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Premessa: 
Le finalità del PIAO sono: 

 consenƟre un maggior coordinamento dell’aƫvità programmatoria delle pubbliche amministrazioni e una sua 
semplificazione; 

 assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’aƫvità amministraƟva e dei servizi ai ciƩadini e alle imprese. 
In esso, gli obieƫvi, le azioni e le aƫvità dell’Ente sono ricondoƫ alle finalità isƟtuzionali e alla mission pubblica 
complessiva di soddisfacimento dei bisogni della colleƫvità e dei territori. 

Si traƩa quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte valore comu-
nicaƟvo, aƩraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla colleƫvità gli obieƫvi e le azioni mediante le quali vengono 
esercitate le funzioni pubbliche e i risultaƟ che si vogliono oƩenere rispeƩo alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 
 
RiferimenƟ normaƟvi: 
L’art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, converƟto, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 
113, ha introdoƩo nel nostro ordinamento il Piano Integrato di aƫvità e organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di 
piani e programmi già previsƟ dalla normaƟva – in parƟcolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Pre-
venzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano organizzaƟvo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni 
del personale quale misura di semplificazione e oƫmizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo 
di rafforzamento della capacità amministraƟva delle PP.AA., funzionale all’aƩuazione del PNRR. 
Il Piano Integrato di Aƫvità e Organizzazione viene redaƩo nel rispeƩo del quadro normaƟvo di riferimento relaƟvo alla 
Performance (decreto legislaƟvo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal DiparƟmento della Funzione Pubblica) ai 
Rischi corruƫvi e trasparenza (Piano nazionale anƟcorruzione - PNA) e negli aƫ di regolazione generali adoƩaƟ 
dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislaƟvo n. 33 del 2013, e di tuƩe le ulteriori specifiche 
normaƟve di riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano Ɵpo”, di cui al Decreto 
del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano 
Integrato di Aƫvità e Organizzazione. 
Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la defini-
zione del contenuto del Piano Integrato di Aƫvità e Organizzazione, le amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con 
meno di 50 dipendenƟ, procedono alle aƫvità di cui all’arƟcolo 3, comma 1, leƩera c) n. 3), per la mappatura dei pro-
cessi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi 
dell’arƟcolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruƫvo, quelle relaƟve a: 

a) autorizzazione/concessione; 
b) contraƫ pubblici; 
c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contribuƟ; 
d) concorsi e prove seleƫve; 
e) processi, individuaƟ dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT) e dai re-

sponsabili degli uffici, ritenuƟ di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obieƫvi di performance a prote-
zione del valore pubblico. 

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della soƩosezione di programmazione “Rischi corruƫvi e trasparenza” avviene 
in presenza di faƫ corruƫvi, modifiche organizzaƟve rilevanƟ o ipotesi di disfunzioni amministraƟve significaƟve inter-
corse ovvero di aggiornamenƟ o modifiche degli obieƫvi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il 
triennio di validità il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effeƩuaƟ nel triennio. 
 
Le amministrazioni con meno di 50 dipendenƟ sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano integrato di aƫvità e 
organizzazione limitatamente all’arƟcolo 4, comma 1, leƩere a), b) e c), n. 2. 
Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenƟ procedono esclusivamente alle aƫvità di cui all’art. 6 Decreto 
del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la definizione del contenuto del Piano 
Integrato di Aƫvità e Organizzazione. 
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SEZIONE 1 – SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 
 

Comune di Sarmede Indirizzo: Via Marconi, n° 02 – 31026 Sarmede (TV) 
Codice fiscale: 84000870265 - ParƟta Iva: 01706830260 
Sindaco: Larry Pizzol 
Numero dipendenƟ al 31 dicembre anno precedente: 12 
Numero abitanƟ al 31 dicembre anno precedente: 2.968 
Telefono+39 0438 582740 - Sito internet: hƩps://comune.sarmede.tv.it 
E-mail: segreteria@comune.sarmede.tv.it - PEC: comune.sarmede@pec.it 
SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 
SoƩosezione di programmazione - Valore pubblico 
programmazione 

Documento Unico di Programmazione 2025-2027 - D.U.P.S. (do-
cumento unico di programmazione semplificato):  
- approvato dalla Giunta Comunale con proprio provvedimento 
deliberaƟvo n. 74 del 30/07/2024, e presentato al Consiglio Co-
munale con deliberazione n. 33 del 26/09/2024; 
  Nota di aggiornamento al D.U.P.S.: 
di cui alla deliberazione della Giunta Comunale n. 108 del 
28/11/2024 di approvazione, presentata successivamente al 
Consiglio Comunale mediante aƩo deliberaƟvo n. 48 del 
23/12/2024. 

SoƩosezione di programmazione - Performance Documento di Performance 
Piano delle Azioni posiƟve 2025 – 2027 

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
StruƩura organizzaƟva StruƩura organizzaƟva dell’ente approvata con deliberazione di 

Giunta comunale n. 63 del 29/09/2022. Mediante adozione della 
deliberazione di G.C. n° 106 del 21/11/2024, la Giunta ha aƩri-
buito in via temporanea i poteri gesƟonali al Sindaco, ai sensi ex 
art. 53 Legge n. 388/2000, come modificato dall’art. 29, comma 
4 della Legge n° 448/2001, individuandolo quale responsabile 
per il servizio di Protezione Civile, con decorrenza dal 
01/01/2025 

Organizzazione del lavoro agile Linee guida per la disciplina del lavoro agile, sulla base degli in-
dirizzi imparƟƟ in fase di restrizioni Covid e della nor- maƟva e 
del CCNL del triennio 2019-2021 che ha discipli- nato l’isƟtuto 
per gli aspeƫ non riservaƟ alla fonte unila- terale, così come in-
dicato nelle premesse delle “Linee guida in materia di lavoro 
agile nelle amministrazioni pubbliche”, adoƩate dal DiparƟ-
mento della Funzione Pubblica il 30 novembre 2021. 
 Direƫva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 29 Di-
cembre 2023 avente per oggeƩo "Lavoro agile", con parƟcolare 
riferimento all’uƟlizzo di quest’ulƟmo ove vengano interessaƟ 
“soggeƫ fragili”. 

Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale Piano triennale dei fabbisogni del personale 2025- 2027 
SEZIONE 4. MONITORAGGIO 
Il monitoraggio del Piano Integrato di Aƫvità e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, comma 3 del decreto legge 
9 giugno 2021, n.80, converƟto, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n.13, nonché delle disposizioni di cui all’art. 
5, del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del PIAO sarà 
effeƩuato: 

1. secondo le modalità stabilite dagli arƟcoli 6 e 10, comma 1, leƩ. b) del decreto legislaƟvo 27 oƩobre 2009, 
n.150, per quanto aƫene alle soƩosezioni “Valore pubblico” e “Performance”; 

2. secondo le modalità definite dall’ANAC, relaƟvamente alla soƩosezione “Rischi corruƫvi e trasparenza”; 
3. su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di cui all’arƟcolo 14 

del decreto legislaƟvo 27 oƩobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di valutazione, ai sensi dell’arƟcolo 147 del de-
creto legislaƟvo 18 agosto 2000, n. 267, relaƟvamente alla Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con 
riferimento alla coerenza con gli obieƫvi di performance 
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SEZIONE 2 – VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 
2.1 VALORE PUBBLICO 
Per l’analisi del contesto esterno si rinvia al Documento Unico di Programmazione (DUP)-Nota di aggiornamento per il 
triennio della programmazione finanziaria 2025-2027 approvata con delibera del Consiglio Comunale n. 48 del 23 Di-
cembre 2024. 
Il contesto interno dell’Ente presenta caraƩerisƟche legate alla disponibilità di capitale umano. L’aƩribuzione di sempre 
nuove funzioni, i vincoli normaƟvi generali e specifici imposƟ dalla legge nei diversi seƩori in cui l’Ente opera, il conƟnuo 
aggiornamento normaƟvo che dovrebbe essere volto alla semplificazione non raggiungendo spesso lo scopo, compli-
cano le procedure e aggravano i procedimenƟ. L’aƩenzione alle risorse umane e la qualità e moƟvazione del personale 
sempre disponibile a percorsi formaƟvi coerenƟ con i compiƟ da svolgere e ad esperienze che valorizzano i profili di 
interdisciplinarietà delle materie traƩate, rappresentano il vero punto di forza. 
Ai sensi dell’art. 2 comma 1 del D.P.R. 81/2022, per gli enƟ locali di cui all’art. 2 comma 1 del d.lgs. 267/2000, il piano 
deƩagliato degli obieƫvi (di cui all’art. 108, comma 1 dello stesso d.lgs. 267/2000) e il piano della Performance di cui 
all’art. 10 del d.lgs. 150/2009 sono assorbiƟ nel PIAO. 
Sebbene il Decreto del DiparƟmento della Funzione pubblica 132 del 2022 non preveda la compilazione della sezione 
per gli enƟ con meno di 50 dipendenƟ, dovendo comunque approvare il Piano della Performance e il piano deƩagliato 
degli obieƫvi anche ai fini dell’aƩribuzione del premio secondo il sistema di valutazione adoƩato dall’ente, si procede 
alla compilazione della relaƟva soƩosezione, per economia di aƫ 
 
2.2 PERFORMANCE (ai fini dell’art. 10 D.lgs. 150/2009) 
La performance è definita come il contributo (risultato e modalità di raggiungimento del risultato) che un soggeƩo (or-
ganizzazione, unità organizzaƟva, gruppo di individui, singolo individuo) apporta aƩraverso la propria azione al raggiun-
gimento delle finalità e degli obieƫvi e, in ulƟma istanza, alla soddisfazione dei bisogni per i quali l’organizzazione è 
cosƟtuita. In termini più immediaƟ, la performance è il risultato che si consegue svolgendo una determinata aƫvità.  
CosƟtuiscono elemenƟ di definizione della performance il risultato, espresso ex ante come obieƫvo ed ex post come 
esito, il soggeƩo cui tale risultato è riconducibile e l’aƫvità che viene posta in essere dal soggeƩo per raggiungere il 
risultato. Il Comune, avendo meno di 50 dipendenƟ, non sarebbe tenuto alla redazione di questa sezione.  
TuƩavia, come anƟcipato nelle premesse, si è scelto di compilarla egualmente, anche seguendo le indicazioni della Corte 
dei ConƟ. 
Dopo l’entrata in vigore della legge n. 190/2012, dei decreƟ legislaƟvi n. 33/2013 e n. 39/2013, e del D.lgs. 25 maggio 
2017, n. 74, ogni amministrazione pubblica è tenuta a misurare e a valutare la performance con riferimento all'ammini-
strazione nel suo complesso, alle unità organizzaƟve o aree di responsabilità in cui si arƟcola e ai singoli dipendenƟ o 
gruppi di dipendenƟ.  
Oltre agli obieƫvi specifici di ogni amministrazione, è stata introdoƩa la categoria degli “obieƫvi generali”, che idenƟfi-
cano le priorità strategiche delle pubbliche amministrazioni coerentemente con le poliƟche nazionali.  
In aƩuazione della norma, il DFP nel dicembre 2019 ha diramato le Linee Guida per la misurazione e la valutazione della 
performance individuale. Queste linee guida sono redaƩe ai sensi del d.lgs. 150/2009 e dell’arƟcolo 3, comma 1, del DPR 
n. 105 del 2016 che aƩribuiscono al DiparƟmento della Funzione Pubblica (DFP) le funzioni di indirizzo, coordinamento 
e monitoraggio in materia di ciclo della performance, avvalendosi del supporto tecnico e metodologico della Commis-
sione Tecnica per la Performance (CTP) di cui all’arƟcolo 4 del citato DPR.  
Nelle linee guida, in parƟcolare, si forniscono alle amministrazioni indicazioni di maggior deƩaglio in ordine alla misura-
zione e valutazione della performance individuale rispeƩo a quanto già previsto nelle precedenƟ linee guida del Dipar-
Ɵmento n. 2/2017.  
Il presente Piano è redaƩo coerentemente con i principi contenuƟ nel D. Lgs. n. 150/2009, in conformità con le indica-
zioni desumibili dalle Linee Guida DFP sopra richiamate.  
Il Piano della Performance rappresenta per il Comune di Sarmede lo strumento per migliorare la propria efficienza 
nell’uƟlizzo delle risorse, la propria efficacia nell’azione verso l’esterno, per promuovere la trasparenza e prevenire la 
corruzione. Per l’approfondimento in merito a gli obieƫvi di trasparenza e anƟcorruzione si rimanda alla specifica se-
zione del PIAO.  
L’O.I.V. dovrà verificare, nell’ambito della Relazione annuale sul funzionamento complessivo del Sistema - art. 14, comma 
4, leƩ. a), del D. Lgs. 150/2009 - la coerenza del Piano adoƩato dall’Amministrazione con i principi generali enucleaƟ 
nelle sopra richiamate linee guida. 
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Ai sensi dell’art. 3, comma 1, leƩera b), del decreto 30 giugno 2022, n.132, questo ambito programmaƟco va predisposto 
secondo le logiche di performance management, di cui al Capo II del citato D. Lgs. n. 150/2009. 
 Esso è finalizzato, in parƟcolare, alla programmazione degli obieƫvi e degli indicatori di performance di efficienza e di 
efficacia i cui esiƟ dovranno essere rendicontaƟ nella relazione di cui all’arƟcolo 10, comma 1, leƩera b), del predeƩo 
decreto legislaƟvo.  
Gli obieƫvi elaboraƟ già ricalcano quanto richiesto, ovvero che si enucleino: 

 obieƫvi di semplificazione (coerenƟ con gli strumenƟ di pianificazione nazionale in materia in vigore); - 
 obieƫvi di digitalizzazione;  
 obieƫvi di efficienza in relazione alla tempisƟca di completamento delle procedure, il Piano efficienta-mento 

ed il Nucleo concretezza; 
 obieƫvi correlaƟ alla qualità dei procedimenƟ e dei servizi;  
 obieƫvi e performance finalizzaƟ alla piena accessibilità dell’amministrazione;  
 obieƫvi e performance per favorire le pari opportunità e l’equilibrio di genere. 

 
Il Piano delle Performance del Comune di Sarmede relaƟvo al triennio 2025- 2027 risulta come di seguito approvato: 

ELENCO DEGLI OBBIETTIVI 

N. Area di riferimento Denominazione obbieƫvo operaƟvo 
Responsabile 

conseguimento 
PESO 

T1 OBBIETTIVO TRASVERSALE 1 
PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE Segretario e tuƫ i 

dipendenƟ 
20 

T2 OBBIETTIVO TRASVERSALE 2 MONITORAGGIO DEI TEMPI DEI PAGAMENTI Segretario e tuƫ i 
dipendenƟ 

15 

T3 OBBIETTIVO TRASVERSALE 3 
FORMAZIONE DEL PERSONALE Segretario e tuƫ i 

dipendenƟ 
15 

S1 SEGRETARIO COMUNALE 
MONITORAGGIO DELLA CONOSCIBILITA’ 

ALL’ESTERNO DELL’AMMINISTRAZIONE TRASPA-
RENTE 

Segretario comuna-
le 

25 

S1 SEGRETARIO COMUNALE 
REVISIONE E AGGIORNAMENTO DEI REGOLA-

MENTI COMUNALI 
Segretario comu-

nale 
25 

1.1 U.O. 1 – SERVIZIO FINANZIARIO 

APPLICAZIONE DELLE NUOVE REGOLE CONTABILI 
IN ATTUAZIONE DEI VINCOLI ECONOMICI E FI-
NANZIARI DELLA NUOVA GOVERNANCE EURO-

PEA 

Responsabile Area 

10 

1.2 U.O. 1 – SERVIZIO FINANZIARIO CONTABILIZZAZIONE DEGLI INVESTIMENTI RICA-
DENTI NEL PERIMETRO PNRR 

Responsabile Area 20 

1.3 U.O. 1 – SERVIZIO FINANZIARIO 

MIGLIORAMENTO DEI TEMPI DELLE RISCOSSIONI 
DELLE ENTRATE TRIBUTARIE PER EFFETTO DELLA 
VERIFICA/BONIFICA BANCA DATI E DEL NUOVO 

SOFTWARE TRIBUTI 

Responsabile Area e 
Rupolo Pamela 10 

1.4 
U.O. 1 – SERVIZIO FINANZIARIO 

U.O. 4 – SERVIZIO AMMINI-
STRATIVO 

MIGLIORAMENTO DEI TEMPI DELLE RISCOSSIONI 
DELLE ENTRATE TRIBUTARIE PER EFFETTO DELLA 
CREAZIONE DI UNA BANCA DATI PER LA VERIFICA 

DELLA RISCOSSIONE DELLA TASSA DI OCCUPA-
ZIONE DEL SUOLO PUBBLICO 

Responsabili Area 
Pamela Rupolo 
Desirèè Gava 10 

2.1 
U.O. 2 - LAVORI PUBBLICI/GE-

STIONE DEL PATRIMONIO 
COMPLETAMENTO DEL PROGETTO LOCALE DI RI-
GENERA-ZIONE CULTURALE E SOCIALE REVIVAL 

PNRR M1C3I2.1 

Responsabile Area e 
Sara Ghirardi 

30 

2.2 
U.O. 2 - LAVORI PUBBLICI/GE-

STIONE DEL PATRIMONIO 
INSTALLAZIONE DI TAVELLE ARTISTICHE REALIZ-

ZATE NELL’AMBITO DEL PROGETTO STREAM 
Responsabile Area e 

Roberto Pizzol 
20 

3.1 
U.O. 3 - EDILIZIA PRIVA-TA/UR-
BANISTICA/CED E POLIZIA LO-

CALE 

ATTUAZIONE PROGETTO FINANZIATO CON PNNR 
MISURA 1.3.1 PDND (PIATTAFORMA DIGITALE 

NAZIONALE DATI) 

Responsabile 
Area 

10 

3.2 
U.O. 3 - EDILIZIA PRIVA-TA/UR-
BANISTICA/CED E POLIZIA LO-

CALE 
VARIANTE N. 4 AL P.I. PIANO ANTENNE 

Responsabile Area e 
Elisa Sandrin 

10 

3.3 
U.O. 3 - EDILIZIA PRIVA-TA/UR-
BANISTICA/CED E POLIZIA LO-

CALE 

DEMATERIALIZZAZIONE MEDIANTE DIGITALIZZA-
ZIONE DELLE PRATICHE EDILIZIE CARTACEE DEGLI 

ANNI 1994-1995 

Responsabile Area e 
Elisa Sandrin 15 
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3.4 
U.O. 3 - EDILIZIA PRIVA-TA/UR-
BANISTICA/CED E POLIZIA LO-

CALE 

REDAZIONE PIANO DI MANUTENZIONE E SOSTI-
TUZIONE DELLA SEGNALETICA VERTICALE DELLE 

PRINCIPALI STRADE COMUNALI 

Responsabile Area e 
Simone dal Bò 15 

4.1 
U.O. 4 - SERVIZI AMMINISTRA-

TIVI 
DIGITALIZZAZIONE DEGLI INDICI DEI REGISTRI DE-
GLI ATTI DI STATO CIVILE ANNI DAL 1907 AL 1940 

Responsabile Area e 
Barbara Franco 

10 

4.2 
U.O. 4 - SERVIZI AMMINISTRA-

TIVI 

ADEMPIMENTI DELLA NUOVA REVISIONE ANA-
GRAFICA DEL CENSIMENTO DELLA POPOLAZIONE 

RESIDENTE 

Responsabile Area e 
Barbara Franco 

10 

4.3 U.O. 4 - SERVIZI AMMINISTRA-
TIVI 

PROGRAMMAZIONE, DIFFUSIONE E MONITO-
RAGGI PROGETTI CULTURALI COMPLEMENTARI A 

SUPPORTO DELLE ATTIVITÀ DELLA BIBLIOTECA 
COMUNALE 

Responsabile Area e 
Elisa Felet 

10 

4.4 
U.O. 4 - SERVIZI AMMINISTRA-

TIVI 

IMPLEMENTAZIONE MONITORAGGIO ADEMPI-
MENTI ANTI-CORRUZIONE E TRASPARENZA SUL 

SITO ANAC 

Responsabile Area e 
Desirèe Gava 

10 

 
DESCRIZIONE OBBIETTIVI: 
 

OBBIETTIVI GESTIONALI STRUTTURALI COMUNI A TUTTE LE UNITA’ ORGANIZZATIVE E AL SEGRETARIO COMUNALE 
OBBIETTIVO T1 

Responsabile (che viene valutato): TUTTI I TITOLARI DI P.O. IN PARI MISURA E SEGRETARIO COMUNALE 
Unità TuƩe 
Missione: 01 - Servizi isƟtuzionali, generali e di gesƟone 
Programma: 03- GesƟone economica, finanziaria, programmazione, provveditorato 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025/2026/2027 

Obieƫvo: Piano triennale di prevenzione della corruzione e della trasparenza 
(P.T.P.C.T.) per il triennio 

Finalità e risultaƟ da raggiungere: 
applicazione del piano e rispeƩo delle misure di prevenzione in esso conte-
nute 

FASI SCADENZA % REALIZZAZIONE 
1) Raccolta informazioni esterne (stakeholder/PrefeƩura) Entro 15/01 100% 
2) Predisposizione piano triennale - PIAO Entro 15/08 100% 
3) Predisposizione relazione per il Sindaco e i consiglieri comunali Entro 15/09 100% 
4) Osservazione delle varie disposizioni nell'espletamento di ciascun iter 
procedimentale 

Entro 31/12 100% 

TOTALE % realizzazione delle Fasi   
Indicatore (descri-
zione) (obbligatorio 
per gli obieƫvi gesƟo-
nali) 

Formula di calcolo Valore aƩeso Valore effeƫvo % raggiungimento 

Monitoraggio in sede 
di controlli interni 

n. report da 1 a 3 
  

Adozione piano trien-
nale 

Valore assoluto 1/0 1   

Predisposizione rela-
zione per ili Sindaco e i 
consiglieri comunali 

Valore assoluto 1/0 1 
  

Totale peso obbieƫvo 20% 
Totale % realizzazione Indicatori  

 
OBBIETTIVI GESTIONALI STRUTTURALI COMUNI A TUTTE LE UNITA’ ORGANIZZATIVE E AL SEGRETARIO COMUNALE 

OBBIETTIVO T2 
Responsabile (che viene valutato): TUTTI I TITOLARI DI P.O. IN PARI MISURA E SEGRETARIO COMUNALE 
Unità TuƩe 
Missione: 01 - Servizi isƟtuzionali, generali e di gesƟone 
Programma: 03- GesƟone economica, finanziaria, programmazione, provveditorato 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025/2026/2027 
Obieƫvo: Monitoraggio dei tempi di pagamento 

Finalità e risultaƟ da raggiungere: 13, converƟto, con modificazioni, dalla legge 21 aprile 2023, n. 41, prevede 
che le pubbliche amministrazioni di cui all’arƟcolo 1, comma 2, del decreto 
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legislaƟvo 30 marzo 2001, n. 165, con esclusione degli enƟ del Servizio sa-
nitario nazionale, come stabilito dal comma 4 dello stesso arƟcolo 4-bis, 
nell’ambito dei sistemi di valutazione della performance previsƟ dai rispet-
Ɵvi ordinamenƟ, provvedono ad assegnare ai dirigenƟ responsabili dei pa-
gamenƟ delle faƩure commerciali, nonché a  quelli apicali delle rispeƫve 
struƩure, specifici obieƫvi annuali relaƟvi al rispeƩo dei tempi di paga-
mento, integrando i rispeƫvi contraƫ individuali. La circolare della Ragio-
neria Generale dello Stato n. 1 del 3.01.2024 prevede che dovranno essere 
integrate anche le schede di programmazione degli obieƫvi dei  dirigenƟ 
responsabili dei pagamenƟ delle faƩure commerciali e dei dirigenƟ apicali 
delle rispeƫve struƩure prevedendo specifici obieƫvi annuali relaƟvi al ri-
speƩo dei tempi di pagamento e valutaƟ, ai fini del riconoscimento della 
retribuzione di risultato, per una quota della stessa avente un peso non in-
feriore al 30 per cento. Gli obieƫvi annuali in parola dovranno essere indi-
viduaƟ con riferimento all’indicatore di ritardo annuale di cui all’arƟcolo 1, 
commi 859, leƩera b), e 861, della legge 30 dicembre 2018, n. 145. In caso 
di mancato raggiungimento degli obieƫvi di cui al citato comma 2, dell’ar-
Ɵcolo 4-bis, non sarà possibile procedere al pagamento della parte di retri-
buzione di risultato ex lege in misura non inferiore al 30% correlata alla rea-
lizzazione degli stessi. Considerato che questo ente si trova in regola per 
quanto riguarda il rispeƩo dei tempi di pagamento, l’obieƫvo sarà struƩu-
rato in modo da monitorare il miglioramento ulteriore degli standard già 
applicaƟ. L'obieƫvo riguarda tuƩe le Aree dell'ente e riveste la natura di 
obieƫvo di performance organizzaƟva di ente. Sono coinvolƟ tuƫ i servizi 
dell'ente e la Ragioneria, oltre che per la gesƟone delle spese di propria 
competenza, anche per il monitoraggio almeno trimestrale dell'andamento 
dell'obieƫvo, con il compito di allertare il Segretario e i Responsabili d'Area, 
nel caso in cui i tempi medi di pagamenƟ non siano in linea con il termine 
di legge, al fine di adoƩare gli opportuni correƫvi. 

FASI SCADENZA % REALIZZAZIONE 
1) Monitoraggio sui tempi di pagamento delle faƩure liquidate nel periodo gennaio – 
dicembre 

31/12 100% 

2) RispeƩo dei tempi medi di pagamento. Tempi medi di ritardo delle faƩure pagate 
nel periodo dal 1/01 al 31/12 per tuƫ i codici di faƩurazione gesƟƟ dalle Aree. La 
fonte di rilevazione è l’Area RGS PCC per il tramite del DiparƟmento Economia e Fi-
nanze 

31/12 100% 

TOTALE % realizzazione delle Fasi   
Indicatore (descrizione) (obbliga-
torio per gli obieƫvi gesƟonali) 

Formula di 
calcolo 

Valore aƩeso 
Valore effet-
Ɵvo 

% raggiungimento 

Indicatore di riduzione del debito 
pregresso: si verifica se il debito 
commerciale residuo scaduto alla 
fine dell’esercizio precedente sia 
ridoƩo almeno del 10% rispeƩo a 
quello del secondo esercizio pre-
cedente. In tal caso si aƫvano 
delle misure per ridurre lo stock 
del debito residuo. 

Valore asso-
luto 1/0 

1 

  

Indicatore di ritardo annuale dei 
pagamenƟ: si applicano delle mi-
sure per l’eliminazione dei ritardi 
nei pagamenƟ se l’amministra-
zione rispeƩa la condizione di cui 
all’indicatore 1 ma presenta un 
indicatore di ritardo annuale dei 
pagamenƟ calcolato sulle faƩure 
ricevute e scadute nell’anno pre-
cedente non rispeƩoso dei ter-
mini di pagamento delle transa-
zioni commerciali, come fissaƟ 
dal decreto legislaƟvo n. 231 del 
2002 

Valore asso-
luto 1/0 

1 

  

Totale % peso obbieƫvo 15% 
Totale % realizzazione Indicatori  
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OBBIETTIVI GESTIONALI STRUTTURALI COMUNI A TUTTE LE UNITA’ ORGANIZZATIVE E AL SEGRETARIO COMUNALE 

OBBIETTIVO T3 
Responsabile (che viene valutato): TUTTI I TITOLARI DI P.O. IN PARI MISURA E SEGRETARIO COMUNALE 
Unità TuƩe 
Missione: 01 - Servizi isƟtuzionali, generali e di gesƟone 
Programma: 10 – Risorse Umane 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025/2026/2027 
Obieƫvo: Formazione del Personale 

Finalità e risultaƟ da raggiungere: 

La direƫva 14.1.25 del Ministero per la Pubblica Amministrazione rafforza 
quanto già comunicato con la precedente 23.03.2023 e 28.11.2023. La for-
mazione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacità 
del personale della pubblica amministrazione cosƟtuiscono strumento fon-
damentale nella gesƟone delle risorse umane e si collocano al centro del pro-
cesso di rinnovamento della pubblica amministrazione’. 
La Direƫva ministeriale del 14.1.2025 sull’obbligo di formazione dei dipen-
denƟ prevede in parƟcolare che, a parƟre dal 2025, la quota di formazione 
pro-capite dei dipendenƟ deve essere di almeno 40 ore l’anno.  
Dal documento si evince che la formazione deve essere posto quale specifico 
obieƫvo di performance che ciascun responsabile deve assicurare aƩraverso 
la partecipazione aƫva dei dipendenƟ alle aƫvità formaƟve.  
Ogni amministrazione ha la responsabilità di programmare percorsi formaƟvi 
di approfondimento e di caraƩere specialisƟco sulle competenze trasversali 
(quali: transizione amministraƟva, digitale ed ecologica), nonché di program-
mare i necessari percorsi di creazione e sviluppo delle competenze tecniche 
relaƟve alle proprie funzioni caraƩerisƟche; 
Premesso che, in aƩuazione della citata normaƟva il presente PIAO deve ri-
portare, come contenuto minimo della specifica sezione 3 – Organizzazione 
e capitale umano. 3.3 Piano triennale dei fabbisogni del personale, specifiche 
informazioni per ogni intervento formaƟvo, con il presente obieƫvo si pone 
quale obieƫvo di performance quello di promuovere la formazione del per-
sonale dipendente garantendo un impegno complessivo non inferiore a 40 
ore annue per ciascun dipendente, mediante un coordinamento centrale 
delle aƫvità programmate. 

FASI SCADENZA % REALIZZAZIONE 
1) Programmazione della formazione e implementazione del sistema di mo-
nitoraggio. 

06/12 100% 

2) Verifica del rispeƩo dei target di formazione 31/12 100% 
TOTALE % realizzazione delle Fasi   
Indicatore (descrizione) (ob-
bligatorio per gli obieƫvi ge-
sƟonali) 

Formula di cal-
colo 

Valore aƩeso Valore effeƫvo % raggiungimento 

A ciascun dipendente andrà 
consegnato un programma di 
formazione individuale, 

Valore assoluto 
1/0 

1 
  

Verifica del conseguimento 
degli obieƫvi formaƟvi indi-
caƟ dal programma indivi-
duale 

Valore assoluto 
1/0 

1 

  

Totale % peso obbieƫvo 15% 
Totale % realizzazione Indicatori  

 
OBBIETTIVI GESTIONALI STRUTTURALI COMUNI A TUTTE LE UNITA’ ORGANIZZATIVE E AL SEGRETARIO COMUNALE 

OBBIETTIVO S1 
Responsabile (che viene valutato): SEGRETARIO COMUNALE 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025/2026/2027 
Obieƫvo: Monitoraggio dell’efficacia della sezione amministrazione trasparente 

Finalità e risultaƟ da raggiungere: 
La delibera ANAC n. 31 del 30 gennaio 2025 elenca, al punto 5 ’obieƫvi stra-
tegici’ elenca una serie di misure in materia di prevenzione della corruzione 
ed implementazione della trasparenza che il Piano Integrato di Aƫvità ed 
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Organizzazione deve obbligatoriamente contenere. Tra quesƟ, oltre alla revi-
sione e al miglioramento della regolamentazione interna (a parƟre dal codice 
di comportamento e dalla gesƟone dei confliƫ di interessi), vi è il migliora-
mento della chiarezza e conoscibilità dall'esterno dei daƟ presenƟ nella se-
zione “Amministrazione Trasparente” e l’incremento dei livelli di trasparenza 
e accessibilità delle informazioni, per i soggeƫ sia interni che esterni. 
Tanto premesso, si propone per il triennio 2025/2027 quale obieƫvo gesƟo-
nale strategico in materia di trasparenza un impegno aggiunƟvo degli uffici, 
coordinaƟ dal segretario comunale, per quanto riguarda la intelligibilità della 
sezione ‘amministrazione trasparente’. Tale obieƫvo passa aƩraverso un im-
pulso all’informaƟzzazione dei flussi per alimentare la pubblicazione dei daƟ 
nella sezione “Amministrazione trasparente” ed ha come esito un migliora-
mento della accessibilità all’esterno ed all’interno delle informazioni rilevanƟ 
per l’ente. 

FASI SCADENZA % REALIZZAZIONE 
1) Valutazione delle soluzioni informaƟche per il miglioramento dei flussi 
per alimentare la pubblicazione dei daƟ nella sezione “Amministrazione tra-
sparente” 

31/07 100% 

2) Incontri con i responsabili per valutare gli aspeƫ da migliorare per ren-
dere i daƟ presenƟ in “Amministrazione trasparente” maggiormente intelle-
gibili; 

31/09 100% 

3)Verifica dei risultaƟ in termini di fruibilità e trasparenza del sito 31/12 100% 
TOTALE % realizzazione delle Fasi   
Indicatore (descri-
zione) (obbligatorio 
per gli obieƫvi gesƟo-
nali) 

Formula di calcolo 
Peso obieƫvo riferito 
al servizio % 

Valore aƩeso 
Valore ef-
feƫvo 

% rag-
giungi-
mento 

RispeƩo dei tempi del 
cronoprogramma 

Valore assoluto 1/0 15 1 
  

Semplificazione e mi-
glioramento della tra-
sparenza in concreto 

Valore assoluto 1/0 10 1 
  

Totale % peso obbieƫvo 25% 
Totale % realizzazione Indicatori  

 
OBBIETTIVI GESTIONALI STRUTTURALI COMUNI A TUTTE LE UNITA’ ORGANIZZATIVE E AL SEGRETARIO COMUNALE 

OBBIETTIVO S2 
Responsabile (che viene valutato): SEGRETARIO COMUNALE 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025/2026/2027 

Obieƫvo: 
Revisione dell’ordinamento regolamentare dell’ente, con parƟcolare riferi-
mento all’area economico finanziaria. 

