. Essa fornisce una rappresentazione 
articolata, completa, sintetica ed integrata della performance dell’ente 
 
Di seguito si riporta l’albero della performance del Comune di Lezzeno, ovvero il perimetro entro il 
quale l’Amministrazione, sulla base delle attribuzioni e delle competenze istituzionali, definisce la 
propria attività di pianificazione strategica e operativa. 
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Il grafico rappresenta i vari livelli della pianificazione. 
Il programma di mandato, articolato in linee programmatiche e obiettivi strategici, costituisce 
la pianificazione quinquennale dell’Amministrazione. 
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Il Comune di Lezzeno, nel suo ruolo di Amministrazione più vicina ai cittadini, è chiamato ad un 
importante impegno pubblico oltre a quello strettamente politico, in quanto rappresenta una 
comunità, che si vuole coesa e inclusiva. 
Il Comune crede fermamente in una ‘visione che si allarga’ e che interseca un sistema di relazioni 
con i territori vicini, regionali, nazionali ed europei.  
I livelli di intervento e le matrici di riferimento rappresentano un'opportunità non solo in termini 
finanziari ma soprattutto per un doveroso ripensamento sulle “missioni” dell'Amministrazione che 
deve pianificare in chiave ecologica, digitale e di sostenibilità.   

 
 

GLI OBIETTIVI ESECUTIVI DEL CICLO DELLA PERFORMANCE CONNESSI 
ALLA STRATEGIA DI CREAZIONE DEL VALORE PUBBLICO 

 
Dagli obiettivi operativi contenuti nel DUP discendono gli obiettivi esecutivi che ne dettagliano i 
contenuti e consentono l’attribuzione ai Responsabili delle risorse con il PIAO  
Vengono di seguito rappresentati gli obiettivi gestionali per l’esercizio finanziario 2025  concordati 
con i Responsabili di Area/Settore e definiti in coerenza con i documenti di programmazione 
dell’Ente. 

 
Oltre agli obiettivi operativi vengono assegnate alle Aree/Settori anche le risorse umane così come 
indicate nella Sezione 3 Struttura organizzativa – Dotazione organica. 
 
 

 
 

Scheda Obiettivi assegnati Area Affari Generali 
 

 
DESCRIZIONE OBIETTIVO 2025 
 

 
INDICATORE 

 
TARGET 

 
PESO 

Bandi PNRR Digitale  Rispetto 
cronoprogrammi 

100% 50% 

Misura Nidi Gratis Attivazione Misura  Entro il 
31.12.2025 

50% 

 

 
Scheda Obiettivi assegnati Area Anagrafe 

 
 
DESCRIZIONE OBIETTIVO 2025 
 

 
INDICATORE 

 
TARGET 

 
PESO 

Completamento lavoro toponomastica  Rispetto 
cronoprogrammi 

100% 50% 

Ansc Digitalizzazione Stato Civile Attivazione Misura  Entro il 
31.12.2025 

50% 
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Scheda Obiettivi assegnati Area Tributi 
 

 
DESCRIZIONE OBIETTIVO 2025 
 

 
INDICATORE 

 
TARGET 

 
PESO 

Banca dati Canone Pubblicità  Temporale Entro il 
31.12.2025 

50% 

Illuminazione Votiva Temporale Entro il 
31.12.2025 

50% 

 

 
Scheda Obiettivi assegnati Area Tecnica 

 
 

DESCRIZIONE OBIETTIVI 2025 
 

 
INDICATORE 

 
TARGET 

 
PESO 

Rispetto Cronoprogrammi LLPP PNRR Temporale Entro il 
31.12.2025 

35% 

Avvio Variante PGT Temporale Entro il 
31.12.2025 

35% 

Sistemazione Piazzola Ecologica  temporale Entro il 
31.12.2025 

30% 

 

 
Scheda Obiettivi assegnati Ragioneria 

 
 

DESCRIZIONE OBIETTIVI 2025 
 

 
INDICATORE 

 
TARGET 

 
PESO 

Sistemazione Archivio Temporale Entro il 
31.12.2025 

50% 

Verifica residui  Temporale Entro il 
31.12.2025 

50% 

 

 
Scheda Obiettivi assegnati Polizia Locale 

 
 

DESCRIZIONE OBIETTIVI 2025 
 

 
INDICATORE 

 
TARGET 

 
PESO 

Ruolo coattivo sanzioni Codice strada Temporale Entro il 
31.12.2025 

50% 

Tutoraggio lavoratori socialmente utili  Temporale Entro il 
31.12.2025 

50% 
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 OBIETTIVI E AZIONI PARI OPPORTUNITÀ: IL PIANO DELLE 
AZIONI POSITIVE PER IL TRIENNIO 2025/2027 

 
PREMESSA 

Il Piano di Azioni Positive è un documento programmatico mirato ad introdurre azioni positive all’interno del 
contesto organizzativo e di lavoro che esplica chiaramente gli obiettivi, i tempi, i risultati attesi e le risorse 
disponibili per realizzare progetti mirati a  riequilibrare le situazioni di disequità di condizioni fra uomini e 
donne che lavorano all’interno di un ente. 

 
L'articolo 42 del D. Lgs. 11 aprile 2006, n. 198, definisce le "azioni positive" quali "misure volte alla rimozione 
degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità (...) dirette a favorire l'occupazione 
femminile e a realizzare l'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro". 

 
Tali misure debbono essere articolate in piani, aventi durata triennale, predisposti, ai sensi dell’articolo 48 
del medesimo provvedimento legislativo, da ogni Amministrazione. 

 
La Direttiva n. 2/2019 “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di 
Garanzia nelle amministrazioni pubbliche” del Ministero per la Pubblica Amministrazione nonché la Legge    
n. 162/2001 “Modifiche al codice di pari opportunità” costituiscono ulteriori importanti tappe in particolare 
sulla modifica delle normative attinenti la nozione di discriminazione sia diretta sia indiretta. Tali modifiche 
sono di immediata applicazione mentre quelle riguardanti il rapporto sulla situazione del personale e sulla 
certificazione della parità retributiva sono subordinate alla emanazione di decreti attuativi. 

 
Le azioni positive rappresentano misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza 
formale, sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità  di opportunità tra uomini e donne. 
Sono misure "speciali" - in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in un 
determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta - e "temporanee" 
in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparità di trattamento. 

 
La strategia delle azioni positive è rivolta alla rimozione di quei fattori che direttamente o indirettamente 
determinano situazioni di squilibrio in termini di opportunità attraverso l’introduzione di meccanismi che 
pongano rimedio agli effetti sfavorevoli di queste dinamiche, compensando gli svantaggi e consentendo 
concretamente l'accesso ai diritti. 

 
In tal senso si evidenzia la stretta correlazione posta in essere dal Decreto Legislativo n. 150/2009 tra la 
pianificazione della performance, la pianificazione nell'ambito della trasparenza e integrità e quella 
concernente le pari opportunità, che vanno opportunamente connesse ed integrate al fine di poter essere 
adeguatamente utilizzate.  Le azioni positive devono essere quindi considerate come la declinazione concreta 
di quel processo, già avviato, di costante riduzione delle disparità di genere in ambito lavorativo. La stessa 
rapidità di tale processo, e la continua evoluzione dei fattori socio- economici sottesi alle politiche delle pari 
opportunità, richiedono una particolare e costante attenzione all’attività di verifica circa la realizzazione delle 
azioni positive e all’opportunità di procedere ad eventuali correzioni in costanza del piano. Il presente Piano 
di Azioni Positive 2024-2026 si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dal Comune di Lezzeno per dare 
attuazione agli obiettivi di pari opportunità e si pone in continuità con il precedente Piano. 

 
Con il presente Piano Triennale delle Azioni Positive l’Amministrazione Comunale favorisce, come già fatto 
negli ultimi anni, l’adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunità nelle condizioni di lavoro e 
di sviluppo professionale e tengano  conto anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla 
famiglia, con particolare riferimento: 

 
- alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilità di crescita e di 
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miglioramento; 
 

- studi e analisi quantitative e qualitative sulle condizioni delle donne per settore  professionale; 
 

- all’individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e di professionalità, anche attraverso 
l’attribuzione degli incentivi e delle progressioni e economiche; 

 
- analisi degli orari e delle formule di flessibilità esistenti, con particolare riguardo all’attuazione della 

modalità di lavoro agile, come definita in sede nazionale; 
 

- facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie finalizzate al superamento di specifiche situazioni 
di disagio; 

 
- promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunità; 

 
- tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni; 

 
- collaborazione con il CUG (Comitato Unico Garanzia), che proporrà all’ente le esigenze e le azioni 

specifiche che ritiene di avviare. 
 

Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di servizio e 
con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche, 
continueranno a tenere conto dei principi generali previsti dalle normative in tema di pari opportunità al fine 
di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilità familiari e quelle professionali. 

 
 

NORMATIVA DI RIFERIMENTO 
 

Nella stesura del Piano delle Azioni Positive si prende atto della Direttiva n. 2/2019 emessa dal Ministro per 
la Pubblica Amministrazione e il Sottosegretario delegato alle pari opportunità che costituisce un’ulteriore 
importante tappa, in particolare sulla modifica delle normative attinenti la nozione di discriminazione sia 
diretta che indiretta. Tali modifiche sono di immediata applicazione mentre quelle riguardanti il rapporto sulla 
situazione del personale e sulla certificazione della parità retributiva sono subordinate alla emanazione di 
decreti attuativi. 

 
L’art. 1 della Direttiva definisce le allegate linee di indirizzo, che ne costituiscono parte  integrante, volte ad 
orientare le amministrazioni pubbliche in materia di promozione della parità e delle pari opportunità, ai sensi 
del Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198, recante “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, 
valorizzazione del benessere di chi lavora e contrasto a qualsiasi forma di discriminazione. 

 
Il quadro di riferimento 
 
L’accesso all’impiego nel Comune di Lezzeno da parte delle donne non incontra ostacoli, in alcuna delle 
Categorie e Profili professionali esistenti, come si evince dai dati che seguono, riferiti alla situazione 
occupazionale al 01/01/2025 per un totale di n. 10    unità: 
 
dipendenti di ruolo per sesso: 
- donne n. 6 
- uomini n. 4 
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RIPARTIZIONE DEI DIPENDENTI PER CATEGORI E LIVELLI DI INQUADRAMENTO  
 

Categoria Donne Uomini Totale 
Categoria D 2 1 3 
Categoria C 4 1 5 
Categoria B 0 2 2 

 
Posizioni Organizzative al 31/12/2024 n. 7, di cui n. 4 uomini e n. 3 donne. 
 

Struttura organizzativa Approvazione regolamento dell'Area delle P.O. - 
Deliberazione Giunta comunale n. 41 del 09/05/2019 

Elenco responsabilità funzioni dirigenziali Area Servizi Demografici: Responsabile Brioschi Sara 
Area Amministrativa: Responsabile Giacomello Irene 
Area Ragioneria: Responsabile Ivana Bertolio 
Area Tributi: Responsabile Sara Bianchi 
Area Tecnica: Responsabile Massimo Valerio 
Area Vigilanza: Responsabile Gandola Fulvio 

Unità di personale assegnate alle Aree al 
31 dicembre 2024 

AREA TRIBUTI 
Gilardoni Manuela – cat. C – Resp. Procedimento ufficio 
tributi 
AREA TECNICA 
Gandola Chiara - cat. C – Resp. Procedimento Ufficio 
Tecnico 
Boleso Marco - Cat. B – Operaio specializzato 
Vaccani Andrea – Cat. B – Operaio specializzato 
 

 
DISTRIBUZIONE DEI DIPENDENTI NELLE AREE ORGANIZZATIVE PER GENERE  

 
Area/Settore Donne Uomini Totale 
Area 1 – Area Servizi Demografici 1 0 1 
Area 2 – Area Amministrativa 1 0 1 
Area 3  – Area Ragioneria  

1 
 

0 
 

1 
Area 4 – Area Tributi 2  2 
Area 5 – Area Tecnica 1 3 4 
Area 6 – Polizia Locale 0 1 1 

             10 
 

Il Comitato Unico di Garanzia 
 

Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, 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. 

 
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 opportunità, 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: 
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a) predisposizione proposte di piani di azioni positive, per favorire l'uguaglianza sostanziale sul lavoro tra 

uomini e donne; 
b) 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 opportunità; 
c) temi che rientrano nella propria competenza ai fini della contrattazione integrativa; 
d) iniziative volte ad attuare le direttive comunitarie per l'affermazione sul lavoro della pari dignità delle 

persone nonché azioni positive al riguardo; 
e) analisi e programmazione di genere che considerino le esigenze delle donne e quelle degli uomini; 
f) diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi, documentali, tecnici e 

statistici sui problemi delle pari opportunità 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 parità del 
territorio di riferimento; 

g) azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo; 
h) 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; 

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

j) tematiche rientranti in generale nelle proprie competenze. 
 

Consultive, formulando pareri su: 
 
a) progetti di riorganizzazione; 
b) piani di formazione del personale; 
c) orari di lavoro, forme di flessibilità lavorativa e interventi di conciliazione; 
d) criteri di valutazione del personale; 
e) contrattazione integrativa sui temi che rientrano nelle proprie competenze; 
f) atti dell’Ente suscettibili di incidere sulle tematiche di propria competenza. 

 
Di verifica su: 
 
a) verifica attuazione del Piano di Azioni Positive; 
b) risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone pratiche in materia di pari opportunità; 
c) esiti delle azioni di promozione del benessere organizzativo e prevenzione del disagio lavorativo; 
d) esiti delle azioni di contrasto alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro -  mobbing; 
e) verifica attribuzione incarichi dirigenziali e posizioni organizzative per individuare  eventuali differenziali 

retributivi tra i generi 
f) assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all'età, all'orientamento 

sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilità, 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. 

 
Il CUG promuove, altresì, la cultura delle pari opportunità e il rispetto della dignità 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. 
Relaziona inoltre annualmente al Dipartimento della Funzione Pubblica e al Dipartimento Pari Opportunità 
come previsto dalla direttiva n.2/2019. 

 
LA CONSIGLIERA DI FIDUCIA 

La Consigliera di Fiducia è una professionista incaricata per fornire ascolto, consulenza e assistenza alle 
lavoratrici ed ai lavoratori dei Comuni nei casi di mobbing, molestie sessuali, morali o comportamenti 



31 
 

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, può 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 di ciascun Comune, attività di prevenzione e 
di informazione relativamente a tutti i fenomeni di discriminazione sul luogo di lavoro. 

 
LE FUNZIONI DIRIGENZIALI 

Un buon clima lavorativo è caratterizzato soprattutto dalla capacità di gestire un team e di motivarlo, 
orientandone il modo di lavorare, e di rapportarsi con soggetti interni ed esterni anche mediante una 
comunicazione efficace che metta i dipendenti nelle condizioni di conoscere e condividere gli obiettivi. Da 
questo punto di vista è strategico il ruolo delle funzioni dirigenziali.  
La gestione delle risorse umane è l’aspetto più 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 di ciascuna funzione 
dirigenziale motivare e far crescere i propri collaboratori e garantire il benessere e la possibilità di accedere 
equamente agli strumenti informativi e formativi messi a disposizione dell’Ente e promuovendo altresì 
momenti di informazione 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 più 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 più scarse. 
La partecipazione delle persone che lavorano nell’Ente alle decisioni e ai cambiamenti organizzativi sono 
fondamentali per una gestione mirata ad una maggiore flessibilità strategica e operativa delle strutture 
organizzative. 
 
I 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: 
- economicità, semplificazione, efficientamento e innovazione delle procedure, delle norme, del 

linguaggio, dell’organizzazione del lavoro; 
- sviluppo del lavoro per team, di integrazione orizzontale per superare l’incomunicabilità propria 
dell’organizzazione a “canne d’organo” o “per appartenenze” di settore o di ente. 
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. 

 
OBIETTIVI 

Il Piano delle Azioni Positive ha validità triennale. 
Si riconfermano gli obiettivi già indicati nei precedenti piani triennali e in particolare il piano 2022- 2024, ma 
tenendo conto del fatto che i progetti di seguito evidenziati sono in continuo divenire, l’attuale 
rappresentazione è da considerarsi sempre “in progress” e aggiornabile ogni anno. 
Il programma è la concretizzazione delle strategie e delle prospettive di volta in volta individuate e 
comporta rimodulazione degli interventi a seguito emersione di nuove opportunità ovvero nuovi bisogni 
o emergenze organizzative. 
 
Nella definizione degli obiettivi che si propone di raggiungere, in un’ottica di continuità, il Comune si ispira ai 
seguenti principi: 
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a) Garantire pari opportunità come condizione di uguale possibilità di riuscita o pari occasioni favorevoli; 
b)  Azioni positive come strategia destinata a stabilire l’uguaglianza delle opportunità. 

 
In questa ottica, gli obiettivi da perseguire nel triennio sono: 
 

a) tutelare e riconoscere come fondamentale e irrinunciabile il diritto alla pari libertà e dignità della 
persona dei lavoratori; 

b) garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da relazioni 
interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei comportamenti; 

c) ritenere come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei lavoratori, garantendo 
condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti o mobbizzanti; 

d) intervenire sulla cultura della gestione delle risorse umane perché favorisca le pari opportunità nello 
sviluppo della crescita professionale del proprio personale e tenga conto delle condizioni specifiche di 
uomini e donne; 

e) rimuovere gli ostacoli che impediscono di fatto la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel 
lavoro fra uomini e donne; 

f)    offrire opportunità di formazione e di esperienze professionali e percorsi di carriera soprattutto nelle 
posizioni lavorative medio-alte; 

g) favorire politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilità professionali e familiari; 
h) sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione. 

 
In particolare, nel triennio, confermando quanto già stabilito negli scorsi anni, si  considerano più 
rilevanti i seguenti obiettivi: 

 
Obiettivo A : ORARIO DI LAVORO E MODALITA’ DI SVOLGIMENTO 

 
Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, attraverso azioni che 
prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di uomini e donne 
all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del 
tempo di lavoro.  

 
Promuovere pari opportunità fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione 
che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per problematiche 
non solo legate alla genitorialità. 

 
Finalità strategiche: Potenziare le capacità dei lavoratori e delle lavoratrici mediante l’utilizzo di tempi più 
flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e l’ottimizzazione dei tempi di lavoro. 
A tale proposito nel 2023 è stato approvato il Regolamento per la disciplina dell’orario di lavoro con delibera 
di Giunta n. 118 del 29/06/2023 che ha introdotto con decorrenza 01/08/2023 un principio di maggiore 
flessibilità a tutela dei lavoratori e delle lavoratrici. 
 
Obiettivo B: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 

 
Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale maschile che femminile, 
compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera incentivi e progressioni 
economiche.  
Finalità strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance dell’Ente 
e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno. 
A tal proposito, durante la stesura del contratto decentrato giuridico nel corso saranno contrattati in 
delegazione trattante criteri e importi da destinare all’incentivazione del personale dipendente dell’ente, 
impiegati tra l’altro per progressioni orizzontali e per indennità riferite a compiti che comportino specifiche 
responsabilità. 
Quest’ultime risorse, in applicazione di quanto contrattualmente previsto, non possono  essere riconosciute 
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indiscriminatamente ai lavoratori in base alla categoria o al profilo di appartenenza, né essere legate al solo 
svolgimento dei compiti e delle mansioni ordinariamente previste nell’ambito del profilo posseduto dal 
lavoratore; bensì rappresentano utile strumento per premiare chi è maggiormente esposto con la propria 
attività ad una specifica responsabilità. Si tratta infatti di incarichi aventi un certo “spessore”, con contenuti 
sicuramente significativi e qualificanti, che giustificano,  secondo criteri di logica e ragionevolezza, un importo 
della relativa indennità aggiuntiva. 
 L’Amministrazione intende perseguire gli obiettivi previsti negli atti di programmazione attuando nel 
prossimo triennio politiche di incentivazione del personale dipendente, così  come contrattualmente previste, 
in continuità con quanto fatto finora, avendo conseguito esiti positivi sia dal punto di vista istituzionale, che 
di soddisfazione del personale dipendente. 