Finalità e risultaƟ da raggiungere: 

L’ obieƫvo consiste nella ricognizione della normaƟva di secondo livello vi-
gente nell’ente e nella eventuale revisione ed aggiornamento dei Regola-
menƟ che necessitano di un adeguamento in recepimento delle principali ri-
forme normaƟve a livello nazionale e delle esigenze dell’ente. Nel corso del 
2024 sono staƟ approvaƟ i regolamenƟ relaƟvi all’area tecnica ed ammini-
straƟva (come ad es. il regolamento sull’applicazione del principio di rota-
zione, regolamento incenƟvi ecc..). Nella presente annualità si propone di in-
tervenire sulla regolamentazione dell’area economico finanziaria (regola-
mento contabilità, IMU ecc..) 

FASI SCADENZA % REALIZZAZIONE 
1) Incontri propedeuƟci con i responsabili delle aree 31/12 100% 
2) Analisi del quadro normaƟvo di riferimento e delle modifiche apportate 31/12 100% 
3) Studio della procedura, verifica delle competenze e acquisizione di pareri 
per la redazione del testo normaƟvo 31/12 100% 

TOTALE % realizzazione delle Fasi   
Indicatore (descri-
zione) (obbligatorio 
per gli obieƫvi gesƟo-
nali) 

Percentuale % 
Peso obieƫvo riferito 
al servizio % 

Valore aƩeso 
Valore ef-
feƫvo 

% rag-
giungi-
mento 
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Analisi della normaƟva 
regolamentare 
dell'ente 

Percentuale di regola-
menƟ verificaƟ su 
quelli vigenƟ 

10 raggiungimento di almeno 
il 60% per il 2025   

Analisi della normaƟva 
regolamentare 
dell'ente 

Percentuale di regola-
menƟ verificaƟ su 
quelli vigenƟ 

15 raggiungimento di almeno 
il 90% per il 2026   

Totale % peso obbieƫvo 25% 
Totale % realizzazione Indicatori  

 
SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALE PER TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA 

1^ U.O. – SERVIZIO FINANZIARIO 
Responsabile ZANETTE ANTONELLA Funzionario e Elevata Qualificazione 
Risorse umane assegnate all’unità Part-Ɵme (in % su 36 ore) Area 
RUPOLO PAMELA Full Ɵme IstruƩori 
Le risorse strumentali impiegate per la realizzazione delle aƫvità del programma saranno quelle aƩualmente in dotazione ai servizi 
richiamaƟ ed elencate, in modo analiƟco, nell’inventario del comune. 

 
OBBIETTIVO 1.1 

Missione: 01 - Servizi isƟtuzionali, generali e di gesƟone 
Programma: 03- GesƟone economica, finanziaria, programmazione, provveditorato 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025/2026/2027 

Obieƫvo: 

Applicazione delle nuove regole contabili in aƩuazione dei vincoli economici 
e finanziari della nuova governance europea in parƟcolare per quanto ri-
guarda le novità inerenƟ la contabilità armonizzata e la riforma Accrual (im-
plementazione dei nuovi standard contabili italiani - ITAS). 

Finalità e risultaƟ da raggiungere: 
La finalità dell'obieƫvo è quella di implementare il sistema finanziario 
dell’ente dei presidi gestori previsƟ dalla normaƟva di seƩore. 

FASI SCADENZA 
PESO OBBIETTIVO RI-
FERITO AL SERVIZIO 

% REALIZZAZIONE 

1) Approfondimento della normaƟva mediante la 
consultazione dei documenƟ messi a disposizione 
sul sito del MEF 

01.12 5% 100% 

2) RispeƩo delle scadenze e degli accorgimenƟ 
tecnico contabili previsƟ dalla normaƟva 

31.12 5% 100% 

Indicatore descrizione Unità di misura Valore Target 
Completamento della formazione Sì= 1 No=0 1 
Applicazione delle regole contabili Sì= 1 No=0 1 
Condivisione con il personale del servizio/ente Sì= 1 No=0 1 
Totale peso obbieƫvo 10%  

 
OBBIETTIVO 1.2 

Missione: 01 - Servizi isƟtuzionali, generali e di gesƟone 
Programma: 03- GesƟone economica, finanziaria, programmazione, provveditorato 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025/2026/2027 

Obieƫvo: AƩuazione delle regole giuscontabili anche per gli intervenƟ ricadenƟ nel 
perimetro degli invesƟmenƟ PNRR 

Finalità e risultaƟ da raggiungere: 
La finalità dell’obieƫvo è quella di tenersi costantemente aggiornaƟ sulla 
più recente normaƟva tecnico contabile, anche relaƟva all’aƩuazione del 
PNRR, a beneficio della gesƟone oƫmale del Servizio. 

FASI SCADENZA % REALIZZAZIONE 
1)formazione conƟnua del personale dell’ufficio mediante partecipazione 
ad evenƟ formaƟvi 

09/12 100% 

2)gesƟone degli stanziamenƟ di entrata e della spesa 31/12 100% 
3)rispeƩo delle tempisƟche previste per le fasi di spesa ed entrata 31/12 100% 

Indicatore descrizione 
Formula di calcolo Peso obieƫvo riferito 

al servizio % 
Valore aƩeso Valore effeƫvo 

Numero ore forma-
zione 

n. di ore 5% Da 5 a 10  

Conseguimento 
dell’obieƫvo 

Valore assoluto 5% 1  
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RispeƩo delle scadenze Valore assoluto 10% 1  
Totale peso obbieƫvo 20% 
Totale realizzazione obbieƫvi  

 
OBBIETTIVO 1.3 

Missione: 01 - Servizi isƟtuzionali, generali e di gesƟone 
Programma: 04- GesƟone delle entrate tributarie e servizi fiscali 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025/2026/2027 

Obieƫvo: 
Miglioramento dei tempi delle riscossioni delle entrate tributarie IMU per 
effeƩo della verifica/bonifica banca daƟ e del servizio di supporto alla ri-
scossione. 

Finalità e risultaƟ da raggiungere: 

L’amministrazione comunale intende affidare un servizio per efficientare il si-
stema di monitoraggio e riscossione dei tribuƟ. Per il conseguimento di que-
sto obieƫvo è necessario che il servizio finanziario dell’ente sia coinvolto at-
Ɵvamente migliorando la banca daƟ esistente al fine di implementare il mo-
nitoraggio dell’andamento dei crediƟ non riscossi in relazione all’IMU. Inoltre 
l’ufficio deve collaborare con i partner di progeƩo per aƫvare le proposte di 
efficientamento del sistema che vengono proposte, in affiancamento ed a 
supporto della gesƟone esterna del servizio di riscossione. 

ATTIVITA’ 
 

SCADENZA % REALIZZAZIONE 

1) controllo e verifica delle posizioni tributarie 30/09 100% 
2) monitoraggio della banca daƟ con le comunicazioni dei contribuenƟ. 31/12 100% 
3) confronto dei risultaƟ con i daƟ forniƟ dalla società affidataria 31/12  

Indicatore descrizione Formula di calcolo Peso obieƫvo riferito 
al servizio % 

Valore aƩeso Valore effeƫvo 

Creazione di una banca 
daƟ 

Valore assoluto 1/0 5% 1  

Conformità dei daƟ a 
quelli riportaƟ dalla so-
cietà concessionaria 

Valore assoluto 1/0 5% 0  

Miglioramento dei 
tempi e delle percen-
tuali di riscossione 

Percentuale 10% Da 10% a 30%  

Totale peso obbieƫvo 20% 
Totale realizzazione obbieƫvi  

 
OBBIETTIVO 1.4 

Missione: 01 - Servizi isƟtuzionali, generali e di gesƟone 
Programma: 04- GesƟone delle entrate tributarie e servizi fiscali 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025/2026 

Obieƫvo: 
Miglioramento dei tempi delle riscossioni delle entrate del canone unico pa-
trimoniale e creazione di una banca daƟ della riscossione. 

Finalità e risultaƟ da raggiungere: 

L’amministrazione comunale gesƟsce il servizio di recupero del canone unico 
patrimoniale coinvolgendo più uffici, in parƟcolare la segreteria che afferisce 
all’area amministraƟva ed il servizio finanziario. In minima parte è coinvolto 
anche il servizio edilizia privata e CED, per la parte che riguarda l’idenƟfica-
zione delle aree e degli spazi pubblici.  
L’ente è provvisto di un regolamento, adoƩato nel 2021, in recepimento del 
D. Lgs. 160/2019. L’obieƫvo in esame prevede che il servizio finanziario 
dell’ente crei una banca daƟ per il monitoraggio dell’andamento dei crediƟ 
non riscossi, eventualmente mappando le autorizzazioni originarie. Conse-
guentemente l’ufficio segreteria provvede ad aƫvare la procedura di recu-
pero con pago P.A.. 

ATTIVITA’ 
 

SCADENZA % REALIZZAZIONE 

1) controllo e verifica delle posizioni tributarie 31/12/2025 100% 
2) creazione di una banca daƟ con le comunicazioni dei contribuenƟ le infor-
mazioni acquisite dai portali telemaƟci e dagli uffici comunali 

31/12/2025 100% 
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3) coordinamento tra le Aree e aƫvazione delle procedure di recupero cre-
diƟ 

31/12/2026  

Indicatore descrizione 
Formula di calcolo Peso obieƫvo riferito 

al servizio % 
Valore aƩeso Valore effeƫvo 

Creazione di una banca 
daƟ 

Valore assoluto 1/0 5% 1  

Miglioramento dei 
tempi e della percen-
tuale di riscossione del 
Canone unico patrimo-
niale 

Percentuale di miglio-
ramento da 10% a 30% 

5% 30%  

Totale peso obbieƫvo 10% 
Totale realizzazione obbieƫvi  

 
SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALE PER TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA 

2^ U.O. – LAVORI PUBBLICI/GESTIONE DEL PATRIMONIO/AMBIENTE 
Responsabile ALTINIER ALIGI Funzionario e Elevata Qualificazione 
Risorse umane assegnate all’unità Part-Ɵme (in % su 36 ore) Area 
GHIRARDI SARA Full Ɵme IstruƩori 
PIZZOL ROBERTO Full Ɵme Operatori esperƟ 
Le risorse strumentali impiegate per la realizzazione delle aƫvità del programma saranno quelle aƩualmente in dotazione ai servizi 
richiamaƟ ed elencate, in modo analiƟco, nell’inventario del comune. 

 
OBBIETTIVO 2.1 

Missione: 01 - Servizi isƟtuzionali, generali e di gesƟone 
Programma: 06- Ufficio Tecnico 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025/2026/2027 

Obieƫvo: 
Completamento del progeƩo locale di rigenerazione culturale e sociale RE-
VIVAL – PNRR M1C3I2.1. 

Descrizione obbieƫvo: 

Il Comune di Sarmede ha partecipato al bando PNRR relaƟvi all’aƩraƫvità dei 
borghi (Linea B) mediante la presentazione di un progeƩo locale di rigenera-
zione culturale e sociale di borgo Val e dei borghi –contermini, progeƩo de-
nominato REVIVAL, che ha oƩenuto il finanziamento completo per comples-
sivi €.1.598.080,00. 
L’obieƫvo generale del progeƩo è quello di trasformare borgo Val e gli altri 
borghi del Comune limitrofi in luoghi capaci di aƩrarre appassionaƟ e profes-
sionisƟ dei seƩori culturali e creaƟvi in modo conƟnuaƟvo e stanziale, aƩra-
verso un percorso fondato su arte e creaƟvità. Il progeƩo mira ad oƩenere: 
- significaƟvi effeƫ sulla tenuta/incremento dei livelli occupazionali, con par-
Ɵcolare riferimento alla 
componente femminile e dei giovani aƩraverso avvio di nuove aƫvità di im-
presa (aƫvità di residenza, trasporto, didaƫca, promozione turisƟca, ecc), 
incremento dell’occupazione (in parte anche a soggeƫ con disagio econo-
mico e sociale), svolgimento di formazione focalizzata su competenze crea-
Ɵve e culturali, e creazione di collaborazioni tra arƟsƟ creaƟvi ed imprese tra-
dizionali; 
-contrasto all’esodo demografico dei borghi, mediante l’incremento ed il mi-
glioramento dei servizi aƩuali, mediante l’insediamento di arƟsƟ/creaƟvi, sia 
con residenza permanente che periodica; 
- incremento della partecipazione culturale e creazione di condizioni ideali 
per l’insediamento di creaƟvi, arƟsƟ e digitali nomadi, mediante la realizza-
zione di nuove struƩure di accoglienza (ostello degli arƟsƟ, albergo diffuso, 
spazi di co-working,), l’apertura di negozi, boƩeghe e laboratori, la creazione 
di offerte turisƟche, e lo sviluppo di aƫvità che favoriscano il coinvolgimento 
delle comunità locali; 
- migliore fruizione del patrimonio culturale locale, aƩraverso la realizzazione 
di un centro di documentazione di libri per l’infanzia (Fondazione Zavrel), il 
recupero e la valorizzazione di senƟeri e percorsi storico/naturalisƟci, la ma-
nutenzione e realizzazione di affreschi, il miglioramento dell’accessibilità al 
Museo Zavrel e a Casa Zavrel; 
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- rilancio turisƟco del paese e del territorio, aƩraverso aƫvità mirata di pro-
mozione turisƟca e di miglioramento della mobilità intra-comunale mediante 
l’acquisto di mezzi di trasporto “green”, la finalità del presente progeƩo. 
Il progeƩo si arƟcola in 11 progeƫ, per i quali, si arƟcolano in 3 annualità per 
ciascuna delle quali sono previste precise scadenze. 

ATTIVITA’ 
 

SCADENZA % REALIZZAZIONE 

   
1) controllo delle fasi aƩuaƟve degli intervenƟ, predisposizione degli staƟ di 
avanzamento, liquidazione dei compensi, collaudi finali e/o creazione, im-
plementazione portale Regis, rendicontazione finale di almeno 6 intervenƟ 
del progeƩo; 

30/06/2025 100% 

2) controllo delle fasi aƩuaƟve degli intervenƟ, predisposizione degli staƟ di 
avanzamento, liquidazione dei compensi, collaudi finali e/o creazione, imple-
mentazione portale Regis, rendicontazione finale di tuƫ gli intervenƟ del pro-
geƩo; 
conclusione di tuƩo il progeƩo 

30/06/2026 100% 

Totale realizzazione delle fasi   

Indicatore descrizione 
Formula di calcolo Peso obieƫvo riferito 

al servizio % 
Valore at-
teso 

Valore ef-
feƫvo 

% raggiungimento 

RispeƩo delle scadenze Valore assoluto 1/0 30% 1   
Totale peso obbieƫvo  
Totale realizzazione obbieƫvi  

 
OBBIETTIVO 2.2 

Missione: 01 - Servizi isƟtuzionali, generali e di gesƟone 
Programma: 05- GesƟone dei beni demaniali e patrimoniali 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025 
Obieƫvo: Installazione di tavelle arƟsƟche realizzate nell’ambito del progeƩo STREAM 

Descrizione obbieƫvo: 

Il Comune di Sarmede è partner del progeƩo INTERREG V ITALIA-AUSTRIA 
S.T.R.E.A.M. “Sostenere il Turismo sostenibile, la Rigenerazione urbana e le 
promozione delle ArƟ in aree Montane” RIF. ITAT- 2024, finanziato nell’ambito 
del secondo avviso del programma di cooperazione transfrontaliera Interreg 
V Italia-Austria 2014-2020. 
Il progeƩo S.T.RE.A.M. nasce dalla volontà di aumentare il potenziale turisƟco 
dell’area transfrontaliera, meƩendo in rete risorse culturali italiane e austria-
che, ed il suo obieƫvo è la valorizzazione e la preservazione del patrimonio 
esistente dei suddeƫ territori e allo stesso tempo il suo inserimento in una 
rinnovata offerta turisƟca transfrontaliera, tramite una serie di azioni volte a 
creare modelli di sviluppo sostenibile per spazi pubblici e privaƟ tramite l’arte 
e la cultura, tramite il rilancio di piccoli centri storici in area transfrontaliera, 
nonché tramite la promozione integrata e sostenibile delle desƟnazioni cul-
turali valorizzate, rivolta alle organizzazioni del turismo, alle pubbliche ammi-
nistrazioni e alla popolazione locale. 
Il progeƩo, che ha goduto di un finanziamento europeo, si è sviluppato su 6 
intervenƟ disƟnƟ, uno dei quali è WP5 e prevede lo svolgimento di un labo-
ratorio di arƟ grafiche e illustrazione per l’infanzia coordinato dalla Fonda-
zione Zavrel e tenuto da arƟsƟ conosciuƟ a livello internazionale. Durante tale 
corso sono state realizzate dai vari corsisƟ, delle opere grafiche su tavelle in 
calcestruzzo raffiguranƟ delle farfalle (simbolo del mondo di Zavrel e di Sar-
mede - Paese delle Fiabe), tuƩe differenƟ tra loro e tuƩe originali. Al termine 
del laboratorio le tavelle realizzate sono state circa 40. 
Il progeƩo prevedeva che tali opere fossero installate ed esposte su vari spazi 
pubblici e privaƟ lungo le principali vie del paese, e quindi visibili ai turisƟ, 
per creare un iƟnerario arƟsƟco e culturale che permeƩesse di far conoscere 
l’intero territorio comunale. 
L’obieƫvo in oggeƩo, si arƟcola su tre annualità, e consiste nell’installazione 
di parte delle suddeƩe tavelle su edifici e luoghi pubblici e privaƟ (ma visibili 
dalla viabilità pubblica) nei tre borghi più storici del Comune di Sarmede, e 
precisamente Borgo Ranè, Borgo MarƟn e Borgo Val, sfruƩando la mappatura 
degli edifici pubblici e privaƟ presenƟ nei tre borghi emersa dallo svolgimento 
dell’intervento WP3 dello stesso progeƩo STREAM. 
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ATTIVITA’ 
 

SCADENZA 
% REALIZZA-
ZIONE 

1) Installazione di tuƩe le tavelle arƟsƟche 31/12/2025 100% 
Totale realizzazione delle fasi   

Indicatore descrizione 
Formula di calcolo Peso obieƫvo riferito 

al servizio % 
Valore aƩeso Valore ef-

feƫvo 
% raggiungi-
mento 

Completamento instal-
lazione tavelle arƟsƟ-
che realizzate nell’am-
bito del progeƩo 
STREAM 

n° installazioni 20% Installazione di 
tuƩe 40 le 
tavelle per il 2025 

  

     
Totale peso obbieƫvo 20% 
Totale realizzazione obbieƫvi  

 
SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALE PER TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA 

3^ U.O. – EDILIZIA PRIVATA/URBANISTICA/CED E POLIZIA LOCALE 
Responsabile VENEZIANO SERGIO Funzionario e Elevata Qualificazione 
Risorse umane assegnate all’unità Part-Ɵme (in % su 36 ore) Area 
SANDRIN ELISA Full Ɵme IstruƩori 
DAL BO’ SIMONE Full Ɵme Vigile 
Le risorse strumentali impiegate per la realizzazione delle aƫvità del programma saranno quelle aƩualmente in dotazione ai servizi 
richiamaƟ ed elencate, in modo analiƟco, nell’inventario del comune. 

 
OBBIETTIVO 3.1 

Missione: 01 - Servizi isƟtuzionali, generali e di gesƟone 
Programma: 08 – StaƟsƟca e sistemi informaƟvi 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025/2026/2027 
Obieƫvo: Transizione digitale in aƩuazione progeƫ informaƟci finanziaƟ con i fondi PNRR 

Descrizione obbieƫvo: 

L’aggiornamento del Piano Triennale per l’InformaƟca 2022-2024 imparƟsce numerosi 
nuovi obblighi e specifiche indicazioni per aƩuare la trasformazione al digitale della 
pubblica amministrazione mediante una serie di azioni ed implementazioni dei servizi. 
Al fine di garanƟre lo svolgimento dell’azione amministraƟva nella forma digitale Il Co-
mune di Sarmede nella presente annualità ha presentato candidatura con fondi del 
PNNR - PA Digi-tale 2026 – per i seguenƟ progeƫ di invesƟmento: 
-misura 1.4.5. PDND (PiaƩaforma NoƟfiche Digitali SEND);  
-misura 1.4.4 (Estensione dell’uƟlizzo dell’anagrafe nazionale ANPR e adesione allo 
Stato Civile ANSC); 
-misura 2.3.3. (digitalizzazione delle procedure SUAP e SUA); 
Per garanƟre il completo e integrale raggiungimento dell’obieƫvo di passaggio digitale 
dell’aƫvità amministraƟva è necessario che tuƫ gli uffici dell’ente collaborino con la 
diƩa incaricata per l’aƩuazione dei progeƫ entro i termini suddeƫ. L’obieƫvo in og-
geƩo consiste pertanto nell’espletamento di tuƩe le operazioni tecniche e operaƟve 
necessarie a dare avvio ai nuovi servizi finanziaƟ con fondi PNNR, principalmente per 
quanto riguarda la messa a disposizione e il trasferimento di daƟ, informazioni ed aƫ 
amministraƟvi. 
Nel corso del 2023 e del 2024 sono state aƩuate le misure 1.2, 1.4.1, 1.4.3, 1.4.4., 1.3.1. 

FASI SCADENZA % REALIZZAZIONE 
1) Collaudo intervenƟ misura 1.4.5. PDND (PiaƩaforma NoƟfiche Digitali 
SEND) 

31/12/2025 100% 

2) Collaudo intervenƟ - misura 1.4.4 (Estensione dell’uƟlizzo dell’ana-
grafe nazionale ANPR e adesione allo Stato Civile ANSC) e misura 2.3.3. (digi-
talizzazione delle procedure SUAP e SUA) 

31/12/2026 
100% 

Totale realizzazione delle fasi   

Indicatore descrizione 
Formula di 
calcolo 

Peso obieƫvo riferito al servizio 
% 

Valore at-
teso 

Valore ef-
feƫvo 

% raggiungimento 

RispeƩo delle scadenze 
Valore asso-
luto 1/0 

2% 1   

RispeƩo delle scadenze 
Valore asso-
luto 1/0 

3%    
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RispeƩo delle scadenze 
Valore asso-
luto 1/0 

5%    

Totale peso obbieƫvo 10% 
Totale realizzazione obbieƫvi  

 
OBBIETTIVO 3.2 

Missione: 08 – asseƩo del territorio ed edilizia abitaƟva 
Programma: 01 – urbanisƟca ed asseƩo del territorio 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025/2026 
Obieƫvo: Variante n. 4 al p.i. piano antenne 

Descrizione obbieƫvo: 

Redigere la variante urbanisƟca n. 4 “Piano Antenne”, finalizzata alla pianificazione de-
gli impianƟ di telefonia mobile ed il monito-raggio dei campi eleƩromagneƟci, aƩra-
verso la collaborazione del-le Provincia di Treviso ed il Consiglio di Bacino Sinistra 
Piave e Savno (vedi DUPS 24-26 pagina 45). 

FASI SCADENZA % REALIZZAZIONE 
1) Aƫvità di istruƩoria e collaborazione con messa a disposizione di daƟ ed 
informazioni in aƫ al progeƫsta incaricato 

31/10/2025 
100% 

2) Redazione degli aƫ amministraƟvi di adozione, approvazione e pubblica-
zione 

31/12/2025 
100% 

Totale realizzazione delle fasi   

Indicatore descrizione 
Formula di 
calcolo 

Peso obieƫvo riferito al servizio 
% 

Valore at-
teso 

Valore ef-
feƫvo 

% raggiungimento 

Affidamento incarico 
Valore asso-
luto 1/0 

10% 1   

Affidamento incarico 
Valore asso-
luto 1/0 

5% 1   

Totale peso obbieƫvo 10% 
Totale realizzazione obbieƫvi  

 
OBBIETTIVO 3.3 

Missione: 08 – asseƩo del territorio ed edilizia abitaƟva 
Programma: 01 – urbanisƟca ed asseƩo del territorio 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025/2026/2027 

Obieƫvo: 
Dematerializzazione mediante digitalizzazione delle praƟche edilizie cartacee degli 
anni 1995 - 1996 

Descrizione obbieƫvo: Dematerializzazione mediante digitalizzazione praƟche edilizie cartacee degli anni 
1995-1996 dell’archivio comunale (aƫvità già avviata nell’anno 2022). 

FASI SCADENZA % REALIZZAZIONE 
1) Verifica, riordino e sistemazione con raggruppamento dell’esistente archi-
vio cartaceo delle praƟche edilizie aƩualmente collocate in archivi e sedi va-
rie. 

31/12/2025 
100% 

2) Predisposizione di un sistema di codifica finalizzato all’archiviazione digi-
tale nell’ambiente cloud in corso di costruzione. 

31/12/2025 
100% 

3) Digitalizzazione mediante scansione documentale di N. 125 praƟche edili-
zie 

31/12/2025 100% 

Totale realizzazione delle fasi   

Indicatore descrizione Formula di 
calcolo 

Peso obieƫvo riferito al servizio 
% 

Valore at-
teso 

Valore ef-
feƫvo 

% raggiungimento 

Aƫvità di verifica, rior-
dino e sistemazione 

Valore asso-
luto 1/0 

5%    

Predisposizione si-
stema di codifica 

Valore asso-
luto 1/0 

10%    

Digitalizzazione praƟ-
che 

Percentuale 
rispeƩo al 
target di 100 
praƟche 

    

Totale peso obbieƫvo 15% 
Totale realizzazione obbieƫvi  
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OBBIETTIVO 3.4 
Missione: 03 – Ordine pubblico e sicurezza 
Programma: 01 – urbanisƟca ed asseƩo del territorio 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025 

Obieƫvo: 
Redazione piano di manutenzione e sosƟtuzione della segnaleƟca ver-
Ɵcale delle principali strade comunali 

Descrizione obbieƫvo: 

L’obieƫvo rientra nella generale aƫvità di vigilanza circa la disciplina 
della circolazione stradale e del territorio. 
Con il presente obieƫvo si intende migliorare la sicurezza stradale. 
Il piano prevede di rilevare e documentare la segnaleƟca verƟcale esi-
stente al fine di predisporre un cronoprogramma finalizzato alla sosƟ-
tuzione/aggiornamento in relazione alle zone di Sarmede e Borgo Palù 
(secondo stralcio). 

FASI SCADENZA 
% REALIZZA-
ZIONE 

1) 2° stralcio anno 2025 per le località di Sarmede e Borgo Palù  100% 
Totale realizzazione delle fasi   

Indicatore descrizione 
Formula di 
calcolo 

Peso obieƫvo riferito al 
servizio % 

Valore 
aƩeso 

Valore 
effeƫvo 

% raggiungi-
mento 

Redazione piano con rilevazione se-
gnaleƟca presente ed indicazione se-
gnaleƟca mancante e da sosƟtuire re-
laƟvamente alle 8 vie principali di 
Montaner-Val-Rugolo 

Valore asso-
luto 8 vie rile-
vate 

10% 8   

Redazione piano con rilevazione se-
gnaleƟca presente ed indicazione se-
gnaleƟca mancante e da sosƟtuire re-
laƟvamente alle 8 vie principali di 
Sarmede-Borgo Palù 

Valore asso-
luto 8 vie rile-
vate 

5% 8   

Totale peso obbieƫvo 15% 
Totale realizzazione obbieƫvi  

 
SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALE PER TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA 

4^ U.O. – SERVIZI AMMINISTRATIVI ALLA PERSONA 
Responsabile ROSOLEN PAOLA Funzionario e Elevata Qualificazione 
Risorse umane assegnate all’unità Part-Ɵme (in % su 36 ore) Area 
GAVA DESIREE Full Ɵme IstruƩori 
FELET ELISA Full Ɵme IstruƩori 
FRANCO BARBARA Full Ɵme IstruƩori 
Le risorse strumentali impiegate per la realizzazione delle aƫvità del programma saranno quelle aƩualmente in dotazione ai servizi 
richiamaƟ ed elencate, in modo analiƟco, nell’inventario del comune. 

 
OBBIETTIVO 4.1 

Missione: 01 – Servizi isƟtuzionali – generali e di gesƟone 
Programma: 07 – Elezioni e consultazioni popolari – Anagrafe e Stato Civile 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025/2026/2027 
Obieƫvo: Digitalizzazione degli indici dei registri di stato civile anni dal 1907 al 1940 

Descrizione obbieƫvo: 

Alla fine del diciannovesimo secolo da questa zona sono emigraƟ, direƫ in America 
LaƟna, un significaƟvo numero di persone. I discendenƟ di quesƟ emigranƟ, al fine di 
vedersi riconosciuto il diriƩo allo status civitaƟs italiano, iure sanguinis, ex lege 91/1992, 
dovranno presentare istanza agli Uffici Consolari, o ai Tribunali o direƩamente ai co-
muni, dimostrando la propria discendenza dai suddeƫ ciƩadini. Per soddisfare il pre-
deƩo requisito, gli interessaƟ sono alla ricerca delle proprie radici italiane, spesso senza 
una precisa conoscenza del comune di emigrazione dei loro avi; pertanto inviano, a tuƫ 
i comuni della provincia, richieste di cerƟficazioni di stato civile (nascita, matrimonio), 
contenenƟ daƟ approssimaƟvi sia in riferimento alle date di nascita che ai cognomi 
d’origine della propria famiglia. In deƩa faƫspecie, le ricerche nei registri presenƟ 
presso l’Ufficio di Stato Civile risultano, in parƟcolar modo quelli redaƫ dal 1871 fino al 
primo dopoguerra, laboriose e dispersive in termini di tempo (specialmente se riguar-
danƟ istanze non di competenza di questo Comune), poiché gli aƫ furono manoscriƫ 
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non sempre in calligrafia e di conseguenza non sempre comprensibili ad una prima let-
tura. Negli ulƟmi anni le richieste provenienƟ dagli istanƟ o da studi da essi delegaƟ 
sono aumentate esponenzialmente e per velocizzare le ricerche per la conseguente ri-
sposta, si propone di creare un database eleƩronico, traƩo dai registri predeƫ, per evi-
tare di dover sfogliare decine di aƫ, consentendo una ricerca mirata, che consenƟrà 
una risposta precisa all’utenza. Nel corso del 2023 e del 2024 sono staƟ digitalizzaƟ gli 
indici dei registri di stato civile dal 1871 al 188 e dal 1888 al 1906. 

FASI SCADENZA % REALIZZAZIONE 
1) Creazione di un database in formato xlsx per gli aƫ di nascita composto 
dai seguenƟ campi (cognome e nome, paternità, data di nascita nu-
mero/parte/serie dell’aƩo); 

31/12 
100% 

2) Creazione di un database formato xlsx per gli aƫ di matrimonio composto 
dai seguenƟ campi (cognome e nome sposo e sposa, paternità, data di ma-
trimonio numero/parte/serie dell’aƩo); 

31/12 
100% 

3) Copiatura dei daƟ degli aƫ dai Registri. 31/12 100% 
Totale realizzazione delle fasi   

Indicatore descrizione 
Formula di 
calcolo 

Peso obieƫvo riferito al servizio 
% 

Valore at-
teso 

Valore ef-
feƫvo 

% raggiungimento 

Indici aƫ dall’anno 
1907 all’anno 1920 

Valore asso-
luto 1/0 

10% 1   

aƫ dall’anno 1920 
all’anno 1940 

Valore asso-
luto 1/0 

10% 1   

Totale peso obbieƫvo 10% 
Totale realizzazione obbieƫvi  

 
OBBIETTIVO 4.2 

Missione: 05 – Tutela e valorizzazione dei beni e delle aƫvità culturali 
Programma: 07 – Elezioni e consultazioni popolari – Anagrafe e stato civile 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025 

Obieƫvo: 
AdempimenƟ della nuova revisione anagrafica del censimento della popolazione resi-
dente 

Descrizione obbieƫvo: 

Con circolare prot. n. 2298 del 13/03/2025 l’IsƟtuto Nazionale di StaƟsƟca ha diramato 
le nuove modalità tecniche per la revisione dell’Anagrafe nazionale della popolazione 
residente (ANPR) a seguito del censimento permanente della popolazione e delle abi-
tazioni per il 2025. 
La circolare definisce termini e modi per provvedere alla revisione dell’anagrafe al fine 
di accertare la corrispondenza quanƟtaƟva e qualitaƟva con le risultanze del censi-
mento 
In parƟcolare, la circolare fissa fasi e tempi delle aƫvità previste dalla normaƟva affin-
ché l’ISTAT possa tener conto degli esiƟ della revisione anagrafica. 
 L’obieƫvo gesƟonale è finalizzato a garanƟre l’assolvimento degli adempimenƟ impar-
ƟƟ dall’ISTAT e curare la revisione anagrafica che ne è presupposto. 

FASI SCADENZA % REALIZZAZIONE 
1) Caricamento liste su ANPR 18/04/2025 100% 
2) Operazioni di revisione e documentazione su ANPR popolazione al 
31.12.2024 

18/07/2025 
100% 

3) Operazioni di revisione e documentazione su ANPR popolazione al 
31.12.2025 

31/12/2024 
100% 

Totale realizzazione delle fasi   

Indicatore descrizione 
Formula di 
calcolo 

Peso obieƫvo riferito al servizio 
% 

Valore at-
teso 

Valore ef-
feƫvo 

% raggiungimento 

Realizzazione di tuƩe 
le aƫvità program-
mate 

RispeƩo dei 
termini 1/0 

10%    

Totale peso obbieƫvo 10% 
Totale realizzazione obbieƫvi  

 
OBBIETTIVO 4.3 

Missione: 05 – Tutela e valorizzazione dei beni e delle aƫvità culturali 
Programma: 02 – Aƫvità culturali ed intervenƟ diversi nel seƩore culturale  
Amministratore di riferimento: Giulia Betyo 
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Esercizi di riferimento 2025/2026 

Obieƫvo: 
Programmazione, diffusione e monitoraggio di progeƫ culturali complementari a sup-
porto della aƫvità della biblioteca comunale 

Descrizione obbieƫvo: 

La leƩura svolge una importante funzione comunicaƟve e di aggregazione, ed è una 
delle leve di accrescimento culturale della popolazione. Per questo anche il polo biblio-
tecario del comune di Sarmede ha la vocazione di diventare un centro di divulgazione 
culturale sul territorio. In linea con quanto riportato nel DUPS dell’ente la biblioteca 
fornisce valido supporto all'aƫvità didaƫca della scuola dell’Infanzia, Primaria e Secon-
daria di primo grado, e con le aƫvità promosse in collaborazione con le scuole è un 
aƩore del processo di integrazione ad arricchimento dell’offerta formaƟva scolasƟca.  
In generale, nell’ambito della biblioteca comunale si sviluppano progeƫ trasversali in 
collaborazione con associazioni ed enƟ privaƟ di divulgazione scienƟfica e leƩeraria, 
nell’oƫca di rendere i ciƩadini più consapevoli della realtà in cui vivono, dei cambia-
menƟ conƟnui e favorire la realizzazione di momenƟ di accrescimento culturale per gio-
vani e adulƟ. In quest’oƫca si inseriscono le aƫvità di programmazione, diffusione e 
monitoraggio dei diversi progeƫ da realizzarsi nel prossimo triennio presso la biblioteca 
di Sarmede. 

FASI SCADENZA % REALIZZAZIONE 
1) organizzazione degli evenƟ e rendicontazione aƫvità 31/12 100% 
Totale realizzazione delle fasi   

Indicatore descrizione 
Formula di 
calcolo 

Peso obieƫvo riferito al servizio 
% 

Valore at-
teso 

Valore ef-
feƫvo 

% raggiungimento 

Realizzazione di tuƩe 
le aƫvità program-
mate 

Numero aƫ-
vità 
Min. 3 max 5 

    

Totale peso obbieƫvo 10% 
Totale realizzazione obbieƫvi  

 
OBBIETTIVO 4.4 

Missione: 01 – Servizi isƟtuzionali e di gesƟone 
Programma: 02 – Segreteria Generale 
Amministratore di riferimento: Pizzol Larry 
Esercizi di riferimento 2025/2026/2027 

Obieƫvo: 
Acquisizione del Piano di Prevenzione della Corruzione (ora confluito nella sezione Ri-
schi corruƫvi e Trasparenza del PIAO) tramite PiaƩaforma 

Descrizione obbieƫvo: 

Come noto, ogni anno, entro il 15.12, il RPCT redige la relazione anƟcorruzione confor-
memente a quanto previsto dall’art. 1 comma 14 della L. 190/2012. Di norma l’Ente 
assolve l’adempimento aƩraverso la compilazione di una scheda excel messa a disposi-
zione da ANAC.  TuƩavia negli ulƟmi anni ANAC, in alternaƟva alla compilazione della 
scheda excel, ha creato una piaƩaforma per l’acquisizione dei piani di prevenzione della 
corruzione redaƫ dalle singole PA e soggeƫ equiparaƟ. AƩraverso tale piaƩaforma la 
PA redige la relazione anƟcorruzione con un grado di approfondimento maggiore ri-
speƩo a quello presente nella scheda excel. La redazione della relazione tramite la piat-
taforma comporta anche una maggiore aƫvità degli uffici per la redazione della stessa. 
In una prospeƫva di miglioramento del grado di aƩuazione del Piano di prevenzione 
della corruzione, l’Ente intende redigere la relazione aƩraverso l’uƟlizzo di tale piaƩa-
forma. 

FASI SCADENZA % REALIZZAZIONE 
1) Consegna ai Responsabili delle U.O. di una scheda di monitoraggio delle 
misure specifiche di prevenzione della corruzione inserite nel Piano 

 
100% 

2) Raccolta delle schede di monitoraggio compilate dai Responsabili d U.O.  100% 
3) Compilazione della relazione anƟcorruzione aƩraverso la piaƩaforma 
messa a disposizione da ANAC e con la supervisione del RPCT 

 
100% 

Totale realizzazione delle fasi   

Indicatore descrizione 
Formula di 
calcolo 

Peso obieƫvo riferito al servizio 
% 

Valore at-
teso 

Valore ef-
feƫvo 

% raggiungimento 

 Valore asso-
luto 1/0 

    

 Valore asso-
luto 1/0 

    

Totale peso obbieƫvo 20% 
Totale realizzazione obbieƫvi  
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2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA  
(art. 3 leƩ. c) del DM 30/06/2022 n.132) 
 
AllegaƟ: 

A. Mappatura dei processi e catalogo dei rischi – Schede: 
- Tavola allegato 1 – Catalogo dei processi; 
- Tavola allegato 2 – Descrizione deƩagliata dei processi; 
- Tavola allegato 3 – Registro evenƟ rischiosi; 
- Scheda riepilogaƟva: Mappatura dei processi e cataloghi di rischio; 

 
B. Analisi dei rischi – Schede: 

- Tavola allegato 4 – misura del livello di esposizione al rischio; 
- Scheda riepilogaƟva: Analisi rischi; 

 
C. Individuazione e programmazione delle misure – Schede: 

- Tavola allegato 5 – Scheda misure prevenƟve; 
 

D.   Misure di trasparenza – Schede: 
              - Tavola Allegato 6 – Obblighi di pubblicazione misure di trasparenza. 

 
         Allegato Sub. 1: proposta modello di schema del PaƩo d’Integrità 
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1. PARTE GENERALE 
Con la presente sezione del Piano integrato di aƫvità e organizzazione viene pianificato un programma di aƫvità coe-
rente con i risultaƟ di una fase preliminare di analisi dell’organizzazione comunale e del funzionamento della struƩura 
in termini di “possibile esposizione” a fenomeni di corruzione. 
 
Nella redazione del Piano – Sezione “Rischi corruƫvi e trasparenza”, come base di partenza sono staƟ consideraƟ anche 
gli esiƟ di monitoraggi precedenƟ, al fine di individuare misure per prevenire e contrastare i fenomeni corruƫvi adeguate 
all’analisi del contesto esterno ed interno dell’Ente. 
 
Il progeƩo di aggiornamento e revisione della presente sezione coinvolge una pluralità di soggeƫ: 

- la Giunta Comunale, con definizione degli obieƫvi strategici in materia di contrasto alla corruzione e di traspa-
renza; 

- il Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT), aƩraverso lo svolgimento di un 
ruolo proposiƟvo e di coordinamento; 

- i Titolari di Incarichi di “EQ” /Responsabili dei servizi della struƩura, partecipanƟ per le aƫvità dei seƩori di 
rispeƫva competenza, alla valutazione dei processi da mappare, alla determinazione del rischio ed all’indivi-
duazione delle misure prevenƟve; 

 

1.1 SOGGETTI COINVOLTI NEL SISTEMA DI PREVENZIONE E NELLA GESTIONE DEL RI-
SCHIO 

1.1.1 AUTORITA’ NAZIONALE ANTICORRUZIONE 
La strategia nazionale di prevenzione della corruzione, secondo la legge 190/2012 e smi, si aƩua mediante il Piano na-
zionale anƟcorruzione (PNA) adoƩato dall’Autorità Nazionale AnƟcorruzione (ANAC). 
Il PNA individua i principali rischi di corruzione, i relaƟvi rimedi e conƟene l’indicazione degli obieƫvi, dei tempi e delle 
modalità di adozione e aƩuazione delle misure di contrasto al fenomeno corruƫvo. 
1.1.2 RESPONSABILE PER LA PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE E PER LA TRASPARENZA (RPCT) 
La legge 190/2012 (art. 1 comma 7) prevede che l’organo di indirizzo individui il Responsabile per la prevenzione della 
corruzione e della trasparenza (RPCT). 
Il Responsabile della prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT) di questo Ente è la Sig.ra Dazzi DoƩ.ssa 
Federica – Segretario Comunale, designato con Decreto Sindacale n. 20 del 01/12/2022 pubblicato all’Albo Pretorio Co-
munale On-Line, nonché sul sito isƟtuzionale in apposita sezione di Amministrazione Trasparente dal giorno 01/12/2022. 
L’art. 8 del DPR 62/2013 impone un dovere di collaborazione dei dipendenƟ nei confronƟ del responsabile anƟcorru-
zione, la cui violazione è sanzionabile disciplinarmente. Pertanto, tuƫ i dirigenƟ, i funzionari, il personale dipendente ed 
i collaboratori sono tenuƟ a fornire al RPCT la necessaria collaborazione. 
Il RPCT svolge i compiƟ seguenƟ: 

a) elabora e propone all’organo di indirizzo poliƟco, per l’approvazione, il Piano triennale di prevenzione della 
corruzione (arƟcolo 1 comma 8 legge 190/2012); 

b) verifica l'efficace aƩuazione e l’idoneità del piano anƟcorruzione (arƟcolo 1 comma 10 leƩera a) legge 
190/2012); 

c) comunica agli uffici le misure anƟcorruzione e per la trasparenza adoƩate (aƩraverso il PTPCT) e le relaƟve 
modalità applicaƟve e vigila sull'osservanza del piano (arƟcolo 1 comma 14 legge 190/2012); 

d) propone le necessarie modifiche del PTCP, qualora intervengano mutamenƟ nell'organizzazione o nell'aƫvità 
dell'amministrazione, ovvero a seguito di significaƟve violazioni delle prescrizioni del piano stesso (arƟcolo 1 
comma 10 leƩera a) legge 190/2012); 

e) definisce le procedure per selezionare e formare i dipendenƟ desƟnaƟ ad operare in seƩori di aƫvità parƟco-
larmente esposƟ alla corruzione (arƟcolo 1 comma 8 legge 190/2012); 

f) individua il personale da inserire nei programmi di formazione della Scuola superiore della pubblica ammini-
strazione, la quale predispone percorsi, anche specifici e seƩoriali, di formazione dei dipendenƟ delle pubbliche 
amministrazioni statali sui temi dell'eƟca e della legalità (arƟcolo 1 commi 10, leƩera c), e 11 legge 190/2012); 
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g) d'intesa con il dirigente competente, verifica l'effeƫva rotazione degli incarichi negli uffici che svolgono aƫvità 
per le quali è più elevato il rischio di malaffare (arƟcolo 1 comma 10 leƩera b) della legge 190/2012), fermo il 
comma 221 della legge 208/2015 che prevede quanto segue: “(…) non trovano applicazione le disposizioni 
adoƩate ai sensi dell'arƟcolo 1 comma 5 della legge 190/2012, ove la dimensione dell'ente risulƟ incompaƟbile 
con la rotazione dell'incarico dirigenziale”; 

h) riferisce sull’aƫvità svolta all’organo di indirizzo, nei casi in cui lo stesso organo di indirizzo poliƟco lo richieda, 
o qualora sia il responsabile anƟcorruzione a ritenerlo opportuno (arƟcolo 1 comma 14 legge 190/2012); 

i) entro il 15 dicembre (salvo differimenƟ) di ogni anno, trasmeƩe all’OIV e all’organo di indirizzo una relazione 
recante i risultaƟ dell’aƫvità svolta, pubblicata nel sito web dell’amministrazione; 

j) trasmeƩe all’OIV informazioni e documenƟ quando richiesƟ dallo stesso organo di controllo (arƟcolo 1 comma 
8-bis legge 190/2012); 

k) segnala all'organo di indirizzo e all'OIV le eventuali disfunzioni inerenƟ all'aƩuazione delle misure in materia di 
prevenzione della corruzione e di trasparenza (arƟcolo 1 comma 7 legge 190/2012); 

l) indica agli uffici disciplinari i dipendenƟ che non hanno aƩuato correƩamente le misure in materia di preven-
zione della corruzione e di trasparenza (arƟcolo 1 comma 7 legge 190/2012); 

m) segnala all’ANAC le eventuali misure discriminatorie, direƩe o indireƩe, assunte nei suoi confronƟ “per moƟvi 
collegaƟ, direƩamente o indireƩamente, allo svolgimento delle sue funzioni” (arƟcolo 1 comma 7 legge 
190/2012); 

n) quando richiesto, riferisce all’ANAC in merito allo stato di aƩuazione delle misure di prevenzione della corru-
zione e per la trasparenza (PNA 2016, paragrafo 5.3, pagina 23); 

o) quale responsabile per la trasparenza, svolge un'aƫvità di controllo sull'adempimento degli obblighi di pubbli-
cazione previsƟ dalla normaƟva vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle infor-
mazioni pubblicate (arƟcolo 43 comma 1 del decreto legislaƟvo 33/2013). 

p) quale responsabile per la trasparenza, segnala all'organo di indirizzo poliƟco, all'OIV, all'ANAC e, nei casi più 
gravi, all'ufficio disciplinare i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di pubblicazione (arƟcolo 
43 commi 1 e 5 del decreto legislaƟvo 33/2013); 

q) al fine di assicurare l’effeƫvo inserimento dei daƟ nell’Anagrafe unica delle stazioni appaltanƟ (AUSA), il respon-
sabile anƟcorruzione è tenuto a sollecitare l’individuazione del soggeƩo preposto all’iscrizione e all’aggiorna-
mento dei daƟ e ad indicarlo all’interno del PTPCT (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 21); 

r) può essere designato quale soggeƩo preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei daƟ nell’Anagrafe unica 
delle stazioni appaltanƟ (AUSA) (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 22); 

s) può essere designato quale “gestore delle segnalazioni di operazioni finanziarie sospeƩe” ai sensi del DM 25 
seƩembre 2015 (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 17). 
 

 
Il RPCT svolge aƫvità di controllo sull’adempimento, da parte dell’amministrazione, degli obblighi di pubblicazione pre-
visƟ dalla normaƟva vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e l’aggiornamento delle informazioni pubblicate, 
nonché segnalando all’organo di indirizzo poliƟco, all’OIV, all’ANAC 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). 
 
Il RPCT collabora con l’ANAC per favorire l’aƩuazione della disciplina sulla trasparenza (ANAC, deliberazione n. 
1074/2018, pag. 16). Le modalità di interlocuzione e di raccordo sono state definite dall’Autorità con il Regolamento del 
29/3/2017. 
 

1.1.3 L’ORGANO DI INDIRIZZO POLITICO 
La disciplina assegna al RPCT compiƟ di coordinamento del processo di gesƟone del rischio, con parƟcolare riferimento 
alla fase di predisposizione del PTPCT e al monitoraggio. In tale quadro, l’organo di indirizzo poliƟco ha il compito di: 

- valorizzare, in sede di formulazione degli indirizzi e delle strategie dell’amministrazione, lo sviluppo e la realiz-
zazione di un efficace processo di gesƟone del rischio di corruzione; 

- tenere conto, in sede di nomina del RPCT, delle competenze e della autorevolezza necessarie al correƩo svolgi-
mento delle funzioni ad esso assegnate e ad operarsi affinché le stesse siano sviluppate nel tempo; 
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- assicurare al RPCT un supporto concreto, garantendo la disponibilità di risorse umane e digitali adeguate, al fine 
di favorire il correƩo svolgimento delle sue funzioni; 

- promuovere una cultura della valutazione del rischio all’interno dell’organizzazione, incenƟvando l’aƩuazione 
di percorsi formaƟvi e di sensibilizzazione relaƟvi all’eƟca pubblica che coinvolgano l’intero personale. 

 

1.1.4 DIRIGENTI E RESPONSABILI DELLE UNITA’ ORGANIZZATIVE 
DirigenƟ e funzionari responsabili delle unità organizzaƟve devono collaborare alla programmazione ed all’aƩuazione 
delle misure di prevenzione e contrasto della corruzione. In parƟcolare, devono: 

- valorizzare la realizzazione di un efficace processo di gesƟone del rischio di corruzione in sede di formulazione 
degli obieƫvi delle proprie unità organizzaƟve; 

- partecipare aƫvamente al processo di gesƟone del rischio, coordinandosi opportunamente con il RPCT, e for-
nendo i daƟ e le informazioni necessarie per realizzare l’analisi del contesto, la valutazione, il traƩamento del 
rischio e il monitoraggio delle misure; 

- curare lo sviluppo delle proprie competenze in materia di gesƟone del rischio di corruzione e promuovere la 
formazione in materia dei dipendenƟ assegnaƟ ai propri uffici, nonché la diffusione di una cultura organizzaƟva 
basata sull’integrità; 

- assumersi la responsabilità dell’aƩuazione delle misure di propria competenza programmate nel PTPCT e ope-
rare in maniera tale da creare le condizioni che consentano l’efficace aƩuazione delle stesse da parte del loro 
personale (ad esempio, contribuendo con proposte di misure specifiche che tengano conto dei principi guida 
indicaƟ nel PNA 2019 e, in parƟcolare, dei principi di seleƫvità, effeƫvità, prevalenza della sostanza sulla 
forma); 

- tener conto, in sede di valutazione delle performance, del reale contributo apportato dai dipendenƟ all’aƩua-
zione del processo di gesƟone del rischio e del loro grado di collaborazione con il RPCT. 

 

1.1.5 ORGANISMI INDIPENDENTI DI VALUTAZIONE(OIV) 
Gli Organismi IndipendenƟ di Valutazione (OIV) e le struƩure che svolgono funzioni assimilabili, quali i Nuclei di valuta-
zione, partecipano alle poliƟche di contrasto della corruzione e devono: 

a) offrire, nell’ambito delle proprie competenze specifiche, un supporto metodologico al RPCT e agli altri aƩori, 
con riferimento alla correƩa aƩuazione del processo di gesƟone del rischio corruƫvo; 

b) fornire, qualora disponibili, daƟ e informazioni uƟli all’analisi del contesto (inclusa la rilevazione dei processi), 
alla valutazione e al traƩamento dei rischi; 

c) favorire l’integrazione metodologica tra il ciclo di gesƟone della performance e il ciclo di gesƟone del rischio 
corruƫvo, 

d) Il RPCT può avvalersi delle struƩure di vigilanza ed audit interno, laddove presenƟ, per: 
- aƩuare il sistema di monitoraggio del PTPCT, richiedendo all’organo di indirizzo poliƟco il supporto di 

queste struƩure per realizzare le aƫvità di verifica (audit) sull’aƩuazione e l’idoneità delle misure di 
traƩamento del rischio; 

- svolgere l’esame periodico della funzionalità del processo di gesƟone del rischio. 
 

In sintesi, l’Organismo Indipendente di Valutazione, OIV, svolge i compiƟ propri connessi alla trasparenza amministraƟva, 
aƩestando l’assolvimento degli obblighi di pubblicazione, esprime parere sul Codice di comportamento adoƩato dall’Am-
ministrazione e verifica che nella misurazione e valutazione della performance si tenga conto degli obieƫvi connessi 
all’anƟcorruzione e alla trasparenza (art. 1, comma 8 bis, L. n° 190/20212; art. 44 D.Lgs. n° 33/2013 
 

1.1.6 PERSONALE DIPENDENTE 
I singoli dipendenƟ partecipano aƫvamente al processo di gesƟone del rischio e, in parƟcolare, alla aƩuazione delle 
misure di prevenzione programmate nel PTPCT. 
Tuƫ i soggeƫ che dispongono di daƟ uƟli e rilevanƟ (es. uffici legali interni, uffici di staƟsƟca, uffici di controllo interno, 
ecc.) hanno l’obbligo di fornirli tempesƟvamente al RPCT ai fini della correƩa aƩuazione del processo di gesƟone del 
rischio. 
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1.2 LE MODALITA’ DI APPROVAZIONE DELLE MISURE DI PREVENZIONE DELLA CORRUZIONEE PER LA TRASPARENZA 
Premesso che l’aƫvità di elaborazione non può essere affidata a soggeƫ esterni all'amministrazione, il RPCT deve ela-
borare e proporre le misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza da inserire nel PIAO, ovvero lo schema 
del PTPCT. 
L’ANAC sosƟene che sia necessario assicurare la più larga condivisione delle misure anƟcorruzione con gli organi di indi-
rizzo poliƟco (ANAC determinazione n. 12 del 28/10/2015). A tale scopo, riƟene che sia uƟle prevedere una doppia 
approvazione. L’adozione di un primo schema di PTPCT e, successivamente, l’approvazione del piano in forma definiƟva 
(PNA 2019). 
Considerato, altresì, che: 
Il decreto legislaƟvo 13 dicembre 2023 n. 222, aƩuaƟvo dell’art. 2, co. 2, leƩ. e), della legge 22 dicembre 2021, n. 227, è 
volto a garanƟre l'accessibilità ai servizi delle pubbliche amministrazioni da parte delle persone con disabilità, e l'unifor-
mità della tutela dei lavoratori con disabilità presso le pubbliche amministrazioni sul territorio nazionale. 
L’inclusione sociale e l’accessibilità delle persone con disabilità sono, ai sensi del decreto citato, consideraƟ obieƫvi 
prioritari della pubblica amministrazione. 
Le associazioni rappresentaƟve delle persone con disabilità, iscriƩe al Registro unico nazionale del Terzo seƩore, hanno 
la possibilità di partecipare alla formazione ed elaborazione del PIAO, con la facoltà, inoltre, di presentare osservazioni 
relaƟvamente agli obieƫvi programmaƟci e strategici della performance e alle strategie di gesƟone del capitale umano 
e di sviluppo organizzaƟvo, sui piani d’azione relaƟvi alle misure di inclusione e accessibilità delle persone disabili, e al 
piano della performance ed alla relazione sulla performance. 
Allo scopo di assicurare il coinvolgimento degli stakeholders e degli organi poliƟci, questa soƩosezione del PIAO è stata 
approvata con la procedura seguente: 

1 Il Comune di Sarmede, nell’intento di favorire il più ampio coinvolgimento degli stakeholders con procedura 
aperta alla partecipazione, ha invitato, mediante la pubblicizzazione di avviso pubblico, le organizzazioni sinda-
cali rappresentaƟve, le associazioni rappresentaƟve delle persone con disabilità iscriƩe al Registro unico nazio-
nale del Terzo seƩore, le associazioni nazionali dei consumatori e degli utenƟ che operano nel seƩore, tuƫ 
coloro che usufruiscono delle aƫvità e dei servizi prestaƟ da questa Amministrazione, nonché tuƫ i soggeƫ 
interessaƟ, a presentare eventuali proposte e/o contribuƟ, di cui l’Ente avrebbe tenuto conto nella predisposi-
zione del “Piao – Piano Integrato di Aƫvità ed Organizzazione - SoƩosezione Rischi Corruƫvi e Trasparenza”; i 
possibili contribuƟ, in parƟcolare, concernono suggerimenƟ o proposte per: 

- L’individuazione dei seƩori e delle aƫvità nel cui ambito risulta più elevato il rischio di corruzione; 
- L’idenƟficazione e la valutazione del rischio; 
- Le misure da apportare, finalizzate a neutralizzare o ridurre il livello di rischio; 

 
2 L’Amministrazione Comunale, procede all’approvazione del Piao mediante adozione di proprio aƩo deliberaƟvo 

giuntale (e, se reputato opportuno, anche con l’approvazione da parte del Consiglio Comunale). 
 

1.3 OBBIETTIVI STRATEGICI 
Il comma 8 dell’art. 1 della legge 190/2012 (rinnovato dal d.lgs. 97/2016) prevede che l'organo di indirizzo definisca gli 
obieƫvi strategici in materia di prevenzione della corruzione. 
Il primo obieƫvo che va posto è quello del valore pubblico secondo le indicazioni del DM 132/2022 (art. 3). 
L’obieƫvo della creazione di valore pubblico può essere raggiunto avendo chiaro che la prevenzione della corruzione e 
la trasparenza sono dimensioni del e per la creazione del valore pubblico, di natura trasversale per la realizzazione della 
missione isƟtuzionale di ogni amministrazione o ente. Tale obieƫvo generale va poi declinato in obieƫvi strategici di 
prevenzione della corruzione e della trasparenza, previsƟ come contenuto obbligatorio dei PTPCT, e, quindi, anche della 
sezione anƟcorruzione e trasparenza del PIAO. 
L’amministrazione riƟene che la trasparenza sostanziale dell’azione amministraƟva sia la misura principale per contra-
stare i fenomeni corruƫvi. 
Pertanto, intende perseguire i seguenƟ obieƫvi di trasparenza sostanziale: 

1. la trasparenza quale reale ed effeƫva accessibilità totale alle informazioni concernenƟ l'organizzazione e l'aƫ-
vità dell’amministrazione; 

2. il libero e illimitato esercizio dell’accesso civico, come normato dal d.lgs. 97/2016, quale diriƩo riconosciuto a 
chiunque di richiedere documenƟ, informazioni e daƟ; 
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3. la riduzione del rischio di corruzione e di illegalità all’interno si questo comune, da oƩenere mediante le se-
guenƟ azioni: 

- implementazione dell’informaƟzzazione del flusso per alimentare dei daƟ in amministrazione traspa-
rente, 

- incremento della formazione del personale in materia di prevenzione della corruzione e della traspa-
renza e privacy. 

  
Tali obieƫvi hanno la funzione precipua di indirizzare l’azione amministraƟva ed i comportamenƟ degli operatori verso: 

- elevaƟ livelli di trasparenza dell’azione amministraƟva e dei comportamenƟ di dipendenƟ e funzionari pubblici, 
anche onorari; 

- lo sviluppo della cultura della legalità e dell’integrità nella gesƟone del bene pubblico. 
 

Gli obieƫvi strategici sono staƟ formulaƟ coerentemente con la programmazione prevista nella soƩosezione del PIAO 
dedicata alla performance. 
A dimostrazione di tale coerenza, si segnalano gli obieƫvi gesƟonali, uƟli al conseguimento degli obieƫvi strategici di 
prevenzione e contrasto della corruzione, come riportaƟ nel Dups 2025-2027 (approvato dalla Giunta Comunale con 
proprio provvedimento deliberaƟvo n. 74 del 30/07/2024, e presentato al Consiglio Comunale con deliberazione n. 33 
del 26/09/2024 e la cui nota di aggiornamento è stata approvata con deliberazione della Giunta Comunale n. 108 del 
28/11/2024 e  presentata successivamente a Consiglio Comunale mediante aƩo deliberaƟvo n. 48 del 23/12/2024). Si 
rimanda inoltre ai contenuƟ della soƩosezione nel presente PIAO 25/27 dedicata alla performance. 
 

2. ANALISI DEL CONTESTO 

2.1 ANALISI DEL CONTESTO ESTERNO 
AƩraverso l’analisi del contesto, si acquisiscono le informazioni necessarie ad idenƟficare i rischi corruƫvi che lo carat-
terizzano, in relazione sia alle caraƩerisƟche dell’ambiente in cui si opera (contesto esterno), sia alla propria organizza-
zione ed aƫvità (contesto interno). 
L’analisi del contesto esterno ha come obieƫvo quello di evidenziare come le caraƩerisƟche dell’ambiente nel quale 
l’amministrazione opera con riferimento, ad esempio, a variabili culturali, criminologiche, sociali ed economiche del ter-
ritorio – così come le relazioni esistenƟ con gli stakeholders – possano favorire il verificarsi di fenomeni corruƫvi al 
proprio interno. Da tale analisi deve emergere la valutazione di impaƩo del contesto esterno in termini di esposizione al 
rischio corruƫvo. 
In termini generali si può notare che, come indicato da diverse fonƟ, l’Italia fa registrare, nel suo complesso, un livello di 
percezione della corruzione maggiore rispeƩo alla media europea, con una significaƟva variabilità territoriale del feno-
meno. 
 
Si rimanda l’aƩenzione, in parƟcolare, ai daƟ contenuƟ nelle seguenƟ relazioni: 

 Relazione sull’aƫvità delle forze di polizia, sullo stato dell’ordine e della sicurezza pubblica e sulla criminalità 
organizzata trasmessa dal Ministro dell’Interno alla Presidenza della Camera dei deputaƟ il 20 Dicembre 2018, 
disponibile alla pagina web:  
hƩps://www.interno.gov.it/sites/default/files/relazione_al_parlamento_anno_2017_.pdf, per la visualizza-
zione della situazione relaƟva alla Provincia di appartenenza del Comune di Sarmede. 
 

Per l'analisi del contesto esterno, in questa sede si è faƩo riferimento alla seguente documentazione: 
 Relazione sull'aƫvità delle Forze di polizia, sullo stato dell'ordine e della sicurezza pubblica e sulla criminalità 

organizzata anno 2017, presentata al Parlamento dal Ministero dell'Interno il 20 dicembre 2018. Tale documen-
tazione elenca operazioni delle forze dell’ordine che hanno coinvolto marginalmente anche la provincia di Tre-
viso con riferimento ai seguenƟ faƫ illeciƟ: riciclaggio internazionale di veicoli, immatricolaƟ in Italia uƟlizzando 
documenƟ falsi; “associazione per delinquere” finalizzata alla “corruzione” e al “riciclaggio” (l’indagine ha con-
senƟto di accertare le responsabilità di medici e amministratori di aziende farmaceuƟche sfruƩando il ruolo di 
un dirigente dell’Ospedale di Parma); “associazione per delinquere” finalizzata al “traffico e gesƟone illecita di 
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rifiuƟ”, alla “falsità ideologica”; “associazione con finalità di terrorismo anche internazionale o di eversione 
dell’ordine democraƟco” e “isƟgazione a delinquere”, nei confronƟ di 3 kosovari.  

 Relazione sull'aƫvità svolta e sui risultaƟ conseguiƟ dalla Direzione invesƟgaƟva anƟmafia (DIA) relaƟva al 2° 
semestre 2017, presentata al Parlamento dal Ministero dell'Interno l’8 giugno 2018, 27 dicembre 2017. Tale 
documento non riporta alcunché in merito al territorio della provincia di Treviso. 

 Relazione sull'aƫvità svolta e sui risultaƟ conseguiƟ dalla Direzione invesƟgaƟva anƟmafia (DIA) relaƟva al 1° 
semestre 2018, presentata al Parlamento dal Ministero dell'Interno il 28 dicembre 2018. Tale documento evi-
denzia la propensione della criminalità cinese ad inserirsi nel tessuto economico aƩraverso, ad esempio, il com-
mercio di merce contraffaƩa. Essa si serve, peraltro, del c.d. sistema delle "carƟere", società di comodo appo-
sitamente create per predisporre documentazione fiscale falsa. Ne è un esempio l'operazione "Dragone" ese-
guita dalla Guardia di finanza nel marzo 2018, a Treviso, con l'arresto di un imprenditore cinese, indagato, in-
sieme ad altri 41 soggeƫ, per emissione di faƩure per operazioni inesistenƟ. 

 Relazione sull'aƫvità svolta e sui risultaƟ conseguiƟ dalla Direzione invesƟgaƟva anƟmafia (DIA) relaƟva al 2° 
semestre 2018, presentata al Parlamento dal Ministero dell'Interno il 3 luglio 2019. La relazione ipoƟzza una 
silente infiltrazione mafiosa del territorio, operata con la cosiddeƩa strategia di “sommersione”, ossia evitando 
qualsiasi forma di manifestazione violenta Ɵpica di queste organizzazioni, che potrebbe leggersi tra i daƟ pub-
blicaƟ dall’Agenzia nazionale per l’amministrazione e la desƟnazione dei beni sequestraƟ e confiscaƟ alla crimi-
nalità organizzata. Tra le Ɵpologie di beni soƩraƫ alle mafie figurano alberghi, ristoranƟ, aƫvità immobiliari e 
di commercio all’ingrosso, immobili e terreni agricoli, nelle province di Vicenza, Venezia, Padova, Verona, Tre-
viso, Belluno e Rovigo. 

 
Limitatamente al territorio del Comune di Sarmede, le informazioni acquisite dalle Forze di Polizia indicano che i reaƟ 
più frequenƟ sono quelli di indole predatoria, mentre nessun riscontro si ha circa un’ipoteƟca presenza nello stesso di 
faƩori specificamente idonei a favorire, direƩamente o indireƩamente, i fenomeni corruƫvi; né gli Organi di Polizia 
hanno contezza di vicende, localizzate a Sarmede, che siano collegate alla parƟcolare Ɵpologia in quesƟone. 
 
La Relazione sull’aƫvità delle forze di polizia, sullo stato dell’ordine e della sicurezza pubblica e sulla criminalità organiz-
zata”, relaƟva all’annualità 2020, reperibile all’indirizzo: 
hƩps://www.interno.gov.it/sites/default/files/2022- 01/relazione_al_parlamento_2020.pdf 
 
Tale relazione conferma sostanzialmente quanto riportato precedentemente, con riferimento all’annualità 2017. 
L’acquisizione è avvenuta consultando le seguenƟ fonƟ esterne: 

- Relazione sull’aƫvità delle forze di Polizia, sullo stato dell’ordine e della sicurezza pubblica e sulla criminalità 
organizzata, di cui all’ArƟcolo 113 della legge 1° aprile 1981, n. 121, 

- Relazione sull’aƫvità svolta e sui risultaƟ conseguiƟ dalla Direzione invesƟgaƟva anƟmafia (DIA) di cui all’ArƟ-
colo 109, comma 1, del codice di cui al decreto legislaƟvo 6 seƩembre 2011, n. 159. 