 
Nell’elaborazione delle proposte per il Piano Triennale si è valutata l’importanza di promuovere un approccio 
alla gestione delle risorse umane finalizzato alla creazione di un ambiente di lavoro inclusivo, che favorisca 
l’espressione del potenziale individuale e la valorizzazione delle differenze individuali all’interno 
dell’organizzazione, interpretate  come risorse strategiche per il raggiungimento degli obiettivi organizzativi. 
Questo approccio ha lo scopo di valorizzare e utilizzare pienamente il contributo unico che ciascun 
dipendente può portare, un contributo che scaturisce dalla possibilità di ogni persona di sviluppare e 
applicare, all’interno dell’organizzazione, uno spettro più ampio e integrato di abilità e comportamenti che 
ne riflettono il genere, la nazionalità, il background e l’esperienza. 
Tutte le azioni verranno gestite con la collaborazione con il Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, 
la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni previsto dal CCNL e dalla normativa 
vigente. 

 
In particolare, per gli obiettivi più rilevanti: 

 
DECLINAZIONE OBIETTIVO A ORARI DI LAVORO E MODALITA’ DI SVOLGIMENTO 

 
Azione n. 1 – Rientro dai congedi parentali o da lunghi periodi di assenza Viene favorito il reinserimento 
lavorativo e l’aggiornamento del personale che rientra  dal congedo di maternità o dal congedo di 
paternità o da congedo parentale o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari, sia attraverso 
l’affiancamento da parte del Responsabile del Settore o di chi ha sostituito la persona assente, sia attraverso 
la  predisposizione di apposite iniziative formative per colmare le eventuali lacune. 

 
Azione n. 2 – Flessibilità orario di lavoro 
In presenza di particolari esigenze dovute a documentate necessità di assistenza e cura nei confronti di disabili, 
anziani, minori e su richiesta del personale interessato potranno  essere valutate, tenendo conto delle esigenze 
di servizio, ulteriori forme di flessibilità orarie in aggiunta a quelle già previste per periodi di tempo 
limitati o temporanee particolari articolazioni orarie. Su presentazione di motivata richiesta potrà inoltre 
essere valutata la concessione del part-time qualora la trasformazione non arrechi grave pregiudizio alla 
funzionalità dell’amministrazione. 

 
Azione n. 3 – Conciliazione tempi di vita e di lavoro 
Fermo restando il rispetto dell’orario di apertura al pubblico, al fine di favorire la qualità della vita e del lavoro 
delle persone, saranno valutate particolari necessità di tipo familiare o personale, nel rispetto di equilibrio 
fra le richieste del dipendente e le esigenze di servizio avendo particolare attenzione alle problematiche di 
coloro che si trovano in situazioni di svantaggio personale, sociale e familiare. Sono e saranno sostenute e 
sviluppate le attività finalizzate alla prevenzione e rimozione dell’isolamento  e per garantire che il ruolo della 
donna nella famiglia non costituisca ostacolo nella progressione di carriera. 

 
Azione n. 4: “Normativa” 
Favorire la conoscenza di tutte le normative, le circolari interne e le informazioni che, a cura dell’Ufficio 
Personale, vengono raccolte nella bacheca del portale  del dipendente e a cui hanno accesso tutti i dipendenti 
(sia a tempo indeterminato che  determinato). 
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DECLINAZIONE OBIETTIVO B SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 

 
Azione n. 5 – Pari opportunità nell’ambito delle assunzioni 
Nelle Commissioni di concorso e selezione viene assicurata la presenza di almeno un terzo dei componenti 
di sesso femminile, salvi i casi di motivata impossibilità. 
L’Ente garantisce in ogni caso la sostanziale imparzialità nelle selezioni tra l’uno o l’altro  sesso. I posti in 
dotazione organica non sono prerogativa di soli uomini o sole donne; nello svolgimento del ruolo assegnato, 
il Comune valorizza attitudini e capacità personali. 

 
Azione n. 6 – Formazione ed aggiornamento 
Viene assicurata una partecipazione equilibrata per genere ai corsi/seminari di formazione e di 
aggiornamento anche attraverso una preventiva analisi di particolari esigenze. 
L’intento dell’amministrazione è quello di garantire la crescita professionale e di carriera  del proprio personale 
attraverso la partecipazione a corsi di formazione professionale, senza discriminazione di genere e 
compatibilmente e nel rispetto dei vincoli di bilancio imposti dalla Legge. Il raggiungimento di tale obiettivo 
consente di migliorare la gestione delle risorse umane creando un ambiente lavorativo in cui i dipendenti 
sviluppino le attitudini e interessi individuali, così da garantire una migliore organizzazione del lavoro che 
nell’ambito di un ambiente lavorativo stimolante determina un miglioramento della performance dell’Ente e 
nel contempo favorisce l’efficiente utilizzo della professionalità acquisita. 

 
Azione n. 7 – Dignità della persona e valorizzazione del lavoro della stessa - L’amministrazione promuove 
azioni positive volte alla difesa dell’integrità, della dignità  della persona e del benessere fisico e psichico.                 
È prevista la divulgazione del Codice Disciplinare del personale degli EE.LL. per far conoscere la sanzionabilità 
dei comportamenti o molestie, lesivi della dignità della persona ed il corrispondente dovere per tutto il 
personale di mantenere una condotta informata a principi di correttezza, che assicurino pari dignità di 
trattamento tra uomini e donne sul lavoro. 
L’Amministrazione procederà nell’anno corrente all’aggiornamento del codice di comportamento dell’Ente. 
L’Amministrazione inoltre si impegna a tutelare il benessere psicologico delle lavoratrici e dei lavoratori 
garantendo un ambiente di lavoro sicuro, condizioni che rispettino la dignità e la libertà di persone e 
caratterizzato da relazioni interpersonali improntante al rispetto della persona e alla correttezza dei 
comportamenti evitando, in particolare che si verifichino  situazioni conflittuali sul posto di lavoro 
determinate da pressioni o molestie sessuali, casi di mobbing, atteggiamenti mirati ad avvilire il dipendente 
anche in forma velata e  indiretta. 

 
Azione n. 8 – Diffusione di una cultura di genere 
L’ente si pone l’obiettivo di sensibilizzare i/le lavoratori/trici sul tema delle pari opportunità, partendo dal 
principio che le diversità tra uomini e donne rappresentano un fattore di qualità e di miglioramento della 
struttura organizzativa e che è necessario rimuovere ogni ostacolo, anche linguistico che impedisca di fatto 
la realizzazione delle pari opportunità. Viene promosso l’utilizzo di un linguaggio di genere negli atti e 
documenti amministrativi che privilegi il ricorso a locuzioni prive di connotazioni riferite ad un solo genere 
qualora si intende far riferimento a collettività miste (ad es. “persone” al posto di “uomini”, “lavoratori e 
lavoratrici” al posto di “lavoratori”). 

 
Azione n. 9: Affidamento incarichi 
Affidamento degli incarichi di responsabilità sulla base della professionalità e dell’esperienza acquisita, senza 
discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione professionale, prevedere ulteriori 
parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto a quello maschile. 

 

DURATA DEL PIANO 
 

Il presente piano ha durata triennale 2025-2027 
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I progetti evidenziati sono in continuo divenire, quindi l’attuale rappresentazione è da considerarsi sempre 
“in progress” e aggiornabile ogni anno. 

 
Il programma è la concretizzazione delle strategie e delle prospettive di volta in volta individuate e comporta 
rimodulazione degli interventi in seguito ad emersione di nuove opportunità ovvero nuovi bisogni o 
emergenze organizzative. 

 
Il piano verrà pubblicato all’Albo Pretorio on-line dell’Ente, sul sito istituzionale e inviato a tutti i dipendenti, 
per il tramite del proprio Responsabile di Area. 

 
Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da parte del personale 
dipendente, del C.U.G. e della Consigliera di parità in modo di poter procedere alla scadenza ad un adeguato 
aggiornamento. 

MONITORAGGIO E AGGIORNAMENTO 
 

Nel periodo di vigenza potranno essere apportare le modificazioni e/o integrazioni che si renderanno 
necessarie e/o opportune in collaborazione con la Consigliera Provinciale di Pari Opportunità e il Comitato 
Unico di Garanzia CUG. 
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2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 
(articolo 1, comma 8 della legge 6 novembre 2012 numero 190) 

 
Premessa 
Il sistema di prevenzione della corruzione, disciplinato dalla Legge n. 190/2012, prevede  la programmazione, 
l’attuazione e il monitoraggio delle misure di prevenzione della corruzione da realizzarsi attraverso 
un’azione coordinata tra strategia nazionale e strategia interna a ciascuna amministrazione. 
La strategia nazionale si attua mediante il Piano Nazionale Anticorruzione (PNA) adottato dall’Autorità 
Nazionale Anticorruzione (ANAC) che, in relazione alla dimensione e ai diversi settori di attività degli enti, 
individua i principali rischi di corruzione e i relativi rimedi e contiene l’indicazione degli obiettivi, dei tempi 
e delle modalità di adozione e attuazione delle misure di contrasto al fenomeno corruttivo: si tratta di un 
“atto di indirizzo” per le pubbliche amministrazioni, ai fini dell’adozione dei loro Piani Triennali di Prevenzione 
della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT). 
Quest’ultimo strumento fornisce una valutazione del livello di esposizione delle amministrazioni al rischio di 
corruzione e indica gli interventi organizzativi (cioè le “misure”) volti a prevenire il medesimo rischio (art. 1, 
comma 5, legge 190/2012). 
 
A seguito dell’entrata in vigore dell'articolo 6 del decreto-legge n. 80/2021, convertito, con modificazioni, 
dalla Legge n. 113/2021, le pubbliche amministrazioni sono tenute ad adottare, in via ordinaria entro il 31 
gennaio di ogni anno, salvo proroghe  dei termini di approvazione del bilancio di previsione, il PIAO. 
Lo stesso contiene, tra l’altro, gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza  dei risultati dell’attività 
e dell’organizzazione amministrativa nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di contrasto alla 
corruzione, secondo i contenuti definiti dal D.M. 30/6/2022 n. 132. 
Ai sensi del DPR n. 81/2022, sono stati soppressi, in quanto assorbiti nell’apposita sottosezione “Rischi 
corruttivi e trasparenza”, all’interno della sezione valore pubblico, performance ed anticorruzione del PIAO, 
anche gli adempimenti inerenti al PTPCT. 
L’ANCI ha predisposto una nota esplicativa in relazione alla circolare n. 2/2022 del Dipartimento della 
Funzione pubblica avente ad oggetto: “Indicazioni operative in materia di piano integrato di attività e 
organizzazione (PIAO) di cui all’art. 6 del Decreto Legge 9 giugno 2021, n. 80”. Le conclusioni della nota sono 
di assoluto interesse per i Comuni di minore dimensione, in quanto la nota si chiude affermando che “alla 
luce della seppur sintetica disamina, appena effettuata con riferimento alle semplificazioni vigenti per gli enti 
con meno di cinquanta dipendenti in materia di Piao, ed in particolare del fatto che gli stessi non siano tenuti ad 
attuare il monitoraggio dello stesso, si ritiene che gli Enti con meno di cinquanta dipendenti non sono in alcun 
caso tenuti a realizzare  il monitoraggio all’interno del Portale Piao”. 
Nella presente sottosezione sono contenuti gli elementi essenziali indicati nel PNA e negli atti di regolazione 
generali adottati dall’ANAC ai sensi della Legge n. 190/2012 e del D. lgs. n. 33/2013. 
Nello specifico, la Legge n. 190/2012, disciplina in modo organico una strategia, coordinata a livello nazionale, 
volta alla prevenzione, controllo e contrasto della corruzione e dell’illegalità, sulla base di un’appropriata ed 
effettiva analisi dell’organizzazione, mappatura dei processi e valutazione del diverso livello di esposizione al 
rischio delle attività degli uffici, attraverso l’individuazione e la programmazione di interventi puntuali e 
specifici volti a prevenire e/o ad incidere sul medesimo rischio corruttivo. 
Il PNA 2019 indica i principi guida (strategici, metodologici e finalistici) per la progettazione e l’attuazione 
del processo di gestione del rischio corruttivo. 
Successivamente, il Consiglio dell’ANAC, nella seduta del 21 luglio 2021, è intervento sul PNA, fornendo un 
quadro delle fonti normative e delle delibere sopravvenute e rilevanti rispetto all’originaria approvazione del 
suddetto piano triennale. 
Il PNA 2023-2025, da ultimo approvato dal Consiglio dell’ANAC in data 16/11/2022, di seguito indicato “PNA 
2022”, ha sottolineato che le misure di prevenzione del riciclaggio e del finanziamento del terrorismo che le 
pubbliche amministrazioni sono tenute ad adottare ai sensi dell'art. 10 del D. Lgs. n. 231/2007 (c.d. decreto 
antiriciclaggio) si pongono nella stessa ottica di quelle di prevenzione e trasparenza, per la protezione del 
“valore pubblico”. 
Le stazioni appaltanti sono quindi chiamate a controllare “chi sta dietro” a partecipazioni sospette in appalti e 
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forniture pubbliche. 
Altre indicazioni del PNA 2022 riguardano, tra l'altro, la mappatura dei processi, l'accertamento di 
violazioni del divieto di pantouflage (spostamento di dipendenti con incarichi direttivi che, terminato il 
servizio pubblico, entrano nel settore privato) e il modello operativo per l'attuazione e la verifica delle 
misure previste nei Piani da parte delle amministrazioni o enti. 
In questo contesto, obiettivo dell’amministrazione deve essere quindi quello di combattere la “cattiva 
amministrazione”, ovvero l’attività che non rispetta i parametri del “buon andamento” e “dell’imparzialità” 
verificare la legittimità degli atti per contrastare l’illegalità, in un’ottica di razionalizzazione e semplificazione 
e secondo la logica del continuo miglioramento, incentivando così un agire secondo criteri di semplificazione, 
efficienza, efficacia ed economicità. 
Il PNA 2022 è stato poi aggiornato con Delibera n. 605 del 19 dicembre 2023 (Aggiornamento 2023) e con 
Delibera n. 31 del 30 gennaio 2025 (Aggiornamento 2024). 
 
Gli strumenti fondamentali per combattere la cattiva amministrazione, come di seguito meglio dettagliato, 
sono: 
- la trasparenza che costituisce il metodo fondamentale di controllo, da parte del cittadino e/o utente; 
- l’informatizzazione dei processi che consente per tutte le attività dell’amministrazione la tracciabilità 
dello sviluppo del processo e riduce quindi il rischio di “blocchi” non controllabili con emersione delle 
responsabilità per ciascuna fase; 
- l’accesso telematico ai dati, documenti e procedimenti e il loro riutilizzo che consente l’apertura 
dell’amministrazione verso l’esterno e, quindi, la diffusione delle informazioni sull’attività pubblica e il 
controllo da parte dell’utenza; 
- il monitoraggio sul rispetto dei termini procedimentali attraverso il quale emergono eventuali omissioni 
o ritardi che possono essere sintomo di fenomeni corruttivi. 
 
Al fine di operare la più ampia condivisione delle misure da adottare nella presente sottosezione, il Piano 
triennale di prevenzione della corruzione e programma della trasparenza anni sono stati preventivamente 
partecipati, con apposito avviso pubblico pubblicato sul sito del Comune di Lezzeno nella sezione albo on-line, 
ai cittadini e a tutte le organizzazioni rappresentative di interessi collettivi presenti sul territorio per 
sollecitare e raccogliere tutte le eventuali osservazioni in merito. 
A seguito della consultazione non sono pervenuti contributi. 
 
 

NORMATIVA DI RIFERIMENTO 
 l. n. 190/2012 
 dlgs 267/2000 
 l. n. 388/2000 
 dlgs 165/2001 
 dlgs 196/2003 
 l. n. 136/2010 
 dl 159/2011 
 dlgs 33/2013 
 dlgs 39/2013 
 dpr 62/2013 
 direttiva 23/2014/UE 
 direttiva 24/2014/UE 
 direttiva 25/2014/UE 
 dl 90/2014 
 regolamento UE/2016/679 
 dlgs 97/2016 
 dlgs 175/2016 
 dl 80/2021 
 l. n. 113/2021 
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 dpr 81/2022 
 dm 132/2022 
 dlgs 36/2023 
 dlgs 24/2023 
 
 
La progettazione e l’attuazione del processo di gestione del rischio corruttivo si svolge secondo i seguenti principi 
guida: principi strategici; principi metodologici; principi finalistici. 
 
Principi strategici: 
 
1. Coinvolgimento dell’organo di indirizzo politico-amministrativo: l’organo di indirizzo politico amministrativo 
deve assumere un ruolo attivo nella definizione delle strategie di gestione del rischio corruttivo e contribuire allo 
svolgimento di un compito tanto importante quanto delicato, anche attraverso la creazione di un contesto 
istituzionale e organizzativo favorevole che sia di reale supporto al RPCT. 
2. Cultura organizzativa diffusa di gestione del rischio: la gestione del rischio corruttivo non riguarda solo il RPCT 
ma l’intera struttura organizzativa. A tal fine, occorre sviluppare a tutti i livelli organizzativi una responsabilizzazione 
diffusa e una cultura consapevole dell’importanza del processo di gestione del rischio e delle responsabilità 
correlate. L’efficacia del sistema dipende anche dalla piena e attiva collaborazione della dirigenza, del personale 
non dirigente e degli organi di valutazione e di controllo (vedi infra. I Soggetti coinvolti). 
3. Collaborazione tra amministrazioni: la collaborazione tra pubbliche amministrazioni che operano nello stesso 
comparto o nello stesso territorio può favorire la sostenibilità economica e organizzativa del processo di gestione 
del rischio, anche tramite la condivisione di metodologie, di esperienze, di sistemi informativi e di risorse. Occorre 
comunque evitare la trasposizione “acritica” di strumenti senza una preventiva valutazione delle specificità del 
contesto. 
 

PRINCIPI METODOLOGICI: 
 
1. Prevalenza della sostanza sulla forma: il sistema deve tendere ad una effettiva riduzione del livello di rischio di 
corruzione. A tal fine, il processo non deve essere attuato in modo formalistico, secondo una logica di mero 
adempimento, bensì progettato e realizzato in modo sostanziale, ossia calibrato sulle specificità del contesto 
esterno ed interno dell’amministrazione. 
2. Gradualità: le diverse fasi di gestione del rischio, soprattutto nelle amministrazioni di piccole dimensioni o con 
limitata esperienza, possono essere sviluppate con gradualità, ossia seguendo un approccio che consenta di 
migliorare progressivamente e continuativamente l’entità o la profondità dell’analisi del contesto (in particolare 
nella rilevazione e analisi dei processi) nonché la valutazione e il trattamento dei rischi. 
3. Selettività: al fine di migliorare la sostenibilità organizzativa, l’efficienza e l’efficacia del processo di gestione del 
rischio, soprattutto nelle amministrazioni di piccole dimensioni, è opportuno individuare le proprie priorità di 
intervento, evitando di trattare il rischio in modo generico e poco selettivo. Occorre selezionare, sulla base delle 
risultanze ottenute in sede di valutazione del rischio, interventi specifici e puntuali volti ad incidere sugli ambiti 
maggiormente esposti ai rischi, valutando al contempo la reale necessità di specificare nuove misure, qualora 
quelle esistenti abbiano già dimostrato un’adeguata efficacia. 
4. Integrazione: la gestione del rischio è parte integrante di tutti i processi decisionali e, in particolare, dei processi 
di programmazione, controllo e valutazione. In tal senso occorre garantire una sostanziale integrazione tra il 
processo di gestione del rischio e il ciclo di gestione della performance. A tal fine, alle misure programmate nel 
PTPCT devono corrispondere specifici obiettivi nel Piano della Performance e nella misurazione e valutazione delle 
performance organizzative e individuali si deve tener conto dell’attuazione delle misure programmate nel PTPCT, 
della effettiva partecipazione delle strutture e degli individui alle varie fasi del processo di gestione del rischio, 
nonché del grado di collaborazione con il RPCT. 
5. Miglioramento e apprendimento continuo: la gestione del rischio va intesa, nel suo complesso, come un 
processo di miglioramento continuo basato sui processi di apprendimento generati attraverso il monitoraggio e la 
valutazione dell’effettiva attuazione ed efficacia delle misure e il riesame periodico della funzionalità complessiva 
del sistema di prevenzione.  
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PRINCIPI FINALISTICI: 
1. Effettività: la gestione del rischio deve tendere ad una effettiva riduzione del livello di esposizione 
dell’organizzazione ai rischi corruttivi e coniugarsi con criteri di efficienza e efficacia complessiva 
dell’amministrazione, evitando di generare oneri organizzativi inutili o ingiustificati e privilegiando misure 
specifiche che agiscano sulla semplificazione delle procedure e sullo sviluppo di una cultura organizzativa basata 
sull’integrità. 
 
2. Orizzonte del valore pubblico: la gestione del rischio deve contribuire alla generazione di valore pubblico, inteso 
come il miglioramento del livello di benessere delle comunità di riferimento delle pubbliche amministrazioni, 
mediante la riduzione del rischio di erosione del valore pubblico a seguito di fenomeni corruttivi. 
Infine, si precisa che la violazione da parte dei dipendenti delle misure di prevenzione previste nel PTPCT è fonte di 
responsabilità disciplinare (legge 190/2012, art. 14). Tale previsione è confermata dall’art. 44 della legge 190/2012 
che stabilisce che la violazione dei doveri contenuti nel codice di comportamento, compresi quelli relativi 
all’attuazione del PTPCT, è fonte di responsabilità disciplinare. 
 

2.3.1 SOGGETTI E RUOLI DELLA PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE 

 RESPONSABILE DELLA PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE E DELLA TRASPARENZA 
L’art. 3, comma 1, lettera c) del D.M. 30/06/2022 stabilisce che la presente sottosezione  è predisposta dal 
Responsabile della Prevenzione della Corruzione - individuato nella figura del Segretario Comunale con 
decreto del Sindaco n. 14/2020, che svolge anche i compiti e le funzioni di Responsabile della Trasparenza 
(RPCT), sulla base degli obiettivi strategici in materia definiti nel Documento Unico di Programmazione (DUP) 
2025/2027  , a cui si fa espresso rinvio. 
 
Il RPCT è chiamato a predisporre la sottosezione verificandone il funzionamento e, con  il supporto dei 
dirigenti e relativi delegati tenuti ad assicurarne l’attuazione, coordina la stessa, assicurandosi che sia 
adeguatamente progettata per raggiungere gli obiettivi, mantenuta e riesaminata per affrontare 
adeguatamente i rischi di corruzione dell’organizzazione. 
Lo stesso svolge un ruolo trasversale e, allo stesso tempo, d’impulso e coordinamento del sistema di 
prevenzione della corruzione e della trasparenza. 
La funzione principale in capo al RPCT è dunque quella della supervisione, della progettazione - quest’ultima 
da   svolgersi   in   coordinamento   con   i   redattori delle altre parti del PIAO - e dell’attuazione del sistema 
di gestione per la prevenzione della corruzione e della trasparenza, da non confondersi con la responsabilità 
diretta della prestazione per la prevenzione della corruzione dell’ente e con la conformità alle leggi vigenti in 
materia, in capo ai dirigenti, ai quali compete l’osservanza dei requisiti del sistema di gestione di prevenzione 
della corruzione  contenuti nella presente sottosezione. 
Nello specifico, il RPCT verifica l'efficace attuazione e l’idoneità dell’apposita sottosezione del 
PIAO (articolo 1 comma 10 lettera a) Legge n. 190/2012). 
Il RPCT comunica agli uffici le misure anticorruzione e per la trasparenza adottate e le relative modalità 
applicative e vigila sull'osservanza di quanto contenuto nell’apposita sottosezione (articolo 1, comma 14, 
legge 190/2012) nonché propone le necessarie modifiche della stessa, qualora intervengano mutamenti 
nell'organizzazione o nell'attività dell'amministrazione, o a seguito di significative violazioni delle prescrizioni 
ivi contenute (articolo 1, comma 10, lettera a) Legge n. 190/2012) e procede con proprio atto, per le attività 
a più alto rischio di corruzione, alle azioni correttive per l’eliminazione delle criticità, sentiti i dirigenti, con 
riferimento ai procedimenti del controllo di gestione. 
Il d.lgs. 97/2016 ha esteso i doveri di segnalazione all’ANAC di tutte le “eventuali misure discriminatorie” 
poste in essere nei confronti del responsabile anticorruzione e comunque collegate, direttamente o 
indirettamente, allo svolgimento delle sue funzioni, mentre in precedenza era prevista la segnalazione della 
sola “revoca”. L’ANAC può chiedere informazioni all’organo di indirizzo e intervenire con i poteri di cui al 
comma 3dell’articolo 15 del d.lgs. 39/2013. 
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Il comma 9, lettera c) dell’articolo 1 della legge 190/2012, impone, attraverso il PTPCT, la previsione di 
obblighi di informazione nei confronti del responsabile anticorruzione che vigila sul funzionamento e 
sull’osservanza del Piano. Gli obblighi informativi ricadono su tutti i soggetti coinvolti, già nella fase di 
elaborazione del PTPCT e, poi, nelle fasi di verifica e attuazione delle misure adottate. 
Il PNA sottolinea che l’articolo 8 del DPR 62/2013 impone un “dovere di collaborazione” dei dipendenti nei 
confronti del responsabile anticorruzione, la cui violazione è sanzionabile disciplinarmente. 
Pertanto, tutti i funzionari, il personale dipendente ed i collaboratori sono tenuti a fornire al RPCT la 
necessaria collaborazione, anche ai fini dell’aggiornamento del PTPC e della mappatura allegata nonché ai 
fini dell’adempimento degli obblighi di trasparenza. 
 
Le modifiche normative, apportate dal legislatore del d.lgs. 97/2016, hanno precisato che nel caso di ripetute 
violazioni del PTPCT sussista responsabilità dirigenziale e per omesso controllo, sul piano disciplinare, se il 
responsabile anticorruzione non è in grado di provare “di aver comunicato agli uffici le misure da adottare e 
le relative modalità” e di aver vigilato sull’osservanza del PTPCT. 
I responsabili di settore, invece, rispondono della mancata attuazione delle misure di prevenzione della 
corruzione, se il responsabile dimostra di avere effettuato le dovute comunicazioni agli uffici e di avere 
vigilato sull’osservanza del piano anticorruzione. 
Immutata, la responsabilità di tipo dirigenziale, disciplinare, per danno erariale e all’immagine della pubblica 
amministrazione, in caso di commissione di un reato di corruzione, accertato con sentenza passata in 
giudicato, all’interno dell’amministrazione (articolo 1, comma 12, della legge 190/2012). 
 
Anche in questa ipotesi, il responsabile deve dimostrare di avere proposto un PTPCT con misure adeguate e 
di averne vigilato funzionamento e osservanza. 
 
Il responsabile della protezione dei dati (RPD), previsto dal Regolamento UE 2016/679, deve essere 
nominato in tutte le amministrazioni pubbliche. Può essere individuato in una professionalità interna o 
assolvere ai suoi compiti in base ad un contratto di servizi stipulato con persona fisica o giuridica esterna. Il 
responsabile anticorruzione, al contrario, è sempre un soggetto interno. 
Qualora il RPD sia individuato tra gli interni, l’ANAC ritiene che, per quanto possibile, non debba coincidere 
con il RPCT. Secondo l’Autorità “la sovrapposizione dei due ruoli [può] rischiare di limitare l’effettività dello 
svolgimento delle attività riconducibili alle due diverse funzioni, tenuto conto dei numerosi compiti e 
responsabilità che la normativa attribuisce sia al RPD che al RPCT”. 
“Eventuali eccezioni possono essere ammesse solo in enti di piccole dimensioni qualora la carenza di 
personale renda organizzativamente non possibile tenere distinte le due funzioni. In tali casi, le 
amministrazioni e gli enti, con motivata e specifica determinazione, possono attribuire allo stesso soggetto il 
ruolo di RPCT e RPD”. 
Il medesimo orientamento è stato espresso dal Garante per la protezione dei dati personali (FAQ n. 7 relativa 
al RPD in ambito pubblico): 
Nel caso del Comune di Lezzeno, allo stato attuale: 
Il responsabile della protezione dei dati (dpo) è  TRUST DATA SOLUTIONS S.R.L. 
con sede a Cantu’ 
tel. 031707879 
 pec: dpotrustds@legalmail.it 
e-mail: dpo@trustds.it 
 
I compiti del RPCT 
Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza svolge i compiti seguenti: 
a) elabora e propone all’organo di indirizzo politico, per l’approvazione, il Piano triennale di prevenzione della 
corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012); 
b) verifica l’efficace attuazione e l’idoneità del piano anticorruzione (articolo 1 comma 10 lettera a) legge 
190/2012); 
c) comunica agli uffici le misure anticorruzione e per la trasparenza adottate (attraverso il PTPCT) e le relative 
modalità applicative e vigila sull’osservanza del piano (articolo1 comma 14 legge 190/2012); propone le 
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necessarie modifiche del PTCP, qualora intervengano mutamenti nell’organizzazione o nell’attività 
dell’amministrazione, ovvero a seguito di significative violazioni delle prescrizioni del piano stesso (articolo1 
comma 10 lettera a) legge 190/2012); 
d) definisce le procedure per selezionare e formare i dipendenti destinati ad operare in settori di attività 
particolarmente esposti alla corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012);… 
f) d’intesa con il dirigente competente, verifica l’effettiva rotazione degli incarichi negli uffici che svolgono 
attività per le quali è più elevato il rischio di malaffare (articolo 1comma 10 
lettera b) della legge 190/2012), fermo il comma 221 della legge 208/2015 che prevede quanto g) riferisce 
sull’attività svolta all’organo di indirizzo, nei casi in cui lo stesso organo di indirizzo politico lo richieda, o 
qualora sia il responsabile anticorruzione a ritenerlo opportuno (articolo 
1 comma 14 legge 190/2012); 
h) entro il 15 dicembre di ogni anno, trasmette all’OIV e all’organo di indirizzo una relazione recante i risultati 
dell’attività svolta, pubblicata nel sito web dell’amministrazione; 
i) trasmette all’OIV informazioni e documenti quando richiesti dallo stesso organo di controllo (articolo 1 
comma 8-bis legge 190/2012); segnala all’organo di indirizzo e all’OIV le eventuali disfunzioni inerenti 
all’attuazione delle misure in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1 comma 7 
legge 190/2012); 
j) indica agli uffici disciplinari i dipendenti che non hanno attuato correttamente le misure in materia di 
prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1 comma7 legge 190/2012); 
k) segnala all’ANAC le eventuali misure discriminatorie, dirette o indirette, assunte nei suoi confronti “per 
motivi collegati, direttamente o indirettamente, allo svolgimento delle sue funzioni” (articolo 1 comma 7 
legge 190/2012); 
l) quando richiesto, riferisce all’ANAC in merito allo stato di attuazione delle misure di prevenzione della 
corruzione e per la trasparenza (PNA 2016, paragrafo 5.3, pagina23); 
m) quale responsabile per la trasparenza, svolge un’attività di controllo sull’adempimento degli obblighi di 
pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e l’aggiornamento 
delle informazioni pubblicate (articolo 43 comma 1 del decreto legislativo 33/2013). 
n) quale responsabile per la trasparenza, segnala all’organo di indirizzo politico, all’OIV, all’ANAC e, nei casi 
più gravi, all’ufficio disciplinare i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di pubblicazione 
(articolo 43 commi 1 e 5 del decreto legislativo 33/2013); 
o) al fine di assicurare l’effettivo inserimento dei dati nell’Anagrafe unica delle stazioni appaltanti (AUSA), il 
responsabile anticorruzione è tenuto a sollecitare l’individuazione del soggetto preposto all’iscrizione e 
all’aggiornamento dei dati e a indicarne il nome all’interno del PTPCT (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 21); 
p) può essere designato quale soggetto preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati nell’Anagrafe 
unica delle stazioni appaltanti (AUSA) (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 22); 
q) può essere designato quale “gestore” delle segnalazioni di operazioni finanziarie sospette ai sensi del DM 
25 settembre 2015 (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 17). Il legislatore ha assegnato al RPCT il compito di 
svolgere all’interno di ogni ente “stabilmente un’attività di controllo sull’adempimento da parte 
dell’amministrazione degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la 
completezza, la chiarezza e l’aggiornamento delle informazioni pubblicate nonché segnalando all’organo di 
indirizzo politico, all’Organismo indipendente di valutazione(OIV), all’Autorità nazionale anticorruzione e, nei 
casi più gravi, all’ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di 
pubblicazione” (art. 43,comma 1, d.lgs. 33/2013). 
 

GLI ALTRI ATTORI DEL SISTEMA 
 
L’organo di indirizzo politico deve: 
a) valorizzare, in sede di formulazione degli indirizzi e delle strategie dell’amministrazione, lo sviluppo e la 
realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione; 
b) tenere conto, in sede di nomina del RPCT, delle competenze e della autorevolezza necessarie al corretto 
svolgimento delle funzioni ad esso assegnate e ad operarsi affinché le stesse siano sviluppate nel tempo; 
c) assicurare al RPCT un supporto concreto, garantendo la disponibilità di risorse umane e digitali adeguate, 
al fine di favorire il corretto svolgimento delle sue funzioni; 
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d) promuovere una cultura della valutazione del rischio all’interno dell’organizzazione, incentivando 
l’attuazione di percorsi formativi e di sensibilizzazione relativi all’etica pubblica che coinvolgano l’intero 
personale. 
 
I dirigenti e i responsabili delle unità organizzative devono: 
a) valorizzare la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione in sede di 
formulazione degli obiettivi delle proprie unità organizzative; 
b) partecipare attivamente al processo di gestione del rischio, coordinandosi opportunamente con il RPCT, e 
fornendo i dati e le informazioni necessarie per realizzare l’analisi del contesto, la valutazione, il trattamento 
del rischio e il monitoraggio delle misure; 
c) curare lo sviluppo delle proprie competenze in materia di gestione del rischio di corruzione e promuovere 
la formazione in materia dei dipendenti assegnati ai propri uffici, nonché la diffusione di una cultura 
organizzativa basata sull’integrità; 
d) assumersi la responsabilità dell’attuazione delle misure di propria competenza programmate nel PTPCT e 
operare in maniera tale da creare le condizioni che consentano l’efficace attuazione delle stesse da parte del 
loro personale; 
e) tener conto, in sede di valutazione delle performance, del reale contributo apportato dai dipendenti 
all’attuazione del processo di gestione del rischio e del loro grado di collaborazione con il RPCT. 
 
I dipendenti partecipano attivamente al processo di gestione del rischio e, in particolare, alla attuazione 
delle misure di prevenzione programmate nel PTPCT. 
Tutti i soggetti che dispongono di dati utili e rilevanti (es. uffici legali interni, uffici di statistica, uffici di 
controllo interno, ecc.) hanno l’obbligo di fornirli tempestivamente al RPCT ai fini della corretta attuazione 
del processo di gestione del rischio. 
È buona prassi, inoltre, soprattutto nelle organizzazioni particolarmente complesse, creare una rete di 
referenti per la gestione del rischio corruttivo, che possano fungere da interlocutori stabili del RPCT nelle 
varie unità organizzative e nelle eventuali articolazioni periferiche, supportandolo operativamente in tutte le 
fasi del processo. 
In ogni caso, la figura del referente non va intesa come un modo per deresponsabilizzare il dirigente preposto 
all’unità organizzativa in merito al ruolo e alle sue responsabilità nell’ambito del “Sistema di gestione del 
rischio corruttivo”. 
 
Allo stesso RPCT sono attribuiti specifici compiti ai sensi della disciplina sul whistleblowing. 
 
In tema di inconferibilità e incompatibilità di incarichi, il RPCT ha il compito di vigilare, ex art. 15 del D. Lgs. 
n. 39/2013, sul rispetto delle disposizioni di cui allo stesso decreto, con capacità proprie di intervento, anche 
sanzionatorio, e di segnalare le violazioni all’ANAC. 
 
Quale responsabile per la trasparenza, il RPCT svolge un'attività di controllo sull'adempimento degli obblighi 
di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento 
delle informazioni pubblicate (articolo 43, comma 1, del D. Lgs. n. 33/2013). 
 
Responsabili di Area/Settore 
I responsabili di Area/Settore sono attivamente coinvolti nell’attività di mappatura e analisi degli eventi e dei 
processi rischiosi, di proposta e definizione delle misure di prevenzione e del relativo monitoraggio nonché 
di verifica del rispetto dei termini di conclusione del procedimento per ciascuna attività. 
I Responsabili di Area e loro delegati sono altresì tenuti agli adempimenti in materia di  trasparenza in qualità 
di responsabili della trasmissione e pubblicazione dei dati, ai sensi del D. Lgs. n. 33/2013, nel rispetto della 
normativa in materia di protezione dei dati personali. 
I suddetti soggetti sono responsabili dell’attuazione delle misure di propria competenza,  operando in modo da 
creare le condizioni che consentano l’efficace attuazione delle stesse da parte del loro personale, 
promuovendo un’adeguata cultura di prevenzione della corruzione all’interno della propria Area/Settore, 
guidando e sostenendo i dipendenti affinché contribuiscano all’efficacia del sistema di gestione per la 
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prevenzione  della corruzione, incoraggiando l’utilizzo di procedure di segnalazione di atti di corruzione 
presunti e certi, assicurandosi che nessuno subisca ritorsioni, discriminazioni o provvedimenti disciplinari per 
le segnalazioni fatte in buona fede. 
I Responsabili assicurano che il sistema di gestione per la prevenzione della corruzione, comprese le politiche 
e gli obiettivi, sia stabilito, attuato, mantenuto e riesaminato, per affrontare adeguatamente i rischi di 
corruzione dell’organizzazione. 
Partecipano alla rilevazione e alle successive fasi di identificazione e valutazione dei rischi, individuando in 
autovalutazione le criticità nelle varie fasi dei processi, avanzando  al RPCT proposte di misure specifiche che 
tengano conto dei principi guida indicati nel PNA 2022 e, in particolare, dei principi di selettività, effettività, 
prevalenza della sostanza sulla forma. 
I Responsabili di Area, nell’ambito dell’aggiornamento dei processi di competenza, assicurano che gli stessi 
siano integrati con i requisiti previsti dalla presente sottosezione per individuare adeguatamente i rischi di 
corruzione e per prevenirla con adeguate misure da proporre in sede di progettazione/aggiornamento 
della sottosezione stessa. 
Forniscono le informazioni richieste per l'individuazione delle attività nell'ambito delle quali è più elevato il 
rischio corruzione, nonché svolgono attività informativa nei confronti del RPCT, dei referenti e dell’autorità 
giudiziaria (articolo 16 D. Lgs. n. 165/2001; articolo 20 DPR n. 3/1957; articolo 1, comma 3, Legge n. 20/1994; 
art. 331 c.p.p.). 
I Responsabili relazionano sulle attività svolte in merito alla prevenzione della corruzione, in attuazione di 
quanto previsto nella presente sottosezione, in materia di trasparenza, di procedimenti, compresi quelli 
disciplinari e di attuazione delle disposizioni di cui al Codice di comportamento, secondo le specifiche d 
seguito dettagliate. 
Gli stessi tengono conto, in sede di valutazione, del reale contributo apportato dai dipendenti 
all’attuazione del processo di gestione del rischio e del loro grado di collaborazione con il RPCT. Nello 
specifico, i responsabili provvedono al monitoraggio del rispetto dei tempi procedimentali e alla tempestiva 
eliminazione delle anomalie e provvedono ad informare il RPCT, fornendo allo stesso dati e 
aggiornamenti per la predisposizione della Relazione annuale. 
I Responsabili: 
- hanno l’obbligo di inserire, nei bandi di gara, le regole di legalità o integrità della prevenzione della 

corruzione; 
- procedono, prima della scadenza dei contratti aventi per oggetto la fornitura dei beni e servizi, alla 

indizione delle procedure di selezione secondo le modalità indicate dal D. Lgs. n. 36/2023; 
- indicano, entro il 31 dicembre di ogni anno, al RPCT, le forniture dei beni e servizi e lavori da appaltare 

nei successivi dodici mesi; 
- devono monitorare le attività individuate dalla presente sottosezione, quali a più alto rischio di corruzione, 

e indicano in quali procedimenti si palesano criticità e le azioni correttive. 
 