- NoƟzie di stampa 
L’acquisizione è avvenuta consultando inoltre le seguenƟ fonƟ interne: 

- interviste con i responsabili delle struƩure 
- segnalazioni ricevute tramite il canale del whistleblowing: si precisa che non sono pervenute segnalazioni 
- avvio procedimenƟ disciplinari su comportamenƟ con riferimento al DPR 62/13: si precisa che non sono staƟ 

avviaƟ procedimenƟ disciplinari 
 
Anche la presenza di portatori di interessi esterni (cd. stakeholder) può influire sull’aƫvità dell’amministrazione e per-
tanto al fine di favorire il coinvolgimento degli stessi si sono svolte le seguenƟ aƫvità: 

 è stato pubblicato apposito avviso sulla home page del sito web isƟtuzionale dell’ente, dal 08/10/2024 al 
27/01/2025, per l’eventuale presentazione di osservazioni da tenere in considerazione per la predisposizione 
del Piao. Alla scadenza non sono pervenute segnalazioni in merito (qualora siano pervenute osservazioni de-
vono essere qui indicate e precisato se sono state accolte); 
 

Con nota Prot. n° 0017038 del 06/03/2023, assunta al ns. n° 2014/'23 in pari data, la PrefeƩura di Treviso – Ufficio 
Territoriale del Governo ha fornito riscontro alla richiesta di collaborazione formulata dal Comune di Sarmede per l’an-
nualità 2023, delineando gli elemenƟ per l'analisi del “contesto esterno”, uƟli a consenƟre l'individuazione di possibili 
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faƩori esogeni e ambientali che avrebbero potuto favorire fenomeni corruƫvi nell'ambito delle Amministrazioni Comu-
nali e dalla quale è emerso che non vi sono state evidenze circa la stabile presenza, all'interno del territorio trevigiano, 
di individui/imprese legaƟ ad organizzazioni criminali che perseguono illeciƟ favoriƟ dalla complicità di soggeƫ organici 
alla Pubblica Amministrazione. Anche se, in ogni caso, la PrefeƩura, nel raccomandare prudenza, ha suggerito l’oppor-
tunità di approcciarsi alla problemaƟca con aƩenzione, privilegiando una chiave di leƩura della realtà del territorio non 
epidermica, evitando di considerare la provincia trevigiana alla stregua di una “felice anomalia”, scevra dall’inquina-
mento mafioso che, per contro, ha contaminato alcune delle province limitrofe.   
Il Responsabile della Prevenzione della Corruzione, con nota datata 09/01/2024 assunta al ns. Prot. n° 225/'24 ha inol-
trato anche per l’annualità 2024 richiesta di collaborazione alla PrefeƩura - Ufficio Territoriale del Governo di Treviso, in 
relazione all'oƩenimento di informazioni per una compiuta ed omogenea analisi del contesto esterno, volta ad indivi-
duare gli eventuali elemenƟ di criƟcità, e che la medesima richiesta alla data odierna ha oƩenuto formale riscontro in 
merito, giusta nota acquisita al Prot. n° 1821/’24 del 26/02/2024. Tale riscontro conferma sostanzialmente quanto ripor-
tato per il 2023, suggerendo di mappare nei piani triennali gli iter amministraƟvi più delicaƟ, inserendo specifiche pre-
visioni volte al rafforzamento di presidi idonei ad evitare l’insorgenza di episodi riferibili a condoƩe corruƫve, conside-
rato anche l’aspeƩo delle risorse confluite e che confluiranno nell’ambito del PNRR. Invita, altresì, a porre parƟcolare 
aƩenzione all’aƫvità degli uffici tecnici, per quanto aƫene agli strumenƟ urbanisƟci e di gesƟone del territorio, aƩra-
verso adozione di misure prevenƟve. 
Successivamente, il Responsabile della Prevenzione della Corruzione, con nota datata 14/01/2025 assunta al ns. Prot. n° 
386/'25 ha inoltrato anche per l’annualità 2025 richiesta di collaborazione alla PrefeƩura - Ufficio Territoriale del Governo 
di Treviso, in relazione all'oƩenimento di informazioni per una compiuta ed omogenea analisi del contesto esterno, volta 
ad individuare gli eventuali elemenƟ di criƟcità, tuƩavia alla data odierna la medesima richiesta non ha ancora oƩenuto 
formale riscontro in merito. 
In relazione ai daƟ emersi dall’analisi del contesto esterno, si riƟene che la loro incidenza sul rischio di corruzione dell’am-
ministrazione possa così riassumersi: 

FATTORE DATO ELEBORATO E INCIDENZA NEL PIAO 
Tasso di criminalità generale del territorio di riferimento Basso/nessuna conseguenza nel processo di analisi dei rischi 
Tasso di   presenza   della   criminalità   organizzata   e/o   di 
fenomeni di infiltrazioni di stampo mafioso 

Id. come sopra 

ReaƟ contro la Pubblica Amministrazione nella Regione Id. come sopra 
ReaƟ contro la Pubblica Amministrazione nell’ente Non presenƟ 
ProcedimenƟ disciplinari Non rilevanƟ ai fini anƟ-corruƫvi 

 

2.2 ANALISI DEL CONTESTO INTERNO 
L’analisi del contesto interno riguarda, da una parte, la struƩura organizzaƟva e, dall’altra parte, la mappatura dei pro-
cessi, che rappresenta l’aspeƩo centrale e più importante finalizzato ad una correƩa valutazione del rischio. 
I soggeƫ che concorrono alla prevenzione della corruzione all’interno dell’ente sono: 

a) Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza: doƩ.ssa Dazzi Federica, nominato con de-
creto del Sindaco n. 20 in data 01/12/2022: svolge i compiƟ aƩribuiƟ dalla legge, dal PNA e dalla presente soƩo-
sezione del Piao, in parƟcolare elabora la proposta di Piao triennale e i suoi aggiornamenƟ e ne verifica l’aƩua-
zione e l’idoneità in posizione di autonomia e indipendenza; nel periodo di temporanea assenza del Segretario 
Titolare, l'incarico è stato svolto dal Segretario Supplente a Scavalco, DoƩ. ZanaƩa Alessandro con decorrenza 
dal 20/09/2024 (giusto provvedimento di nomina Sindacale n° 07 in data 20/09/2024), sino alla ripresa in ser-
vizio in data 20/09/2024 della DoƩ.ssa Dazzi;  

b) Giunta Comunale, organo esecuƟvo di indirizzo poliƟco-amministraƟvo: adoƩa il Piao e i successivi aggiorna-
menƟ annuali a scorrimento; (se reputato opportuno, oltre alla Giunta, anche il Consiglio Comunale, in qualità 
di organo di indirizzo e controllo poliƟco-amministraƟvo del Comune, può approvare il Piao); 

c) Titolari di Incarichi di “EQ”/Responsabili dei servizi: partecipano al processo di gesƟone del rischio, in parƟco-
lare per le aƫvità indicate all’arƟcolo 16 del d. lgs. n. 165/2001; 

d) Responsabile dell’Anagrafe della Stazione Appaltante (RASA), sig. AlƟnier Geom. Aligi, nominato con decreto 
del Sindaco n. 12 in data 11/12/2018 il quale deve provvedere all’aggiornamento annuale delle informazioni e 
dei daƟ idenƟficaƟvi del comune presso l’Anagrafe unica delle stazioni appaltanƟ; 

e) Nucleo di Valutazione/Organismo di valutazione: svolge i compiƟ propri connessi alla trasparenza amministra-
Ɵva, esprime parere sul Codice di comportamento adoƩato dall’amministrazione e verifica che il Piao – Sezione 
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per l’anƟcorruzione e la trasparenza - sia coerente con gli obieƫvi stabiliƟ nei documenƟ di programmazione 
strategico/gesƟonale dell’ente e che nella misurazione e valutazione della performance si tenga conto degli 
obieƫvi connessi all’anƟcorruzione e alla trasparenza (art. 1, comma 8-bis della legge 190/2012 e art. 44 del 
decreto legislaƟvo 33/2013). Offre inoltre un supporto metodologico al RPCT per la correƩa aƩuazione del 
processo di gesƟone del rischio corruƫvo e verifica i contenuƟ della relazione annuale del RPCT recante i risul-
taƟ dell’aƫvità svolta. 

f) Ufficio ProcedimenƟ Disciplinari: provvede ai compiƟ di propria competenza nei procedimenƟ disciplinari; 
g) DipendenƟ dell’ente: partecipano ai processi di gesƟone dei rischi, osservano le misure contenute nel Piao – 

Sezione per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza, segnalano le situazioni di illecito al proprio 
Responsabile; 

h) Collaboratori o consulenƟ dell’ente: con qualsiasi Ɵpologia di contraƩo o incarico ed a qualsiasi Ɵtolo, nonché i 
collaboratori a qualsiasi Ɵtolo di imprese fornitrici di beni o servizi e che realizzano opere in favore dell’Ammi-
nistrazione, osservano le misure contenute nel Piao – Sezione per la prevenzione della corruzione e per la tra-
sparenza, e nel codice di comportamento dei dipendenƟ e segnalano le situazioni di illecito al Responsabile di 
riferimento; 

i) StruƩura di controllo interno: realizza le aƫvità di monitoraggio del Piao – Sezione per la prevenzione della 
corruzione e per la trasparenza, e verifica sull’aƩuazione e l’idoneità delle misure di traƩamento del rischio; 
esercita le funzioni di controllo successivo di regolarità amministraƟva prevista dall’art. 147-bis del D.Lgs. n° 
267/2000 e s.m.i. 

 

2.2.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 
La struƩura organizzaƟva dell’ente è stata definita con la deliberazione della giunta comunale numero 63 del La struƩura 
organizzaƟva dell’ente è stata definita con la deliberazione della giunta comunale numero 63 del 29/09/2022, recante il 
Ɵtolo: “Servizio di Polizia Locale: gesƟone in forma direƩa e contestuale variazione alla struƩura organizzaƟva del Co-
mune di Sarmede”. 
La struƩura, come emergente dal predeƩo aƩo deliberaƟvo, è riparƟta in Aree/Unità OperaƟve. Ciascuna Area/Unità 
OperaƟva è organizzata in Uffici. 
Al verƟce di ciascuna Area/Unità ed alla guida di ogni ufficio è designato un dipendente di categoria D, Ɵtolare di posi-
zione organizzaƟva. 
 

Id 
(Specifico numero corre-

lato a ciascuna Area/U.O.) 

Area o seƩore di apparte-
nenza/U.O. 

Servizi ricompresi nell’area 
o seƩore di apparte-

nenza/U.O. 
SoggeƩo Responsabile 

1 
I^ U.O. - Servizio Finanzia-

rio 
Ragioneria - Economato-

TribuƟ- Personale 
ZANETTE ANTONELLA 

2 
II^ U.O. - Lavori Pub-

blici/GesƟone del Patrimo-
nio 

Lavori Pubblici – GesƟone 
Patrimonio –- Ambiente 

ALTINIER ALIGI 

3 
III^ U.O. - Edilizia Pri-

vata/UrbanisƟca/Ced e Po-
lizia 

Edilizia Privata – Urbani-
sƟca – Suap 

– Ced – Polizia Locale – Vi-
gilanza e Pubblica Sicu-

rezza 

VENEZIANO SERGIO 

4 
IV^ U.O. - Servizi Ammini-

straƟvi 

Segreteria – 
Protocollo – 

Commercio – 
Servizi Demografici 
– Servizi Sociali – 

Biblioteca - Cultura 

ROSOLEN PAOLA 

 
Nella struƩura organizzaƟva del Comune, al 31.12.2024 sono presenƟ in dotazione organica n. 12 dipendenƟ di cui n. 4 
incaricaƟ di Posizione OrganizzaƟva e il Segretario Comunale. 
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Mediante adozione della deliberazione di G.C. n° 106 del 21/11/2024, la Giunta ha aƩribuito in via temporanea i poteri 
gesƟonali al Sindaco, ai sensi ex art. 53 Legge n. 388/2000, come modificato dall’art. 29, comma 4 della Legge n° 
448/2001, individuandolo quale responsabile per il servizio di Protezione Civile, con decorrenza dal 01/01/2025: 
 

Id 
(Specifico numero corre-

lato a ciascuna Area/U.O.) 

Area o seƩore di apparte-
nenza/U.O. 

Servizi ricompresi nell’area 
o seƩore di apparte-

nenza/U.O. 
SoggeƩo Responsabile 

5 
Area/Servizio di "Prote-

zione Civile" 
Servizio di "Protezione Ci-

vile" Sindaco – PIZZOL LARRY 

 
La struƩura organizzaƟva è chiamata a svolgere tuƫ i compiƟ e le funzioni che l’ordinamento aƩribuisce a questo. 
In primo luogo, a norma dell’art. 13 del d.lgs. 267/2000 e smi (il Testo unico delle leggi sull’ordinamento degli enƟ locali 
- TUEL), speƩano al Comune tuƩe le funzioni amministraƟve che riguardano la popolazione ed il territorio comunale, 
precipuamente nei seƩori organici: 

 dei servizi alla persona e alla comunità; 
 dell'asseƩo ed uƟlizzazione del territorio; 
 dello sviluppo economico; 

salvo quanto non sia espressamente aƩribuito ad altri soggeƫ dalla legge statale o regionale, secondo le rispeƫve com-
petenze. 
 
Inoltre, l’art. 14 del medesimo TUEL, aƩribuisce al Comune la gesƟone dei servizi, di competenza statale, eleƩorali, di 
stato civile, di anagrafe, di leva militare e di staƟsƟca. Le relaƟve funzioni sono esercitate dal Sindaco quale “Ufficiale del 
Governo”. 
Il comma 27 dell’art. 14 del DL 78/2010 (converƟto con modificazioni dalla legge 122/2010), infine, elenca le “funzioni 
fondamentali”. Sono funzioni fondamentali dei Comuni, ai sensi dell'arƟcolo 117, comma 2, leƩera p), della CosƟtuzione: 

a) organizzazione generale dell'amministrazione, gesƟone finanziaria e contabile e controllo; 
b) organizzazione dei servizi pubblici di interesse generale di ambito comunale, ivi compresi i servizi di trasporto 

pubblico comunale; 
c) catasto, ad eccezione delle funzioni mantenute allo Stato dalla normaƟva vigente; 
d) la pianificazione urbanisƟca ed edilizia di ambito comunale nonché la partecipazione alla pianificazione territo-

riale di livello sovracomunale; 
e) aƫvità, in ambito comunale, di pianificazione di protezione civile e di coordinamento dei primi soccorsi. 
f) l'organizzazione e la gesƟone dei servizi di raccolta, avvio e smalƟmento e recupero dei rifiuƟ urbani e la riscos-

sione dei relaƟvi tribuƟ; 
g) progeƩazione e gesƟone del sistema locale dei servizi sociali ed erogazione delle relaƟve prestazioni ai ciƩadini, 

secondo quanto previsto dall'arƟcolo 118, quarto comma, della CosƟtuzione; 
h) edilizia scolasƟca per la parte non aƩribuita alla competenza delle province, organizzazione e gesƟone dei ser-

vizi scolasƟci; 
i) polizia municipale e polizia amministraƟva locale; 
j) tenuta dei registri di stato civile e di popolazione e compiƟ in materia di servizi anagrafici nonché in materia di 

servizi eleƩorali, nell'esercizio delle funzioni di competenza statale; 
k) servizi in materia staƟsƟca 

 
Il Comune gesƟsce alcuni servizi in forma associata con altri Comuni/enƟ ed in parƟcolare, con deliberazione consiliare 
n. 35 del 25/07/2013 ha aderito alla Stazione Unica Appaltante “Provincia di Treviso”. 
Con nota del 09/09/2019 – Prot. U. n° 9.363/’19 ha espresso alla Stazione Unica Appaltante “Provincia di Treviso”, la 
volontà di rinnovo della convenzione con la medesima, per un periodo pari a quello di sƟpula iniziale. 
Con la nota n. 41176 dell’11/07/2023, pervenuta all’Ufficio Protocollo del Comune di Sarmede in pari data ed acquisita 
al n. 6.325/’23, la Provincia di Treviso comunicava l’approvazione della nuova convenzione “SUA”, mediante l’adozione 
di propria delibera di Consiglio Provinciale n. 20 del 5 luglio 2023, ed invitava i Comuni già aderenƟ ad approvare il nuovo 
schema di convenzione, secondo il modello dalla stessa proposto; con la successiva comunicazione assunta al Prot. del 
Comune di Sarmede n. 1.813/’24 del 26/02/2024, l’Ente Provinciale confermava il permanere della validità della docu-
mentazione aƫnente all’approvazione della nuova convenzione con la Stazione Unica Appaltante (S.U.A.), inoltrata con 
la citata nota n. 41176 dell’11/07/2023; 
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AƩraverso l'adozione della Deliberazione di C.C. n° 11 del 23/04/2024, il Consiglio Comunale di Sarmede ha aderito 
nuovamente alla S.U.A. - Stazione Unica Appaltante della Provincia di Treviso, approvando un nuovo schema di conven-
zione di durata di cinque anni, rinnovabili in accordo fra le parƟ. 
Con apposito provvedimento Sindacale si è provveduto alla nomina del Responsabile dell’Anagrafe Unica della Stazione 
Appaltante (RASA), nella persona/figura dell’aƩuale Responsabile dell’U.O. Lavori Pubblici – GesƟone Patrimonio-Prote-
zione Civile. 
Per quanto aƫene alla gesƟone in forma associata delle funzioni fondamentali di Polizia Locale, si evidenzia che, rispeƩo 
a quanto riportato nel “Piano per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza 2020-2022” e successive con-
ferme, non è più aƩualmente operaƟva la specifica convenzione con il Comune di Cappella Maggiore, soƩoscriƩa il 
04/10/2017, e giunta a naturale scadenza in data 04/10/2022. L’Amministrazione Comunale di Sarmede, a decorrere dal 
giorno 05/10/2022, gesƟsce direƩamente le suddeƩe funzioni, con la riassegnazione del servizio di Polizia Locale, Vigi-
lanza e Pubblica Sicurezza alla 3^ U.O. “Edilizia Privata, UrbanisƟca e Ced”, con contestuale soppressione della 5^ U.O. – 
“Polizia Locale” e trasferimento delle risorse umane, strumentali e finanziarie a deƩa area, com’era anteriormente all’av-
vio del servizio in forma associata. 
Inoltre: 

 con deliberazione consiliare n° 49 del 27/12/2019 ha approvato la convenzione per la gesƟone in forma asso-
ciata del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e 
contro le discriminazioni, con i Comuni di Godega di S.Urbano, San Fior, Colle Umberto e Cappella Maggiore; 

 con deliberazione consiliare n° 29 del 22/09/2022 ha previsto la gesƟone associata dell’Ufficio del Segretario 
Comunale con il Comune di Chies d’Alpago (BL); 

 con Provvedimento Prot. n. 0104810 del 29/11/2024, assunto al Protocollo del Comune di Sarmede n. 
11.080/'24 in pari data, la PrefeƩura – UTG di Venezia Albo Segretari comunali e provinciali - Sezione Regionale 
Veneto ha decretato "Decreto di scioglimento consensuale della Segreteria convenzionata tra i Comuni di Sar-
mede e Chies d'Alpago."; 

 
e le seguenƟ gesƟoni associate: 

 SERVIZIO DI GESTIONE INTEGRATA DEI RIFIUTI URBANI NEL BACINO TERRITORIALE “SINISTRA PIAVE”, Consiglio 
di Bacino “Sinistra Piave” – Conegliano (TV) 

 UNIONE MONTANA DELLE PREALPI TREVIGIANE (ex Comunità Montana delle Prealpi Trevigiane) di ViƩorio Ve-
neto (TV) 

 
In relazione ai predeƫ servizi viene assicurato il coordinamento delle aƫvità legate alla gesƟone del rischio corruzione 
con i Comuni associaƟ come previsto dal PNA 2016 al paragrafo 3.2. 
Per quanto riguarda le poliƟche, gli obieƫvi, le strategie nonché le risorse finanziarie a disposizione dell’ente, si fa rinvio 
al Documento Unico di Programmazione e al Bilancio di previsione 2025/2027 e al Piano esecuƟvo di GesƟone, appro-
vato con deliberazione di G.C. n° 19 del 25/02/2025. 
 

2.2.2 VALUTAZIUONE DI IMPATTO DEL CONTESTO INTERNO ED ESTERNO 
Dai risultaƟ dell’analisi del contesto, sia esterno che interno, è possibile sviluppare le considerazioni seguenƟ in merito 
alle misure di prevenzione e contrasto della corruzione: 
non risultano faƩori rilevanƟ di concreto condizionamento del correƩo funzionamento dell’ente, tuƩavia l’aƩenzione 
del Comune deve rimanere orientata nell’adoƩare idonee misure aƩe a prevenire ed avversare anche potenziali rischi 
di contaminazione corruƫva. 
 

2.2.3 INDIVIDUAZIONE DELLE AREE DI RISCHIO E MAPPATURA DEI PROCESSI 
L’aspeƩo centrale e più importante dell’analisi del contesto interno, oltre alla rilevazione dei daƟ generali relaƟvi alla 
struƩura e alla dimensione organizzaƟva, è la cosiddeƩa mappatura dei processi, consistente nella individuazione e ana-
lisi dei processi organizzaƟvi. L’obieƫvo è che l’intera aƫvità svolta dall’amministrazione venga gradualmente esaminata 
al fine di idenƟficare le aree, e al loro interno i processi, che, in ragione della natura e delle peculiarità dell’aƫvità stessa, 
risulƟno potenzialmente esposte a rischi corruƫvi 
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L’art. 1 comma 16 della Legge 190/2012 ha individuato alcune aree di rischio ritenendole comuni a tuƩe le amministra-
zioni. Tali aree si riferiscono ai procedimenƟ di: 

a) concorsi e prove seleƫve per l'assunzione del personale e progressioni di carriera di cui all'arƟcolo 24 del de-
creto legislaƟvo n. 150 del 2009; 

b) scelta del contraente per l'affidamento di lavori, forniture e servizi, anche con riferimento alla modalità di sele-
zione prescelta ai sensi del codice dei contraƫ pubblici relaƟvi a lavori, servizi e forniture, di cui al d.lgs. n. 
50/2016 e s.m.i.; 

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contribuƟ, sussidi, ausili finanziari, nonché aƩribuzione di vantaggi 
economici di qualunque genere a persone ed enƟ pubblici e privaƟ; 

d) autorizzazione o concessione. 
 
L’allegato 2 del PNA 2013, e successivamente l’allegato 1 del PNA 2019, prevedono peraltro l’arƟcolazione delle citate 
aree in soƩo aree e più precisamente: 

A. Area: acquisizione e gesƟone del personale: 
1. Reclutamento 
2. Progressioni in carriera 
3. Conferimento di incarichi di collaborazione 

 
B. Area: contraƫ pubblici 

1. Definizione dell’oggeƩo dell’affidamento 
2. Individuazione dello strumento/isƟtuto per l’affidamento 
3. RequisiƟ di qualificazione 
4. RequisiƟ di aggiudicazione 
5. Valutazione delle offerte 
6. Verifica dell’eventuale anomalia dell’offerta 
7. Procedure negoziate 
8. AffidamenƟ direƫ 
9. Revoca del bando 
10. Redazione cronoprogramma 
11. VarianƟ in corso d’esecuzione del contraƩo 
12. Subappalto 
13. UƟlizzo di rimedi di risoluzione delle controversie alternaƟve a quelle giurisdizionali durante la fase 

d’esecuzione del contraƩo 
 

C. Area: provvedimenƟ ampliaƟvi della sfera giuridica dei desƟnatari privi di effeƩo economico direƩo ed imme-
diato per il desƟnatario: 

1. ProvvedimenƟ amministraƟvi vincolaƟ nell’AN 
2. ProvvedimenƟ amministraƟvi a contenuto vincolato 
3. ProvvedimenƟ amministraƟvi vincolaƟ nell’AN e a contenuto vincolato 
4. ProvvedimenƟ amministraƟvi a contenuto discrezionale  
5. ProvvedimenƟ amministraƟvi discrezionali dell’AN 
6. ProvvedimenƟ amministraƟvi discrezionali nell’AN e nel contenuto  

 
D. Area: provvedimenƟ ampliaƟvi della sfera giuridica dei desƟnatari con effeƩo economico direƩo ed immediato 

per il desƟnatario 
1. ProvvedimenƟ amministraƟvi vincolaƟ nell’AN 
2. ProvvedimenƟ amministraƟvi a contenuto vincolato 
3. ProvvedimenƟ amministraƟvi vincolaƟ nell’AN e a contenuto vincolato 
4. ProvvedimenƟ amministraƟvi a contenuto discrezionale  
5. ProvvedimenƟ amministraƟvi discrezionali dell’AN 
6. ProvvedimenƟ amministraƟvi discrezionali nell’AN e nel contenuto  

 
*AN: la scelta dell’emanazione o meno di un determinato aƩo 
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L’aggiornamento del PNA 2013, di cui alla determina n. 12/2015 dell’ANAC, aveva aggiunto le seguenƟ aree: 
 

E. Area: gesƟone delle entrate, spese e del patrimonio 
1. AccertamenƟ 
2. Riscossioni 
3. Impegni di spesa 
4. Liquidazioni 
5. PagamenƟ 
6. Alienazioni 
7. Concessioni e locazioni 

 
F. Area: controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni 

1. Controlli 
2. Sanzioni 

 
G. Area: incarichi e nomine 

1. Incarichi 
2. Nomine 

 
H. Area: affari legali e contenzioso 

1. RisarcimenƟ 
2. Transazioni 

 
Gli aggiornamenƟ 2016 e 2018, avevano inoltre aggiunto le seguenƟ aree: 
 

I. Area: governo del territorio 
 

J. Area: gesƟone rifiuƟ 
In relazione alla necessità di estendere la mappatura dei processi a tuƩa l’aƫvità svolta dall’Ente appare dove-
roso aggiungere le seguenƟ ulteriori aree con le relaƟve sub aree: 

K. Area: servizi demografici 
1. Anagrafe 
2. Stato civile 
3. Servizio eleƩorale 
4. Leva militare 

L. Area: affari isƟtuzionali* 
1. GesƟone protocollo 
2. Funzionamento organi collegiali 
3. GesƟone aƫ deliberaƟvi 

*Tali ulƟmi soƩoinsiemi riuniscono processi Ɵpici degli enƟ territoriali, in genere privi di rilevanza economica e difficilmente ricondu-
cibili ad una delle aree proposte dal PNA. Ci si riferisce, infaƫ, ai cosiddeƫ “Altri Servizi”, ad esempio, ai processi relaƟvi a: gesƟone 
del protocollo, funzionamento degli organi collegiali, istruƩoria delle deliberazioni, ecc. 
 

M. Pianificazione urbanisƟca 
Secondo l’ANAC, per le amministrazioni che adoƩano il PIAO, nella mappatura dei processi occorrerà conside-
rare sicuramente anche quelli relaƟvi al raggiungimento degli obieƫvi di performance volƟ ad incrementare il 
“valore pubblico” e, in generale, quelli che afferiscono alle risorse del PNRR. 
In considerazione di questo è stata introdoƩa la seguente area, rinviando però all’area relaƟva ai contraƫ pub-
blici per quanto riguarda le peculiarità relaƟve alla procedura di affidamento e di aggiudicazione dei servizi e 
lavori. 
 

N. Area PNRR 
- Partecipazione al Bando 
- GesƟone amministraƟva e finanziaria del bando 
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TuƩe queste aree sono uƟlizzate nel presente piano quali aggregaƟ omogenei di processi, ad eccezione dell’area 
GesƟone RifiuƟ. Infaƫ ai sensi del D. Lgs. 152/2006 Codice dell’Ambiente speƩano alle Regioni le aƫvità di 
gesƟone dei rifiuƟ. 
 
La Regione Veneto con D.G.R.V. n. 13 del 21.01.2014, secondo i criteri di efficacia, efficienza ed economicità 
previsƟ dal comma 1 dell’art. 3 della L.R. 52/2012, ha individuaƟ i Bacini Territoriali per l’esercizio in forma 
associata delle funzioni di organizzazione e controllo del servizio di gesƟone integrata dei rifiuƟ urbani, tra i 
quali il Bacino denominato “Sinistra Piave” al quale appartengono 44 Comuni, tra i quali anche il Comune di 
Sarmede già ricadenƟ nell’Ambito Territoriale della soppressa Autorità di Bacino Nord-Orientale TV1. 
 
L’organo di governo del Bacino Territoriale è il Consiglio di Bacino, isƟtuitosi con convenzione dai rappresentanƟ 
dei 44 Comuni appartenenƟ all’Ambito (contraƩo rep. 294 del Segretario del Comune di Conegliano, ente coor-
dinatore, registrato a Conegliano il 4.12.2014 al n. 5828 serie 1a T). TraƩasi di consorzio volontario ex art. 31 
del D. Lgs. 18.08.2000 n. 267 a cui compete anche l’adozione del Piano per la Prevenzione della Corruzione. 

 
In relazione a quanto sopra, nel Comune di Sarmede non sono presenƟ processi relaƟvi all’area GesƟone rifiuƟ. 

 
MAPPATURA DEI PROCESSI 
Individuate come sopra le aree e relaƟve sub-aree, si traƩa di individuare all’interno delle stesse i relaƟvi processi. 
Un processo può essere definito come una sequenza di aƫvità interrelate ed interagenƟ che trasformano delle risorse 
(input del processo) in un prodoƩo (output del processo) desƟnato ad un soggeƩo interno o esterno all'amministrazione 
(utente). 
Sul piano del metodo si pone il problema del rapporto fra processo, come sopra definito, e i procedimenƟ amministraƟvi 
codificaƟ dalla L. 241/1990. La differenza sostanziale sta nel faƩo che i procedimenƟ amministraƟvi sono formalizzaƟ, 
mentre il processo che qui viene in rilievo riguarda il modo concreto in cui l’amministrazione ordinariamente agisce, e 
che Ɵene anche conto in parƟcolare delle prassi interne e dei rapporƟ formali e non, con i soggeƫ esterni all’ammini-
strazione che nel processo intervengono. 
L’allegato 1 al PNA 2019 prevede che la mappatura dei processi si arƟcoli nelle seguenƟ tre fasi: 

- idenƟficazione 
- descrizione 
- rappresentazione, 

 
IDENTIFICAZIONE DEI PROCESSI: 
L’idenƟficazione consiste nello stabilire l’unità di analisi (il processo), nell’idenƟficare l’elenco completo dei processi svolƟ 
dall’organizzazione che, nelle fasi successive, dovranno essere esaminaƟ e descriƫ. In questa fase l’obieƫvo è definire 
la lista dei processi che dovranno essere oggeƩo di analisi e approfondimento. 
Il risultato della prima fase è l’idenƟficazione dell’elenco completo dei processi dall’amministrazione. I processi sono poi 
aggregaƟ nelle cosiddeƩe suddeƩe aree di rischio, intese come raggruppamenƟ omogenei di processi. Le aree di rischio, 
come in precedenza riportato, possono essere disƟnte in generali e specifiche: 

a) quelle generali sono comuni a tuƩe le amministrazioni (es. contraƫ pubblici, acquisizione e gesƟone del per-
sonale); 

b) quelle specifiche riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle caraƩerisƟche peculiari delle aƫvità 
da essa svolte; 

 
DESCRIZIONE DEI PROCESSI: 
Consistente principalmente nella descrizione delle aƫvità che scandiscono e compongono il processo, dei soggeƫ che 
svolgono le aƫvità e nell’individuazione della responsabilità complessiva del processo; 
 
RAPPRESENTAZIONE DEI PROCESSI: 
Consistente nella rappresentazione grafica o tabellare degli elemenƟ descriƫvi del processo illustraƟ nella fase prece-
dente. 
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Per la mappatura è fondamentale il coinvolgimento dei responsabili delle struƩure organizzaƟve principali. Secondo 
l’ANAC, può essere uƟle prevedere, specie in caso di complessità organizzaƟve, la cosƟtuzione di un “gruppo di lavoro” 
dedicato e interviste agli addeƫ ai processi onde individuare gli elemenƟ peculiari e i principali flussi. 
 
Secondo gli indirizzi del PNA, per tale aƫvità, il RPCT ha coordinato e si è avvalso dell’approfondita conoscenza da parte 
di ciascun funzionario responsabile dei procedimenƟ, dei processi e delle aƫvità svolte dal proprio ufficio. 
 
Per addivenire all’idenƟficazione dei processi, il Responsabile della prevenzione della corruzione, in collaborazione con 
i Responsabili di area, ha infaƫ enucleato i processi svolƟ all’interno dell’Ente ed elencaƟ nell’Allegato A “Mappatura dei 
processi e Catalogo dei rischi” – Scheda/Tavola: “Tavola Allegato 1 – Catalogo dei processi” e nella Scheda/Tavola: 
“Scheda riepilogaƟva – Mappatura dei processi e Catalogo dei rischi”, raggruppandoli in aree di rischio. 
 
Secondo gli indirizzi del PNA, e in aƩuazione del principio della “gradualità” (PNA 2019) e con riferimento al PNA 2022, 
seppure la mappatura di cui all’allegato appaia comprensiva di tuƫ i processi principali riferibili all’ente e rappresentaƟ 
negli esercizi passaƟ, il Responsabile R.P.C. ed i Titolari di Incarichi di "EQ"/Responsabili d’area si prefiggono di riunirsi 
nel corso del corrente anno (e dei due successivi) per addivenire, con maggiore certezza, alla individuazione di tuƫ i 
processi dell’ente, nonché all'analisi descriƫva dei processi da ulƟmo inglobaƟ. 
Per quanto riguarda la descrizione deƩagliata dei processi (riferita ai primi 105), si evidenzia che traƩasi di un’aƫvità 
molto complessa che richiede uno sforzo notevole in termini organizzaƟvi e di risorse disponibili, per cui risulta indispen-
sabile procedervi gradualmente. La descrizione si è basata sulle risultanze dell’analisi del contesto esterno, sulla relaƟva 
discrezionalità del processo e sulla presenza di evenƟ corruƫvi avvenuƟ in enƟ analoghi. 
Tali processi, poi, sempre secondo gli indirizzi espressi dal PNA, sono staƟ descriƫ mediante indicazione delle fasi e delle 
aƫvità che scandiscono e compongono il processo, dei soggeƫ che svolgono le relaƟve aƫvità e della responsabilità 
complessiva del processo e risulta riportata nell’Allegato A “Mappatura dei processi e Catalogo dei rischi” – Ta-
vola/Scheda: “Tavola Allegato 2 – Descrizione deƩagliata dei processi”. 
 