Ciascun Responsabile propone, entro il 30 novembre di ogni anno, a valere per l’anno successivo, al RPCT, il 
piano annuale di formazione del proprio settore, con esclusivo riferimento alle materie inerenti le attività a 
rischio di corruzione individuate nella presente sottosezione. 
 
Le omissioni, i ritardi, le carenze e le anomalie da parte dei dirigenti rispetto agli obblighi   previsti nella presente 
sottosezione costituiscono elementi di responsabilità disciplinare. 

 
Dipendenti e collaboratori 
I dipendenti e i collaboratori del Comune di Lezzeno, con riferimento alle rispettive funzioni e competenze, 
rispettano il Codice di comportamento, partecipano al processo   di gestione del rischio e hanno l’obbligo di 
dare attuazione e osservare le misure di prevenzione della corruzione contenute nella presente sottosezione, 
segnalando tempestivamente qualsiasi comportamento in violazione delle politiche di prevenzione della 
corruzione e ogni situazione di conflitto di interessi, anche potenziale. 
L’articolo 8 del DPR 62/2013 impone un “dovere di collaborazione” dei dipendenti nei confronti del RPCT, 
la cui violazione è sanzionabile disciplinarmente. 
In particolare, tutti i dipendenti, nel rispetto della disciplina del diritto di accesso ai documenti amministrativi 
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di cui al capo V della legge n. 241/1990 in materia di procedimento amministrativo e della normativa sulla 
tutela della protezione dei dati personali rendono accessibili, in ogni momento agli interessati, le informazioni 
relative ai provvedimenti e ai procedimenti amministrativi, ivi comprese quelle relative allo stato della 
procedura, ai relativi tempi e allo specifico ufficio competente in ogni singola fase. 

 
Con delibera della Giunta Comunale n.101  del 20.12.2022 è stato adottato il Codice di comportamento dell’Ente . 
Nel corso dell’anno sarà adeguato al DPR 81/2023  . 
 
 
VALUTAZIONE DI IMPATTO DEL CONTESTO ESTERNO ED INTERNO 
 

L’analisi del contesto esterno e interno rientra tra le attività necessarie per calibrare le misure di prevenzione 
della corruzione. La gestione del rischio deve essere in linea con il contesto esterno e interno e con il profilo 
di rischio dell’organizzazione. 
Per il contesto esterno occorre acquisire e interpretare, in termini di rischio corruttivo rispetto all’ente, sia 
le principali dinamiche territoriali o settoriali, sia le influenze o pressioni di interessi esterni cui 
l’amministrazione potrebbe essere sottoposta: dati relativi al contesto culturale, sociale, economico, 
coinvolgimento appropriato dei portatori di interesse, criticità riscontrate attraverso segnalazioni esterne o 
risultanti dalle attività di monitoraggio,  in modo che questi fattori siano tutti opportunamente 
rappresentati e che i loro punti di vista siano presi in considerazione per la definizione e gestione del rischio. 
Per il contesto interno, la selezione delle informazioni e dei dati è funzionale sia a rappresentare 
l’organizzazione, sia a individuare gli elementi utili a esaminare come le  caratteristiche organizzative possano 
influenzare il profilo di rischio dell’amministrazione: quindi la struttura organizzativa dell’ente, la 
distribuzione dei ruoli e delle le responsabilità attribuite, le politiche, gli obiettivi e le strategie messe in atto 
per conseguirli, il capitale umano e le conoscenze in essere, le risorse finanziarie  disponibili,   gli   esiti    di    
procedimenti    disciplinari    conclusi, le segnalazioni di whistleblowing. 
In particolare, la segnalazione/denuncia è di fondamentale importanza nell’ambito della strategia di 
prevenzione della corruzione, in quanto consente l’emersione di fatti e comportamenti corruttivi. 
Il whistleblower (o “sentinella civica”) assume un ruolo decisivo e strategico per l’efficacia della lotta alla 
corruzione, in ragione del fatto che la denuncia alle autorità competenti esterne all’amministrazione o la 
segnalazione al RPCT dell’amministrazione interessata creano nel medio e lungo termine un ambiente 
sfavorevole all’assunzione di comportamenti devianti dalla cura dell’interesse generale. 
Per la descrizione dettagliata del contesto esterno e interno, si rimanda alla Parte I della        Sezione strategica 
del DUP 2025-2027, e alle linee strategiche di mandato, come richiamate nella sezione 2.1 del presente 
documento. 
Per quanto concerne il territorio comunale, sulla base delle informazioni acquisite alla data di redazione 
della presente sottosezione dal RPCT, non risultano essersi verificati nell’anno 2024 eventi delittuosi legati 
alla criminalità organizzata o a fenomeni di corruzione. 
Come risulta dalla Relazione annuale del RPCT per l’anno 2024 acquisita al prot. n.1710 del 27/01/2025 non 
si segnalano eventi di corruzione, né procedimenti disciplinari rilevanti ai fini corruttivi. 
 
2.3.2. MAPPATURA DEI PROCESSI 
 
La mappatura dei processi costituisce una parte fondamentale dell’analisi di contesto interno e deve essere 
condotta “in modo da evidenziare le criticità che espongono l’amministrazione a rischi corruttivi con 
particolare attenzione ai processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare 
valore pubblico” (D.M. n. 132/2022). 
Una buona programmazione delle misure di prevenzione della corruzione all’interno del PIAO richiede infatti 
che si lavori per una mappatura dei processi integrata al fine di far confluire obiettivi di performance, misure 
di prevenzione della corruzione e programmazione delle risorse umane e finanziarie necessarie per la loro 
realizzazione. La valutazione dei rischi, intesa come “misurazione dell’incidenza di un potenziale e 
evento sul conseguimento degli obiettivi dell’amministrazione” ha incluso tutti gli eventi rischiosi che, anche 
solo ipoteticamente, potrebbero verificarsi. 
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La stima del livello di esposizione al rischio è avvenuta scegliendo l’approccio valutativo dove l’esposizione al 
rischio è stimata in base a motivate valutazioni, espresse dai Responsabili coinvolti nell’analisi a confronto 
con il RPCT, sulla base di specifici criteri e  indicatori di rischio stabiliti preventivamente. 
L’elaborazione delle strategie di prevenzione ed eliminazione delle criticità interne, a sua volta, richiede in 
primo luogo la disponibilità e la conoscenza di una serie di elementi informativi che vanno dai dati già presenti 
a quelli acquisibili a seguito di un’approfondita analisi interna e del contesto esterno. 
Attraverso la combinazione di tali elementi, che consente analisi comparative delle diverse tipologie di 
criticità, è possibile definire delle aree prioritarie di possibile intervento. Si tratta della c.d. “mappatura del 
rischio” che costituisce il passo fondamentale per l’identificazione delle criticità, per una più precisa 
valutazione degli eventi critici, delle loro cause e delle loro conseguenze, e per una conseguente 
pianificazione delle azioni preventive e protettive. 
L’identificazione dei pericoli e dei rischi rappresenta certamente la prima tappa di un modello organizzativo 
dedicato alla prevenzione dei reati. Il pericolo può essere definito, ai fini che qui rilevano, come qualunque 
fattore, interno o esterno, in grado di nuocere alla corretta gestione amministrativa. Il rischio è invece la 
probabilità di accadimento o di ricorrenza di un evento anche in relazione alle tecniche attuate per prevenirlo. 
Una corretta mappatura dei rischi consente la valutazione analitica delle attività maggiormente esposte al 
rischio che si verifichi un danno diretto o indiretto di natura economica, patrimoniale, sanzionatoria o 
d’immagine verso l’esterno. 
 
Il procedimento della mappatura prevede le seguenti fasi: 
- il previo esame del contesto esterno e delle aree specifiche di rischio per gli Enti locali indicati dall’ANAC; 
- l’analisi del contesto organizzativo al fine di individuare le attività nel cui ambito possono essere 

commessi reati; 
- l’individuazione di specifici protocolli e procedure volte a prevenire la commissione dei  reati; 
- l’individuazione delle modalità di gestione delle attività formative idonee a prevenire la commissione 
dei reati. 
Le Aree e i Servizi, che costituiscono l’organigramma del Comune di Lezzeno, si ritengono tutti possibilmente 
esposti al rischio di corruzione. 
Per ogni ripartizione organizzativa dell’ente sono ritenute attività ad elevato rischio di corruzione tutti i 
procedimenti di: 
- autorizzazione; 
- concessione; 
- concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzione di 

vantaggi economici di qualunque genere a persone ed enti pubblici e privati; 
- scelta del contraente per l’affidamento di lavori, servizi, forniture; 
- concorsi e prove selettive per l’assunzione di personale e per la progressione in carriera. 

 
Per ognuno dei processi della mappa, identificato come “critico” in relazione al proprio indice di rischio, è 
stato definito un piano di azioni che contempli almeno un’azione per  ogni rischio stimato come prevedibile 
(cioè con indice di rischio “alto” o “medio”, ma in  alcuni casi anche “basso” ma meritevole di attenzione), 
progettando e sviluppando gli strumenti che rendano efficace tale azione o citando gli strumenti già in essere. 
Più specificatamente, per ogni azione prevista e non attualmente in essere, sono stati evidenziati la 
previsione dei tempi e le responsabilità attuative per la sua realizzazione e messa a regime, in logica di project 
management. 
Tale strutturazione delle attività e quantificazione dei risultati attesi rende possibile il monitoraggio periodico 
dei processi, in relazione alle scadenze temporali e alle responsabilità delle azioni e dei sistemi di controllo 
evidenziati nella sottosezione. 
 

 
Attraverso l’attività di monitoraggio e la successiva valutazione dell’attuazione delle misure di prevenzione della 
corruzione previste è possibile migliorare nel tempo la loro efficacia. 
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2.3.3. IDENTIFICAZIONE E VALUTAZIONE DEI RISCHI DI CORRUZIONE 

 
Ai sensi dell’art. 1, comma 9, della Legge n. 190/2012, previe verifiche sulla struttura e dall’analisi sia 
dell’organigramma che delle funzioni dei vari servizi, sono individuate le seguenti attività specifiche a ciascuna 
delle quali corrisponde uno specifico indice di rischio: 
 basso (1); 
 medio (2); 
 alto (3); 
 molto alto (4); 
 elevatissimo (5). 
  

Di seguito sono dettagliate in formato tabellare le mappature del rischio per tutte le Aree/Servizi che il Comune 
di Lezzeno ha ritenuto rilevanti e pertanto meritevoli di monitoraggio. 
 
 
 

1.3.5 MISURE ORGANIZZATIVE PER IL TRATTAMENTO DEL RISCHIO E MONITORAGGIO 
SULL’IDONEITÀ E SULL’ATTUAZIONE DELLE MISURE 

 
Il processo di gestione del rischio si conclude con il suo trattamento che consiste nell’individuazione e 
valutazione delle misure di prevenzione della corruzione che devono essere predisposte per neutralizzare 
o ridurre il rischio, individuando quali rischi siano da trattare prioritariamente rispetto agli altri. 
Nel contempo vanno individuati indicatori e obiettivi (valori attesi), necessari per verificare la corretta 
attuazione delle stesse. 
 
L’attuazione delle misure di prevenzione, è individuata tramite l’applicazione delle seguenti regole: 

A) Controlli: 
monitoraggio costante delle attività, individuate quali più ad alto rischio dal presente programma; 
controllo della composizione delle commissioni di gara e di concorso; verifica dei tempi di rilascio di 
autorizzazioni/concessioni; controllo dei tempi del procedimento. 
Le suddette attività di controllo integrano e si coordinano con quelle previste nel vigente 
“Regolamento sui controlli interni”, adottato con deliberazione n. 6 del 30/03/2015 del Consiglio 
Comunale, in ottemperanza alle disposizioni di cui al decreto-legge n. 174/2012, convertito in legge 
n. 213/2012. 
E’ in fase di approvazione il nuovo regolamento sui controlli interni 
B) Informatizzazione dei processi: 
questa consente per tutte le attività dell’amministrazione la tracciabilità dello sviluppo del processo 
e riduce quindi il rischio di “blocchi” non controllabili con emersione delle responsabilità per 
ciascuna fase. 
C) Trasparenza: 
la pubblicazione delle informazioni relative ai procedimenti amministrativi nel sito internet del 
Comune costituisce il metodo fondamentale per il controllo, da parte del cittadino e/o utente, delle 
decisioni nelle materie a rischio di corruzione, con l’obiettivo di evidenziare, tra l’altro: 

- la figura del responsabile per ciascun procedimento amministrativo e, più in generale, per 
ciascuna area di attività dell'amministrazione e, quindi, la responsabilizzazione dei funzionari; 

- la conoscenza dei presupposti per l'avvio e lo svolgimento del procedimento e, pertanto, se ci sono 
dei “blocchi” anomali del procedimento stesso; 

- la conoscenza del modo in cui le risorse pubbliche sono impiegate e, pertanto, se l'utilizzo delle 
risorse pubbliche è deviato verso finalità improprie; 

- la conoscenza della situazione patrimoniale dei politici e dei dirigenti e, pertanto, il controllo 
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circa arricchimenti anomali verificatisi durante lo svolgimento  del mandato. 
 

D) Misure di contrasto: 
a. mappatura annuale dei processi per le attività individuate a rischio; 
b. predisposizione e attuazione di un adeguato programma formativo per i dipendenti; 
c. programmazione preventiva delle procedure di acquisto dei beni e dei servizi e degli appalti di 

lavori pubblici, con l’indicazione delle modalità di svolgimento; 
d. introduzione di un sistema disciplinare, idoneo a sanzionare il mancato rispetto delle misure 

organizzative introdotte nel Piano. 
 
E’ stato adottato il Codice di comportamento, per dipendenti e collaboratori, che includa la 
regolazione dei casi di conflitto di interesse per l’ambito delle funzioni ed attività amministrative;  

 
 

Misure specifiche sono previste in materia di formazione, Codice di comportamento, incarichi extra-
istituzionali al personale dipendente, rotazione dei Responsabili di Area/Settore, incompatibilità successiva. 

 
Formazione 
L’applicazione della Legge n. 190/2012 introduce importanti innovazioni, in particolar modo sull’azione di 
prevenzione della corruzione, che necessita di percorsi formativi che sviluppino e migliorino le competenze 
individuali e sulla capacità del sistema organizzativo del Comune di assimilare una buona cultura della legalità, 
traducendola nella quotidianità dei processi amministrativi e delle proprie azioni istituzionali. 
Le attività formative possono essere divise, per tipologia di destinatari, tra dipendenti interessati e dipendenti 
coinvolti, nei confronti dei quali sarà destinata una formazione differenziata secondo i ruoli. 
Il RPCT dovrà individuare le materie oggetto di formazione, che verterà anche sui temi della legalità e 
dell’etica professionale. 
Il bilancio di previsione annuale deve prevedere appositamente nel PEG gli opportuni stanziamenti. 
Il programma formativo, inoltre, deve approfondire le norme penali in materia di reati contro la pubblica 
amministrazione, in particolare i contenuti della Legge n. 190/2012  e definire le procedure appropriate per 
selezionare e formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla corruzione. 

    Si rinvia al paragrafo pag (cfr pag…..) 
 

Codice di comportamento 
In seguito all'espletamento della procedura aperta di consultazione, ai sensi dell'articolo  54, comma 5, del D. 
Lgs. n. 165/2001, con delibera di Giunta verrà approvato l'aggiornamento del Codice di comportamento dei 
dipendenti del Comune di Lezzeno, che si applica a tutto il personale a tempo indeterminato, determinato, 
collaboratori o consulenti con qualsiasi tipologia di contratto o incarichi e a qualsiasi titolo, ai titolari di organi 
e di incarichi negli uffici di diretta collaborazione delle autorità politiche, nonché nei confronti dei 
collaboratori a qualsiasi titolo di imprese fornitrici di beni o servizi e che realizzano opere in favore 
dell’Amministrazione. 
Le norme contenute nel Codice di comportamento fanno parte a pieno titolo del “Codice  disciplinare”. 
Qualunque violazione del codice di comportamento deve essere denunciata al responsabile della 
prevenzione della corruzione, attraverso comunicazione scritta tramite posta elettronica. 

    Si rinvia al paragrafo pag…. e all’obiettivo? (cfr pag…..) 
 

Incarichi extra istituzionali al personale dipendente 
Con deliberazione del Commissario Prefettizio n. 5 in data 25.02.2014 è stato approvato il Regolamento 
sull’ordinamento e l’organizzazione degli uffici e dei servizi che, al Titolo III° (artt. 31-32-33-34) disciplina le 
modalità di autorizzazione allo svolgimento di attività extraistituzionali, specificando i casi di incompatibilità 
e il procedimento autorizzatorio, in modo che venga assicurato che l’esercizio di tali attività non determini 
situazioni di conflitto di interesse con l’Amministrazione o ipotesi di incompatibilità con  la posizione di lavoro 
ricoperta dal dipendente all’interno della struttura. 
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L’espletamento degli incarichi extraistituzionali, anche in assenza di incompatibilità o conflitto d’interessi, 
non costituisce un diritto per i dipendenti, tenuto conto che per essi vige il principio della “esclusività della 
prestazione”, ai sensi dell’art. 98 della Costituzione. 

 
Rotazione dei Responsabili di Area/Settore 
L’Amministrazione in ragione delle ridotte dimensioni dell’ente e della limitata dotazione organica operante al 
suo interno, ritiene che la rotazione del personale sia possibile solo per i settori in cui vi sono figure 
professionali aventi esperienza e formazione tali da consentire l’interscambiabilità tra gli stessi e previe 
adeguate misure transitorie al fine  di assicurare la continuità, quantitativa e qualitativa, del servizio o dei 
servizi interessati. 
E’ comunque necessario che il soggetto non sottoposto a rotazione non abbia il controllo esclusivo dei processi, 
specie di quelli più esposti al rischio di corruzione. In particolare, devono essere sviluppate altre misure 
organizzative di prevenzione che sortiscano un effetto analogo a quello della rotazione, a cominciare, ad 
esempio, da quelle di trasparenza. 
 
 
Incompatibilità successiva (Pantouflage) 
Il pantouflage, ovvero l’incompatibilità successiva, di cui all’art. 53 D. Lgs. 165/2001 comma 16 ter, dispone 
il divieto per i dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, abbiano esercitato poteri autoritativi o negoziali 
per conto delle pubbliche amministrazioni, di svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione del rapporto di 
lavoro, attività lavorativa o professionale presso i soggetti privati destinatari dell’attività  dell’amministrazione 
svolta attraverso i medesimi poteri. 
 
Per poteri autoritativi e negoziali, si intendono: 
- i provvedimenti afferenti alla conclusione di contratti per l’acquisizione di beni e servizi  per la pubblica 

amministrazione; 
- i provvedimenti che incidono unilateralmente, modificandole, sulle situazioni giuridiche soggettive dei 

destinatari. 
 
I dipendenti con poteri autoritativi sono individuati nelle seguenti figure: 
- funzionari con funzioni apicali; 
- incaricati ai sensi dell’art. 110 del D. Lgs. 267/2000; 
- i dipendenti che hanno comunque avuto il potere di incidere in maniera determinante sulla decisione 

oggetto del provvedimento finale collaborando all’istruttoria, ad esempio attraverso la elaborazione di atti 
endoprocedimentali obbligatori (pareri, perizie, certificazioni) che vincolano in modo significativo il 
contenuto della decisione. 