L’ulƟma fase della mappatura dei processi (riferita ai primi 105) concerne la “rappresentazione” tabellare degli elemenƟ 
descriƫvi del processo sopra illustraƟ. Nel presente PIAO deƩa rappresentazione è stata svolta all’interno dell’Allegato 
A “Mappatura dei processi e Catalogo dei rischi” - “Scheda riepilogaƟva – Mappatura dei processi e Catalogo dei rischi”. 
 
In relazione ai daƟ analizzaƟ nell’ambito del contesto interno riferiƟ all’annualità trascorsa, si riƟene che la loro incidenza 
sul rischio di corruzione dell’Amministrazione possa così riassumersi: 

INDICATORE SUSSITENZA (si/no) e n. 
VALUTAZIONE SU RISCHIO DI CORRUZIONE 

(BASSO/MEDIO/ALTO) 
ProcedimenƟ penali avviaƟ 
nei confronƟ dei dipen-
denƟ dell’Ente nella scorsa 
annualità 

  

Segnalazioni di whistleblo-
wing pervenute 

  

ProcedimenƟ disciplinari   
 

3 VALUTAZIONE DEL RISCHIO 

3.1 IDENTIFICAZIONE DEGLI INTERVENTI RISCHIOSI 
La valutazione del rischio è la macro-fase del processo di gesƟone in cui il rischio stesso è idenƟficato, analizzato La 
valutazione del rischio è la macro-fase del processo di gesƟone in cui il rischio stesso è idenƟficato, analizzato e confron-
tato con altri rischi, al fine di individuare le priorità di intervento e le possibili misure organizzaƟve correƫve e prevenƟve 
(traƩamento del rischio). Si arƟcola in tre fasi: idenƟficazione, analisi e ponderazione del rischio. 
L’idenƟficazione degli evenƟ rischiosi, ha l’obieƫvo di individuare quei comportamenƟ o faƫ che possono verificarsi in 
relazione ai processi di perƟnenza di questo Comune, tramite cui si concreƟzza il fenomeno corruƫvo. 
Tale fase deve portare con gradualità alla creazione di un “Registro degli evenƟ rischiosi” nel quale sono riportaƟ tuƫ gli 
evenƟ rischiosi relaƟvi ai processi dell’amministrazione (i primi 105 individuaƟ in elenco processi). 
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Gli evenƟ rischiosi individuaƟ sono elencaƟ e documentaƟ. La formalizzazione può avvenire tramite un “registro o cata-
logo dei rischi” dove, per ogni oggeƩo di analisi, è riportata la descrizione di tuƫ gli evenƟ rischiosi che possono mani-
festarsi. 
Per individuare gli evenƟ rischiosi è necessario: definire l’oggeƩo di analisi; uƟlizzare tecniche di idenƟficazione e una 
pluralità di fonƟ informaƟve; individuare i rischi. 
L’aƫvità di idenƟficazione è stata effeƩuata mediante l’analisi delle seguenƟ fonƟ informaƟve, precisando che per iden-
Ɵficare gli evenƟ rischiosi è opportuno uƟlizzare una pluralità di tecniche e prendere in considerazione il più ampio 
numero possibile di fonƟ. Le tecniche sono molteplici, quali: l’analisi di documenƟ e di banche daƟ, l’esame delle segna-
lazioni, le interviste e gli incontri con il personale, workshop e focus group, confronƟ con amministrazioni simili (bench-
marking), analisi dei casi di corruzione, ecc.: 

 contesto interno ed esterno dell’ente; 
 incontri con i responsabili degli uffici che abbiano conoscenza direƩa sui processi e quindi delle relaƟve criƟcità; 
 segnalazioni ricevute tramite il canale del whistleblowing o tramite altre modalità (nessuna risulta pervenuta); 
 l’analisi di casi giudiziari e di altri episodi di corruzione o caƫva gesƟone accaduƟ in passato in altre ammini-

strazioni o enƟ simili; 
 inoltre, è stata data rilevanza agli esiƟ del monitoraggio e del riesame delle misure svolto negli esercizi prece-

denƟ; 
 indicazioni traƩe dal PNA 2013, con parƟcolare riferimento alla lista esemplificaƟva dei rischi di cui all’Allegato 

3 e del suo aggiornamento punto 6.4 Parte Generale – Determinazione ANAC n. 12/2015, nonché dal PNA 2016 
con parƟcolare riferimento alla Parte speciale – ApprofondimenƟ – capitolo VI Governo del territorio; s.m.i. del 
PNA, e da ulƟmo alle linee guida fornite dal PNA 2022. 

 
L’oggeƩo di analisi è l’unità di riferimento rispeƩo alla quale individuare gli evenƟ rischiosi. L’oggeƩo di analisi può es-
sere: l’intero processo, le singole aƫvità che compongono ciascun processo. 
L’idenƟficazione degli evenƟ rischiosi è stata aƩuata partendo dalla mappatura dei processi e uƟlizzando come unità di 
riferimento il processo in considerazione della ridoƩa dimensione organizzaƟva di questo Comune, nonché della scarsità 
di risorse e competenze adeguate allo scopo. Sempre secondo gli indirizzi del PNA, e in aƩuazione del principio della 
“gradualità”, il Responsabile per la Prevenzione della Corruzione ed i Responsabili di Area si riuniranno nel corso del 
corrente anno (e dei due successivi) per affinare la metodologia di lavoro, passando dal livello minimo di analisi (per 
processo) ad un livello via via più deƩagliato (per aƫvità), perlomeno per i processi maggiormente esposƟ a rischi cor-
ruƫvi. 
L’indagine si conclude con l’elaborazione della Tavola/Scheda “Registro degli event i rischiosi”. 
 

3.2 ANALISI DEL RISCHIO 
L’analisi ha il duplice obieƫvo di pervenire ad una comprensione più approfondita degli evenƟ rischiosi idenƟficaƟ nella 
fase precedente. 
L’analisi del rischio è stata effeƩuata tramite due strumenƟ: 

1. ANALISI DEI FATTORI ABILITANTI, cioè l’analisi dei faƩori di contesto che agevolano il verificarsi di comporta-
menƟ o faƫ di corruzione; 

2. STIMA DEL LIVELLO DI ESPOSIZIONE AL RISCHIO, cioè la valutazione del rischio associato ad ogni processo o 
aƫvità. 

Seguendo le indicazioni del PNA 2019 e 2022 sono staƟ individuaƟ i seguenƟ faƩori abilitanƟ e per ciascuno di essi è 
stato previsto un percorso guidato per determinarne la loro incidenza su ogni singolo processo: 
 
FATTORE 1: PRESENZA DI MISURE DI CONTROLLO 
Presso l’amministrazione sono già staƟ predisposƟ strumenƟ di controllo relaƟvi agli evenƟ rischiosi? 

- Sì, il processo è oggeƩo di specifici controlli regolari da parte dell’ufficio o di altri soggeƫ = 1 
- Sì, ma sono controlli non specifici o a campione, derivanƟ dal faƩo che il processo è gesƟto anche da soggeƫ 

diversi dall’ufficio che lo ha istruito o ha adoƩato l’output = 2 
- No, non vi sono misure e il rischio è gesƟto dalla responsabilità dei singoli = 3 
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FATTORE 2: TRASPARENZA 
Il processo è oggeƩo di procedure che ne rendono trasparente l’iter e/o l’output, all’interno dell’ente, stakeholder, sog-
geƫ terzi? 

- Sì il processo o gran parte di esso è pubblico, anche tramite Amministrazione trasparente: 1 
- Sì ma è reso pubblico solo l’output (es. gli estremi del provvedimento) ma non l’intero iter: 2 
- No il processo non ha procedure che lo rendono trasparente: 3 

 
FATTORE 3: COMPLESSITA’ DEL PROCESSO 
Si traƩa di un processo complesso? 

- No il processo è meramente operaƟvo o richiede l’applicazione di norme elementari: 1 
- Sì, ma la complessità deriva dall’applicazione di norme di legge e regolamento note e generalmente conosciute: 

2 
- Sì il processo richiede l’applicazione di norme di deƩaglio complesse e/o poco chiare, note nello specifico ai soli 

uffici competenƟ = 3 
 
FATTORE 4: RESPONSABILITA’, NUMERO DI SOGGETTI COINVOLTI E ROTAZIONE DEL PERSONALE 
Il processo è gesƟto sempre dai medesimi soggeƫ, da singoli o piccoli gruppi non sosƟtuibili perché non è facilmente 
aƩuabile la rotazione del personale? 

- No il processo è trasversale ed è gesƟto da diversi dipendenƟ, su cui avvengono forme di rotazione (es. presenze 
allo sportello): 1 

- Sì il processo è gesƟto da uno o pochi funzionari, non facilmente sosƟtuibili con criteri di rotazione, ma ciò 
impaƩa relaƟvamente sul rischio corruƫvo perché il processo in altre fasi viene visto o gesƟto indireƩamente 
da altri soggeƫ dell’organizzazione = 2 

- Sì il processo è gesƟto da uno o pochi funzionari, non facilmente sosƟtuibili con criteri di rotazione, e ciò impaƩa 
sul rischio corruƫvo perché il processo non viene visto o gesƟto indireƩamente da altri soggeƫ dell’organizza-
zione = 3 

 
FATTORE 5: INADEGUATEZZA O ASSENZA DI COMPETENZE DEL PERSONALE ADDETTO AI PROCESSI 
Il processo è gesƟto da soggeƫ la cui competenza è adeguata alla complessità dello stesso? 

- Sì, gli uffici hanno struƩurazione e competenza adeguata alla gesƟone del processo: 1 
- Non è un processo influenzabile dalla specifica competenza del personale: 2 
- No, il processo è gesƟto da soggeƫ che non sempre hanno competenze sullo specifico argomento: 3 

 
FATTORE 6: FORMAZIONE, CONSAPEVOLEZZA COMPORTAMENTALE E DEONTOLOGICA 
personale che gesƟsce il processo è stato oggeƩo specifica formazione, sia tecnica sia relaƟva a quesƟoni comportamen-
tali, eƟche e deontologiche? 

- Sì, il personale coinvolto è stato oggeƩo di formazione generale in materia di anƟcorruzione, sia specifiche ad 
hoc per il Ɵpo di processo: 1 

- Sì, il personale coinvolto è stato oggeƩo solo di formazione generale sulle temaƟche delle responsabilità penali, 
comportamentali e deontologiche: 2 

- No, il personale coinvolto non è stato oggeƩo di formazione: 3 
 
Ai fini dell’analisi del livello di esposizione al rischio è quindi necessario: 

1. scegliere il Ɵpo di approccio, quanƟtaƟvo o valutaƟvo, e, se si opta per quest’ulƟmo, il medesimo deve essere 
accompagnato da adeguate documentazioni e adduzione di moƟvazioni rispeƩo ad un’impostazione quanƟta-
Ɵva che prevede l’aƩribuzione di punteggi; 

2. individuare i criteri di valutazione; 
3. rilevare i daƟ e le informazioni; 
4. formulare un giudizio sinteƟco, adeguatamente moƟvato. 

 

3.2.1 SCELTA DELL’APPROCCIO VALUTATIVO 
Per sƟmare l’esposizione ai rischi, l’approccio può essere infaƫ di Ɵpo qualitaƟvo, quanƟtaƟvo, oppure di Ɵpo misto tra 
i due. 

- Approccio qualitaƟvo: l’esposizione al rischio è sƟmata in base a moƟvate valutazioni, espresse dai soggeƫ 
coinvolƟ nell’analisi, su specifici criteri. Tali valutazioni, anche se supportate da daƟ, in genere non prevedono 
una rappresentazione di sintesi in termini numerici. 
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- Approccio quanƟtaƟvo: nell’approccio di Ɵpo quanƟtaƟvo si uƟlizzano analisi staƟsƟche o matemaƟche per 
quanƟficare il rischio in termini numerici. 

L’ANAC suggerisce di adoƩare l’approccio di Ɵpo qualitaƟvo, dando ampio spazio alla moƟvazione della valutazione e 
garantendo la massima trasparenza. 
 
Individuazione degli indicatori, misurazione del livello di esposizione al rischio e formulazione di un giudizio sinteƟco 
Il secondo strumento di analisi del rischio, comunque correlato al primo, è servito per definire il livello di esposizione al 
rischio di evenƟ corruƫvi. Tale aƫvità è stata importante per individuare i processi e le aƫvità su cui concentrare l’at-
tenzione sia per la progeƩazione o per il rafforzamento delle misure di traƩamento del rischio, sia per l’aƫvità di moni-
toraggio da parte del RPCT. 
L’ente ha deciso di procedere, come suggerito dal PNA 2019, con un approccio valutaƟvo correlato all’esito dell’indagine 
sui faƩori abilitanƟ. Aƫvità che ha portato poi alla concreta misurazione del livello di esposizione al rischio e alla formu-
lazione di un giudizio sinteƟco. 
 
I criteri indicaƟvi della sƟma del livello di rischio, tradoƫ operaƟvamente in “indicatori di rischio” sono base per la di-
scussione con i dirigenƟ/responsabili competenƟ e sono in grado di fornire delle indicazioni sul livello di esposizione al 
rischio del processo o delle sue aƫvità componenƟ, tuƩavia in sede delle prime applicazioni della procedura del PNA 
2019 di analisi del rischio “valutaƟva”, la sƟma del livello di esposizione non verrà effeƩuata tramite discussione, ma solo 
con indicatori sinteƟci. 
 

3.2.2 CRITERI DI VALUTAZIONE 
Assunto che, per sƟmare il rischio è necessario definire preliminarmente indicatori del livello di esposizione al rischio di 
corruzione, l’ANAC ha proposto indicatori comunemente acceƩaƟ, ampliabili o modificabili (PNA 2019, Allegato n. 1). 
Tali indicatori sono: 

1. livello di interesse esterno: la presenza di interessi rilevanƟ, economici o meno, e di benefici per i desƟnatari 
determina un incremento del rischio; 

2. grado di discrezionalità del decisore interno: un processo decisionale altamente discrezionale si caraƩerizza 
per un livello di rischio maggiore rispeƩo ad un processo decisionale altamente vincolato; 

3. manifestazione di evenƟ corruƫvi in passato: se l’aƫvità è stata già oggeƩo di evenƟ corruƫvi nell’ammini-
strazione o in altre realtà simili, il rischio aumenta poiché quella aƫvità ha caraƩerisƟche che rendono praƟca-
bile il mal-affare; 

4. trasparenza/opacità del processo decisionale: l’adozione di strumenƟ di trasparenza sostanziale, e non solo 
formale, abbassa il rischio; 

5. livello di collaborazione del responsabile del processo nell’elaborazione, aggiornamento e monitoraggio del 
piano: la scarsa collaborazione può segnalare un deficit di aƩenzione al tema della corruzione o, comunque, 
determinare una certa opacità sul reale livello di rischio; 

 
Gli indicatori di rischio uƟlizzaƟ sono i seguenƟ: 
 
CRITERIO 1: LIVELLO DI INTERESSE ESTERNO 
Esistono interessi, anche economici, a vantaggio di beneficiari o per i desƟnatari del processo? 

- No, il processo ha mera rilevanza procedurale senza benefici o vantaggi per terzi: 1 
- Sì, anche se i benefici non sono di enƟtà tale da destare interessi di sorta: 2 
- Sì, il processo comporta interessi in qualche modo potenzialmente significaƟvi: 3 

 
CRITERIO 2: GRADO DI DISCREZIONALITA’ DEL DECISORE INTERNO ALLA PA 
Il processo è caraƩerizzato da aspeƫ discrezionali in capo al personale istruƩore o apicale? 

- No, il processo è totalmente disciplinato da norme di legge e regolamento, senza margini di discrezionalità: 1 
- Sì, perché il processo è definito da norme di legge, con alcuni margini di discrezionalità in capo ai soggeƫ coin-

volƟ: 2 
- Sì, perché il processo è genericamente definito da norme di legge, ma lascia ampia discrezionalità ai soggeƫ 

coinvolƟ: 3 
 
CRITERIO 3: MANIFESTAZIONE DI EVENTI CORRUTTIVI IN PASSATO NEL PROCESSO/ATTIVITA’ ESAMINATA 
In passato si sono manifestaƟ, presso l’ente o presso enƟ analoghi della regione, evenƟ corruƫvi (penalmente o disci-
plinarmente rilevanƟ) riferibili al processo? 
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- No, dall’analisi dei faƩori interni non risulta: 1 
- Sì, ma riferiƟ ad enƟ analoghi al nostro situaƟ nel contesto territoriale provinciale: 2 
- Sì: 3 

 
CRITERIO 4: IMPATTO SULL’OPERATIVITA’, L’ORGANIZZAZIONE E L’IMMAGINE 
Se si verificasse il rischio inerente questo processo, come ne risenƟrebbe l'operaƟvità dell'Ente e la sua immagine? 

- vi sarebbero conseguenze marginali e l’ufficio conƟnuerebbe a funzionare: 1 
- vi sarebbero problemaƟche operaƟve, superabili con una diversa organizzazione del lavoro: 2 
- vi sarebbero problemaƟche operaƟve che possono compromeƩere gli uffici e in generale la governance: 3 

 
I risultaƟ dell'analisi sono staƟ riportaƟ nelle schede allegate, denominate “Analisi dei rischi” (Allegato B). 
 

3.2.3 LA RILEVAZIONE DI DATI E INFORMAZIONI 
La rilevazione di daƟ e informazioni necessari ad esprimere un giudizio moƟvato sugli indicatori di rischio deve essere 
coordinata dal RPCT. 
Il PNA prevede che le informazioni possano essere rilevate: da soggeƫ con specifiche competenze o adeguatamente 
formaƟ; oppure, aƩraverso modalità di autovalutazione da parte dei responsabili degli uffici coinvolƟ nello svolgimento 
del processo. 
Qualora si applichi l’autovalutazione, il RPCT deve vagliare le sƟme dei responsabili per analizzarne la ragionevolezza ed 
evitare la soƩosƟma delle stesse, secondo il principio della prudenza. 
Le valutazioni devono essere suffragate dalla moƟvazione del giudizio espresso, fornite di evidenze a supporto e soste-
nute da “daƟ oggeƫvi, salvo documentata indisponibilità degli stessi” (Allegato n. 1, Part. 4.2, pag. 29). L’ANAC ha sug-
gerito i seguenƟ daƟ oggeƫvi: 
i daƟ sui precedenƟ giudiziari e disciplinari a carico dei dipendenƟ, fermo restando che le faƫspecie da considerare sono 
le sentenze definiƟve, i procedimenƟ in corso, le citazioni a giudizio relaƟvi a: reaƟ contro la PA; falso e truffa, con parƟ-
colare riferimento alle truffe aggravate alla PA (arƩ. 640 e 640-bis CP); procedimenƟ per responsabilità contabile; ricorsi 
in tema di affidamento di contraƫ); 
le segnalazioni pervenute: whistleblowing o altre modalità, reclami, indagini di Customer SaƟsficƟon, ecc.; ulteriori daƟ 
in possesso dell’amministrazione (ad esempio: rassegne stampa, ecc.). 
 
La rilevazione delle informazioni è stata coordinata dal RPCT, coadiuvato dai responsabili delle principali riparƟzioni or-
ganizzaƟve (funzionari che vantano una approfondita conoscenza dei procedimenƟ, dei processi e delle aƫvità svolte 
dal proprio ufficio). 
Si precisa che, al termine dell'"autovalutazione" svolta dal Gruppo di lavoro, il RPCT ha vagliato le sƟme dei responsabili 
per analizzarne la ragionevolezza ed evitare la soƩosƟma delle stesse, secondo il principio della “prudenza”. 
TuƩe le "valutazioni" sono supportate da chiare e sinteƟche moƟvazioni. 
Le valutazioni, per quanto possibile, sono sostenute dai "daƟ oggeƫvi" in possesso dell'ente. 
 

3.2.4 FORMULAZIONE DI UN GIUDIZIO MOTIVATO 
In questa fase si procede alla misurazione degli indicatori di rischio. Per rischio si intende il rischio che si verifichino 
evenƟ corruƫvi intesi sia come condoƩe penalmente rilevanƟ sia, più in generale, come comportamenƟ scorrenƟ in cui 
le funzioni pubbliche sono usate per favorire interessi privaƟ. L'ANAC sosƟene che sarebbe opportuno privilegiare 
un’analisi di Ɵpo qualitaƟvo, accompagnata da adeguate documentazioni e moƟvazioni rispeƩo ad un’impostazione 
quanƟtaƟva che prevede l’aƩribuzione di punteggi. Se la misurazione degli indicatori di rischio viene svolta con metodo-
logia "qualitaƟva" è possibile applicare una scala di valutazione di Ɵpo ordinale: alto, medio, basso. Ogni misurazione 
deve essere adeguatamente moƟvata alla luce dei daƟ e delle evidenze raccolte. 
Per ogni processo si è proceduto alla misurazione, mediante autovalutazione, di ognuno dei criteri sopra evidenziaƟ, 
pervenendo così alla valutazione complessiva del livello di esposizione al rischio. 
L’ANAC raccomanda che, qualora, per un dato processo, siano ipoƟzzabili più evenƟ rischiosi con un diverso livello di 
rischio, si raccomanda di far riferimento al valore più alto nello sƟmare l’esposizione complessiva del rischio; 
 
L’allegato B “Analisi dei rischi”: Scheda/Tavola “Tavola Allegato 4 -Misurazione del livello di esposizione al rischio” e 
Scheda/Tavola “Scheda riepilogaƟva “Analisi dei rischi”” riporta la valutazione complessiva del livello di esposizione al 
rischio con la seguente formula matemaƟca: A X B = rischio sinteƟco. Media dei risultaƟ sull’indagine sui faƩori abilitanƟ 
(A) molƟplicato Media dei risultaƟ dei criteri indicaƟvi della sƟma del livello di rischio (B) 
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Il risultato ha comportato l’effeƫva misurazione del livello di esposizione al rischio e formulazione di un giudizio sinteƟco 
basato sui seguenƟ parametri: 
 

Valore livello di rischio - intervalli Classificazione del rischio 
Da 1 a 3 Basso 
Da 4 a 7 Medio 
Da 8 a 9 Alto 

 
Quindi, dopo aver aƩribuito i valori alle singole variabili dei faƩori abilitanƟ e degli indicatori di rischio e aver proceduto 
all’elaborazione del valore sinteƟco di ciascun indicatore, come specificato in precedenza, si è proceduto alla definizione 
del livello di rischio di ciascun processo aƩraverso la combinazione logica dei due faƩori secondo i criteri sovra indicaƟ. 
Le valutazioni, per quanto possibile, sono sostenute dai "daƟ oggeƫvi" in possesso dell'ente (PNA, Allegato n. 1, Part. 
4.2, pag. 29). 
 
In occasione dell’elaborazione del PIAO si è cercato di completare l’adeguamento del sistema di valutazione del rischio 
alla metodologia di misurazione di esposizione al rischio prevista dal PNA 2019, eliminando ogni riferimento quanƟtaƟvo 
di risultanza finale, facendo prevalere il giudizio qualitaƟvo rispeƩo al calcolo matemaƟco. 
 

3.3 LA PONDERAZIONE DEL RISCHIO 
La ponderazione è la fase conclusiva del processo di valutazione del rischio. La ponderazione ha lo scopo di stabilire le 
azioni da intraprendere per ridurre l’esposizione al rischio e le priorità di traƩamento dei rischi, considerando gli obieƫvi 
dell’organizzazione e il contesto in cui la stessa opera, aƩraverso il loro confronto. 
I criteri per la valutazione dell’esposizione al rischio di evenƟ corruƫvi possono essere tradoƫ operaƟvamente in indi-
catori di rischio (key risk indicators) in grado di fornire delle indicazioni sul livello di esposizione al rischio del processo o 
delle sue aƫvità. Partendo dalla misurazione dei singoli indicatori, si dovrà pervenire ad una valutazione complessiva 
del livello di esposizione al rischio che ha lo scopo di fornire una misurazione sinteƟca del livello di rischio associabile 
all’oggeƩo di analisi (processo/aƫvità o evento rischioso). 
 
La ponderazione del rischio, come suddeƩo, ha quindi lo scopo di stabilire le azioni da intraprendere per ridurre l’espo-
sizione al rischio e la priorità di traƩamento dei rischi. 
In questa fase il RPCT, ha ritenuto di: 

- assegnare la massima priorità ai processi che hanno oƩenuto una valutazione complessiva di rischio ALTO pro-
cedendo, poi, in ordine decrescente di valutazione, 

- prevedere "misure specifiche" per gli oggeƫ di analisi con valutazione complessiva di rischio ALTO e MEDIO. 
 

4 TRATTAMENTO DEL RISCHIO E INDIVIDUAZIONE DELLE MISURE 
La fase di traƩamento del rischio consiste nell’individuazione e valutazione delle misure che debbono essere predisposte 
per neutralizzare o ridurre il rischio e nella decisione sulle priorità di traƩamento. 
Per misura si intende ogni intervento organizzaƟvo, iniziaƟva, azione, o strumento di caraƩere prevenƟvo ritenuto ido-
neo a neutralizzare o ridurre il livello di rischio. Le misure sono classificate in “generali”, che si caraƩerizzano per la 
capacità di incidere sul sistema complessivo della prevenzione della corruzione, intervenendo in modo trasversale sull’in-
tera Amministrazione e “specifiche” laddove incidono in maniera puntuale su problemi specifici individuaƟ tramite l’ana-
lisi del rischio. 
Le misure, sia generali che specifiche, sono state puntualmente indicate, descriƩe e riparƟte per singola area di rischio 
nell’Allegato B “Analisi dei rischi” - Scheda/Tavola “Scheda riepilogaƟva “Analisi dei rischi”” che comprende altresì un 
sinteƟco riepilogo del sistema di gesƟone del rischio corruƫvo previsto dal presente PIAO. 
Le principali misure generali individuate dal legislatore (a suo tempo denominate obbligatorie) sono riassunte nelle 
schede allegate al PNA, alle quali si rinvia per i riferimenƟ normaƟvi e descriƫvi. Alcune di queste misure (trasparenza, 
formazione, codici di comportamento e obbligo di astensione) vanno applicate a tuƫ i processi individuaƟ nel catalogo 
allegato al presente PIAO e da tuƫ i soggeƫ coinvolƟ negli stessi. 
La seconda parte del traƩamento è la programmazione operaƟva delle misure. 
Dopo essere state individuate le misure generali e le misure specifiche, si è provveduto alla programmazione temporale 
dell’aƩuazione medesime, ed alle relaƟve modalità di aƩuazione. 
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RelaƟvamente alle singole misure prevenƟve generali si evidenzia quanto segue. 
 

5 MISURE 
AdempimenƟ relaƟvi alla trasparenza - Rinvio 
In ordine alle misure relaƟve alla trasparenza, si rinvia alla relaƟva sezione sulla Trasparenza e gli obblighi di pubblica-
zione, prevista al punto 6 del presente PIAO; 
 

5.1 CODICE CI COMPORTAMENTO 
Il comma 3, dell'art. 54 del d.lgs. 165/2001 e smi, dispone che ciascuna amministrazione elabori un proprio Codice di 
comportamento. 
Tra le misure di prevenzione della corruzione, i Codici di comportamento rivestono un ruolo importante nella strategia 
delineata dalla legge 190/2012 cosƟtuendo lo strumento che più di altri si presta a regolare le condoƩe dei funzionari e 
ad orientarle alla migliore cura dell’interesse pubblico, in una streƩa connessione con i Piani triennali di prevenzione 
della corruzione e della trasparenza (ANAC, deliberazione n. 177 del 19/2/2020 recante le “Linee guida in materia di 
Codici di comportamento delle amministrazioni pubbliche”, Paragrafo 1). 
In ordine ai doveri di comportamento dei dipendenƟ pubblici si rinvia al Codice generale emanato con DPR n. 62/2013 
nonché al codice comunale integraƟvo e specificaƟvo di quello generale, approvato con deliberazione della Giunta co-
munale n. 03 del 28/01/2014 e successivamente aggiornato con deliberazione n. 14 del 14/01/2024 che, anche se non 
materialmente allegaƟ al presente piano, ne fanno parte integrante. 
 
Si evidenzia che, con D.P.R. n. 81/2023 sono state apportate alcune modifiche al D.P.R. n. 62/2013. Le principali novità 
riguardano l’introduzione dei due nuovi arƟcoli 11-bis e 11-ter, che traƩano la materia dell’uƟlizzo delle tecnologie in-
formaƟche e dei social media, a tutela principalmente dell’immagine della pubblica amministrazione. È prevista altresì 
la possibilità per le amministrazioni di adoƩare una “social media policy”, al fine di individuare le condoƩe che possono 
danneggiare la reputazione delle amministrazioni. 
 
MISURA GENERALE N. 1 
L’amministrazione ha adoƩato, nel corso dell’annualità 2024, con deliberazione n° 14 del 14/01/’24, il nuovo CODICE DI 
COMPORTAMENTO DEI DIPENDENTI (ART. 54, COMMA 5, D. LGS. N. 165/2001  LINEE GUIDA ANAC N. 177/2020 E DPR 
81/2023), effeƩuando l’aggiornamento del previgente Codice di comportamento ai contenuƟ del D.p.r. n° 81/2023, della 
deliberazione ANAC n. 177/2020 (e deliberazione ANAC 17/01/2023, n. 7 , la quale ha approvato in via definiƟva il Piano 
Nazionale AnƟcorruzione (PNA) 2022, adoƩato ai sensi del comma 2-bis, dell'art. 1, della L. 06/11/2012, n. 190, che 
cosƟtuisce aƩo di indirizzo per le Pubbliche Amministrazioni e per gli altri soggeƫ tenuƟ all’applicazione della normaƟva 
in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza), e si impegna ad apportare ulteriori revisioni/aggiornamenƟ al 
medesimo, qualora eventuali altri elemenƟ e/o disposizioni normaƟve dovessero nel fraƩempo sopraggiungere. 
PROGRAMMAZIONE: in caso del verificarsi di ulteriori necessità/opportunità di revisione del citato Codice, qualora re-
putato di adoƩarlo, il procedimento di adeguamento/aggiornamento o nuova redazione, normato dall’art. 54 del d.lgs. 
165/2001, sarà avviato nel rispeƩo dei termini di legge consenƟƟ, nel corso  dell’annualità di cui al presente Piano, 
indicaƟvamente, ovvero in uno dei successivi anni del triennio di riferimento conseguente, consideraƟ gli eventuali svi-
luppi normaƟvi e le indicazioni che verranno fornite dall’ANAC. 
 

5.2 CONFLITTO DI INTERESSI 
Il confliƩo di interessi si concreƟzza quando decisioni, che richiedono imparzialità di giudizio, sono adoƩate da un pub-
blico funzionario che vanta, anche solo potenzialmente, interessi privaƟ che confliggono con l’interesse pubblico che il 
funzionario è chiamato a difendere e curare. Si traƩa, pertanto, di una condizione che determina il rischio di comporta-
menƟ dannosi per l’amministrazione, a prescindere che ad essa segua, o meno, una condoƩa impropria (cfr. Consiglio di 
Stato, Sezione consulƟva, 5/3/2019 n. 667).  
L’art. 6-bis della legge 241/1990 (aggiunto dalla legge 190/2012, art. 1, comma 41) prevede che i responsabili del proce-
dimento, nonché i Ɵtolari degli uffici competenƟ ad esprimere pareri, svolgere valutazioni tecniche e aƫ endoprocedi-
mentali e ad assumere i provvedimenƟ conclusivi, debbano astenersi in caso di “confliƩo di interessi”, segnalando ogni 
situazione, anche solo potenziale, di confliƩo. 
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La norma conƟene due prescrizioni: 

 è stabilito un obbligo di astensione per il responsabile del procedimento, il Ɵtolare dell’ufficio competente ad 
adoƩare il provvedimento finale ed i Ɵtolari degli uffici competenƟ ad adoƩare aƫ endoprocedimentali nel 
caso di confliƩo di interesse anche solo potenziale; 

 è previsto un dovere di segnalazione a carico dei medesimi soggeƫ. 
 

La norma persegue una finalità di prevenzione che si realizza mediante l’astensione dalla partecipazione alla decisione 
(sia essa endoprocedimentali o meno) del Ɵtolare dell’interesse, che potrebbe porsi in confliƩo con l’interesse perse-
guito mediante l’esercizio della funzione e/o con l’interesse di cui sono portatori il desƟnatario del provvedimento, gli 
altri interessaƟ e contro interessaƟ. 
Si rinvia a quanto stabilito al riguardo dagli arƩ. 6, 7, 13 e 14 del Codice di comportamento generale emanato con DPR 
n. 62/2013 e successivamente aggiornato con DPR n. 81/2023, dall’art. 6 del Codice di comportamento comunale. 
 