- I soggetti privati destinatari dell’attività della pubblica amministrazione sono: le società,  le imprese, gli sudi 
professionali e i soggetti che, pur se formalmente privati, sono partecipati o controllati da una pubblica 
amministrazione. 

 
Per garantire l’attuazione della disposizione di cui all’art. 53 del D. Lgs. 165/2001, co. 16-ter si prevede una 
dichiarazione da sottoscrivere al momento della cessazione dal servizio o dall’incarico, con cui il dipendente 
si impegna al rispetto del divieto di pantouflage. 
 
E’ posta in capo al RPCT la competenza in merito al procedimento di contestazione all’interessato 
dell’inconferibilità e incompatibilità dell’incarico, ai sensi dell’art. 15 del D. Lgs. 39/2013 con la conseguente 
adozione delle sanzioni previste all’art. 18, c. 1, del D. Lgs. 33/2013. 
In occasione del monitoraggio sullo stato di attuazione delle misure di prevenzione della  corruzione, si procede 
alla verifica del sito istituzionale in merito alla pubblicazione di dati, atti e informazioni a carattere 
obbligatorio. 
Il PNA 2022 attribuisce notevole rilievo al monitoraggio sull’attuazione degli obblighi di pubblicazione, 
richiedendo espressamente che per ciascuno di essi vengano esplicitate le tempistiche e l’individuazione del 
soggetto responsabile. Come precisato infatti da ANAC, gli esiti sui monitoraggi sono funzionali alla verifica 



49 
 

del conseguimento degli obiettivi strategici dell’amministrazione e, in particolare, di quelli orientati al 
raggiungimento del valore pubblico: il livello di trasparenza deve essere tale da rendere l’attività 
dell’amministrazione espressione di un operato orientato alla compartecipazione. 
Il RPCT, nel rendiconto annuale deve: 
- effettuare un’analisi per comprendere le ragioni/cause in base alle quali si sono verificati degli 

scostamenti rispetto ai risultati attesi; 
- individuare misure correttive, anche in coordinamento con i Responsabili; 
- inserire le misure correttive tra quelle per implementare/migliorare la presente sottosezione. 

 
 

Adozione di misure per la tutela del Whistleblower. 
La legge 30/11/2017, n. 179 "Disposizioni per la tutela degli autori di segnalazioni di reati o irregolarità di 
cui siano venuti a conoscenza nell'ambito di un rapporto di lavoro pubblico o privato", entrata in vigore il 
29/12/2017, ha sostituito integralmente l'art. 54-bis del d.lgs. 30/03/2001, n. 165 disciplinando un aspetto 
di fondamentale importanza: la tutela del soggetto che effettua la segnalazione di un illecito 
("whistleblower") che potrebbe essere esposto a ritorsioni da parte del datore di lavoro, con le 
immaginabili ricadute in termini economici, di carriera e di salute, con l'effetto generalizzato di scoraggiare 
di fatto ogni stimolo alla segnalazione (con possibili sanzioni amministrative pecuniarie da 5.000 a 30.000 
euro nei confronti del responsabile che ha adottato tali misure, mentre in caso di licenziamento il 
lavoratore sarà reintegrato nel posto di lavoro). 
Una adeguata tutela del "whistleblower" si pone anche nell'interesse dell'ordinamento, in quanto 
elemento in grado di favorire l'emersione dei fenomeni di corruzione e di mala gestio. 
La legge 30/11/2017, n. 179 interviene sull'art. 54-bis del d.lgs. 30/03/2001, n. 165, già introdotto ex novo 
dalla legge 06/11/2012, n. 190, sostituendolo integralmente. 
Il nuovo testo recepisce le indicazioni delle linee guida ANAC 28/04/2015, n. 6 introducendo, a tutela del 
segnalante, il divieto di qualsiasi atto o provvedimento dal quale possano derivare direttamente o 
indirettamente effetti negativi sul rapporto e sulle condizioni di lavoro (con espresso riferimento a 
licenziamento, trasferimento, demansionamento e applicazione di sanzioni), comminandone la nullità, 
nonché la reintegrazione del lavoratore eventualmente licenziato a motivo della segnalazione. 
La disciplina del whistleblowing: le novità del decreto n.24/2023 attuativo della direttiva Eu 
Il decreto legislativo n. 24/2023, che introduce la nuova disciplina del whistleblowing in Italia, è entrato in 
vigore il 30 marzo 2023. Le nuove disposizioni hanno avuto effetto a partire dal 15 luglio 2023, con una 
deroga per i soggetti del settore privato che hanno impiegato, nell’ultimo anno, una media di lavoratori 
subordinati non superiore a 249. Per questi l’obbligo di istituzione del canale di segnalazione interna avrà 
effetto a decorrere dal 17 dicembre 2023. 
Il provvedimento, attuativo della direttiva europea 2019/1937, raccoglie in un unico testo normativo 
l’intera disciplina dei canali di segnalazione e delle tutele riconosciute ai segnalanti, sia del settore 
pubblico che privato. 
Tutte le novità introdotte sono illustrate nel report, elaborato dall’Autorità Nazionale Anticorruzione, 
disponibile al seguente link https://www.anticorruzione.it/-/la-disciplina-del-whistleblowing-le-
novit%C3%A0-del-decreto-n.24/2023-attuativo-della-direttiva-eu 
  
Pertanto, il dipendente che ritiene di aver subito una discriminazione per il fatto di aver 
effettuato una segnalazione di illecito deve informare prontamente il responsabile della 
prevenzione della corruzione, al seguente indirizzo di posta elettronica: segretario@comune.lezzeno.co.it 
La segnalazione deve avere come oggetto: “Segnalazione di cui all’articolo 54 bis del decreto legislativo 
165/2001”. 
La gestione della segnalazione è a carico del responsabile della prevenzione della corruzione che valuterà se 
sono presenti gli elementi per segnalare quanto accaduto aldirigente/funzionario sovraordinato al 

https://www.anticorruzione.it/-/la-disciplina-del-whistleblowing-le-novit%C3%A0-del-decreto-n.24/2023-attuativo-della-direttiva-eu
https://www.anticorruzione.it/-/la-disciplina-del-whistleblowing-le-novit%C3%A0-del-decreto-n.24/2023-attuativo-della-direttiva-eu
mailto:segretario@comune.lezzeno.co.it
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dipendente che ha operato la discriminazione 
e all’Ufficio Procedimenti Disciplinari per i procedimenti di propria competenza. 
Al dipendente discriminato è riconosciuta altresì la possibilità di agire in giudizio nei confronti del 
dipendente che ha operato la discriminazione e dell’amministrazione per ottenere: 
-    un provvedimento giudiziale d’urgenza finalizzato alla cessazione della misura 
discriminatoria e/o il ripristino immediato della situazione precedente; 
-     il risarcimento del danno patrimoniale e non patrimoniale conseguente alla discriminazione. 
  
Anche l’Autorità Nazionale Anticorruzione è competente a ricevere segnalazioni di illecitidi cui il pubblico 
dipendente sia venuto a conoscenza in ragione del proprio rapporto dilavoro (art. 1, comma 51 della legge 
6 novembre 2012, n. 190 e dell’art. 19, comma 5della legge 11 agosto 2014, 114). E’ stato quindi istituito 
un protocollo riservato dell’Autorità, in grado di garantire la necessaria tutela del pubblico dipendente: 
sono assicurati la riservatezza sull’identità del segnalante e lo svolgimento di un’attività 
di vigilanza, al fine di contribuire all’accertamento delle circostanze di fatto e all’individuazione degli autori 
della condotta illecita. Le segnalazioni potranno 
essere inviate all’indirizzo whistleblowing@anticorruzione.it . 

 
. 
 

2.3.6 PROGRAMMAZIONE DELL’ATTUAZIONE DELLA TRASPARENZA E MONITORAGGIO DELLE MISURE 
ORGANIZZATIVE PER GARANTIRE L’ACCESSO CIVICO SEMPLICE E GENERALIZZATO 

 
La trasparenza è misura fondamentale per la prevenzione della corruzione, in quanto strumentale alla 
promozione dell’integrità, allo sviluppo della cultura della legalità in ogni ambito dell’attività pubblica ed è 
considerata strategica nelle indicazioni e orientamenti internazionali e principio cardine dell’Unione Europea. 
Con il termine in questione, come riscritto dal D. Lgs. n. 97/2016 che ha modificato il D. Lgs. n. 33/2013, la 
trasparenza è intesa come “accessibilità totale dei dati e dei documenti detenuti dalle pubbliche 
amministrazioni, allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione degli interessati 
all'attività amministrativa e favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e 
sull'utilizzo delle risorse pubbliche” (art.1). Il dettato normativo focalizza ora l’attenzione sul destinatario 
dell’attività dell’amministrazione: “Le disposizioni del presente decreto disciplinano la libertà di accesso di 
chiunque ai dati e ai documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni e dagli altri soggetti di cui all'articolo 
2-bis, garantita, nel rispetto dei limiti relativi alla tutela di interessi pubblici e privati giuridicamente rilevanti, 
tramite l'accesso civico e tramite la pubblicazione di documenti, informazioni e dati concernenti 
l'organizzazione e l'attività delle pubbliche amministrazioni e le modalità per la loro realizzazione”. 
Il ruolo di primo piano che il legislatore ha attribuito alla trasparenza – quale presupposto per 
realizzare una buona amministrazione e anche misura di prevenzione della corruzione, come la stessa Corte 
Costituzionale ha evidenziato nella sentenza n. 20/2019, laddove considera la Legge 190/2012 “principio-
argine alla diffusione di fenomeni di corruzione” - si arricchisce, a seguito dell’introduzione del PIAO, con il 
riconoscimento del suo concorrere alla protezione e alla creazione di valore pubblico. 
In particolare, essa favorisce la più ampia conoscibilità dell’organizzazione e delle attività che l’ente realizza 
in favore della comunità di riferimento, degli utenti, degli stakeholder, sia esterni che interni e rappresenta 
un obiettivo fondamentale dell’amministrazione, perseguito dalla totalità degli uffici e dai rispettivi dirigenti 
e responsabili. 
I dati e i documenti oggetto di pubblicazione sono quelli previsti dal vigente D.Lgs. n. 33/2013 e dalla Legge 
n. 190/2012 ed elencati in modo completo nell’allegato alla deliberazione ANAC n. 1310 /2016 “Prime linee 
guida recanti indicazioni sull’attuazione degli obblighi di pubblicità, trasparenza e diffusione di informazioni 
contenute nel D. Lgs. n.33/2013, come modificato dal D. Lgs. 97/2016”. 
Nell’Allegato n. 9 del PNA 2021, ANAC aveva già provveduto ad un aggiornamento dell’elenco di tutti gli 
obblighi di pubblicazione vigenti per ogni procedura contrattuale, tenuto conto delle modifiche normative 

mailto:whistleblowing@anticorruzione.it
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nel frattempo intervenute in materia, nonché degli orientamenti espressi dalla giurisprudenza investita della 
risoluzione di questioni riguardanti l’accessibilità degli atti delle procedure di gara. 
Tra gli allegati al PNA 2022, l’allegato 9, a cui si rinvia integralmente, sostituisce ora gli obblighi di 
pubblicazione della sotto-sezione “Bandi di gara e contratti” dell’Allegato 1 delle deliberazioni ANAC n. 
1310/2016 e n. 1134/2017, fornendo nuove specifiche, più ampie e dettagliate. 
Nell’ambito delle novità normative legate alla contingenza dell’emergenza pandemica, ANAC sottolinea lo 
strumento della trasparenza delle procedure di affidamento in funzione di contrappeso alle semplificazioni 
introdotto dal regime derogatorio in materia di contratti. 
Sono così stati inseriti a titolo di esempio nuovi adempimenti di trasparenza legati alla generalità degli atti 
adottati in sede di esecuzione di un contratto d’appalto (varianti, proroghe, subentri, ecc.), con il limite degli 
atti riservati/secretati. 
Anche l’attuazione del PNRR ha richiesto inevitabilmente l’innalzamento dei livelli di trasparenza, presidio 
necessario per garantire un corretto utilizzo delle risorse finanziarie stanziate dall’Unione Europea. A tal fine, 
le voci della griglia della sottosezione “Bandi di gara e contratti” introducono specifici obblighi di 
pubblicazione per gli appalti finanziati con risorse PNRR e fondi strutturali, tra i quali si evidenzia in particolar 
modo il testo dei contratti, per incrementare la trasparenza su tali procedure.  
Tutti gli uffici sono tenuti a presidiare la qualità delle informazioni nel rispetto degli obblighi di pubblicazione 
previsti dalla legge, assicurandone l’integrità, il costante aggiornamento, la completezza, la tempestività, la 
semplicità di consultazione, la comprensibilità, l’omogeneità, la facile accessibilità, nonché la conformità ai 
documenti orignali, l’indicazione della loro provenienza e la riutilizzabilità (art. 6 D. Lgs. n. 33/2013). 
Dati, informazioni e atti da pubblicare, organizzati in sottosezioni, vanno a implementare la sezione 
Amministrazione Trasparente del sito internet comunale. 
La tabella “Sezione Amministrazione Trasparente”, oggetto di periodica consultazione e confronto, attraverso 
un tavolo di lavoro coordinato dal RPCT unitamente ai Responsabili dei singoli uffici, individua in modo 
dettagliato: 
 la Sezione generale, 
 la sottosezione, 
 il singolo obbligo di pubblicazione; 
 il contenuto, 
 i tempi di aggiornamento, 
 l’Area funzionale di competenza. 

 
 
 

2.3.6.1. Responsabile della trasparenza 
Come già evidenziato, le attività di monitoraggio e misurazione della qualità della sezione Amministrazione 
Trasparente sono affidate al RPCT che, nello specifico: 
- svolge stabilmente un’attività di controllo sull’adempimento da parte della struttura amministrativa, degli 

obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e 
l’aggiornamento delle informazioni pubblicate; 

- controlla e assicura la regolare attuazione dell’accesso civico; 
- in relazione alla loro gravità, segnala i casi di inadempimento o di adempimento parziale degli obblighi in 

materia di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, all’ufficio di disciplina, per l’eventuale attivazione 
del procedimento disciplinare; 

- segnala altresì gli inadempimenti al vertice politico dell’amministrazione, ai fini dell’attivazione delle 
altre forme di responsabilità e all’ANAC. 

 
2.3.6.2. Responsabili degli obblighi di pubblicazione 
I soggetti responsabili degli obblighi di pubblicazione e della qualità dei dati per come definita dall’art. 6 del 
D. Lgs n. 33/2013 sono i Responsabili preposti ai singoli procedimenti inerenti i dati oggetto di pubblicazione, 
ciascuno per le sezioni di competenza, come specificamente individuate nella tabella: “Sezione 
Amministrazione Trasparente” aggiornata a gennaio 2024.  
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I Responsabili di Area/Settori dovranno inoltre verificare l’esattezza e la completezza dei dati pubblicati 
inerenti ai rispettivi uffici e procedimenti segnalando al Servizio Comunicazione eventuali errori. 
L’aggiornamento costante dei dati nei modi e nei tempi previsti dalla normativa è parte integrante e 
sostanziale degli obblighi di pubblicazione. 
In particolare i responsabili della pubblicazione dei dati: 
- adempiono agli obblighi di pubblicazione; 
- garantiscono il tempestivo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare ai fini del rispetto dei termini 

stabiliti dalla legge; 
- garantiscono l’integrità, il costante aggiornamento, la completezza, la tempestività, la semplicità di 

consultazione, la comprensibilità, l’omogeneità, la facile accessibilità, nonché la conformità ai documenti 
originali in possesso dell’amministrazione, l’indicazione della loro provenienza e la riutilizzabilità delle 
informazioni pubblicate. 

 
2.3.6.3. Trattamento dati personali 
Ferma la necessità di attuare la trasparenza, prima di mettere a disposizione sul sito web istituzionale dati e 
documenti contenenti dati personali, si verificherà che la disciplina contenuta nel D. Lgs. n. 33/2013 o in altre 
normative, anche di settore, preveda l’obbligo di pubblicazione; quest’ultima dovrà comunque avvenire nel 
rispetto dei principi applicabili al trattamento dei dati personali contenuti all’art. 5 del Regolamento (UE) 
2016/679, quali quelli di liceità, correttezza e trasparenza; minimizzazione dei dati (adeguatezza, pertinenza 
e limitazione a quanto necessario rispetto alle finalità per le quali i dati personali sono trattati); esattezza; 
limitazione della conservazione; integrità e riservatezza tenendo anche conto del principio di 
“responsabilizzazione” del titolare del trattamento. 
Particolare attenzione va posta a ogni informazione potenzialmente in grado di rivelare dati sensibili quali lo 
stato di salute, la vita sessuale e le situazioni di difficoltà socio- economica delle persone. 
I dati identificativi dei soggetti che possono comportare una violazione del divieto di diffusione di dati 
sensibili andranno omessi o sostituiti con appositi codici interni. 
Oltre ai dati sensibili e giudiziari, nei documenti destinati alla pubblicazione dovranno essere omessi dati 
personali eccedenti lo scopo della pubblicazione. 
L’Amministrazione comunale, in ossequio ai principi contenuti all’articolo 5 del Regolamento (UE) 2016/679, 
provvederà ad adottare tutte le misure ragionevoli al fine di cancellare o rettificare tempestivamente i dati 
inesatti rispetto alle finalità per le quali sono trattati. 
Decorso il periodo di pubblicazione obbligatoria indicato all’art. 8 del D. Lgs n. 33/2013 i dati dovranno essere 
eliminati dalla rispettiva sezione, previa specifica indicazione del RPCT, che potrà valutare ulteriori misure di 
protezione dei dati personali per i dati oggetto di archiviazione. 
 
La responsabilità per un’eventuale violazione della normativa riguardante il trattamento dei dati personali è 
da attribuirsi al funzionario responsabile dell’atto o del dato oggetto  di pubblicazione. 

 
2.3.6.4. Accesso civico 
La piena attuazione della trasparenza comporta che l’amministrazione presti la massima cura nella trattazione 
delle istanze di accesso civico “semplice” e generalizzato. 
 
L’art. 5 del D.lgs. 33/2013, così come modificato dal D. Lgs. 97/2016, disciplina il  diritto  all’accesso civico che 
prevede la possibilità per chiunque di richiedere, senza alcuna motivazione e formalità, i documenti, le 
informazioni o i dati che le pubbliche amministrazioni abbiano omesso di pubblicare a fronte dell’obbligo 
imposto dal legislatore (accesso civico “semplice”) e di accedere ai dati e ai documenti detenuti dalle  pubbliche 
amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto di pubblicazione ai sensi del D. Lgs. 33/2013, riconosciuto 
"allo scopo di favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo 
delle risorse pubbliche e di promuovere la partecipazione al dibattito pubblico" (accesso civico 
“generalizzato”). 
Tutte le informazioni necessarie per consentire l’esercizio di entrambi i diritti sono pubblicate nella sezione 
Amministrazione Trasparente sottosezione «Altri contenuti/Accesso Civico». 
Il controllo sulla qualità e sulla tempestività degli adempimenti è rimesso al RPCT.  
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Il controllo verrà attuato: 
- nell’ambito dei “controlli di regolarità amministrativa” previsti dal Regolamento sui controlli interni 

approvato dal Consiglio Comunale con deliberazione n. 6 del 30.03.2015; 
- attraverso appositi controlli tutte le volte che lo   si   ritenga necessario, a verifica dell'aggiornamento 

delle informazioni pubblicate; 
- attraverso il monitoraggio effettuato in merito al diritto di accesso civico (art. 5 D. Lgs 33/2013). 