Il DPR 62/2013 e s.m.i., il Codice di comportamento dei dipendenƟ pubblici, norma infaƫ il confliƩo di interessi agli 
arƟcoli summenzionaƟ. Il dipendente pubblico ha il dovere di astenersi in ogni caso in cui esistano “gravi ragioni di con-
venienza”. Sull'obbligo di astensione decide il responsabile dell'ufficio di appartenenza. L’art. 6 stabilisce che il dipen-
dente si debba astenere sia dall’assumere decisioni, che dallo svolgere aƫvità che possano coinvolgere interessi: 

- dello stesso dipendente; 
- di suoi parenƟ o affini entro il secondo grado, del coniuge o di convivenƟ; 
- di persone con le quali il dipendente abbia “rapporƟ di frequentazione abituale”; 
- di soggeƫ od organizzazioni con cui il dipendente, ovvero il suo coniuge, abbia una causa pendente, ovvero 

rapporƟ di “grave inimicizia” o di credito o debito significaƟvi; 
- di soggeƫ od organizzazioni di cui sia tutore, curatore, procuratore o agente; 
- di enƟ, associazioni anche non riconosciute, comitaƟ, società o stabilimenƟ di cui sia amministratore o gerente 

o dirigente. 
Ogni qual volta si configurino le descriƩe situazioni di confliƩo di interessi, il dipendente è tenuto a darne tempesƟva-
mente comunicazione al responsabile dell’ufficio di appartenenza, il quale valuterà, nel caso concreto, l’eventuale sussi-
stenza del contrasto tra l’interesse privato ed il bene pubblico. 
 
All’aƩo dell’assegnazione all’ufficio, il dipendente pubblico ha il dovere di dichiarare l’insussistenza di situazioni di con-
fliƩo di interessi. 
Deve informare per iscriƩo il dirigente di tuƫ i rapporƟ, direƫ o indireƫ, di collaborazione con soggeƫ privaƟ, in qua-
lunque modo retribuiƟ, che lo stesso abbia in essere o abbia avuto negli ulƟmi tre anni. 
La suddeƩa comunicazione deve precisare: 

- se il dipendente personalmente, o suoi parenƟ, o affini entro il secondo grado, il suo coniuge o il convivente 
abbiano ancora rapporƟ finanziari con il soggeƩo con cui ha avuto i predeƫ rapporƟ di collaborazione; 

- e se tali rapporƟ siano intercorsi, o intercorrano tuƩora, con soggeƫ che abbiano interessi in aƫvità o decisioni 
inerenƟ all'ufficio, limitatamente alle praƟche a lui affidate. 

 
Il dipendente, inoltre, ha l’obbligo di tenere aggiornata l’amministrazione sulla sopravvenienza di eventuali situazioni di 
confliƩo di interessi. 
Qualora il dipendente si trovi in una situazione di confliƩo di interessi, anche solo potenziale, deve segnalarlo tempesƟ-
vamente al dirigente o al superiore gerarchico o, in assenza di quest’ulƟmo, all’organo di indirizzo. 
QuesƟ, esaminate le circostanze, valuteranno se la situazione rilevata realizzi un confliƩo di interessi che leda l’impar-
zialità dell’agire amministraƟvo. In caso affermaƟvo, ne daranno comunicazione al dipendente. 
La violazione degli obblighi di comunicazione ed astensione integra comportamenƟ contrari ai doveri d’ufficio e, per-
tanto, è fonte di responsabilità disciplinare, faƩe salve eventuali ulteriori responsabilità civili, penali, contabili o ammi-
nistraƟve (PNA 2019, pag. 49). Pertanto, le aƫvità di prevenzione, verifica e applicazione delle sanzioni sono a carico 
della singola amministrazione. 
 
Per quanto riguarda la materia di contraƫ pubblici, il PNA 2022 (PNA 2022 pagg. 96 e seguenƟ) ha dedicato una sezione 
specifica al confliƩo di interessi dando indicazioni in merito all’ambito di applicazione della normaƟva e alle misure di 
prevenzione del confliƩo di interessi da adoƩare in ogni stazione appaltante.  
Il D. Lgs. 36/2023 all’art. 16 ha definiƟvo e delineato le situazioni di confliƩo nell’ambito dello svolgimento delle proce-
dure di aggiudicazione ed esecuzioni degli appalƟ e delle concessioni. La normaƟva impone al personale che versa in 
situazioni di confliƩo di interessi di darne comunicazione alla stazione appaltante e di astenersi dal partecipare alle stesse 
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e alle stazioni appaltanƟ di vigilare circa l’osservanza di deƫ obblighi da parte del personale impiegato nell’espletamento 
delle suddeƩe procedure. 
 
MISURA GENERALE N. 2 
L’ente applica con puntualità la esausƟva e deƩagliata disciplina di cui agli arƩ. 53 del d.lgs. 165/2001 e 60 del DPR 
3/1957. 
Fra le misure adoƩabili all’interno del PIAO (per una procedura di rilevazione, analisi e monitoraggio delle situazioni di 
confliƩo di interessi potenziale o reale) si dà aƩo che sono state adoƩate le seguenƟ misure: 

- acquisizione, aggiornamento, monitoraggio con cadenza periodica, e conservazione delle dichiarazioni di insus-
sistenza di situazioni di confliƩo di interessi da parte dei dipendenƟ al momento dell’assegnazione all’ufficio; 

- aƫvità di sensibilizzazione del personale al rispeƩo di quanto previsto in materia dalla l. 241 /1990 e dal codice 
di comportamento. 

-  
Il RPCT è l’organo designato a ricevere e valutare, di concerto con il dirigente/funzionario al verƟce dell’ufficio cui appar-
Ɵene il dichiarante, eventuali situazioni di confliƩo di interessi dichiarate dal personale.  
Il RPCT è l’organo designato a ricevere e valutare le dichiarazioni di confliƩo rilasciate dai dirigenƟ, dai verƟci ammini-
straƟvi e poliƟci, dai consulenƟ o dalle altre posizioni della struƩura organizzaƟva.  
L’eventuale situazione di confliƩo di interesse che riguardasse il RPCT, è valutata dall’organo di verƟce amministraƟvo. 
 
ConfliƩo di interessi e conferimento incarico di consulente 
L’ ANAC raccomanda inoltre di prevedere nel PIAO adeguate misure relaƟve all’accertamento dell’assenza di confliƫ di 
interessi con riguardo ai consulenƟ quali ad esempio: 
* acquisizione della dichiarazione di insussistenza di situazioni di confliƩo di interessi da parte del direƩo interessato, 
prima del conferimento dell’incarico di consulenza. 
 
PROGRAMMAZIONE: la misura con periodicità annuale 
 

5.3 INCONFERIBILITA’ E INCOMPATIBILITA’ DEGLI INCARICHI DIRIGENZIALI 
Il cumulo in capo ad un medesimo soggeƩo di incarichi conferiƟ dall’amministrazione può comportare il rischio di un’ec-
cessiva concentrazione di potere su un unico centro decisionale, con il rischio che l’aƫvità possa essere indirizzata verso 
fini privaƟ o impropri. Inoltre, lo svolgimento di incarichi, sopraƩuƩo se extraisƟtuzionali, da parte del dirigente o del 
funzionario può realizzare situazioni di confliƩo di interesse che possono compromeƩere il buon andamento dell’azione 
amministraƟva, ponendosi altresì come sintomo dell’evenienza di faƫ corruƫvi. Conseguentemente non possono es-
sere conferiƟ ai dipendenƟ incarichi, non compresi nei compiƟ e doveri d’ufficio, che non siano espressamente previsƟ 
o disciplinaƟ da leggi o altre forme normaƟve, o che non siano espressamente autorizzaƟ. 
In ogni caso, il conferimento operato direƩamente dall’amministrazione, nonché l’autorizzazione all’esercizio di incarichi 
che provengano da amministrazione pubblica diversa da quella di appartenenza, ovvero da altri enƟ pubblici o privaƟ o 
persone fisiche, che svolgono aƫvità d’impresa o commerciale, sono disposƟ, secondo quanto previsto dal regolamento 
comunale che individua gli incarichi vietaƟ ai dipendenƟ comunali nonché i criteri e le procedure di conferimento e di 
autorizzazione di incarichi extraisƟtuzionali ai dipendenƟ medesimi approvato dalla Giunta comunale con deliberazione 
n. 56 del 24/04/2015, in aƩuazione dell’art. 53, comma 3bis del decreto legislaƟvo 165/2001. 
 
In aƩuazione dell’arƟcolo 53, comma 3 bis, del D.Lgs. 165/2001, la Giunta Comunale con deliberazione n. 56 del 
24.04.2015 ha approvato il Regolamento Comunale concernente “incompaƟbilità, cumulo di impieghi ed incarichi al 
personale dipendente”. 
Con il D.Lgs. 8 aprile 2013, n. 39 (Disposizioni in materia di inconferibilità e incompaƟbilità di incarichi presso le pubbliche 
amministrazioni e presso gli enƟ privaƟ in controllo pubblico a norma dell’arƟcolo 1, commi 49 e 50, della legge 6 no-
vembre 2012, n. 190), il Governo ha innovato la disciplina per il conferimento di incarichi nella pubblica amministrazione 
e in altri enƟ a questa collegaƟ, in ossequio alla delega conferitagli dai commi 49 e 50 dell’art. 1 della Legge n. 190/2012. 
 
Due sono gli isƟtuƟ con cui il legislatore disciplina la materia degli incarichi nella P.A.:  

- Inconferibilità  
- IncompaƟbilità 

 
L’inconferibilità, ossia la preclusione, permanente o temporanea, a conferire gli incarichi pubblici a coloro che abbiano 
riportato condanne penali per i c.d. reaƟ dei pubblici ufficiali contro la pubblica amministrazione (es. corruzione, 
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concussione, peculato) ovvero che abbiano svolto incarichi o ricoperto cariche in enƟ di diriƩo privato regolaƟ o finan-
ziaƟ da pubbliche amministrazioni o svolto aƫvità professionali a favore di quesƟ ulƟmi, ovvero che siano staƟ compo-
nenƟ di organi di indirizzo poliƟco (es. sindaco, assessore o consigliere regionale, provinciale e comunale) (art. 1, comma 
2, leƩ. g) D.Lgs. n. 39 del 2013). 
L’accertamento avviene mediante dichiarazione sosƟtuƟva di cerƟficazione resa dall’interessato nei termini e alle con-
dizioni dell’art. 46 del D.P.R. n. 445 del 2000 pubblicata sul sito dell’amministrazione o dell’ente pubblico o privato con-
ferente (art. 20 d.lgs. n. 39 del 2013), ove necessario, e conservata agli aƫ. 
La dichiarazione è condizione per l’acquisizione di efficacia dell’incarico. 
Se all’esito della verifica risulta la sussistenza di una o più condizioni ostaƟve, l’amministrazione ovvero l’ente pubblico 
economico ovvero l’ente di diriƩo privato in controllo pubblico si astengono dal conferire l’incarico e provvedono a con-
ferire l’incarico nei confronƟ di altro soggeƩo. In caso di violazione delle previsioni di inconferibilità, secondo l’art. 17 D. 
Lgs. n. 39, l’incarico è nullo e si applicano le sanzioni di cui all’art. 18 del medesimo decreto. 
La situazione di inconferibilità non può essere sanata. Per il caso in cui le cause di inconferibilità, sebbene esistenƟ ab 
origine, non fossero note all’amministrazione e emergessero nel corso del rapporto, il responsabile della prevenzione è 
tenuto ad effeƩuare la contestazione all’interessato, il quale, previo contraddiƩorio, deve essere rimosso dall’incarico. 
 
L’incompaƟbilità, cioè “l'obbligo per il soggeƩo cui viene conferito l'incarico di scegliere, a pena di decadenza, entro il 
termine perentorio di quindici giorni, tra la permanenza nell'incarico e l'assunzione e lo svolgimento di incarichi e cariche 
in enƟ di diriƩo privato regolaƟ o finanziaƟ dalla pubblica amministrazione che conferisce l'incarico, lo svolgimento di 
aƫvità professionali ovvero l'assunzione della carica di componente di organi di indirizzo poliƟco” (art. 1, comma 2, leƩ. 
h) D .Lgs. n. 39 del 2013). 
Se la situazione di incompaƟbilità emerge al momento del conferimento dell’incarico, la stessa deve essere rimossa 
prima del conferimento. Se la situazione di incompaƟbilità emerge nel corso del rapporto, il responsabile della preven-
zione contesta la circostanza all’interessato ai sensi degli arƩ. 15 e 19 del D. Lgs. n. 39 del 2013 e vigila affinché siano 
prese le misure conseguenƟ. 
Anche per l’incompaƟbilità, l’accertamento avviene mediante dichiarazione sosƟtuƟva di cerƟficazione resa dall’interes-
sato nei termini e alle condizioni dell’art. 46 del d.P.R. n. 445 del 2000 pubblicata sul sito dell’amministrazione, ove ne-
cessario, e conservata agli aƫ. 
La legge 190/2012 ha introdoƩo delle misure di prevenzione di caraƩere soggeƫvo, che anƟcipano la tutela al momento 
della formazione degli organi deputaƟ ad assumere decisioni e ad esercitare poteri nelle amministrazioni. 
L’arƟcolo 35-bis del decreto legislaƟvo 165/2001 pone condizioni ostaƟve per la partecipazione a commissioni di con-
corso o di gara e per lo svolgimento di funzioni direƫve in riferimento agli uffici consideraƟ a più elevato rischio di 
corruzione. 
La norma in parƟcolare prevede che coloro che siano staƟ condannaƟ, anche con sentenza non passata in giudicato, per 
i reaƟ previsƟ nel Capo I del Titolo II del libro secondo del Codice penale: 

1. non possano fare parte, anche con compiƟ di segreteria, di commissioni per l'accesso o la selezione a pubblici 
impieghi; 

2. non possano essere assegnaƟ, anche con funzioni direƫve, agli uffici preposƟ alla gesƟone delle risorse finan-
ziarie, all'acquisizione di beni, servizi e forniture, 

3. non possano essere assegnaƟ, anche con funzioni direƫve, agli uffici preposƟ alla concessione o all'erogazione 
di sovvenzioni, contribuƟ, sussidi, ausili finanziari o aƩribuzioni di vantaggi economici a soggeƫ pubblici e pri-
vaƟ; 

4. non possano fare parte delle commissioni per la scelta del contraente per l'affidamento di lavori, forniture e 
servizi, per la concessione o l'erogazione di sovvenzioni, contribuƟ, sussidi, ausili finanziari, nonché per l'aƩri-
buzione di vantaggi economici di qualunque genere. 
 

Si prevede che venga effeƩuata una valutazione, nell’ambito dell’istruƩoria relaƟva al rilascio dell’autorizzazione, della 
possibilità di svolgere incarichi anche in ragione dei criteri di crescita professionale, culturale e scienƟfica nonché di 
valorizzazione di un’opportunità personale che potrebbe avere ricadute posiƟve sullo svolgimento delle funzioni isƟtu-
zionali ordinarie.  
 
In sintesi: 
Si provvede a acquisire, conservare e verifica le dichiarazioni rese ai sensi dell’art. 20 del d.lgs. n. 39/2013. Inoltre, si 
effeƩua il monitoraggio delle singole posizioni soggeƫve, rivolgendo parƟcolare aƩenzione alle situazioni di inconferi-
bilità legate alle condanne per reaƟ contro la pubblica amministrazione. 
La procedura di conferimento degli incarichi prevede: 

- la prevenƟva acquisizione della dichiarazione di insussistenza di cause di inconferibilità o incompaƟbilità da 
parte del desƟnatario dell’incarico; 
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- la successiva verifica annuale della suddeƩa dichiarazione; 
- il conferimento dell’incarico solo all’esito posiƟvo della verifica (ovvero assenza di moƟvi ostaƟvi al conferi-

mento stesso); 
- la pubblicazione dell’aƩo di conferimento dell’incarico, ove necessario ai sensi dell’art. 14 del d.lgs. 33/2013, e 

della dichiarazione di insussistenza di cause di inconferibilità e incompaƟbilità, ai sensi dell’art. 20, co. 3, del 
d.lgs. 39/2013. 

 
MISURA GENERALE N. 3 
L’ente, con riferimento a dirigenƟ e funzionari, applica la disciplina degli arƩ. 50, comma 10, 107 e 109 del TUEL e degli 
arƩ. 13 – 27 del d.lgs. 165/2001 e smi. 
L’ente applica le disposizioni del d.lgs. 39/2013 e dell'art. 20 rubricato: dichiarazione sulla insussistenza di cause di in-
conferibilità o incompaƟbilità. 
PROGRAMMAZIONE: la misura con cadenza regolare. 
 
ATTIVITA’ SUCCESSIVA ALLA CESSAZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO 
Ai fini dell’applicazione dell’arƟcolo 53, comma 16 ter, del decreto legislaƟvo n. 165 del 2001 è faƩo obbligo di: 

- inserire nei contraƫ di assunzione del personale la clausola che prevede il divieto di prestare aƫvità lavoraƟva 
(a Ɵtolo di lavoro subordinato o di lavoro autonomo) per i tre anni successivi alla cessazione del rapporto nei 
confronƟ dei desƟnatari di provvedimenƟ adoƩaƟ o di contraƫ conclusi con l’apporto decisionale del dipen-
dente; 

- inserire nei bandi di gara o negli aƫ prodromici agli affidamenƟ, anche mediante procedura negoziata, la con-
dizione soggeƫva di non aver concluso contraƫ di lavoro subordinato o autonomo e comunque di non aver 
aƩribuito incarichi ad ex dipendenƟ che hanno esercitato poteri autoritaƟvi o negoziali per conto delle pubbli-
che amministrazioni nei loro confronƟ per il triennio successivo alla cessazione del rapporto; 

- disporre l’esclusione dalle procedure di affidamento nei confronƟ dei soggeƫ per i quali sia emersa la situazione 
di cui al punto precedente. 

 
In aƩuazione degli arƩ. 3, 9 e 12 nonché dell'art. 20 del citato decreto legislaƟvo, sarà compito del Responsabile com-
petente far soƩoscrivere a tuƫ gli interessaƟ e pubblicare sul sito isƟtuzionale alla sezione Amministrazione Trasparente, 
apposita dichiarazione di insussistenza delle condizioni di inconferibilità e incompaƟbilità, che dovrà essere firmata al 
momento dell'affidamento dell'incarico e, per gli incarichi di durata pluriennale, annualmente, di norma entro 30 giorni 
dall'approvazione del piano anƟcorruzione. A tal fine è stata predisposta apposita modulisƟca da parte del Responsabile 
anƟcorruzione. 
Sono obbligaƟ al rilascio di deƩa dichiarazione, i dipendenƟ incaricaƟ delle funzioni di Responsabile dei servizi nonché il 
Segretario generale. 
Nello specifico, si rinvia, per maggiore chiarezza esposiƟva, a quanto soƩo riportato in forma esposiƟvo-tabellare. 
Il comma 16 ter all’art. 53 del D. Lgs. n. 165/2001 stabilisce che “I dipendenƟ che, negli ulƟmi tre anni di servizio, hanno 
esercitato poteri autoritaƟvi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni di cui all'arƟcolo 1, comma 2, non 
possono svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione del rapporto di pubblico impiego, aƫvità lavoraƟva o professio-
nale presso i soggeƫ privaƟ desƟnatari dell'aƫvità della pubblica amministrazione svolta aƩraverso i medesimi poteri. 
I contraƫ conclusi e gli incarichi conferiƟ in violazione di quanto previsto dal presente comma sono nulli ed è faƩo divieto 
ai soggeƫ privaƟ che li hanno conclusi o conferiƟ di contraƩare con le pubbliche amministrazioni per i successivi tre 
anni con obbligo di resƟtuzione dei compensi eventualmente percepiƟ e accertaƟ ad essi riferiƟ”. 
Vengono individuaƟ i soggeƫ a cui si applica il divieto di pantouflage (PNA 2022, Pag. 66) e i presupposƟ della faƫspecie: 
 
A CHI SI APPLICA IL PANTOUFLAGE? 
Nelle pubbliche amministrazioni di cui all’art.1, comma 2, D. Lgs. n. 165/2001: 

- ai dipendenƟ con rapporto di lavoro indeterminato, 
- ai dipendenƟ con rapporto di lavoro determinato, 
- ai Ɵtolari di incarichi di cui all’art. 21 del D. Lgs. 39/2013, 

A coloro che negli enƟ pubblici economici e negli enƟ di diriƩo privato in controllo pubblico (AƩo del Presidente ANAC 
del 25 oƩobre 2023 - fasc.4762.2023) rivestano uno degli incarichi di cui all’art.1 del D. Lgs. n. 39/2013, secondo quanto 
previsto dall’art. 21 del medesimo decreto. 
 
PRESUPPOSTI DELLA FATTISPECIE 

- la sussistenza di un precedente rapporto di pubblico impiego, 
- la cessazione del rapporto di pubblico impiego/incarico pubblicisƟco, 
- l’assunzione di cariche o incarichi presso il medesimo soggeƩo privato, 
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- l’esercizio di poteri autoritaƟvi o negoziali da parte del dipendente pubblico nei confronƟ del soggeƩo privato 
durante il triennio precedente all’assunzione dell’incarico. 

 
Ai fini dell’applicazione dell’arƟcolo 53, comma 16 ter, D. Lgs. n. 165/2001, è faƩo obbligo di prevedere i seguenƟ stru-
menƟ operaƟvi (PNA 2022, Pag. 70 e 71): 

1. StrumenƟ di conoscenza/formazione: 
Il RPCT promuove: 

- aƫvità di approfondimento, formazione e sensibilizzazione sul tema;  
- consulenza e/o supporto agli ex dipendenƟ che, prima di assumere un nuovo incarico, richiedano as-

sistenza per valutare l’eventuale violazione del divieto;  
- percorsi formaƟvi in materia di pantouflage per i dipendenƟ in servizio o per i soggeƫ esterni nel corso 

dell’espletamento dell’incarico; 
 

2. StrumenƟ di prevenzione: 
- all’interno del Codice di comportamento, inserimento di un dovere per il dipendente di soƩoscrivere, 

al momento della cessazione dal servizio, previa comunicazione via PEC da parte dell’amministrazione, 
una dichiarazione con cui prende aƩo della disciplina del pantouflage e si assume l’impegno di rispet-
tarne il divieto; 

- nei contraƫ di assunzione del personale, sia di livello dirigenziale che non dirigenziale, la clausola che 
prevede il divieto di prestare aƫvità lavoraƟva (a Ɵtolo di lavoro subordinato o di lavoro autonomo) 
per i tre anni successivi alla cessazione del rapporto a favore dei desƟnatari di provvedimenƟ adoƩaƟ 
o di contraƫ conclusi con l’apporto decisionale del dipendente;  

- in caso di soggeƫ esterni con i quali l’amministrazione stabilisce un rapporto di lavoro subordinato a 
tempo determinato o uno degli incarichi di cui all’art. 21 del d.lgs. 39/2013, una dichiarazione da ren-
dere all’inizio dell’incarico, con cui l’interessato si impegna al rispeƩo del divieto di pantouflage;  

- al momento della cessazione dal servizio o dall’incarico una dichiarazione da soƩoscrivere con cui il 
dipendente si impegna al rispeƩo del divieto di pantouflage, allo scopo di evitare eventuali contesta-
zioni in ordine alla conoscibilità della norma;  

- nei tre anni successivi alla cessazione del rapporto, una comunicazione obbligatoria dell’eventuale in-
staurazione di un nuovo rapporto di lavoro; 

- nei bandi di gara o negli aƫ prodromici agli affidamenƟ, la condizione soggeƫva di non aver concluso 
contraƫ di lavoro subordinato o autonomo e comunque di non aver aƩribuito incarichi ad ex-dipen-
denƟ che hanno esercitato poteri autoritaƟvi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni nei 
loro confronƟ per il triennio successivo alla cessazione del rapporto;  

- nel paƩo di integrità soƩoscriƩo dai partecipanƟ alle gare ai sensi dell’art. 1, co. 17, della l. n. 
190/2012, l’inserimento di apposite clausole 
 

3. StrumenƟ di deterrenza: 
Un richiamo esplicito alle sanzioni cui incorrono i soggeƫ per i quali emerga il mancato rispeƩo dell’art. 53, co. 
16-ter, del d.lgs. n. 165/2001, nei bandi di gara, negli aƫ di autorizzazione e concessione di sovvenzioni, contri-
buƟ, sussidi, vantaggi economici di qualunque genere a enƟ privaƟ, nelle Convenzioni comunque sƟpulaƟ 
dall’Amministrazione; 

 
4. StrumenƟ di verifica: 

Il RPCT svolge verifiche aƩraverso l’uƟlizzo del modello operaƟvo: 
- Acquisizione delle dichiarazioni, 
- Verifiche in caso si omessa dichiarazione (aƩraverso l’uƟlizzo di banche daƟ pubbliche o convenzio-

nate, a campione con definizione di % annua), 
- Verifiche in caso di acquisita dichiarazione (aƩraverso l’uƟlizzo di banche daƟ pubbliche o convenzio-

nate, a campione con definizione di % annua) 
- Verifiche in caso di segnalazione/noƟzia circostanziata di violazione del divieto 

 
In caso di irregolarità, il RPCT: 

- trasmeƩe ad ANAC una segnalazione qualificata (PNA 2022, Pag. 73) aƩraverso il link hƩps://www.anƟcorru-
zione.it/-/segnalazioni-contraƫ-pubblici-e-anƟcorruzione compilando un modulo digitale; (Comunicato del 
Presidente ANAC del 05(04/2022) 

- informa l’interessato. 
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5.4 MISURE DI PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE NELLA FORMAZIONE DI COMMIS-
SIONI E NELLE ASSEGNAZIONI DEGLI INCARICHI 
Ai fini dell’applicazione dell’arƟcolo 35 bis del decreto legislaƟvo n. 165 del 2001 e dell’arƟcolo 3 del decreto legislaƟvo 
n. 39 del 2013 (inconferibilità di incarichi in caso di condanna per reaƟ contro la p.a.), l’Amministrazione, per il tramite 
del Responsabile del Servizio di competenza, verifica la sussistenza di eventuali precedenƟ penali a carico dei dipendenƟ 
o dei soggeƫ cui si intendono conferire incarichi nelle seguenƟ circostanze: 

- all’aƩo dell’assegnazione, anche con funzioni direƫve, agli uffici preposƟ alla gesƟone delle risorse finanziarie, 
all’acquisizione di beni, servizi e forniture nonché alla concessione o all'erogazione di sovvenzioni, contribuƟ e 
sussidi, ausili finanziari o aƩribuzione di vantaggi economici a soggeƫ pubblici e privaƟ; 

- all’aƩo della formazione di commissioni per l’accesso o la selezione a pubblici impieghi (anche per coloro che 
vi fanno parte con compiƟ di segreteria); 

- all’aƩo della formazione di commissioni per la scelta del contraente per l’affidamento di lavori, forniture e ser-
vizi, per la concessione o l’erogazione di sovvenzioni, contribuƟ, sussidi, ausili finanziari, nonché per l'aƩribu-
zione di vantaggi economici di qualunque genere. 

L’accertamento sui precedenƟ penali avviene mediante dichiarazione sosƟtuƟva di cerƟficazione resa dall’interessato, 
prima del conferimento dell'incarico, aƩestante, oltre all'assenza di cause di confliƩo di interessi e/o incompaƟbilità, il 
faƩo di non aver subito condanne, anche non passate in giudicato, per i reaƟ previsƟ nel capo I Ɵtolo II del libro secondo 
del codice penale (deliƫ di pubblici ufficiali contro la Pubblica Amministrazione). 
Il dipendente, sia a tempo indeterminato che a tempo determinato, è tenuto a comunicare – non appena ne viene a 
conoscenza – al superiore gerarchico e al Responsabile della prevenzione, di essere stato soƩoposto a procedimento di 
prevenzione ovvero a procedimento penale per reaƟ di previsƟ nel capo I del Ɵtolo II del libro secondo del codice penale 
Ove la causa di divieto intervenga durante lo svolgimento di un incarico o l’espletamento delle aƫvità di cui all’art. 35-
bis del d.lgs. 165/2001, il RPCT non appena ne sia venuto a conoscenza provvede tempesƟvamente a informare gli organi 
competenƟ della circostanza sopravvenuta ai fini della sosƟtuzione o dell’assegnazione ad altro ufficio. 
 

5.5 REGOLE PER LA FORMAZIONE DELLE COMMISSIONI E PER L’ASSEGNAZIONE DE-
GLI UFFICI 
Secondo l’art. 35-bis, del d.lgs. 165/2001 e smi, coloro che siano staƟ condannaƟ, anche con sentenza non passata in 
giudicato, per i reaƟ previsƟ nel Capo I del Titolo II del libro secondo del Codice penale: 

a) non possano fare parte, anche con compiƟ di segreteria, di commissioni per l'accesso o la selezione a pubblici 
impieghi; 

b) non possano essere assegnaƟ, anche con funzioni direƫve, agli uffici preposƟ alla gesƟone delle risorse finan-
ziarie, all'acquisizione di beni, servizi e forniture, 

c) non possano essere assegnaƟ, anche con funzioni direƫve, agli uffici preposƟ alla concessione o all'erogazione 
di sovvenzioni, contribuƟ, sussidi, ausili finanziari o aƩribuzioni di vantaggi economici a soggeƫ pubblici e pri-
vaƟ; 

d) non possano fare parte delle commissioni per la scelta del contraente per l'affidamento di lavori, forniture e 
servizi, per la concessione o l'erogazione di sovvenzioni, contribuƟ, sussidi, ausili finanziari, nonché per l'aƩri-
buzione di vantaggi economici di qualunque genere. 
 

Le modalità di conferimento degli incarichi dirigenziali e di posizione organizzaƟva sono definite nel vigente Regolamento 
di organizzazione degli uffici e dei servizi. 
I requisiƟ richiesƟ dal Regolamento sono conformi a quanto deƩato dall’art. 35-bis del d.lgs. 165/2001 e smi. 
 
PROGRAMMAZIONE: la misura viene già applicata. 
 
Come già riportato nella soƩo-sezione “Misure di prevenzione della corruzione nella formazione di commissioni 
e nelle assegnazioni degli incarichi”, a pag. 49, si ribadisce quanto segue: 
Ai fini dell’applicazione dell’arƟcolo 35 bis del decreto legislaƟvo n. 165 del 2001 e dell’arƟcolo 3 del decreto legislaƟvo 
n. 39 del 2013 (inconferibilità di incarichi in caso di condanna per reaƟ contro la p.a.), l’Amministrazione, per il tramite 
del Responsabile del Servizio di competenza, verifica la sussistenza di eventuali precedenƟ penali a carico dei dipendenƟ 
o dei soggeƫ cui si intendono conferire incarichi nelle seguenƟ circostanze: 
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- all’aƩo dell’assegnazione, anche con funzioni direƫve, agli uffici preposƟ alla gesƟone delle risorse finanziarie, 
all’acquisizione di beni, servizi e forniture nonché alla concessione o all'erogazione di sovvenzioni, contribuƟ e 
sussidi, ausili finanziari o aƩribuzione di vantaggi economici a soggeƫ pubblici e privaƟ; 

- all’aƩo della formazione di commissioni per l’accesso o la selezione a pubblici impieghi (anche per coloro che 
vi fanno parte con compiƟ di segreteria); 

- all’aƩo della formazione di commissioni per la scelta del contraente per l’affidamento di lavori, forniture e ser-
vizi, per la concessione o l’erogazione di sovvenzioni, contribuƟ, sussidi, ausili finanziari, nonché per l'aƩribu-
zione di vantaggi economici di qualunque genere. 

 
L’accertamento sui precedenƟ penali avviene mediante dichiarazione sosƟtuƟva di cerƟficazione resa dall’interessato, 
prima del conferimento dell'incarico, aƩestante, oltre all'assenza di cause di confliƩo di interessi e/o incompaƟbilità, il 
faƩo di non aver subito condanne, anche non passate in giudicato, per i reaƟ previsƟ nel capo I Ɵtolo II del libro secondo 
del codice penale (deliƫ di pubblici ufficiali contro la Pubblica Amministrazione). 
Il dipendente, sia a tempo indeterminato che a tempo determinato, è tenuto a comunicare – non appena ne viene a 
conoscenza – al superiore gerarchico e al Responsabile della prevenzione, di essere stato soƩoposto a procedimento di 
prevenzione ovvero a procedimento penale per reaƟ di previsƟ nel capo I del Ɵtolo II del libro secondo del codice penale 
Ove la causa di divieto intervenga durante lo svolgimento di un incarico o l’espletamento delle aƫvità di cui all’art. 35-
bis del d.lgs. 165/2001, il RPCT non appena ne sia venuto a conoscenza provvede tempesƟvamente a informare gli organi 
competenƟ della circostanza sopravvenuta ai fini della sosƟtuzione o dell’assegnazione ad altro ufficio. 
 

5.6 INCARICHI EXTRA-ISTITUZIONALI 
L’amministrazione ha approvato la disciplina di cui all’art. 53, co. 3-bis, del d.lgs. 165/2001 e s.m.i., in merito agli incarichi 
vietaƟ e ai criteri per il conferimento o l’autorizzazione allo svolgimento di incarichi extra isƟtuzionali, con deliberazione 
n. 56 del 24/04/2015, mediante l’adozione del “Regolamento concernente incompaƟbilità, cumulo di impieghi ed inca-
richi al personale dipendente del Comune di Sarmede.”. 
Il suddeƩo provvedimento vieta, ai dipendenƟ dell’ente, lo svolgimento delle aƫvità indicate all’art. 06 del predeƩo 
Regolamento. 
 
MISURA GENERALE N. 4 
La procedura di autorizzazione degli incarichi extraisƟtuzionali del personale dipendente è normata dal provvedimento 
organizzaƟvo di cui sopra. L’ente applica con puntualità la suddeƩa procedura. 
Ad integrazione della suddeƩa procedura, prima del rilascio dell’autorizzazione all’incarico, il RPCT, verificata la proce-
dura, apporrà il proprio visto di nulla osta sul provvedimento di autorizzazione. Senza il suddeƩo visto, l’autorizzazione 
è inefficace. 
 
PROGRAMMAZIONE: la misura è già applicabile. 
 

5.7 DIVIETO DI SVOLGERE ATTIVITA’ INCOMPATIBILI A SEGUITO DELLA CESSAZIONE 
DEL RAPPORTO DI LAVORO (PANTOUFLAGE) 
L'art. 53, comma 16-ter, del d.lgs. 165/2001 e smi vieta ai dipendenƟ che, negli ulƟmi tre anni di servizio, abbiano eser-
citato poteri autoritaƟvi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni, di svolgere, nei tre anni successivi alla 
cessazione del rapporto di pubblico impiego, aƫvità lavoraƟva o professionale presso i privaƟ desƟnatari dell'aƫvità 
della pubblica amministrazione svolta aƩraverso i medesimi poteri. 
Eventuali contraƫ conclusi e gli incarichi conferiƟ in violazione del divieto sono nulli.  
È faƩo divieto ai soggeƫ privaƟ che li hanno conclusi o conferiƟ di contraƩare con le pubbliche amministrazioni per i 
successivi tre anni, con obbligo di resƟtuzione dei compensi eventualmente percepiƟ e accertaƟ ad essi riferiƟ. 
Si rimanda, altresì, nella sezione “Aƫvità successiva alla cessazione del rapporto di lavoro”. 
 
MISURA GENERALE N. 5 
Ogni contraente e appaltatore dell’ente, all’aƩo della sƟpulazione del contraƩo deve rendere una dichiarazione, ai sensi 
del DPR 445/2000, circa l’inesistenza di contraƫ di lavoro o rapporƟ di collaborazione vietaƟ a norma del comma 16-ter 
del d.lgs. 165/2001 e s.m.i. 
L’ente verifica la veridicità di tuƩe le suddeƩe dichiarazioni. 
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PROGRAMMAZIONE: la misura verrà aƩuata a seguito dell’approvazione del presente. 
 

5.8 FORMAZIONE IN TEMA DI ANTICORRUZIONE 
Il comma 8, art. 1, della legge 190/2012, stabilisce che il RPCT definisca procedure appropriate per selezionare e formare 
i dipendenƟ desƟnaƟ ad operare in seƩori parƟcolarmente esposƟ alla corruzione. 
La formazione può essere struƩurata su due livelli: 

- livello generale: rivolto a tuƫ i dipendenƟ e mirato all’aggiornamento delle competenze/comportamenƟ in 
materia di eƟca e della legalità; 

- livello specifico: dedicato al RPCT, ai referenƟ, ai componenƟ degli organismi di controllo, ai dirigenƟ e funzio-
nari addeƫ alle aree a maggior rischio corruƫvo, mirato a valorizzare le poliƟche, i programmi e gli strumenƟ 
uƟlizzaƟ per la prevenzione e ad approfondire temaƟche seƩoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun sog-
geƩo nell’amministrazione. 

 
Si prevede di effeƩuare aƫvità di formazione in materia di anƟcorruzione nei confronƟ di tuƩo il personale dipendente 
nell’ambito di riunioni appositamente dedicate o mediante la partecipazione a corsi formaƟvi. La formazione riguarderà 
altresì l’illustrazione delle procedure di whistleblowing introdoƩe ai sensi del D. Lgs. 10 marzo 2023 n. 24, anche in 
ossequio alle linee guida ANAC adoƩate con delibera 311 del 12 luglio 2023. 
Il D.P.R. 81/2023 tra le modifiche apportate al Codice di comportamento dei dipendenƟ pubblici, ha previsto l’obbligo di 
programmare le aƫvità formaƟve specifiche anche in materia di eƟca e comportamento eƟco. Tali materie pertanto 
verranno comprese nella formazione dei prossimi anni.  
 
MISURA GENERALE N. 6 
Anche nel triennio 2025-2027 è prevista l’effeƩuazione di adeguate aƫvità formaƟve sia di livello generale rivolte a tuƫ 
i dipendenƟ, mirate all’aggiornamento delle competenze e dei comportamenƟ in materia di eƟca e della legalità, nonché 
di livello specifico rivolte ai Responsabili dei servizi e al personale segnalato dal RPCT, di concerto coi Responsabili me-
desimi, e intese ad approfondire temaƟche seƩoriali in relazione ai diversi ruoli svolƟ. 
Il procedimento dovrà essere aƩuato e concluso, con la somministrazione della formazione ai dipendenƟ selezionaƟ. 
 

5.9 ROTAZIONE DEL PERSONALE 
La rotazione del personale può essere classificata in ordinaria e straordinaria. 
 
ROTAZIONE ORDINARIA 
La rotazione c.d. “ordinaria” del personale addeƩo alle aree a più elevato rischio di corruzione rappresenta una misura 
di importanza cruciale tra gli strumenƟ di prevenzione della corruzione, sebbene debba essere contemperata con il buon 
andamento, l’efficienza e la conƟnuità dell’azione amministraƟva. 
L’art. 1, comma 10 leƩ. b), della legge 190/2012 impone al RPCT di provvedere alla verifica, d'intesa con il dirigente 
competente, dell’effeƫva rotazione degli incarichi negli uffici preposƟ allo svolgimento delle aƫvità nel cui ambito è più 
elevato il rischio che siano commessi reaƟ di corruzione.  
L’Amministrazione, pur riconoscendo che la rotazione del personale addeƩo alle aree a più elevato rischio di corruzione, 
rappresenta una misura di parƟcolare rilievo nelle strategie di prevenzione della corruzione, evidenzia che, in ragione 
delle ridoƩe dimensioni dell’ente e del numero limitato di personale operante al suo interno, deƩa rotazione potrebbe 
causare inefficienza e inefficacia dell’azione amministraƟva, tale da precludere in alcuni casi la possibilità di erogare in 
maniera oƫmale i servizi ai ciƩadini. 
E in tal senso l’art. 1, comma 221, della legge n. 208/2015 (legge di stabilità 2016) ha previsto che “non trovano applica-
zione le disposizioni adoƩate ai sensi dell’art. 1, comma 5, della legge 6 novembre 2012, n. 190, ove la dimensione 
dell’ente risulƟ incompaƟbile con la rotazione dell’incarico dirigenziale”. 
 
MISURA GENERALE N. 7 
La dotazione organica dell’ente è assai limitata e non consente, di faƩo, l’applicazione concreta del criterio della rota-
zione. Non esistono figure professionali perfeƩamente fungibili. 
In ogni caso, l’Amministrazione, rilevato che l’allegato 2 al PNA 2019, suggerisce alle PA che si trovano nell'impossibilità 
di uƟlizzare la rotazione come misura di prevenzione, di operare scelte organizzaƟve (ad esempio, gesƟoni associate, 
mobilità, comando, ecc.) nonché di adoƩare altre misure di natura prevenƟva che possano avere effeƫ analoghi riƟene 
opportuno implementare modalità operaƟve che favoriscano una maggiore condivisione delle aƫvità fra gli operatori, 
avendo cura di favorire altresì la trasparenza interna delle aƫvità. 
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La succitata legge di stabilità per il 2016 (legge 208/2015), al comma 221, in sostanza consente di evitare la rotazione 
dei dirigenƟ/funzionari negli enƟ dove ciò non sia possibile per sostanziale infungibilità delle figure presenƟ in dotazione 
organica. 
Si evidenzia, altresì, riprendendo quanto espresso a pag. 3 delle “Intese” raggiunte in sede di Conferenza unificata il 
24/7/2013, che l'aƩuazione della mobilità, specialmente se temporanea, potrebbe cosƟtuire un uƟle strumento per 
realizzare la rotazione tra le figure professionali specifiche e gli enƟ di più ridoƩe dimensioni. In quest'oƫca, la Confe-
renza delle regioni, l'A.N.C.I. e l'U.P.I. si impegnano a promuovere iniziaƟve di raccordo ed informaƟva tra gli enƟ rispet-
Ɵvamente interessaƟ finalizzate all'aƩuazione della mobilità, anche temporanea, tra professionalità equivalenƟ presenƟ 
in diverse amministrazioni. 
 
ROTAZIONE STRAORDINARIA 
L’art. 16, comma 1, leƩ. 1-quater, del D. Lgs. n. 165/2001 prevede che “i dirigenƟ di uffici dirigenziali generali provvedono 
al monitoraggio delle aƫvità nell’ambito delle quali è più elevato il rischio corruzione svolte nell’ufficio a cui sono pre-
posƟ, disponendo, con provvedimento moƟvato, la rotazione del personale nei casi di avvio di procedimenƟ penali o 
disciplinari per condoƩe di natura corruƫva”. 
L’ANAC ha formulato le “Linee guida in materia di applicazione della misura della rotazione straordinaria” (deliberazione 
n. 215 del 26/3/2019).  
E’ obbligatoria la valutazione della condoƩa “corruƫva” del dipendente, nel caso dei deliƫ di concussione, corruzione 
per l’esercizio della funzione, per aƫ contrari ai doveri d’ufficio e in aƫ giudiziari, isƟgazione alla corruzione, induzione 
indebita a dare o promeƩere uƟlità, traffico di influenze illecite, turbata libertà degli incanƟ e della scelta del contraente 
(per completezza, Codice penale, arƩ. 317, 318, 319, 319-bis, 319-ter, 319-quater, 320, 321, 322, 322-bis, 346-bis, 353 e 
353- bis). 
L’adozione del provvedimento è solo facoltaƟva nel caso di procedimenƟ penali avviaƟ per tuƫ gli altri reaƟ contro la 
pubblica amministrazione, di cui al Capo I, del Titolo II, del Libro secondo del Codice Penale, rilevanƟ ai fini delle incon-
feribilità ai sensi dell’art. 3 del d.lgs. 39/2013, dell’art. 35-bis del d.lgs. 165/2001 e del d.lgs. 235/2012. 
Secondo l’Autorità, “non appena venuta a conoscenza dell’avvio del procedimento penale, l’amministrazione, nei casi di 
obbligatorietà, adoƩa il provvedimento” (deliberazione 215/2019, Paragrafo 3.4, pag. 18). 
 
MISURA GENERALE N. 8 
Si prevede l’applicazione, senza indugio, delle disposizioni previste dalle “Linee guida in materia di applicazione della 
misura della rotazione straordinaria” 
Si precisa che, negli esercizi precedenƟ, la rotazione straordinaria è stata applicata per n. 0 situazioni. 
Sara cura di ogni Responsabile dei Servizi dare aƩuazione a quanto previsto dalla citata norma. Qualora ad essere coin-
volto fosse un Responsabile speƩerà al Sindaco adoƩare il relaƟvo provvedimento. 
Per tuƫ i profili che aƩengono alla rotazione straordinaria si rinvia alla delibera ANAC n. 215/2019. PROGRAMMAZIONE: 
la misura è già aƩuabile. 
 

5.10 MISURE PER LA TUTELA DEL DIPENDENTE CHE SEGNALI ILLECITI (WHISTLEBLO-
WER) 
La recente normaƟva di cui al D. Lgs. 10 marzo 2023 n. 24 recante “AƩuazione della direƫva (UE) 2019/1937 del Parla-
mento europeo e del Consiglio, del 23 oƩobre 2019, riguardante la protezione delle persone che segnalano violazioni 
del diriƩo dell'Unione e recante disposizioni riguardanƟ la protezione delle persone che segnalano violazioni delle di-
sposizioni normaƟve nazionali”, nonché le linee guida di ANAC, adoƩate con delibera 311 del 12 luglio 2023, relaƟve alle 
procedure per la presentazione e la gesƟone delle segnalazioni esterne, hanno novellato l’isƟtuto del whistleblowing. 
La recente normaƟva ha ampliato sia il novero dei soggeƫ che possono effeƩuare segnalazioni, sia le condoƩe che 
possono essere segnalate, perché lesive dell’interesse pubblico o dell’integrità dell’amministrazione pubblica o dell’ente 
privato.  
Le segnalazioni, che devono essere effeƩuate sempre nell’interesse pubblico o nell’interesse alla integrità dell’ammini-
strazione pubblica, possono avvenire tramite uno dei seguenƟ canali:  

- interno (nell’ambito del contesto lavoraƟvo); 
- esterno (ANAC); 
- divulgazione pubblica (tramite la stampa, mezzi eleƩronici o mezzi di diffusione in grado di raggiungere un nu-

mero elevato di persone); 
- denuncia all’Autorità giudiziaria o contabile. 
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La gesƟone della segnalazione è a carico del RPCT, il quale, una volta ricevuta la segnalazione, avvisa il segnalante del 
ricevimento della segnalazione entro 7 giorni, ed è tenuto a definire l’istruƩoria e a fornire riscontro alla segnalazione 
entro 3 mesi dalla data dell’avviso di ricevimento.  
 
Il Comune assicura le tutele previste dalla normaƟva, quali:  

 la tutela della riservatezza dell’idenƟtà del segnalante, dei facilitatori, delle persone coinvolte o menzionate;  
 la soƩrazione della segnalazione all’accesso agli aƫ amministraƟvi e all’accesso civico generalizzato;  
 la protezione del segnalante, dei facilitatori, delle persone coinvolte o menzionate nella segnalazione dalle ri-

torsioni poste in essere in ragione della segnalazione;  
 la causa di non punibilità per chi riveli o diffonda informazioni sulle violazioni coperte dall’obbligo di segreto, 

diverso da quello professionale forense e medico o relaƟve alla tutela del diriƩo d’autore o alla protezione dei 
daƟ personali ovvero se, al momento della segnalazione, denuncia o divulgazione, aveva ragionevoli moƟvi di 
ritenere che la rivelazione o diffusione delle informazioni fosse necessaria per effeƩuare la segnalazione e la 
stessa è stata effeƩuata nelle modalità richieste dalla legge. 

Le suddeƩe tutele non sono garanƟte quando è accertata, anche con sentenza di primo grado, la responsabilità penale 
del segnalante per i reaƟ di diffamazione o di calunnia o comunque per i medesimi reaƟ commessi con la denuncia 
all’autorità giudiziaria o contabile ovvero la sua responsabilità civile, per lo stesso Ɵtolo, nei casi di dolo o colpa grave. 
Per quanto riguarda la competenza ad accertare la ritorsione, si ricorda che la gesƟone delle comunicazioni di ritorsioni 
nel seƩore pubblico e nel seƩore privato compete ad ANAC, che può avvalersi, per quanto di rispeƫva competenza, 
della collaborazione dell'ispeƩorato della funzione pubblica e dell'ispeƩorato nazionale del lavoro e che la dichiarazione 
di nullità degli aƫ ritorsivi speƩa all’autorità giudiziaria. 
 
La segnalazione/denuncia presentata dal "segnalante", indirizzata al Responsabile della Prevenzione della Corruzione 
del Comune di Sarmede, deve: 

- essere circostanziata; 
- riguardare faƫ riscontrabili e conosciuƟ direƩamente dal denunciante e non riportaƟ o riferiƟ da altri soggeƫ; 
- contenere tuƩe le informazioni e i daƟ per individuare inequivocabilmente gli autori della condoƩa illecita, 

l'indicazione di tuƫ gli elemenƟ uƟli a consenƟre di procedere alle dovute ed appropriate verifiche e controlli 
a riscontro della fondatezza dei faƫ che sono ricompresi nell'oggeƩo della segnalazione. 

La segnalazione non deve essere uƟlizzata per scopi meramente personali o per effeƩuare rivendicazioni di lavoro contro 
superiori gerarchici o l'Amministrazione, per le quali occorre riferirsi a specifiche discipline. 
 
Le segnalazioni possono essere presentate secondo una delle seguenƟ modalità: 

- indirizzo di posta eleƩronica del Responsabile della Prevenzione della Corruzione: segretario@comune.sar-
mede.tv.it; 

- servizio postale (anche posta interna); in tal caso per avere le garanzie di tutela di riservatezza occorre che la 
segnalazione sia inserita in una busta chiusa che all'esterno rechi il seguente indirizzo "Responsabile della Pre-
venzione della Corruzione del Comune di Sarmede, Via Marconi n. 02 – 31026 Sarmede (TV), con aggiunta la 
dicitura "RISERVATA PERSONALE". 

Il Comune di Sarmede non ha implementato un sistema informaƟco per l’acquisizione delle segnalazioni. 
Nel corso del 2025, e negli anni precedenƟ, non sono pervenute segnalazioni. 
Si rinvia a quanto previsto sul punto dall’art. 8 del Codice di Comportamento Comunale e dell’art. 7 del Codice Generale. 
Infine si fa presente che nella seguente sezione del sito internet di ANAC hƩps://www.anƟcorruzione.it/-/whistleblowing 
è pubblicato l’elenco degli enƟ del Terzo seƩore che hanno sƟpulato convenzioni con ANAC per fornire alle persone 
segnalanƟ misure di sostegno, ai sensi dell'art. 18, co.1, del D. Lgs. 10 marzo 2023 n. 24. 
Il Piano nazione anƟcorruzione prevede, tra azioni e misure generali per la prevenzione della corruzione e, in parƟcolare, 
fra quelle obbligatorie, che le amministrazioni pubbliche debbano tutelare il soggeƩo che segnala condoƩe illecite. 
Il PNA impone alle pubbliche amministrazioni, di cui all’art. 1 co. 2 del d.lgs. 165/2001, l’assunzione dei “necessari ac-
corgimenƟ tecnici per dare aƩuazione alla tutela del soggeƩo che effeƩua le segnalazioni”. 
Le misure di tutela del whistleblower devono essere implementate, “con tempesƟvità”, aƩraverso il Piano triennale di 
prevenzione della corruzione (PTPC). 
 
MISURA GENERALE N. 9 
Approvando il decreto legislaƟvo n. 24 del 10/3/2023, il legislatore ha dato aƩuazione alla direƫva UE 2019/1937 ri-
guardante la protezione delle persone che segnalano violazioni del diriƩo dell’Unione o delle normaƟve nazionali, le 
tutele del whistleblowing. Le disposizioni del d.lgs. 24/2023 sono efficaci dal 15/7/2023.  



pag. 53 
 

Il d.lgs. 24/2023 disciplina la protezione delle persone che segnalano violazioni, di norme nazionali o del diriƩo UE, che 
ledono l’interesse pubblico o l’integrità dell’amministrazione pubblica o del soggeƩo privato, delle quali siano venute a 
conoscenza in un contesto lavoraƟvo pubblico o privato (art. 1 co. 1).  
Le segnalazioni, che non possono mai essere uƟlizzate oltre a quanto streƩamente necessario per dare adeguato seguito 
alle stesse, sono soƩraƩe sia al diriƩo di accesso di Ɵpo documentale, di cui agli arƩ. 22 e seguenƟ della legge 241/1990, 
sia all’accesso civico normato dagli arƩ. 5, 5-bis e 5-ter del d.lgs. 33/2013.  
La segnalazione dell’illecito può essere inoltrata: in primo luogo, al RPCT; quindi, in alternaƟva all’ANAC, all’Autorità giu-
diziaria, alla Corte dei conƟ.  
Pur non avendo adoƩato il Comune un proprio sistema informaƟvo dedicato, il dipendente pubblico ha la possibilità di 
inoltrare la segnalazione sia via e-mail e mediante documento cartaceo; inoltre nell'informaƟva pubblicata sul sito isƟ-
tuzionale inerente la disciplina del "Whistleblowing", è stato appositamente indicato il link del portale Anac ove sono 
pubblicate le indicazioni e le modalità operaƟve per l'effeƩuazione delle segnalazioni. Al personale dipendente è stata 
inoltrata via e-mail specifica comunicazione sulla procedura da seguire per segnalazioni di illeciƟ e irregolarità (cd.Whi-
stleblowing) 
PROGRAMMAZIONE: la misura è già aƩuata. 
 

5.11 ALTRE MISURE GENERALI 

5.11.1 CLAUSOLA COMPROMISSORIA NEI CONTRATTI D’APPALTO E CONCESSIONE 
MISURA GENERALE N. 10 
L’ente applica, per ogni ipotesi contraƩuale, le prescrizioni dell’art. 213 del Codice dei contraƫ pubblici (d.lgs. 36/2023), 
in merito all’arbitrato. 
Pertanto, le controversie su diriƫ soggeƫvi, derivanƟ dall'esecuzione dei contraƫ pubblici relaƟvi a lavori, servizi, for-
niture, concorsi di progeƩazione e di idee, comprese quelle conseguenƟ al mancato raggiungimento dell'accordo bona-
rio di cui agli arƩ. 210 e 211 del D.Lgs. n° 36/2023 e s.m.i. possono essere deferite ad arbitri. 
 
PROGRAMMAZIONE: la misura è già aƩuata. 
 

5.11.2 PATTI D’INTEGRITA’ E PROTOCOLLI DI LEGALITA’ 
I paƫ d'integrità ed i protocolli di legalità sono un complesso di condizioni la cui acceƩazione viene configurata dall’ente, 
in qualità di stazione appaltante, come presupposto necessario e condizionante la partecipazione dei concorrenƟ ad una 
gara di appalto. 
Il paƩo di integrità è un documento che la stazione appaltante richiede ai partecipanƟ alle gare. PermeƩe un controllo 
reciproco e sanzioni per il caso in cui qualcuno dei partecipanƟ cerchi di eluderlo. Si traƩa quindi di un complesso di 
“regole di comportamento” finalizzate alla prevenzione del fenomeno corruƫvo e volte a valorizzare comportamenƟ 
eƟcamente adeguaƟ per tuƫ i concorrenƟ. 
Il comma 17 dell’art. 1 della legge 190/2012 e smi che stabilisce che le stazioni appaltanƟ possano prevedere “negli 
avvisi, bandi di gara o leƩere di invito che il mancato rispeƩo delle clausole contenute nei protocolli di legalità o nei paƫ 
di integrità [cosƟtuisca] causa di esclusione dalla gara”. 
 
MISURA GENERALE N. 11 
Il “Protocollo di Legalità per la prevenzione dei tentaƟvi di infiltrazione della criminalità organizzata nei contraƫ pubblici” 
è stato soƩoscriƩo da tuƩe le Province e i Comuni del Veneto il 19.09.2019; 
Il Comune conƟnua a rispeƩare le prescrizioni recate dal predeƩo Protocollo di legalità, idonee ad incrementare la sicu-
rezza degli appalƟ e la trasparenza delle relaƟve procedure, inserendo apposite clausole (tra le quali rientrano le pre-
scrizioni applicaƟve della normaƟva anƟmafia e quelle aƩuaƟve delle misure straordinarie di gesƟone, sostegno e mo-
nitoraggio di imprese nell’ambito della prevenzione della corruzione) nella documentazione delle gare avviate, con va-
lenza di “paƩo di integrità”, avendo cura che le stesse siano specificamente acceƩate dall’operatore economico in sede 
di gara. 
L'Amministrazione Comunale valuterà anche l'opportunità di aderire ad eventuali proposte di nuovi Protocolli di lega-
lità/Paƫ di integrità che la PrefeƩura di Treviso o altre isƟtuzioni pubbliche intendessero proporre nell’intento di preve-
nire i tentaƟvi di infiltrazione della criminalità organizzata nel seƩore dei contraƫ pubblici di lavori, servizi e forniture, 
solo qualora i contenuƟ dei medesimi non determinino un eccessivo appesanƟmento dei procedimenƟ amministraƟvi 
comunali a fronte di una modesta e aleatoria riduzione del rischio. 
Il testo del “PaƩo di Integrità” condiviso viene fornito agli appaltatori selezionaƟ. 
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PROGRAMMAZIONE: la misura è resa pienamente operaƟva aƩraverso l’inoltro del suddeƩo PaƩo agli appaltatori sele-
zionaƟ. 
 
L’Ente, in fase di redazione del precedente PIAO 2024-2026, si era nel fraƩempo adoperato per acquisire altresì una 
versione/ modello PaƩo di Integrità (Allegato Sub.1) schemaƟco che risultasse maggiormente comprensibile agli opera-
tori esterni, nel rispeƩo dei principi e disposizioni di cui all’ art. 1 c. 17 della legge 190/2012 da allegare ai contraƫ 
d’appalto e di concessione di lavori, servizi o forniture.  
 Per completezza, sempre in allegato al presente Piano 2025-2027, si provvede ad accludere nuovamente il testo del 
suddeƩo PaƩo di Integrità ("ALLEGATO E"). 
 

5.11.3 RAPPORTI CON I PORTATORI DI INTERESSI PARTICOLARI 
Tra le misure generali che le amministrazioni è opportuno adoƫno, l’Autorità ha faƩo riferimento a quelle volte a garan-
Ɵre una correƩa interlocuzione tra i decisori pubblici e i portatori di interesse, rendendo conoscibili le modalità di con-
fronto e di scambio di informazioni (PNA 2019, pag. 84). 
L’Autorità auspica sia che le amministrazioni e gli enƟ regolamenƟno la materia, prevedendo anche opportuni coordina-
menƟ con i contenuƟ dei codici di comportamento; sia che la scelta ricada su misure, strumenƟ o iniziaƟve che non si 
limiƟno a registrare il fenomeno da un punto di vista formale e burocraƟco ma che siano in grado effeƫvamente di 
rendere il più possibile trasparenƟ eventuali influenze di portatori di interessi parƟcolari sul processo decisionale. 
 
Azioni di sensibilizzazione e rapporto con la società civile: 
Nel corso del triennio, l’Amministrazione valuterà l’opportunità di realizzare misure di sensibilizzazione della ciƩadinanza 
per la promozione della cultura della legalità anche aƩraverso la possibilità di segnalazione dall'esterno di eventuali 
episodi di corruzione, caƫva amministrazione e confliƩo di interessi. 
 
MISURA GENERALE N. 12 
L’amministrazione intende valutare altresì l’opportunità di dotarsi di un regolamento del tuƩo analogo a quello licenziato 
dall’Autorità, con la deliberazione n. 172 del 6/3/2019, che disciplini i rapporƟ tra amministrazione e portatori di interessi 
parƟcolari. 
PROGRAMMAZIONE: le misure risultano parzialmente già operaƟve. 
 

5.11.4 EROGAZIONI DI SOVVENZIONI, CONTRIBUTI, SUSSIDI E VANTAGGI ECONOMICI 
DI QUALUNQUE GENERE 
Il comma 1 dell’art. 26 del d.lgs. 33/2013 (come modificato dal d.lgs. 97/2016) prevede la pubblicazione degli aƫ con i 
quali le pubbliche amministrazioni determinano, ai sensi dell’art. 12 della legge 241/1990, criteri e modalità per la con-
cessione di sovvenzioni, contribuƟ, sussidi ed ausili finanziari, nonché per aƩribuire vantaggi economici di qualunque 
genere a persone, enƟ pubblici ed enƟ privaƟ. 
Il comma 2 del medesimo art. 26, invece, impone la pubblicazione dei provvedimenƟ di concessione di benefici superiori 
a 1.000 euro, assegnaƟ allo stesso beneficiario, nel corso dell’anno solare. La pubblicazione, che è dovuta anche qualora 
il limite venga superato con più provvedimenƟ, cosƟtuisce condizione di legale di efficacia del provvedimento di aƩribu-
zione del vantaggio (art. 26 comma 3). 
La pubblicazione deve avvenire tempesƟvamente e, di norma, prima della liquidazione delle somme che cosƟtuiscono il 
contributo. 
Si precisa che la norma che aveva isƟtuito l’Albo dei Beneficiari di Provvidenze Economiche (decreto del Presidente del 
Repubblica 7 aprile 2000, n. 118) è stata abrogata dal decreto legislaƟvo 25 maggio 2016, n. 97 che ha semplificato le 
disposizioni in materia di prevenzione della corruzione, pubblicità e trasparenza. 
In sosƟtuzione dell'albo dei beneficiari il Comune conƟnua a pubblicare nella sezione Amministrazione trasparente: Sov-
venzione, contribuƟ, sussidi, vantaggi economici – SoƩo-Sezione: Aƫ di concessione – con le modalità previste dal de-
creto legislaƟvo 14 marzo 2013, n. 33, l’elenco degli aƫ di concessione di sovvenzioni, contribuƟ, sussidi ed ausili finan-
ziari alle imprese e di aƩribuzione di vantaggi economici di qualunque genere a persone ed enƟ pubblici e privaƟ su base 
annua. 
Il comma 4 dell’art. 26, esclude la pubblicazione dei daƟ idenƟficaƟvi delle persone fisiche beneficiarie qualora sia pos-
sibile desumere informazioni sullo stato di salute, ovvero sulla condizione di disagio economico-sociale dell’interessato. 
L’art. 27, del d.lgs. 33/2013, invece elenca le informazioni da pubblicare: il nome dell'impresa o dell'ente e i rispeƫvi 
daƟ fiscali, il nome di altro soggeƩo beneficiario; l'importo del vantaggio economico corrisposto; la norma o il Ɵtolo a 
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base dell'aƩribuzione; l'ufficio e il dirigente responsabile del relaƟvo procedimento amministraƟvo; la modalità seguita 
per l'individuazione del beneficiario; il link al progeƩo selezionato ed al curriculum del soggeƩo incaricato. 
Tali informazioni, organizzate annualmente in unico elenco, sono registrate in Amministrazione trasparente (“Sovven-
zioni, contribuƟ, sussidi, vantaggi economici”, “Aƫ di concessione”) con modalità di facile consultazione, in formato 
tabellare aperto che ne consenta l'esportazione, il traƩamento e il riuƟlizzo (art. 27 comma 2). 
 
MISURA GENERALE N. 13 
Sovvenzioni, contribuƟ, sussidi, ausili finanziari, nonché aƩribuzioni di vantaggi economici di qualunque genere, sono 
elargiƟ esclusivamente alle condizioni e secondo la disciplina del regolamento previsto dall'art. 12 della legge 241/1990. 
DeƩo regolamento è stato approvato dall’organo consiliare con deliberazione n. 44 del 21/10/1991 e successivamente 
modificato con aƩo deliberaƟvo consiliare n° 61 del 30/11/1999. 
Ogni provvedimento d’aƩribuzione/elargizione viene tempesƟvamente pubblicato sul sito isƟtuzionale dell’ente nella 
sezione “amministrazione trasparente”, oltre che all’albo online e nella sezione “determinazioni/deliberazioni”. 
Ancor prima dell’entrata in vigore del d.lgs. 33/2013, che ha promosso la sezione del sito “amministrazione trasparente, 
deƫ provvedimenƟ (deliberazioni) sono staƟ sempre pubblicaƟ all’albo online, ed i relaƟvi daƟ di rilevanza riportaƟ 
nell’Albo Beneficiari di Provvidenze Economiche, anch’esso pubblicato all’Albo, soƩo forma di estraƩo dall’originale (de-
positato agli aƫ). 
 
PROGRAMMAZIONE: la misura è già operaƟva. 
 

5.11.5 CONCORSI E SELEZIONI DEL PERSONALE 
MISURA GENERALE N. 14 
I concorsi e le procedure seleƫve si svolgono secondo le prescrizioni del d.lgs. 165/2001, del regolamento di organizza-
zione dell’ente da ulƟmo modificato con deliberazione dell’esecuƟvo n. 75 del 10/08/2021, Regolamento Comunale per 
la disciplina delle procedure di mobilità volontaria, approvato con deliberazione di G.C. n.40 del 09.04.2016 del Regola-
mento Comunale dei Concorsi e delle altre procedure di assunzione, approvato con deliberazione di G.C. n° 143 
dell'11/12/2018. 
Ogni provvedimento relaƟvo a concorsi e procedure seleƫve è prontamente pubblicato sul sito isƟtuzionale dell’ente 
nella sezione “amministrazione trasparente”. 
Ancor prima dell’entrata in vigore del d.lgs. 33/2013, che ha promosso la sezione del sito “amministrazione trasparente, 
deƫ provvedimenƟ sono staƟ sempre pubblicaƟ secondo la disciplina regolamentare. 
PROGRAMMAZIONE: la misura è già operaƟva. 
 

5.11.6 MONITORAGGIO DEL RISPETTO DEI TERMINI PROCEDIMENTALI DI CONCLU-
SIONE 
Dal monitoraggio dei termini di conclusione dei procedimenƟ amministraƟvi potrebbero essere rilevaƟ omissioni e ri-
tardi ingiusƟficaƟ tali da celare fenomeni corruƫvi o, perlomeno, di caƫva amministrazione. 
Ciascun responsabile dei servizi e, in genere, ciascun dipendente, cui è affidata la “gesƟone” di un procedimento ammi-
nistraƟvo, ha l’obbligo di monitorare il rispeƩo dei tempi di procedimento di propria competenza, e deve intervenire 
sulle anomalie che alterano il rispeƩo dei tempi procedimentali. 
I casi di anomalia dovranno essere comunicaƟ tempesƟvamente al Responsabile della prevenzione della corruzione. 
Almeno una volta all’anno il Responsabile della Prevenzione della Corruzione provvederà a monitorare, anche a cam-
pione, il rispeƩo dei termini di conclusione dei procedimenƟ, con le modalità dallo stesso stabilite. 
Qualora non vengano previsƟ specifici valori aƩesi delle singole misure, gli stessi sono quelli previsƟ dalle relaƟve norme 
di legge (PNA 2022, Pagg. 33 e seguenƟ). 
 
MISURA GENERALE N. 15 
Il sistema di monitoraggio dei principali procedimenƟ è aƫvato nell’ambito del controllo di gesƟone dell’ente.  
PROGRAMMAZIONE: la misura è già operaƟva. 
 

5.11.7 VIGILANZA SU ENTI CONTROLLATI E PARTECIPATI 
Monitoraggio dei rapporƟ tra Amministrazione e soggeƫ esterni 
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A norma della deliberazione ANAC, n. 1134/2017, sulle “Nuove linee guida per l’aƩuazione della normaƟva in materia 
di prevenzione della corruzione e trasparenza da parte delle società e degli enƟ di diriƩo privato controllaƟ e partecipaƟ 
dalle pubbliche amministrazioni e dagli enƟ pubblici economici”, in materia di prevenzione della corruzione, gli enƟ di 
diriƩo privato in controllo pubblico e necessario che: 

- adoƫno il modello di cui al d.lgs. 231/2001; 
- provvedano alla nomina del Responsabile anƟcorruzione e per la trasparenza; 
- integrino il suddeƩo modello approvando uno specifico piano anƟcorruzione e per la trasparenza, secondo gli 

indirizzi espressi dall’ANAC. 
 