 
Il Responsabile della trasparenza ha il compito di vigilare sull’attuazione di tutti gli obblighi previsti dalla 
normative, il cui inadempimento costituisce elemento di valutazione della responsabilità dirigenziale, 
eventuale causa di responsabilità per danno all’immagine e rileva comunque ai fini della corresponsione della 
retribuzione di risultato e del trattamento accessorio collegato alla performance individuale dei 
dirigenti/responsabili di servizio, dei rispettivi settori di competenza e dei singoli dipendenti comunali. 
Le sanzioni per le violazioni degli adempimenti in merito alla trasparenza sono quelle previste dal D.lgs n. 
33/2013. 
La tabella “Obblighi di pubblicazione” viene allegata al presente PIAO quale parte integrante e sostanziale. 
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1.1 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE – STRUTTURA  ORGANIZZATIVA 
 

L’art. 4, comma 1, lettera a), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, di 
definizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella presente sezione deve essere illustrato il modello 
organizzativo adottato dall’Amministrazione, e come questo sia funzionale alla realizzazione degli obiettivi di 
valore pubblico di cui alla relativa sottosezione di programmazione. 

 
L’attuale struttura del Comune di Lezzeno è quella definita con la deliberazione della  Giunta Comunale n. 76 
del 16/11/2000 che individua le seguenti sei aree dell’Ente 
 
1) Area Amministrativa 
2) Area Segreteria e affari generali 
3) Area Contabile e personale 
4) Area Tecnica 
5) Area Vigilanza  
6) Area Tributi 
 
Le disposizioni relative alle modalità di funzionamento degli uffici trovano la loro disciplina nel “Regolamento 
sull’ordinamento degli uffici e dei servizi”  
 
La dotazione organica attuale (01.01.2025) prevede un organico di 10 persone rapportato nelle diverse 
categorie. 

Al vertice delle Aree c'è il Segretario Comunale, in convenzione con il Comune di Tavernerio e il Comune di 
Tremezzina, responsabile del personale. Il Segretario Comunale svolge altresì il coordinamento generale 
dell’intera struttura organizzativa dell’Ente. 

 
CONSISTENZA ORGANICO 
È strategico nella programmazione dell’Ente il quadro delle risorse umane e quindi saper  leggere la propria 
struttura organizzativa al fine di determinare obiettivi congruenti. 
Di seguito si riporta il numero dei dipendenti a tempo indeterminato dell’Ente, suddivisi  per categoria, 
presenti al 01/01/2024 (non è calcolato il Segretario Comunale) con le programmazioni in uscita e in entrata 
previste  nell’anno 2025 di cui al piano triennale fabbisogno del personale: 
 

TEMPO INDETERMINATO  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

01/01/2025 IN USCITA NEL 2025 IN ENTRATA NEL 2025 TOTALE 
POGRAMMAZIONE 

AL 31/12/2025 
Categoria N. Categoria N. Categoria N. Categoria N. 
Categoria “D” 3 Categoria “D” 0 Categoria “D” 0 Categoria ”D” 3 
Categoria “C” 5 Categoria “C” 0 Categoria “C” 0 Categoria “C” 5 
Categoria “B” 2 Categoria “B” 0 Categoria “B” 0 Categoria “B” 2 

TOTALE 10 TOTALE 0 TOTALE 0 TOTALE 10 

SEZIONE 3.
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO
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TEMPO DETERMINATO  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

1.2. SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE – ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 
 

La recente pandemia ha fatto diventare lo smart working -  o lavoro agile -  la modalità ordinaria per lo 
svolgimento della prestazione lavorativa nelle pubbliche amministrazioni, accelerando un processo avviato 
con la legge 22 maggio 2017, n. 81 ”Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure 
volte a favorire  l'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”. 
All’articolo 18 la richiamata normativa recita: “…allo scopo di incrementare la competitività e agevolare la 
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, promuovono il lavoro agile quale modalità' 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'attività' 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 possibilità di lavorare da remoto ha consentito al Comune di Lezzeno di fare un massiccio ricorso a tale 
modalità di esecuzione del lavoro senza che vi fosse, in generale,   una caduta della capacità produttiva e della 
puntualità di risposta agli utenti. 
Finita la situazione emergenziale, le disposizioni ministeriali hanno imposto una generale riduzione dell’utilizzo 
dello smart working, prevedendo che la prestazione lavorativa debba essere svolta prevalentemente in 
presenza, ed eliminando le facilitazioni procedurali vigenti nel periodo pandemico. Ad oggi, la modalità del 
lavoro agile, non può essere instaurata senza la formalizzazione di un accordo tra l’amministrazione ed il 
lavoratore. 

 
Programma di sviluppo del lavoro agile 
 
L’approccio che il Comune di Lezzeno ha scelto di seguire va nella direzione della progressività e gradualità 
dello sviluppo del Lavoro Agile, lungo l’arco di riferimento 2022-2024 e si intende confermare per il triennio 
2025-2027. 
Ad oggi tutto il personale del Comune di Lezzeno svolge la  propria attività in presenza, ma si ritiene che la 
messa in atto di misure e di scelte mirate siano tali da consentire, in caso di emergenza di vario genere, di 
riuscire a gestire  un numero considerevole di dipendenti, al fine di fare fronte alle esigenze personali e di 
servizio, continuando a garantire elevati livelli di efficienza e di qualità nell’erogazione dei servizi pubblici e 
nei rapporti con l’utenza. 
 
A tal fine si prevede: 
- lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile che non pregiudicherà in alcun modo o riduca 

01/01/2025 IN USCITA NEL 2025 IN ENTRATA NEL 2025 TOTALE 
POGRAMMAZIONE 

AL 31/12/2025 
Categoria N. Categoria N. Categoria N. Categoria N. 
Categoria “D” 0 Categoria “D” 0 Categoria “D” 0 Categoria ”D” 0 
Categoria “C” 0 Categoria “C” 0 Categoria “C” 1 Categoria “C” 1 
Categoria “B” 0 Categoria “B” 0 Categoria “B” 0 Categoria “B” 0 

TOTALE 0 TOTALE 0 TOTALE 0 TOTALE 1 
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la fruizione dei servizi a favore degli utenti; 
- la garanzia di un’adeguata rotazione del personale che può prestare lavoro in modalità     agile, assicurando la 

prevalenza, per ciascun lavoratore, dell’esecuzione della prestazione lavorativa in presenza; 
- l’adozione di ogni adempimento al fine di dotare l’amministrazione di strumenti tecnologici idonei a 

garantire la più assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello 
svolgimento della prestazione in modalità agile; 

- l’adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente; 
- l’adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici 

adeguati alla prestazione di lavoro richiesta: 
- l’adozione di modalità operative per lo svolgimento del lavoro agile. 

 

Per il Comune di Lezzeno il lavoro agile trova disciplina nel regolamento sull’orario di lavoro adottato con 
delibera di Giunta n. 118 del 29/06/2023, in coerenza con le disposizioni ministeriali, per fare in modo che i 
dipendenti possano utilizzare l’istituto dello smart working per situazioni particolari, urgenti e occasionali ed 
in applicazione del CCNL 2019-2021. 
 
Soggetti coinvolti e ruoli 
 
Segretario Comune e Responsabile delle Risorse Umane: coordinatore  
  
Posizioni Organizzative: facilitatori motivazionali, promotori dell’innovazione culturale e organizzativa. 
 
Dipendenti: attuatori e in qualche modo sostenitori dell’innovazione culturale e organizzativa, perché senza 
l’entusiasmo e la voglia di cambiare di tutte le persone coinvolte non si può pensare di arrivare ad un 
cambiamento a livello sistemico, consapevole e responsabile. 
 
CUG: il lavoro agile è strumento – anche – di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro che può contribuire in 
maniera determinante al miglioramento del benessere organizzativo. Ecco perché il ruolo del CUG, deve 
continuare ad essere valorizzato e ascoltato. 
 
Nucleo di valutazione: ruolo cruciale e ancora più determinante quando si parla di lavoro agile perché occorre 
superare il paradigma del controllo a favore della valutazione dei risultati. 
 
OOSS e RSU: già coinvolte in fase di adozione del nuovo regolamento sull’orario di lavoro continueranno ad 
essere coinvolte ed aggiornate anche per quanto riguarda il lavoro agile. 

 
Strutture coinvolte 
Servizio Risorse Umane, Controllo di Gestione, Servizio Presenze. 

 
Strumenti del lavoro agile 
Accordo individuale, schede per il monitoraggio e rendicontazione, sistema di misurazione e valutazione. 

 
IL   LAVORO   AGILE NEL NUOVO  CCNL  16/11/2022 

 
Il nuovo CCNL Comparto Funzioni Locali, sottoscritto in data 16/11/2022, si incarica di dare forma 
contrattuale all’istituto, e ne conferma le principali caratteristiche: 
- prestazioni senza vincoli di orario o luogo di lavoro, senza una postazione fissa predefinita ma nel 

rispetto di misure di sicurezza per il lavoratore e per i dati trattati; 
- organizzazione del lavoro per fasi, cicli e obiettivi; 
- necessità di un Regolamento di Ente e dell’accordo Individuale; 
- parità di diritti e di opportunità lavorative. 
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Art. 63 Definizione e principi generali  
1. Il lavoro agile di cui alla L. 81/2017 è una delle possibili modalità di effettuazione della prestazione 
lavorativa per processi e attività di lavoro, per i quali sussistano i necessari requisiti organizzativi e tecnologici 
per operare con tale modalità. I criteri generali per l’individuazione dei predetti processi e attività di lavoro 
sono stabiliti dalle amministrazioni, previo confronto di cui all’art. 5 (confronto) comma 3, lett. l). Esso è 
finalizzato a conseguire il miglioramento dei servizi pubblici e l’innovazione organizzativa garantendo, al 
contempo, l’equilibrio tra tempi di vita e di lavoro. 
2. Il lavoro agile è una modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, disciplinata da ciascun Ente 
con proprio Regolamento ed 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. La prestazione lavorativa viene eseguita in parte all’interno 
dei locali dell’ente e in parte all’esterno di questi, senza una postazione fissa e predefinita, entro i limiti di 
durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale. Ove necessario per la tipologia di attività svolta 
dai lavoratori e/o per assicurare la protezione dei dati trattati, il lavoratore concorda con l’amministrazione i 
luoghi ove è possibile svolgere l’attività. In ogni caso nella scelta dei luoghi di svolgimento della prestazione 
lavorativa a distanza il dipendente è tenuto ad accertare la presenza delle condizioni che garantiscono la 
sussistenza delle condizioni minime di tutela della salute e sicurezza del lavoratore nonché la piena operatività 
della dotazione informatica e ad adottare tutte le precauzioni e le misure necessarie e idonee a garantire la 
più assoluta riservatezza sui dati e sulle informazioni in possesso dell’ente che vengono trattate dal lavoratore 
stesso. A tal fine l’ente consegna al lavoratore una specifica informativa in materia.  
3. Lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile non modifica la natura del rapporto di lavoro 
in atto. Fatti salvi gli istituti contrattuali non compatibili con la modalità a distanza il dipendente conserva i 
medesimi diritti e gli obblighi nascenti dal rapporto di lavoro in presenza, ivi incluso il diritto ad un 
trattamento economico non inferiore a quello complessivamente applicato nei confronti dei lavoratori che 
svolgono le medesime mansioni esclusivamente all’interno dell’amministrazione, con le precisazioni di cui al 
presente Titolo. Al personale in lavoro agile sono garantite le stesse opportunità rispetto alle progressioni di 
carriera, alle progressioni economiche, alla incentivazione della performance e alle iniziative formative 
previste per tutti i dipendenti che prestano attività lavorativa in presenza.  
 

Art. 64 Accesso al lavoro agile 
1. L’adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed è consentito a tutti i lavoratori – siano essi 
con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e indipendentemente dal  fatto che siano stati assunti con 
contratto a tempo indeterminato o determinato – con le precisazioni di cui al presente Titolo. 
2. Fermo restando quanto previsto dall’art. 5 (Confronto), l’amministrazione individua le attività che possono 
essere effettuate in lavoro agile. Sono esclusi i lavori in turno e quelli che richiedono l’utilizzo costante di 
strumentazioni non remotizzabili. 
3. L’amministrazione nel dare accesso al lavoro agile ha cura di conciliare le esigenze di benessere e flessibilità 
dei lavoratori con gli obiettivi di miglioramento del servizio pubblico, nonché con le specifiche necessità 
tecniche delle attività. Fatte salve queste ultime e fermi restando i diritti di priorità sanciti dalle normative 
tempo per tempo vigenti e l'obbligo da parte dei lavoratori di garantire prestazioni adeguate, l’amministrazione 
- previo confronto ai sensi dell’art. 5 (Confronto) - avrà cura di facilitare l’accesso al lavoro agile ai 
lavoratori che si trovano in condizioni di particolare necessità, non coperte da altre misure. 

 
Art. 65 Accordo individuale  
1. L’accordo individuale è stipulato per iscritto anche in forma digitale ai sensi della vigente normativa, ai fini 
della regolarità amministrativa e della prova. Ai sensi degli artt. 19 e 21 della L. n. 81/2017, esso disciplina 
l'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali dell’ente, anche con riguardo alle forme di 
esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati dal lavoratore che di norma vengono 
forniti dall’amministrazione.  
L’accordo deve inoltre contenere almeno i seguenti elementi essenziali: 
a) durata dell’accordo, avendo presente che lo stesso può essere a termine o a tempo indeterminato;  
b) modalità di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con specifica 
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indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza;  
c) modalità di recesso, motivato se ad iniziativa dell’Ente, che deve avvenire con un termine non inferiore a 30 
giorni salve le ipotesi previste dall’art. 19 della L. n. 81/2017; 
d) ipotesi di giustificato motivo di recesso; 
e) indicazione delle fasce di cui all’art. 66 (Articolazione della prestazione in modalità agile e diritto alla 
disconnessione), lett. a) e b), tra le quali va comunque individuata quella di cui al comma 1, lett. b);  
f) i tempi di riposo del lavoratore, che comunque non devono essere inferiori a quelli previsti per il lavoratore in 
presenza e le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle 
strumentazioni tecnologiche di lavoro;  
g) le modalità di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sulla prestazione resa dal 
lavoratore all’esterno dei locali dell’ente nel rispetto di quanto disposto dall’art. 4 della L. n. 300/1970 e 
successive modificazioni;  
h) l’impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nell’informativa sulla salute e sicurezza sul lavoro 
agili, ricevuta dall’amministrazione. 
2. In presenza di un giustificato motivo, ciascuno dei contraenti può recedere dall’accordo senza preavviso 
indipendentemente dal fatto che lo stesso sia a tempo determinato o a tempo indeterminato. 
 
 
Art. 66 Articolazione della prestazione in modalità agile e diritto alla disconnessione 
1. La prestazione lavorativa in modalità agile può essere articolata nelle seguenti fasce temporali: 
a) fascia di contattabilità - nella quale il lavoratore è contattabile sia telefonicamente che via mail o con altre 
modalità similari. Tale fascia oraria non può essere superiore all’orario medio giornaliero di lavoro ed è articolata 
anche in modo funzionale a garantire le esigenze di conciliazione vita-lavoro del dipendente; 
b) fascia di inoperabilità - nella quale il lavoratore non può erogare alcuna prestazione lavorativa. Tale fascia 
comprende il periodo di 11 ore di riposo consecutivo di cui all’art. 29, comma 6, del presente CCNL a cui il 
lavoratore è tenuto nonché il periodo di lavoro notturno tra le ore 22:00 e le ore 6:00 del giorno successivo. 
2. Nelle fasce di contattabilità, il lavoratore può richiedere, ove ne ricorrano i relativi presupposti, la fruizione 
dei permessi orari previsti dai contratti collettivi o dalle norme di legge quali, a titolo esemplificativo, i permessi 
per particolari motivi personali o familiari di cui all’art. 41 (permessi retribuiti per particolari motivi personali o 
familiari), i permessi sindacali di cui al CCNQ 4.12.2017 e s.m.i., i permessi per assemblea di cui all’art. 10 (Diritto 
di assemblea), i permessi di cui all’art. 33 della L. 83 104/1992. Il dipendente che fruisce dei suddetti permessi, 
per la durata degli stessi, è sollevato dagli obblighi stabiliti dal comma 1 per le fasce di contattabilità. 
3. Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalità agile non è possibile effettuare lavoro 
straordinario, trasferte, lavoro disagiato, lavoro svolto in condizioni di rischio. 
4. In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, e comunque in ogni caso di cattivo  
funzionamento dei sistemi informatici, qualora lo svolgimento dell’attività lavorativa a distanza sia impedito o 
sensibilmente rallentato, il dipendente è tenuto a darne tempestiva informazione al proprio dirigente. Questi, 
qualora le suddette problematiche dovessero rendere temporaneamente impossibile o non sicura la 
prestazione lavorativa, può richiamare, con un congruo preavviso, il dipendente a lavorare in presenza. In caso 
di ripresa del lavoro in presenza, il lavoratore è tenuto a completare la propria prestazione lavorativa fino al 
termine del proprio orario ordinario di lavoro. 
5. Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro agile può essere richiamato in sede, con 
comunicazione che deve pervenire in tempo utile per la ripresa del servizio e, comunque, almeno il giorno prima. 
Il rientro in servizio non comporta il diritto al recupero delle giornate di lavoro agile non fruite. 
6. Il lavoratore ha diritto alla disconnessione. A tal fine, fermo restando quanto previsto dal comma 1, lett. b), 
e fatte salve le attività funzionali agli obiettivi assegnati, negli orari diversi da quelli ricompresi nella fascia di cui 
al comma 1, lett. a) non sono richiesti i contatti con i colleghi o con il dirigente per lo svolgimento della 
prestazione lavorativa, la lettura delle email, la risposta alle telefonate e ai messaggi, l’accesso e la connessione 
al sistema informativo dell’Ente. 
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Art. 67 Formazione lavoro agile 
1. Al fine di accompagnare il percorso di introduzione e consolidamento del lavoro agile, nell’ambito delle 
attività del piano della formazione sono previste specifiche iniziative formative  per il personale che usufruisca 
di tale modalità di svolgimento della prestazione. 
2. La formazione di cui al comma 1 dovrà perseguire l’obiettivo di formare il personale all’utilizzo delle 
piattaforme di comunicazione, compresi gli aspetti di salute e sicurezza, e degli altri strumenti previsti per 
operare in modalità agile nonché diffondere moduli organizzativi che rafforzino il lavoro in autonomia, 
l’empowerment, la delega decisionale, la collaborazione e la condivisione delle informazioni. 

 
ALTRE FORME DI LAVORO A DISTANZA: IL LAVORO DA REMOTO 

 
Il nuovo CCNL Comparto Funzioni Locali, all’art. 68, disciplina il lavoro da remoto.  Esso è la versione 
attuale del telelavoro, che viene quindi soppresso. 
Si può prevedere per le attività in cui è richiesto «un costante presidio del processo» e  in presenza dei requisiti 
tecnologici necessari. 
- Può essere svolto solo a casa del dipendente o presso sedi di co-working; 
- Sono previsti gli stessi obblighi relativi al rispetto dell’orario di lavoro e gli stessi  diritti relativi a riposi, 

pause, permessi orari; 
- L’obbligo di accordo individuale simile a quello descritto per il lavoro agile. 

 
Art. 68 Lavoro da remoto 
1. Il lavoro da remoto può essere prestato anche, con vincolo di tempo e nel rispetto dei conseguenti 
obblighi di presenza derivanti dalle disposizioni in materia di orario di lavoro, attraverso una modificazione 
del luogo di adempimento della prestazione lavorativa, che comporta la effettuazione della prestazione in 
luogo idoneo e diverso dalla sede dell'ufficio al quale il dipendente è assegnato. 
2. Il lavoro da remoto di cui al comma 1 - realizzabile con l’ausilio di dispositivi tecnologici, messi a disposizione 

dall’amministrazione - può essere svolto nelle forme seguenti: 
a) presso il domicilio del dipendente; 
b) altre forme di lavoro a distanza, come presso le sedi di coworking o i centri satellite. 

3. Nel lavoro da remoto con vincolo di tempo di cui al presente articolo il lavoratore è soggetto ai medesimi 
obblighi derivanti dallo svolgimento della prestazione lavorativa presso la sede dell’ufficio, con particolare 
riferimento al rispetto delle disposizioni in materia di orario di lavoro. Sono altresì garantiti tutti i diritti 
previsti dalle vigenti disposizioni legali e contrattuali per il lavoro svolto presso la sede dell’ufficio, con 
particolare riferimento a riposi, pause, permessi orari e trattamento economico. 
4. Fermo restando quanto previsto dall’art. 5 (Confronto), le amministrazioni possono adottare  il lavoro da 
remoto con vincolo di tempo - con il consenso del lavoratore e, di norma, in alternanza con il lavoro svolto 
presso la sede dell’ufficio - nel caso di attività, previamente individuate dalle stesse amministrazioni, ove è 
richiesto un presidio costante del processo e ove sussistono i requisiti tecnologici che consentano la continua 
operatività ed il costante accesso alle procedure di lavoro ed ai sistemi informativi oltreché affidabili controlli 
automatizzati sul rispetto degli obblighi derivanti dalle disposizioni in materia di orario di lavoro, pienamente 
rispondenti alle previsioni di cui all’art. 29 (Orario di lavoro). 
5. L’amministrazione avrà cura di facilitare l’accesso al lavoro da remoto secondo i criteri di priorità oggetto 
di confronto. 
6. L’amministrazione concorda con il lavoratore il luogo o i luoghi ove viene prestata l’attività lavorativa ed 
è tenuta alla verifica della sua idoneità, anche ai fini della valutazione del rischio di infortuni, nella fase di 
avvio e, successivamente, con frequenza almeno semestrale. Nel caso di prestato presso il domicilio, 
l’amministrazione concorda con il lavoratore tempi e modalità di accesso al domicilio per effettuare la 
suddetta verifica. 
7. Al lavoro da remoto di cui al presente articolo si applica quanto previsto dall’art. 65 in materia  di lavoro 
agile (Accordo individuale) con eccezione del comma 1 lett. e) dello stesso e dall’art. 66 (Articolazione della 
prestazione in modalità agile) commi 4 e 5. 
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Art. 69 Formazione lavoro da remoto 
1. Al fine di accompagnare il percorso di introduzione e consolidamento del lavoro da remoto, nell’ambito 
delle attività del piano della formazione saranno previste specifiche iniziative formative per il personale che 
usufruisca di tale modalità di svolgimento della prestazione al fine di formare il personale all’utilizzo delle 
piattaforme di comunicazione e degli altri strumenti previsti per operare in modalità da remoto 

 
 

LE MODALITA’ ATTUATIVE E GLI OBIETTIVI DELL’AMMINISTRAZIONE 
 

Lo svolgimento della prestazione lavorativa “Smart Working” si inserisce nel processo di innovazione 
dell’organizzazione del lavoro allo scopo di stimolare il cambiamento strutturale del funzionamento della 
pubblica amministrazione, in direzione di una maggiore efficacia dell’azione amministrativa, della 
produttività del lavoro e di orientamento ai risultati e di agevolare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. 
Lo  SW si aggiunge alle modalità tradizionali di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato senza modificare 
la posizione contrattuale del/della dipendente nell’organizzazione e senza costituire una nuova categoria 
contrattuale di rapporto di lavoro. 
Lo SW non è quindi una nuova tipologia contrattuale ma una diversa modalità di esecuzione del rapporto di 
lavoro subordinato, stabilita mediante accordo tra le parti, caratterizzata anche dall’utilizzo di strumenti 
tecnologici ed eseguita in parte all’interno dell’Ente e in parte all’esterno. Rimangono invariate la sede 
lavorativa e la posizione del/della dipendente nell’organizzazione dell’Ente. 
L’attuazione dello SW non modifica la regolamentazione dell’orario di lavoro applicata al personale che farà 
riferimento al normale orario di lavoro tenendo conto delle caratteristiche di flessibilità temporali proprie 
dello SW, nel rispetto comunque dei limiti di durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale, 
derivanti dalla legge e dalla contrattazione. 
L’adozione del lavoro agile avviene garantendo pari opportunità e non discriminazione, ai fini del 
riconoscimento delle professionalità e della progressione di carriera. 

 
Indicatori di monitoraggio 

 
Tenuto conto che il lavoro agile strutturato entrerà in vigore solo dopo l’approvazione del regolamento il 
calcolo degli indicatori di monitoraggio può considerarsi significativo solo dopo almeno 12 mesi di vigenza degli 
accordi. 
Nelle more di regolamentazione del lavoro agile, l’istituto presso il Comune di Lezzeno rimane regolato 
dalle disposizioni di cui alla vigente legislazione. 
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1.3 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE – PROGRAMMAZIONE TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI 
PERSONALE E FORMAZIONE 

 
 

ASPETTI DI CARATTERE GENERALE 

PREMESSA 
 

Il piano triennale dei fabbisogni di personale rappresenta per l’ente: 
 
- il quadro generale delle esigenze di personale nel triennio di riferimento, allo scopo di ottimizzare 
l’impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire gli obiettivi di performance organizzativa, efficienza, 
economicità e qualità dei servizi ai cittadini e di assicurare il rispetto degli obiettivi di finanza pubblica. Il piano 
triennale dei fabbisogni di personale deve essere coerente con l’attività di programmazione generale dell’Ente 
e deve svilupparsi, nel rispetto dei vincoli finanziari, ovvero con gli obiettivi che l’Ente intende raggiungere 
nel periodo di riferimento; 
 
- un adempimento obbligatorio finalizzato alla riduzione programmata delle spese di personale (art. 91 
comma 1 del D. Lgs 267/2000). Inoltre, le amministrazioni pubbliche che non provvedono all’adozione del piano 
ed agli adempimenti connessi non possono assumere nuovo personale (art. 6, comma 6, del D. Lgs. n. 
165/2001); 

 
- un’attività preliminare all’avvio di tutte le procedure di reclutamento che l’ente intende attivare per 
garantire la piena funzionalità dei propri servizi (art. 35, comma 4, del D. Lgs. n. 165/2001); 

 
- il documento organizzativo principale in ordine: 
 

 alla definizione dell’assetto organizzativo inteso come assegnazioni dei vari servizi alle unità organizzative 
primarie (Aree); 
 
 alla organizzazione dei propri uffici attraverso l’indicazione della consistenza  della dotazione organica e 
la sua eventuale rimodulazione in base ai bisogni programmati (art. 6, comma 3, del D. Lgs. n. 165/2001); 
 
 all’individuazione dei profili professionali necessari per il perseguimento degli obiettivi dell’Ente, 
tenendo conto delle funzioni che l’amministrazione è chiamata a svolgere, della struttura organizzativa, 
nonché delle responsabilità connesse a ciascuna  posizione; 
 
 alle scelte di acquisizione di personale mediante le diverse tipologie contrattuali previste 
dall’ordinamento (tempo indeterminato, lavoro flessibile, ecc.). 

 
CONTENUTI 

 
In relazione alle finalità esplicitate in premessa, i principali contenuti del Piano triennale dei fabbisogni di 
personale 2025/2027 possono essere così riassunti: 
 
- revisione dell’assetto organizzativo dell’Ente, finalizzata alla razionalizzazione degli apparati 
amministrativi e necessaria per l’ottimale distribuzione delle risorse umane, per meglio perseguire gli 
obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini; 
 
 
- rilevazione delle eventuali eccedenze di personale, ai sensi dell’art. 33 del D.Lgs. n. 165/2001; 

 
- individuazione della consistenza della dotazione organica intesa come spesa potenziale massima imposta 
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dal vincolo esterno di cui all’art. 1, comma 557 e seguenti, della L. n. 296/2006 e s.m.i.; nonché del D. L. 34/2019 
convertito nella Legge 58/2019 art. 33 comma 2; 
 
- rimodulazione quantitativa e qualitativa della consistenza di personale in base ai fabbisogni programmati, 
nel limite del tetto finanziario massimo potenziale, tenuto conto delle linee guida vigenti; 
 
- individuazione dei posti da coprire e programmazione del fabbisogno di personale, nel rispetto delle 
disposizioni in materia di assunzioni e nei limiti delle facoltà assunzionali previste dalla normativa vigente; 

 
- evidenza del rispetto dei vincoli finanziari e degli equilibri di finanza pubblica, come imposti dalla normativa 
vigente. 

 
 

DURATA 
Il presente Piano triennale dei fabbisogni di personale si sviluppa in prospettiva triennale, ovvero per il 
periodo 2025-2027. Dovrà essere adottato annualmente nel rispetto delle previsioni di cui all’art. 6, commi 
2 e 3, del D. lgs. n. 165/2001 e s.m.i.. L’eventuale modifica in corso d’anno è consentita solo a fronte di 
situazioni nuove e non  prevedibili e deve essere, in ogni caso, adeguatamente motivata. 

 
 

ASSETTO ORGANIZZATIVO DELL’ENTE 

PREMESSA 
Come previsto dal vigente Regolamento sull’ordinamento degli Uffici e dei servizi, approvato dal Commissario 
Prefettizio con i poteri della Giunta Comunale con deliberazione n. 5 in data 25.02.2014 modificato e 
integrato con deliberazione della Giunta Comunale n. 121 in data 10.08.2015, l’organizzazione della struttura 
amministrativa del Comune di Lezzeno è improntata a criteri di autonomia, imparzialità, trasparenza, 
funzionalità, economicità e flessibilità, assumendo quali costanti obiettivi l'efficacia e l'efficienza dell'intera 
azione amministrativa, al fine di conseguire i più elevati livelli di rispondenza al pubblico interesse. 
Fatto salvo quanto sopra, il predetto regolamento prevede che la struttura organizzativa del Comune di Lezzeno 
si può articolare in Aree, Settori, Servizi, Uffici, Unità di progetto e Staff del Sindaco. 
Tutto ciò premesso, in relazione agli obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicità e qualità 
dei servizi ai cittadini, da raggiungere in base agli strumenti di programmazione, si conferma l’attuale 
organizzazione dell’Ente. 
La definizione dell’assetto organizzativo fornisce anche la base per l’individuazione delle responsabilità di 
direzione delle unità organizzative primarie (Aree e Servizi) e per l’attribuzione degli incarichi di posizione 
organizzativa. 

 
 
 

Riferimenti Normativi 
a) Attività programmatoria: 

 
- articolo 39 della Legge 449/1997 (prima introduzione dello strumento della programmazione 

triennale del fabbisogno del personale finalizzata ad assicurare migliore funzionalità dei servizi e 
l’ottimizzazione delle risorse, nei limiti delle disponibilità finanziarie e di bilancio); 

- articolo 91 del T.U.E.L.: “gli organi di vertice delle Amministrazioni Locali sono tenuti alla 
programmazione triennale del fabbisogno di personale comprensivo delle unità di cui alla Legge 
12.3.1999 n. 68”;  

- articoli 5 e 6 del D.lgs 165/2001 (obbligo di programmazione in materia di assunzione di personale); 
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- articolo 6 del d.l. 80/2021, convertito in legge 113/2021 (introduzione nell’ordinamento del PIAO – 
Piano integrato di attività e organizzazione); 

- articolo 1, comma 1, lett. a) del d.p.r. 81/2022 (soppressione adempimenti correlati al PTFP e 
assorbimento del medesimo nel PIAO), per gli enti con più di 50 dipendenti; 

- articolo 4, comma 1, lett. c) del decreto ministeriale n. 132/2022 (contenente gli Schemi attuativi del 
PIAO); 

- articolo 6, comma 3, del d.m. 132/2022, per gli enti con meno di 50 dipendenti; 
 
 

b) Sistema vincolistico: 
 

- articolo 33, comma 2, del d.l. 34/2019, convertito in legge 58/2019 (determinazione della capacità 
assunzionale dei comuni); 

- d.m. 17/03/2020, attuativo dell’articolo 33, comma 2 (definizione dei parametri soglia e della 
capacità assunzionale dei comuni); 

- articolo 1, comma 557 o 562, della legge 296/2006 (tetto di spesa di personale in valore assoluto); 
- linee guida in materia di programmazione dei fabbisogni di personale del Dipartimento per la 

Funzione Pubblica, emanate in data 08/05/2018 e integrate in data 02/08/2022; 
- articolo 33 del d.lgs. 165/2001 (verifica delle eccedenze di personale). 
- l’art. 3, comma 8, della Legge 56/2019, così come modificato dall’art. 1, comma 14-ter, del D.L. 

80/2021 ha previsto la possibilità di effettuare procedure concorsuali senza il previo svolgimento 
delle procedure di selezione per mobilità volontaria, fino al 31.12.2024 , disposizione 
successivamente  prorogata al 31.12.2025 dal Decreto PA. 

§1 - Dimostrazione del rispetto dei vincoli:  
 
La pianificazione delle assunzioni per il triennio 2025/2027 è predisposta tenendo conto del complesso ed 
articolato quadro normativo in materia di vincoli assunzionali per le amministrazioni pubbliche, verificando 
a priori le possibilità dell’Ente di procedere ad assunzioni, nel rispetto della normativa vigente; 

 
In particolare: 
 

 art. 1 comma 557- quater – della L. 296/2006 (finanziaria 2007), come introdotto dal d.l. 90/2014: 
“Ai fini dell’applicazione del comma 557, a decorrere dall'anno 2014 gli enti assicurano, nell'ambito 
della programmazione triennale dei fabbisogni di personale, il contenimento delle spese di personale 
con riferimento al valore medio del triennio precedente alla data di entrata in vigore della presente 
disposizione”, come di seguito dimostrato: 
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 art. 33, comma 2 del Decreto legge 30 aprile 2019, n. 34 convertito con modificazioni nella Legge 28 
giugno 2019, n. 58 recante: “Assunzione di personale nelle regioni a statuto ordinario e nei comuni 
in base alla sostenibilità finanziaria”, successivamente oggetto di modifiche ed integrazioni:  
o “A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al presente comma, anche per le finalità di cui al 

comma 1, i comuni possono procedere ad assunzioni di personale a tempo indeterminato in coerenza con i 
piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio 
asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al 
lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito come 
percentuale, differenziata per fascia demografica, della media entrate correnti relative agli ultimi tre 
rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilità stanziato in bilancio di 
previsione. Con decreto del Ministro della pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro 
dell'economia e delle finanze e il Ministro dell'interno, previa intesa in sede di Conferenza Stato-città ed 
autonomie locali, entro sessanta giorni dalla data di entrata in vigore del presente decreto sono individuate 
le fasce demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative 
percentuali massime annuali di incremento del personale…”; 

 
 D.P.C.M in data 17 aprile 2020 attuativo del D.L. 34/2019: introduzione, con decorrenza dal 20 aprile 

2020, delle nuove misure per la definizione delle capacità assunzionali di personale a tempo 
indeterminato dei comuni: 
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a) articolo 2  definizioni:  

i. spesa del personale: impegni di competenza per spesa complessiva per tutto il personale 
dipendente a tempo indeterminato e determinato, per i rapporti di collaborazione coordinata 
e continuativa, per la somministrazione di lavoro, per il personale di cui all'art. 110 del decreto 
legislativo 18 agosto 2000, n. 267, nonché per tutti i soggetti a vario titolo utilizzati, senza 
estinzione del rapporto di pubblico impiego, in strutture e organismi variamente denominati 
partecipati o comunque facenti capo all'ente, al lordo degli oneri riflessi ed al netto dell'IRAP, 
come rilevati nell'ultimo rendiconto della gestione approvato; 

ii. entrate correnti: media degli accertamenti di competenza riferite alle entrate correnti 
relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia 
esigibilità stanziato nel bilancio di previsione relativo all'ultima annualità considerata. 
 

b) articoli 3 e 4  individuazione valore soglia pari al 23,83% relativo al rapporto tra la spesa del 
personale e le entrate correnti per gli enti nella fascia demografica e) 

c)  
d) articolo 5  definizione delle percentuali massime annuali di incremento del personale in 

servizio: 
 comma 1: “in sede di prima applicazione e fino al 31 dicembre 2024, i comuni … possono 

incrementare annualmente, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, la spesa 
del personale registrata nel 2018, …in misura non superiore al valore percentuale indicato 
in tabella 2, in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni del personale e fermo restando 
il rispetto pluriennale dell’equilibrio di bilancio asseverato dall’organo di revisione e del 
valore soglia di cui all’articolo 4 comma 1”; 

 
estratto della Tabella 2 

  
Comuni da 1.000 a 1.999 
abitanti; 

28,60
% 

32,60
% 

23,00
% 

29,00
% 

33,00
% 

34,00
% 

35,00
%                         

 
 

 comma 2: “Per il periodo 2020-2024, i comuni possono utilizzare le facoltà assunzionali 
residue dei 5 anni antecedenti al 2020 in deroga agli incrementi percentuali individuati 
dalla tabella 2 del comma 1, fermo restando il limite di cui alla Tabella 1 dell’articolo 4 
comma 1 di ciascuna fascia demografica, i piani triennali dei fabbisogni del personale e il 
rispetto pluriennale dell’equilibrio di bilancio asseverato dall’organo di revisione“; 
Tale facoltà è disapplicata a partire dal 01.01.2025. 
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Calcolo delle capacità assunzionali di personale a tempo indeterminato dei 
comuni. 

Ai sensi dell'art. 33 del DL 34/2019 e del Decreto 17 marzo 2020 

                  
Abitanti 1938   Prima soglia Seconda soglia  Incremento massimo ipotetico spesa   
Anno Corrente 2024   28,60% 32,60%   % €   

          35,00% 125.220,82 €   
Entrate correnti   FCDE 2023 16.086,00 €         

rendiconto 2021 1.526.639,53 €   
Media - 
FCDE 1.642.612,43 €         

rendiconto 2022 1.731.909,60 €   Rapporto Spesa/Entrate   Incremento spesa - I FASCIA   
rendiconto 2023 1.717.546,17 €   23,10%   % €   
           23,83% 90.392,11 €   

Spesa del personale   Collocazione ente         
Ultimo rendiconto 2023 379.395,05 €   Prima fascia         
Anno 2018 357.773,76             
               

Margini assunzionali   FCDE         
0,00 €             

                  
                  

Utilizzo massimo margini assunzionali   Incremento spesa   

0,00 € 
  

90.392,11 € 
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PROGRAMMAZIONE DEL FABBISOGNO DI PERSONALE 

PREMESSA 

Nell’ambito del tetto finanziario massimo potenziale, l’Ente può procedere a rimodulare  annualmente, sia 
quantitativamente che qualitativamente, la propria consistenza di personale in base ai fabbisogni necessari 
per l’assolvimento dei compiti istituzionali, come da proposta da parte dei Responsabili, in coerenza con la 
pianificazione triennale delle attività e della performance e tenuto conto degli attuali vincoli normativi in 
materia di assunzioni e di spesa di personale. 

 
VINCOLI NORMATIVI E DI SPESA CONTENIMENTO DELLE SPESE DI PERSONALE 

 
Trattandosi di una delle maggiori voci di esborso per le finanze pubbliche, il contenimento delle spese di 
personale è da tempo uno degli obiettivi del Governo. Il quadro normativo pressoché consolidato, contenuto 
nell’articolo 1, commi 557 e seguenti, della legge n. 296/2006 e nell’articolo 9 del decreto-legge n. 78/2010 
(convertito in legge n. 122/2010), è stato modificato ad opera del decreto legge n. 90/2014, con il quale è 
stata concessa maggiore flessibilità nella copertura del turnover, garantendo a regime (dal 2018) l’integrale 
sostituzione del personale cessato. 
In seguito sono intervenuti in materia la Legge di Stabilità 2015 (L. n. 190/2014), il D.L. 19/06/2015, n. 78 
e il D. Lgs. 75/2017 che, all’art. 23 comma 2 ha previsto che l'ammontare complessivo delle risorse destinate 
annualmente al trattamento accessorio del personale, anche di livello dirigenziale, di ciascuna delle 
amministrazioni pubbliche di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, non 
possa superare il corrispondente importo determinato per l'anno 2016, al netto degli incrementi derivanti dai 
contratti collettivi nazionali (quest’ultima deroga introdotta con l’art. 11 del D.L. n. 135 del 14/12/2018 e 
ribadita anche all’art.1 comma 150 della L. 30/12/2018, n. 145). 
Con gli ultimi decreti-legge (D. L. n. 4 del 28/02/2019 e D. L. n. 34 del 30/04/2019) sono stati aggiornati alcuni 
parametri e vincoli di spesa ancorandoli anche, per gli enti locali, a criteri di sostenibilità finanziaria, in seguito 
individuati con decreto interministeriale del 17/03/2020 e con successiva circolare interministeriale del 
giugno 2020. 
Si riepilogano nella tabella seguente le principali norme che impongono il contenimento della spesa di 
personale. 

 

 

E’ stato pubblicato sulla G.U. del 27 aprile 2020 il DPCM del 17 marzo 2020 “Misure per la definizione delle 
capacità assunzionali di personale a tempo indeterminato  dei comuni”, previsto dal succitato comma 2 art. 33 
del D.L. 34/2019 la cui applicazione  decorre dal 20 aprile 2020, che all’art. 4 contiene la tabella che individua 
i valori soglia  per fascia demografica del rapporto della spesa del personale dei comuni rispetto alle entrate 
correnti secondo le definizioni di cui all’art. 2 del medesimo DPCM. 
A giugno 2020 è stata resa nota anche la Circolare a firma dei tre ministri coinvolti (Pubblica Amministrazione, 
Ministro Interno e Ministro Economia e finanze) per esplicitare le nuove modalità di calcolo degli spazi 
assunzionali dei comuni in attuazione del DPCM 17 marzo 2020. 

 
Pertanto, ai fini dell’approvazione del piano triennale dei fabbisogni del personale 2025-2027 si dà atto che: 

 
- i residenti del Comune di Lezzeno, al 31 dicembre 2024 sono n. 1893 e pertanto il nostro Ente rientra nella 

fascia demografica “ comuni con popolazione compresa tra 1.000 a 1.999 abitanti” della Tabella 1 del 
Decreto Attuativo, cui corrisponde un valore soglia (in termini di rapporto tra spesa di personale e entrate 
correnti, al netto del FCDE  Fondo Crediti Dubbia Esigibilità) pari al 23,83%; 

 
- il Comune di Lezzeno si colloca al di sotto del suddetto valore soglia, in quanto il rapporto spesa di 
personale/entrate correnti, al netto del FCDE - calcolato sulla base dei dati degli ultimi rendiconti approvati 
risulta pari al 23,10 % e precisamente: 
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a) la media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati (2021-2022- 2023) considerate 
al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato in bilancio di previsione è pari a €. 1.642.612,43  
b) la spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico 
dell'amministrazione risultante dall’ultimo rendiconto approvato per l’anno 2023 risulta pari a         €. 
379.395,05 € 
c) il  rapporto tra le due entità di cui ai punti precedenti risulta pari a 23,10%  collocandosi  al di sotto del 
valore soglia fissato dal DPCM al 23,83% . 
 
PROGRAMMA DELLE ASSUNZIONI 
Il Comune di Lezzeno intende approvare un piano triennale dei fabbisogni del personale 2025-2027 ed in 
particolare individuare le priorità di assunzioni per l’anno 2025 tenendo conto dei fabbisogni dell’ente e dei 
limiti normativi imposti dalla normativa vigente. 
 
Nell’anno 2025, oltre al personale in servizio presso l’Ente, sono previste le seguenti assunzioni: 

 
AREA/SETTORE MODALITA’ COSTO 2025 

AREA TECNICA  
Assunzione di n. 1 unità a tempo determinato full time  cat C 
 

Mobilità/ 
Concorso 
pubblico 

 

 
Essendo anche l’anno 2025 in periodo di vacanza contrattuale, gli enti locali devono prevedere 
l’accantonamento dei fondi per il rinnovo contrattuale dei contratti dei dipendenti, nonché il finanziamento 
dell’indennità di vacanza contrattuale nelle percentuali indicate nella normativa vigente. 
Lo stesso vale per le annualità successive. 
Inoltre, nel totale della spesa sia per il 2025 che per gli anni successivi, sono comunque  imputati maggiori oneri 
dovuti a spese per elezioni regionali, politiche e referendum nonché eventuali circostanze particolari. 

La definitiva assegnazione del personale assunto a tempo indeterminato ai servizi potrà  essere variata in caso 
di esperimento di procedure di mobilità interna per una più efficiente allocazione all'interno dell'ente del 
personale in servizio. 
 
 
PROGRESSIONI VERTICALI   
 
Si evidenzia che ai sensi dell’art. 13, c. 8, CCNL 16 novembre 2022 il Comune di Lezzeno dispone di una 
somma per progressioni verticali da effettuarsi entro il 31.12.2026 pari ad €  1.294,99 pari al 0,55% del 
monte salari anno 2018   
Per l’anno 2025 l’Amministrazione intende procedere a una progressione verticale della categoria C  previa 
adozione di apposito regolamento. 
 
 

3.4 Piano della Formazione e del Personale  
 

Il piano formativo del Comune di Lezzeno persegue l'obiettivo di favorire la promozione e il sostegno 
all'innovazione e allo sviluppo organizzativo e assicurare il costante adeguamento e sviluppo delle 
competenze dei dipendenti inseriti in ogni categoria di appartenenza, con l'obiettivo di garantire il più 
possibile pari opportunità di partecipazione, in coerenza con i principi in materia dettati dal capo V° - 
“Formazione del personale” del CCNL funzioni locali 16-11-2022. 

 
La formazione è un importante strumento che ha molteplici finalità: 

 colmare lacune che comportano disservizi o una gestione poco efficiente dei compiti e delle attività in capo 
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alle diverse strutture operative 
 rispondere alle inclinazioni e aspirazioni di crescita professionale dei dipendenti che può ugualmente condurre 

ad un miglioramento qualitativo delle prestazioni lavorative e ad un incremento di valore pubblico in termini 
di servizi erogati alla collettività 

 evitare costi di incarichi di consulenza esterna 
 prevenire fenomeni di illegalità e cattiva amministrazione. 

 
Sul punto si richiama anche la Direttiva del Ministro della PA del 14.01.2025 secondo cui il personale dovrebbe 
svolgere formazione per almeno una settimana l’anno e i Dirigenti/Responsabili di Area hanno il dovere di promuovere 
la formazione propria e dei propri collaboratori. 
 

Le linee generali per la pianificazione e la gestione delle attività formative: 
 

1) macroaree di formazione: 
- PNRR 
- Anticorruzione L. 190/2012 (formazione obbligatoria) 
- Appalti e contratti (formazione obbligatoria in quanto inserita nel piano  anticorruzione dell'Ente) 
- Sicurezza sul lavoro D. Lgs. n. 81/2008 (formazione obbligatoria) 
- Privacy GDPR (formazione obbligatoria) 
- Digitalizzazione dei processi e dei procedimenti 
- Polizia Locale 
- Programmi gestionali e informatici in uso presso l'Amministrazione 
- altri ambiti specialistici su specifica proposta dirigenziale. 

 
2) priorità organizzative dei corsi: 
- Corsi obbligatori per legge o comunque ritenuti prioritari in quanto funzionali al raggiungimento di obiettivi 

strategici formalizzati nei documenti di programmazione dell’Ente; 
- Corsi trasversali, ovvero che interessano più servizi o settori dell'Ente, in modo da ampliare il più possibile 

la platea ed eterogeneità (anche di categoria e qualifica professionale) dei destinatari; 
- Corsi con docenza interna rivolti ad una pluralità di dipendenti; 
- Corsi con docenza esterna gratuiti (o esclusivamente rimborso spese); 
- Corsi con docenza esterna onerosi privilegiando quelli organizzati dall'Ente per una pluralità di dipendenti; 
- per la partecipazione di singoli dipendenti si tiene conto delle risorse disponibili e della necessità/coerenza 

rispetto allo svolgimento delle funzioni assegnate al personale dipendente. 
 

Nel rispetto di tali priorità, qualora, per sopraggiunte cause di impedimento (per motivi organizzativi, di 
capienza di risorse o altre motivazioni indipendenti dalla volontà dell'Amministrazione), non sia possibile 
osservare le tempistiche indicate nel piano formativo, si valuterà il rinvio dell'iniziativa formativa all'anno 
successivo, previa verifica della persistenza di quello specifico fabbisogno formativo. 

 
La partecipazione alle iniziative di formazione è prevista anche per i dipendenti assunti con contratti di formazione e 
lavoro e a tempo determinato, in relazione alle esigenze organizzative e al ruolo ricoperto; 

 
L’l’iscrizione ai singoli corsi viene effettuata con l’obiettivo di offrire gradualmente  a  tutti i dipendenti eque 
opportunità di partecipazione alle iniziative formative. L’iscrizione ad un corso c.d. a catalogo di un singolo 
dipendente dovrà avvenire previa richiesta al Segretario, avuto riguardo all’attinenza e alle ricadute che il 
predetto corso comporterà sulle attività lavorative del dipendente e dell’organizzazione. E’ altresì buona 
prassi che il dipendente, una volta formato, riporti  le nozioni ricevute e le informazioni acquisite all’interno 
del proprio servizio o di più servizi, anche attraverso specifici momenti formativi ad hoc, organizzati e gestiti 
dal Servizio Risorse Umane; 
 

- è possibile assumere iniziative di collaborazione con altri enti o amministrazioni finalizzate a realizzare 
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percorsi di formazione comuni ed integrati. 
 
Alla luce di ciò, da un lato si intende demandare all’Ufficio del Segretario il coordinamento delle segnalazioni e 
richieste che saranno formulate da ogni Responsabile di Area in termini di “lacune” da colmare per intervenire 
mediante processi di formazione idonei per la soluzione di tali problemi, e dall’altro di chiedere a tutti i dipendenti di 
esprimersi in merito ad un percorso di formazione “personalizzato”.  
 
Per l’anno 2025 sono stati stanziati a Bilancio € 7.000,00 da destinare alla formazione ed aggiornamento del personale 
per far fronte alle spese derivanti dalla frequenza di corsi a pagamento. 
 
Alla data del 28.02.2025 sono stati organizzati dall’Area Risorse Umane i seguenti corsi per tutto il personale 
dipendente in materia di  
-  Privacy con Trust la ditta Data Solutions  
- Sicurezza sul lavoro   

 
Quale supporto formativo per il personale risultano attive le  le seguenti riviste 
- Memoweb  
- Sole 24 ore 
- Leggi d’Italia 
- Enti on line edilizia privata 
- UPEL 
- Anusca  

 
Gli obiettivi di formazione aggiornamento professionale del personale potranno essere perseguiti anche mediante 
ricorso a corsi di formazione offerti gratuitamente, per esempio sulla piattaforma Syllabus. 
 
Allo stato attuale il piano della formazione prevede: 
 

Argomento Ente erogatore della formazione (se 
già conosciuto) 

Dipendenti destinatari del 
percorso formativo 

“Cybersicurezza: sviluppare la 
consapevolezza nella PA” 

Syllabus Tutti i dipendenti 

“La strategia di prevenzione 
della corruzione e la 
trasparenza amministrativa” 

Syllabus Tutti i dipendenti 

Percorsi formativi in materia di 
bilancio  

Attualmente non conosciuto Dipendenti Ufficio Ragioneria 

Percorsi formativi in materia di 
tributi 

Sete srl Dipendenti Ufficio Tributi 

Percorsi formativi in materia di 
lavori pubblici 

Attualmente non conosciuto Dipendenti Ufficio Lavori Pubblici 

Percorsi formativi in materia di 
PNRR e digitalizzazione 

Attualmente non conosciuto Tutti i dipendenti degli uffici 
interessati da progetti PNRR e da 
processi di digitalizzazione 

Formazione in materia di 
salute e sicurezza nei luoghi di 
lavoro ex Dlgs 81/2008 

 Tutti i dipendenti 

 
Saranno predisposti idonei strumenti di controllo e di monitoraggi delle attività formative soprattutto per ciò che 
concerne i contenuti e la ricaduta effettiva di tali interventi sull'intero sistema organizzativo. Il presente piano di 
formazione è stato inviato alle OOSS ai sensi dell’art. 5 CCNL. 
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SEZIONE 2 – MONITORAGGIO DEGLI OBIETTIVI E INDICATORI DI VALORE  PUBBLICI E PERFORMANCE 
 

Il monitoraggio della sezione “Valore pubblico” e “Performance”, avviene secondo le modalità stabilite dagli 
articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo n. 150 del 2009. 
Dal punto di vista del monitoraggio del Valore Pubblico e della Performance di livello strategico, in linea con 
quanto previsto dal regolamento per la disciplina dei controlli interni, la programmazione strategica dell’Ente 
monitora l’avanzamento nel tempo della  realizzazione delle linee programmatiche di mandato, contenenti le 
linee di indirizzo, le azioni ed i progetti che l’Amministrazione intende perseguire per il comune di Lezzeno 
nel corso del mandato amministrativo. 
Il monitoraggio viene eseguito sui Documenti Unici di Programmazione (DUP) e sulle relative Note di 
aggiornamento che, coerentemente con le linee programmatiche di mandato, individuano gli indirizzi 
strategici, cioè le direttrici fondamentali lungo le quali si sviluppa l’azione dell’Ente nel corso del quinquennio. 
Dagli indirizzi strategici discendono poi gli obiettivi strategici per ogni Missione di bilancio che si intende 
sviluppare. 
Infine, gli obiettivi strategici vengono declinati in obiettivi operativi annuali e pluriennali associati ai vari 
Programmi di Bilancio. 
La pianificazione strategica è strettamente connessa alla programmazione operativa dettagliata nel Piano 
Esecutivo di Gestione, in quanto ogni obiettivo di gestione è collegato a cascata ad uno specifico obiettivo 
operativo presente nel DUP. 

 
Il processo di controllo viene attuato: 
 in via preventiva, all’atto dell’impostazione della programmazione strategica con la verifica della coerenza 

tra le linee programmatiche di mandato e la loro traduzione nel DUP; 
 in concomitanza con l’assunzione di deliberazioni di Consiglio e di Giunta, al fine di verificare che i 

rispettivi contenuti siano coerenti con le previsioni e gli indirizzi programmatici contenuti nel DUP; 
 in via successiva, a consuntivo, con la verifica periodica dello stato di attuazione dei programmi del DUP. 

 
La conseguente ricognizione dello stato di attuazione dei programmi, disposta ai sensi del punto 4.2, lett. a) 
del principio contabile della programmazione all. 4/1 al D. Lgs. n. 118/2011, viene presentata dalla Giunta al 
Consiglio unitamente al DUP. 
Essa consiste in una verifica a consuntivo del grado di attuazione degli obiettivi strategici  ed operativi definiti nel 
DUP, unitamente alla verifica del grado di attuazione dei correlati stanziamenti di spesa. 

 
Per quanto riguarda il monitoraggio del livello operativo e gestionale, il principale documento di 
monitoraggio annuale della performance dell’Ente è la Relazione della Performance.  
La Relazione sulla performance prevista dall’art. 10, comma 1, lettera b), del decreto Brunetta costituisce lo 
strumento mediante il quale l’Amministrazione illustra ai cittadini ed agli stakeholders interni ed esterni i 
risultati ottenuti nel corso dell’anno precedente, concludendo in tal modo il ciclo di gestione della 
performance. 
Già dall'anno 2013, al fine di semplificare i processi di pianificazione gestionale dell'ente, l'articolo 169 3-bis) del 
D. Lgs. n. 267/2000, come modificato dal D.L. 174/12 convertito nella L. 213/12, ha previsto che il Piano della 
Performance, in precedenza previsto quale  documento autonomo dall'art. 10 del D. Lgs. 150/09, sia incluso 
all’interno del Piano esecutivo di gestione. 
Il Piano della Performance riporta le azioni del ciclo della performance, è di carattere ricognitorio e prevede 
tutte le fasi di programmazione-gestione-rendicontazione attuate per lo svolgimento dell’attività 
istituzionale, al fine di addivenire alla valutazione della performance di Ente e individuale. 
L’art. 4 del D. Lgs. 150/2009 prevede infatti che le Amministrazioni Pubbliche, in coerenza con il ciclo della 

SEZIONE 4. MONITORAGGIO
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programmazione finanziaria e del bilancio, sviluppino il ciclo di gestione della performance. 
 
Per il Comune di Lezzeno il ciclo di gestione della performance si articola nelle seguenti fasi: 
- definizione preventiva e assegnazione degli obiettivi, corredati di valori attesi e indicatori; 
- collegamento tra obiettivi e risorse a disposizione (umane, finanziarie, strumentali); 
- monitoraggio del grado di realizzazione degli obiettivi in corso d’anno e adozione di interventi correttivi 

volti alla piena realizzazione degli obiettivi; 
- misurazione dei risultati e delle prestazioni (performance) conseguite; 
- utilizzo dei sistemi premianti secondo logiche di valorizzazione del merito; 

- rendicontazione dei risultati agli organi politici (Sindaco, Giunta, Consiglio), tecnico-amministrativi 
(Segretario Comunale, Posizioni Organizzative), di controllo (Revisore dei conti, Corte dei Conti) nonché a 
utenti dei servizi, cittadini e portatori di interesse a qualsiasi titolo. 

 
 

Alla base del Ciclo di gestione della performance si trovano gli atti di pianificazione, programmazione, 
gestione e rendicontazione delle attività dell’Ente, che costituiscono un sistema complesso suddivisibile nei 
seguenti ambiti: 
 
- POLITICO – STRATEGICO, a valenza quinquennale, composto dal Programma di mandato (PDM) e dal DUP 
(documento unico di programmazione); 

 
- ECONOMICO – FINANZIARIO, a valenza triennale, composto dal DUP (documento unico di 
programmazione), dal Bilancio di previsione finanziario e dagli altri documenti allegati al bilancio (in 
particolare il Programma triennale delle opere pubbliche, l’elenco annuale, il Piano triennale degli 
investimenti e la Nota integrativa al bilancio); 

 
- OPERATIVO – GESTIONALE, a valenza triennale, composto dal Piano esecutivo di gestione (PEG) che 
contiene il Piano dettagliato degli obiettivi (PDO); 

 

- RICOGNITORIO – COMUNICATIVO, a valenza annuale ed in parte pluriennale, composto dal Rendiconto di 
bilancio, dalla Relazione al consuntivo, dalla Relazione sulla Performance. 

 
Tali atti costituiscono nel loro insieme il Piano della Performance dell'ente. 

 
Per quanto riguarda la performance e la valutazione, il Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, è stato 
approvato con deliberazione della Giunta Comunale n.76 del 16.11.2000  

Successivamente è stato approvato il regolamento dell'Area delle P.O. - Deliberazione Giunta comunale 
n. 41 del 09/05/2019  

SEZIONE 2 – MONITORAGGIO RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 
 

Il monitoraggio della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza” avviene attraverso: 
- il rilevamento periodico secondo le indicazioni contenute nella sezione 2.3 “Rischi corruttivi e 
trasparenza” del Piano Nazionale Anticorruzione secondo le indicazioni di ANAC; 
- la relazione annuale del Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza sulla base 
del modello adottato dall’ANAC, di cui all’art. 1 comma 14 della Legge n. 190/2012; 
- l’attestazione da parte del Nucleo di Valutazione sull’assolvimento degli obblighi di trasparenza, di cui 
all’art. 14 comma 4 lettera g) del D. Lgs. N. 150/2009. 
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SEZIONE 3 – ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
 

Per la sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della struttura organizzativa, 
dell’organizzazione del lavoro agile e del Piano Triennale del Fabbisogno  del Personale e della formazione 
viene effettuata annualmente, a partire dall’anno 2025, dal Nucleo di valutazione sulla base di tutti i contenuti 
della sezione con gli obiettivi di performance, ai sensi dell’art. 5 comma 2 del Decreto Ministro Pubblica 
Amministrazione n. 132 del 30/06/2022. 
Il monitoraggio viene inoltre effettuato tramite la relazione annuale sulla performance di cui all’art. 14 
comma 1 legge n. 124/2015. 
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PIAO 2025-2027 
 

Allegati: 
 
All.1 Processi mappati e valutazione rischi 
All.2 Elenco obblighi di pubblicazione 
All. 3 Formulari 