L’Ente verifica che le società vigilate adempiano agli obblighi in materia di prevenzione della corruzione e della traspa-
renza mediante il monitoraggio annuale dei siƟ internet, al fine di accertare l’approvazione del 
P.T.P.C.T. e relaƟvi aggiornamenƟ annuali, l’individuazione del Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della 
Trasparenza e la presenza, nel sito isƟtuzionale, della sezione “Amministrazione Trasparente”. 
In caso di carenze o difformità saranno inviate apposite segnalazioni ai rispeƫvi Responsabili per la prevenzione della 
Corruzione e della Trasparenza. 
 

6 TRASPARENZA 

6.1 TRASPARENZA E ACCESSO CIVICO 
Il decreto legislaƟvo 33/2013, come modificato dal D.lgs. 97/2016, ha operato una significaƟva estensione dei confini 
della trasparenza intesa oggi come “accessibilità totale dei daƟ e documenƟ detenuƟ dalle pubbliche amministrazioni, 
allo scopo di tutelare i diriƫ dei ciƩadini, promuovere la partecipazione degli interessaƟ all’aƫvità amministraƟva e 
favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni isƟtuzionali e sull’uƟlizzo delle risorse pubbliche”. 
L’accessibilità totale si realizza principalmente aƩraverso la pubblicazione dei daƟ e delle informazioni sui siƟ isƟtuzionali 
e l’accesso civico. 
La trasparenza, infaƫ, è aƩuata: 

- aƩraverso la pubblicazione dei daƟ e delle informazioni elencate dalla legge sul sito web isƟtuzionale nella 
sezione “Amministrazione trasparente”; 

- l’isƟtuto dell’accesso civico, classificato in semplice e generalizzato. 
 
Il comma 1, dell’art. 5 del d.lgs. 33/2013, prevede: “L'obbligo previsto dalla normaƟva vigente in capo alle pubbliche 
amministrazioni di pubblicare documenƟ, informazioni o daƟ comporta il diriƩo di chiunque di richiedere i medesimi, 
nei casi in cui sia stata omessa la loro pubblicazione” (accesso civico semplice). Il comma 2, dello stesso art. 5, recita: 
“Allo scopo di favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni isƟtuzionali e sull'uƟlizzo delle risorse 
pubbliche e di promuovere la partecipazione al dibaƫto pubblico, chiunque ha diriƩo di accedere ai daƟ e ai documenƟ 
detenuƟ dalle pubbliche amministrazioni, ulteriori rispeƩo a quelli oggeƩo di pubblicazione” obbligatoria ai sensi del 
d.lgs. 33/2013 (accesso civico generalizzato). 
 
Le pubblicazioni in amministrazione trasparente: 
Il Comune di Sarmede si è dotato di un sito web isƟtuzionale, visibile al link www.comune.sarmede.it nella cui home 
page è collocata la sezione denominata “Amministrazione Trasparente”, all’interno della quale vanno pubblicaƟ i daƟ, le 
informazioni e i documenƟ indicaƟ nel D. Lgs. 33/2013. 
L’Allegato n. 1, della deliberazione ANAC 28 dicembre 2016 n. 1310, integrando i contenuƟ della scheda allegata al d.lgs. 
33/2013, ha rinnovato la disciplina dei daƟ e delle informazioni da pubblicare sui siƟ isƟtuzionali delle pubbliche ammi-
nistrazioni adeguandola alle novità introdoƩe dal d.lgs. 97/2016.  
Successivamente, l'Autorità ha assunto le deliberazioni nn° 264/2023 e 601/2023. La Tavola/Scheda: “Tavola Allegato 6 
Elenco/ Obblighi di pubblicazione misure di trasparenza" ripropone fedelmente i contenuƟ dell’Allegato n. 1 della sopra 
citata deliberazione ANAC con la previsione dell’ulteriore indicazione del Responsabile della elaborazione e della pub-
blicazione del dato. 
Il suddeƩo "Allegato D - Misure di trasparenza" - “Tavola Allegato 6 - Elenco/ Obblighi di pubblicazione misure di traspa-
renza", è stato aggiornato, elaborandolo sulla scorta della deliberazione ANAC 28/12/2016 n. 1310 che, integrando i 
contenuƟ della scheda allegata al d.lgs. 33/2013, ha rinnovato la struƩura delle informazioni da pubblicarsi sui siƟ delle 
pubbliche amministrazioni, adeguandola alle novità introdoƩe dal d.lgs. 97/2016. L’Allegato D, poi, è stato adaƩato alle 
novità normaƟve intervenute successivamente, al PNA 2022 e, infine, ai contenuƟ del d.lgs. 31/3/2023 n. 36, il rinnovato 
Codice dei contraƫ pubblici (seppur per le procedure di gara avviate prima del 30/6/2023 valessero ancora le norme 
dell’abrogato d.lgs. 50/2016, mentre per gli appalƟ finanziaƟ con risorse del PNRR o del PNC trovassero applicazioni le 
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disposizioni dei DL 76/2020 e DL 77/2021). In parƟcolare, l’allegato 2 del Piano Nazionale AnƟcorruzione 2022 – concer-
nente un esempio dei contenuƟ principali della soƩo-sezione del PIAO dedicata alla trasparenza, ha previsto ulteriori 
daƟ con riguardo ai soggeƫ responsabili dell’elaborazione dei daƟ, della trasmissione e della pubblicazione e con ri-
guardo al monitoraggio di tali obblighi. 
 

6.2 MODALITA’ ATTUATIVE DEGLI OBBLIGHI DI PUBBLICAZIONE 
Il legislatore ha organizzato in soƩo-sezioni di primo e di secondo livello le informazioni, i documenƟ ed i daƟ da pubbli-
care obbligatoriamente nella sezione “Amministrazione trasparente”. 
Le soƩo-sezioni devono essere denominate esaƩamente come indicato dalla deliberazione ANAC 1310/2016 e dalle 
successive deliberazioni integraƟve dell'Autorità. 
Le schede allegate denominate "Allegato D - Misure di trasparenza" - “Tavola Allegato 6 - Elenco/ Obblighi di pubblica-
zione misure di trasparenza", così come aggiornate, ripropongono fedelmente i contenuƟ, assai puntuali e deƩagliaƟ, 
quindi più che esausƟvi, dell’Allegato n. 1 della deliberazione ANAC 28/12/2016, n. 1310. 
RispeƩo alla deliberazione 1310/2016, le tabelle di questo piano sono composte da seƩe colonne, anziché sei. 
È stata aggiunta la “Colonna G” (a destra) per poter individuare, in modo chiaro, l’ufficio responsabile delle pubblicazioni 
previste nelle altre colonne. 
Le tabelle, organizzate in seƩe colonne, recano i daƟ seguenƟ: 
 

COLONNA CONTENUTO 
A denominazione delle soƩo-sezioni di primo livello 
B denominazione delle soƩo-sezioni di secondo livello 
C disposizioni normaƟve che impongono la pubblicazione 
D denominazione del singolo obbligo di pubblicazione 

E 
contenuƟ dell’obbligo (documenƟ, daƟ e informazioni da pubblicare in ciascuna 
soƩo-sezione secondo le linee guida di ANAC); 

F* periodicità di aggiornamento delle pubblicazioni; 

G** 
ufficio responsabile della pubblicazione dei daƟ, delle informazioni e dei docu-
menƟ previsƟ nella colonna E secondo la periodicità prevista in colonna F. 

 
Nota ai daƟ colonna F*: 
La normaƟva impone scadenze temporali diverse per l’aggiornamento delle diverse Ɵpologie di informazioni e docu-
menƟ. 
L’aggiornamento delle pagine web di “Amministrazione trasparente” può avvenire “tempesƟvamente”, oppure su base 
annuale, trimestrale o semestrale. 
L’aggiornamento di numerosi daƟ deve avvenire “tempesƟvamente”. Il legislatore, però, non ha specificato il conceƩo di 
tempesƟvità, conceƩo relaƟvo che può dar luogo a comportamenƟ anche molto difformi. 
Pertanto, al fine di “rendere oggeƫvo” il conceƩo di tempesƟvità, tutelando operatori, ciƩadini e amministrazione, si 
definisce quanto segue: 
è tempesƟva la pubblicazione di daƟ, informazioni e documenƟ quando effeƩuata entro n. 90 giorni dalla disponibilità 
definiƟva dei daƟ, informazioni e documenƟ. 
 
Nota ai daƟ colonna G**: 
L'art. 43 comma 3 del d.lgs. 33/2013 prevede che “i dirigenƟ responsabili degli uffici dell’amministrazione garanƟscano 
il tempesƟvo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare ai fini del rispeƩo dei termini stabiliƟ dalla legge”. 
I dirigenƟ responsabili della trasmissione dei daƟ sono individuaƟ nei Responsabili dei seƩori/uffici indicaƟ nella colonna 
G. 
I dirigenƟ responsabili della pubblicazione e dell’aggiornamento dei daƟ sono individuaƟ nei Responsabili dei seƩori/uf-
fici indicaƟ nella colonna G. 
 
La pubblicazione di daƟ, informazioni e documenƟ nella sezione “Amministrazione Trasparente” deve avvenire nel ri-
speƩo dei criteri generali di seguito evidenziaƟ: 

- Completezza: la pubblicazione deve essere esaƩa, accurata e riferita a tuƩe le unità organizzaƟve. 
- Aggiornamento e archiviazione: per ciascun dato, o categoria di daƟ, deve essere indicata la data di pubblica-

zione e, conseguentemente, di aggiornamento, nonché l’arco temporale cui lo stesso dato, o categoria di daƟ, 
si riferisce.  
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- DaƟ aperƟ e riuƟlizzo: I documenƟ, le informazioni e i daƟ oggeƩo di pubblicazione obbligatoria sono resi di-
sponibili in formato di Ɵpo aperto e sono riuƟlizzabili secondo quanto prescriƩo dall’art. 7 D. Lgs. 33/2013 e 
dalle specifiche disposizioni legislaƟve ivi richiamate, faƫ salvi i casi in cui l’uƟlizzo del formato di Ɵpo aperto e 
il riuƟlizzo dei daƟ siano staƟ espressamente esclusi dal legislatore. È faƩo divieto di disporre filtri o altre solu-
zioni tecniche aƩe ad impedire ai motori di ricerca web di indicizzare ed effeƩuare ricerche all’interno della 
sezione “Amministrazione Trasparente”. 

- Trasparenza e privacy: È garanƟto il rispeƩo delle disposizioni recate dal decreto legislaƟvo 30 giugno 2003, n. 
196 e dal Regolamento UE n. 679/2016 in materia di protezione dei daƟ personali. 

 
La decorrenza, la durata delle pubblicazioni e la cadenza temporale degli aggiornamenƟ, come già indicato alla (*) Nota 
ai daƟ della Colonna F sono definite in conformità a quanto espressamente stabilito da specifiche norme di legge e, in 
mancanza, dalle disposizioni del D. Lgs. 33/2013.  
Quando è prescriƩo l’aggiornamento “tempesƟvo” dei daƟ, ai sensi dell’art. 8 D. Lgs. 33/2013, la pubblicazione deve 
avvenire nei 90 giorni successivi alla variazione intervenuta o al momento in cui il dato si rende disponibile. 
 
Assolvimento degli obblighi di trasparenza dei contraƫ pubblici a seguito dell’entrata in vigore del D. Lgs. 36/2023: 
 

Faƫspecie Pubblicità trasparenza 
Contraƫ con bandi e avvisi pubblicaƟ prima o dopo il 1° 
luglio 2023 ed esecuzione conclusa entro il 31 dicembre 
2023 

Pubblicazione nella “Sezione Amministrazione traspa-
rente” soƩosezione “Bandi di gara e contraƫ”, secondo 
le indicazioni ANAC di cui all’All. 9) al PNA 2022. 

Contraƫ con bandi e avvisi pubblicaƟ prima o dopo il 
1°luglio 2023 ma non ancora conclusi alla data del 31 di-
cembre 2023 

- Trasmissione, aƩraverso il sistema SIMOG o at-
traverso le piaƩaforme di approvvigionamento 
cerƟficate, dei daƟ relaƟvi alle fasi di aggiudica-
zione ed esecuzione; 

- pubblicazione in AT di un link alla BDNCP; 
- pubblicazione in AT, per ogni singola procedura, 

i daƟ e le informazioni che non vengono raccolƟ 
da Simog, come individuaƟ nella delibera ANAC 
582/2023. 

Contraƫ con bandi e avvisi pubblicaƟ dopo il 1° gennaio 
2024 

- invio alla Banca daƟ nazionale dei contraƫ pub-
blici delle informazioni e dei daƟ relaƟvi alla pro-
grammazione di lavori, servizi e forniture, non-
ché alle procedure del ciclo di vita dei contraƫ 
pubblici aƩraverso le piaƩaforme di approvvi-
gionamento digitale; 

- pubblicazione in AT di un link alla BDNCP; 
- pubblicazione in AT, per ogni singola procedura, 

i daƟ e le informazioni che non devono essere 
comunicaƟ alla BDNCP, come individuaƟ nelle  
delibere ANAC nn. n. 261/2023 e n. 264/2023 (e 
relaƟvo Allegato 1). 

 
Trasparenza e tutela dei daƟ personali: 
L’aƫvità di pubblicazione dei daƟ sui siƟ web per finalità di trasparenza, anche se effeƩuata in presenza di idoneo pre-
supposto normaƟvo, deve avvenire nel rispeƩo di tuƫ i principi applicabili al traƩamento dei daƟ personali contenuƟ 
all’art. 5 del Regolamento (UE) 2016/679, quali quelli di liceità, correƩezza e trasparenza; minimizzazione dei daƟ; esat-
tezza; limitazione della conservazione; integrità e riservatezza tenendo anche conto del principio di “responsabilizza-
zione” del Ɵtolare del traƩamento. 
In parƟcolare, assumono rilievo i principi di adeguatezza, perƟnenza e limitazione a quanto necessario rispeƩo alle fina-
lità per le quali i daƟ personali sono traƩaƟ («minimizzazione dei daƟ» par. 1, leƩ. c) e quelli di esaƩezza e aggiornamento 
dei daƟ, con il conseguente dovere di adoƩare tuƩe le misure ragionevoli per cancellare o reƫficare tempesƟvamente i 
daƟ inesaƫ rispeƩo alle finalità per le quali sono traƩaƟ (par. 1 leƩ. d). 
Il d.lgs. 33/2013 all’art. 7-bis, c. 4, dispone inoltre che «Nei casi in cui norme di legge o di regolamento prevedano la 
pubblicazione di aƫ o documenƟ, le pubbliche amministrazioni provvedono a rendere non intelligibili i daƟ personali 
non perƟnenƟ o, se sensibili o giudiziari, non indispensabili rispeƩo alle specifiche finalità di trasparenza della pubblica-
zione». 
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6.3 IL REGOLAMENTO ED IL REGISTRO DELLE DOMANDE DI ACCESSO 
ACCESSO CIVICO 
L'accesso civico è il diriƩo di chiunque di richiedere i documenƟ, le informazioni o i daƟ che le pubbliche amministrazioni 
abbiano omesso di pubblicare pur avendone l'obbligo nonché il diriƩo di accedere ai daƟ e ai documenƟ detenuƟ dalle 
Pubbliche Amministrazioni ulteriori rispeƩo a quelli oggeƩo di pubblicazione obbligatoria. La richiesta di accesso civico 
non è soƩoposta ad alcuna limitazione soggeƫva, è gratuita e non deve essere moƟvata. 
L’Autorità suggerisce l’adozione, anche nella forma di un regolamento, di una disciplina che fornisca un quadro organico 
e coordinato dei profili applicaƟvi relaƟvi alle diverse Ɵpologie di accesso. 
La disciplina regolamentare dovrebbe prevedere: una parte dedicata alla disciplina dell’accesso documentale di cui alla 
legge 241/1990; una seconda parte dedicata alla disciplina dell’accesso civico “semplice” connesso agli obblighi di pub-
blicazione; una terza parte sull’accesso generalizzato. 
Per l’aƩuazione del diriƩo di accesso si fa rinvio alla disciplina deƩata dall’art. 5 del D. Lgs. 33/2013 ed al Regolamento 
comunale per l’accesso civico e documentale approvato con deliberazione consiliare n. 33 dell’11/10/2018. 
L’Autorità ha proposto l’adozione del “Registro delle richieste di accesso “da isƟtuire presso ogni amministrazione. 
Il registro dovrebbe contenere l’elenco delle richieste con oggeƩo e data, relaƟvo esito e indicazione della data della 
decisione. Il registro è pubblicato, oscurando i daƟ personali eventualmente presenƟ, e tenuto aggiornato almeno ogni 
sei mesi in “amministrazione trasparente”, “altri contenuƟ – accesso civico”. 
In aƩuazione di tali indirizzi dell’ANAC, questa amministrazione ha adoƩato un registro per l’indicazione delle richieste 
di accesso. 
 
MISURA GENERALE N. 16 
ConsenƟre a chiunque e rapidamente l’esercizio dell’accesso civico è obieƫvo strategico di questa amministrazione. 
Del diriƩo all’accesso civico viene data ampia informazione sul sito isƟtuzionale dell’ente mediante pubblicazione in 
“Amministrazione trasparente” /Altri contenuƟ/Accesso civico di: 
modalità per l’esercizio dell’accesso civico; 

- i nominaƟvi del responsabile della trasparenza al quale presentare la richiesta d’accesso civico o del Ɵtolare del 
potere sosƟtuƟvo, con l’indicazione dei relaƟvi recapiƟ telefonici e delle caselle di posta eleƩronica isƟtuzio-
nale; 

- registro delle istanze di accesso civico, da tenere costantemente aggiornato. 
- I dipendenƟ sono staƟ appositamente formaƟ su contenuto e modalità d’esercizio dell’accesso civico, nonché 

sulle differenze rispeƩo al diriƩo d’accesso documentale di cui alla legge 241/1990. 
PROGRAMMAZIONE: la misura è già aƩuata. 
 

6.4 ORGANIZZAZIONE DELL’ATTIVITA’ DI PUBBLICAZIONE 
Nello svolgimento delle aƫvità previste dal d.lgs. 33/2013, il RPCT si avvale della collaborazione dei Responsabili ed 
addeƫ dei seƩori/uffici indicaƟ nella colonna G, depositari delle informazioni. 
Data la struƩura organizzaƟva dell’ente, infaƫ, non è possibile individuare un unico ufficio per la gesƟone di tuƫ i daƟ 
e le informazioni da registrare in Amministrazione Trasparente. 
CoordinaƟ dal Responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza, i suddeƫ collaboratori gesƟscono 
le soƩo-sezioni di primo e di secondo livello del sito, riferibili al loro ufficio di appartenenza, curando la pubblicazione 
tempesƟva di daƟ informazioni e documenƟ secondo la disciplina indicata in Colonna E. 
Il Responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza svolge stabilmente aƫvità di controllo sull'a-
dempimento degli obblighi di pubblicazione, assicurando la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle informa-
zioni pubblicate, nonché segnalando all'organo di indirizzo poliƟco, all'Organismo indipendente di valutazione (OIV), 
all'Autorità nazionale anƟcorruzione e, nei casi più gravi, all'ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato adempi-
mento degli obblighi di pubblicazione. 
Nell’ambito del ciclo di gesƟone della performance sono definiƟ obieƫvi, indicatori e puntuali criteri di monitoraggio e 
valutazione degli obblighi di pubblicazione e trasparenza. 
L’adempimento degli obblighi di trasparenza e pubblicazione previsƟ dal d.lgs. 33/2013 e dal presente programma, sono 
oggeƩo di controllo successivo di regolarità amministraƟva come normato dall'art. 147-bis, commi 2 e 3, del TUEL e dal 
regolamento sui controlli interni approvato dall’organo consiliare con deliberazione n. 03 del 08/01/2013 e la cui meto-
dologia aƩuaƟva è stata approvata con successiva deliberazione di giunta n. 72 del 25/07/2013. 
L’ente si impegna a rispeƩare con puntualità le prescrizioni dei decreƟ legislaƟvi 33/2013 e 97/2016. 
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L’ente si impegna ad assicurare conoscibilità ed accessibilità a daƟ, documenƟ e informazioni elencaƟ dal legislatore e 
precisaƟ dall’ANAC. 
Le limitate risorse dell’ente non consentono l’aƫvazione di strumenƟ di rilevazione circa “l’effeƫvo uƟlizzo dei daƟ” 
pubblicaƟ. 
Tali rilevazioni, in ogni caso, non sono di alcuna uƟlità per l’ente, obbligato comunque a pubblicare i documenƟ previsƟ 
dalla legge. 
 

6.5 PUBBLICAZIONE DI ULTERIORI DATI 
Si reputa che la pubblicazione puntuale e tempesƟva dei daƟ e delle informazioni elencate dal legislatore sia esausƟva 
per assicurare la trasparenza dell’azione amministraƟva di questo ente. 
Pertanto, non è prevista la pubblicazione di ulteriori informazioni. 
In ogni caso, i Responsabili dei seƩori/uffici indicaƟ nella colonna G, possono pubblicare i daƟ e le informazioni che 
ritengono necessari per assicurare la migliore trasparenza sostanziale dell’azione amministraƟva. 
 

7 MONITORAGGIO E RIESAME DELLE MISURE 
Il processo di prevenzione della corruzione si arƟcola in quaƩro macrofasi: 

 l’analisi del contesto; 
 la valutazione del rischio; 
 il traƩamento; 
 la macro fase del “monitoraggio” e del “riesame” delle singole misure e del sistema nel suo complesso. 

 
La gesƟone del rischio si completa, pertanto, con l’azione di monitoraggio, che comporta la valutazione del livello di 
rischio tenendo conto delle misure di prevenzione introdoƩe. Questa fase è finalizzata alla verifica dell'efficacia dei si-
stemi di prevenzione adoƩaƟ e alla successiva messa in aƩo di ulteriori strategie di prevenzione. Essa è aƩuata dagli 
stessi soggeƫ che partecipano al processo di gesƟone del rischio, e va progeƩata e poi aƩuata nel corso di un triennio, 
secondo una logica di gradualità progressiva (PNA 2022, Pag. 40). 
Monitoraggio e riesame periodico sono stadi essenziali dell’intero processo di gesƟone del rischio, che consentono di 
verificare aƩuazione e adeguatezza delle misure di prevenzione della corruzione, nonché il complessivo funzionamento 
del processo consentendo, in tal modo, di apportare tempesƟvamente i correƫvi che si rendessero necessari. 
Monitoraggio e riesame sono aƫvità disƟnte, ma streƩamente collegate tra loro: 

 il monitoraggio è l’“aƫvità conƟnuaƟva di verifica dell’aƩuazione e dell’idoneità delle singole misure di traƩa-
mento del rischio” – riparƟto in due soƩo-fasi: 

1 monitoraggio dell’aƩuazione delle misure di traƩamento del rischio, 
2 monitoraggio dell’idoneità delle misure di traƩamento del rischio 

 
 il riesame, invece, è l’aƫvità “svolta ad intervalli programmaƟ che riguarda il funzionamento del sistema nel 

suo complesso” (Allegato n. 1 del PNA 2019, pag. 46). 
 

I risultaƟ del monitoraggio devono essere uƟlizzaƟ per svolgere il riesame periodico della funzionalità complessiva del 
sistema e delle poliƟche di contrasto della corruzione. 
 
Il RPCT organizza e dirige il monitoraggio delle misure programmate ai paragrafi precedenƟ. 
Il monitoraggio ha per oggeƩo sia l’aƩuazione delle misure, sia l’idoneità delle misure di traƩamento del rischio adoƩate 
dal Piao, nonché l’aƩuazione delle misure di pubblicazione e trasparenza. 
Si può ulteriormente deƩagliare l’aƫvità di monitoraggio redigendo un “piano di monitoraggio annuale”, il quale reca: i 
processi e le aƫvità oggeƩo di verifica; la periodicità delle verifiche; le modalità di svolgimento. 
 
Data la struƩura organizzaƟva dell’ente, non è possibile individuare un unico ufficio per la gesƟone di tuƫ i daƟ e le 
informazioni da registrare in “Amministrazione Trasparente”. 
L’ente assicura conoscibilità ed accessibilità a daƟ, documenƟ e informazioni elencaƟ dal legislatore e precisaƟ dall’ANAC. 
Nell’ambito del ciclo delle performances possono essere definiƟ obieƫvi, indicatori e puntuali criteri di monitoraggio e 
valutazione sugli obblighi di pubblicazione e trasparenza.  
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Il monitoraggio circa l’applicazione del presente Piao è svolto in autonomia dal Responsabile della prevenzione della 
corruzione, tuƩavia ai fini del monitoraggio i responsabili sono tenuƟ a collaborare con il Responsabile della prevenzione 
della corruzione e a fornire ogni informazione che lo stesso ritenga uƟle. 
 
Ai sensi dell’arƟcolo 1, comma 14, della legge 190/2012, il Responsabile della prevenzione della corruzione entro il 15 
dicembre di ogni anno redige una relazione sull’aƫvità svolta nell’ambito della prevenzione e contrasto della corruzione 
e la trasmeƩe alla Giunta comunale. 
La predeƩa relazione, una volta approvata, dovrà essere consultabile nel sito web isƟtuzionale del Comune. 
 
Oltre al monitoraggio del rispeƩo dei termini di conclusione dei procedimenƟ, sono previste le seguenƟ azioni di verifica: 

a) Ciascun Titolare di Incarichi di "EQ"/Responsabile dei Servizi deve informare tempesƟvamente il Responsabile 
PCT, in merito al mancato rispeƩo dei tempi previsƟ dai procedimenƟ e a qualsiasi altra anomalia accertata in 
ordine alla mancata aƩuazione del presente piano, adoƩando le azioni necessarie per eliminarle oppure pro-
ponendo al Responsabile della prevenzione della corruzione, le azioni sopra citate qualora non dovessero rien-
trare nella propria competenza. 

b) Il Responsabile PCT, con cadenza annuale, è tenuto a consultare i Responsabili dei Servizi in ordine alla effeƫva 
aƩuazione delle misure previste dal presente piano al fine di rilevare eventuali criƟcità sulla idoneità e aƩuabi-
lità delle misure previste. 

c) il RPCT, con cadenza semestrale/annuale, è tenuto ad effeƩuare il monitoraggio sulle richieste di accesso civico, 
semplice o generalizzato, anche aƩraverso la verifica della pubblicazione e della correƩa tenuta del registro 
degli accessi (PNA 2022, Pag. 45). 

 
L’aƫvità di contrasto alla corruzione dovrà coordinarsi con l'aƫvità di controllo prevista dal regolamento sui controlli 
interni. 
In parƟcolare, nel triennio di validità del presente Piano, l’Unità di controllo, in occasione del controllo successivo di 
regolarità amministraƟva, oltre ai previsƟ controlli a campione sui provvedimenƟ adoƩaƟ, potrà impostare un pro-
gramma di verifiche specifiche aƩe ad accertare l'effeƫva aƩuazione delle misure di prevenzione individuate dal piano, 
fra i vari aspeƫ, a Ɵtolo meramente esemplificaƟvo:  

 Controllo a campione della presenza delle dichiarazioni di assenza di confliƩo d’interessi; 
 Controllo dell’avvenuta acquisizione delle dichiarazioni di non incompaƟbilità e inconferibilità relaƟvamente 

all’affidamento incarico di E.Q. 
 
I daƟ relaƟvi ai risultaƟ del monitoraggio effeƩuato rispeƩo alle misure previste nel PTPCT cosƟtuiscono il presupposto 
del PTPCT successivo. (PNA 2019 All. 1 pag. 49). 
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SEZIONE 3 – ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 
In base al vigente regolamento sull’ordinamento degli uffici e servizi, alla delibera di Giunta n. 63 del 29/09/2022 il Co-
mune di Sarmede risulta arƟcolato come di seguito: 
 

Id 
(Specifico numero corre-

lato a ciascuna Area/U.O.) 

Area o seƩore di apparte-
nenza/U.O. 

Servizi ricompresi nell’area 
o seƩore di apparte-

nenza/U.O. 
SoggeƩo Responsabile 

1 
I^ U.O. - Servizio Finanzia-

rio 
Ragioneria - Economato-

TribuƟ- Personale 
ZANETTE ANTONELLA 

2 
II^ U.O. - Lavori Pub-

blici/GesƟone del Patrimo-
nio 

Lavori Pubblici – GesƟone 
Patrimonio –- Ambiente 

ALTINIER ALIGI 

3 
III^ U.O. - Edilizia Pri-

vata/UrbanisƟca/Ced e Po-
lizia 

Edilizia Privata – Urbani-
sƟca – Suap 

– Ced – Polizia Locale – Vi-
gilanza e Pubblica Sicu-

rezza 

VENEZIANO SERGIO 

4 
IV^ U.O. - Servizi Ammini-

straƟvi 

Segreteria – 
Protocollo – 

Commercio – 
Servizi Demografici 
– Servizi Sociali – 

Biblioteca - Cultura 

ROSOLEN PAOLA 

 
La struƩura è riparƟta in Aree/Unità OperaƟve, ciascuna Area/Unità OperaƟva è organizzata in Uffici.  
Al verƟce di ciascuna Area/Unità ed alla guida di ogni ufficio è designato un dipendente di categoria D, Ɵtolare di posi-
zione organizzaƟva.  
Nella struƩura organizzaƟva del Comune, al 31.12.2023 sono presenƟ in dotazione organica n. 12 dipendenƟ di cui n. 04 
Titolari di Incarichi di “EQ”, incaricaƟ di Posizione OrganizzaƟva e il Segretario Comunale.  
La struƩura organizzaƟva è chiamata a svolgere tuƫ i compiƟ e le funzioni che l’ordinamento aƩribuisce.   
Mediante adozione della deliberazione di G.C. n° 106 del 21/11/2024, la Giunta ha aƩribuito in via temporanea i poteri 
gesƟonali al Sindaco, ai sensi ex art. 53 Legge n. 388/2000, come modificato dall’art. 29, comma 4 della Legge n° 
448/2001, individuandolo quale responsabile per il servizio di Protezione Civile, con decorrenza dal 01/01/2025: 
 

Id 
(Specifico numero corre-

lato a ciascuna Area/U.O.) 

Area o seƩore di apparte-
nenza/U.O. 

Servizi ricompresi nell’area 
o seƩore di apparte-

nenza/U.O. 
SoggeƩo Responsabile 

5 
Area/Servizio di "Prote-

zione Civile" 
Servizio di "Protezione Ci-

vile" 
Sindaco – PIZZOL LARRY 

 
COSTITUZIONE DELLA STRUTTURA ORGANIZZATIVA STABILE (S.O.S) 
L’art. 62 ‘Aggregazioni e centralizzazione delle commiƩenze’ del D. Lgs. n. 36 del 2023 prevede che tuƩe le stazioni ap-
paltanƟ, fermi restando gli obblighi di uƟlizzo di strumenƟ di acquisto e di negoziazione previsƟ dalle vigenƟ disposizioni 
in materia di contenimento della spesa, possono procedere direƩamente e autonomamente all'acquisizione di forniture 
e servizi di importo non superiore alle soglie previste per gli affidamenƟ direƫ, e all’affidamento di lavori d’importo pari 
o inferiore a 500.000 euro. 
Per effeƩuare le procedure di importo superiore a deƩe soglie le stazioni appaltanƟ devono essere qualificate ai sensi 
dell’arƟcolo 63 e dell’allegato II.4.  
Ai fini della qualificazione la tabella C dell’allegato II.4 del Codice AppalƟ prevede l’individuazione di almeno una "Strut-
tura OrganizzaƟva Stabile" (SOS) composta di dipendenƟ avenƟ specifiche competenze (numero di dipendenƟ coinvolƟ 
nel processo di acquisto, qualifica, Ɵtolo di studio, eventuale iscrizione a ordini professionali, esperienza). In base all’or-
ganizzazione, Ɵtolo di studio, alla qualificazione posseduta dai componenƟ di deƩa StruƩura viene associato un indica-
tore ed un peso, uƟle ai fini dell’aƩribuzione del punteggio di qualificazione. 
Per "StruƩura OrganizzaƟva Stabile" (SOS) si intende un Ufficio – ad esempio un Ufficio Gare, un Ufficio AcquisƟ, un 
Ufficio Tecnico o similari - inserito in maniera stabile all’interno dell’arƟcolazione organizzaƟva dell’Ente con funzioni 
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aƫnenƟ agli ambiƟ (progeƩazione tecnico-amministraƟva e affidamento procedure/esecuzione dei contraƫ) e seƩori 
(lavori/servizi e forniture) di qualificazione.  
Nella stessa stazione appaltante possono essere presenƟ una o più struƩure stabilmente dedicate alle predeƩe funzioni. 
Nel Comune di Sarmede la SOS è stata cosƟtuita con l’aƩo di approvazione del Piao 2023-2025 (approvato con delibera-
zione di G.C. n° 71/2023) dai Responsabili dei Servizi che gesƟscono, in qualità di Stazione Appaltante, le procedure di 
affidamento di lavori, acquisto di beni e di servizi.  
Tali soggeƫ sono staƟ individuaƟ nei responsabili pro tempore dell’U.O. 2 ‘Lavori Pubblici – GesƟone Patrimonio – Pro-
tezione Civile – Ambiente’ e della U.O. 4 ‘Segreteria – Protocollo – Commercio – Servizi Demografici – Servizi Sociali – 
Biblioteca – Cultura’. 
 
3.2 PROGRAMMAZIONE E ORGANIZZAZIONE LAVORO AGILE (POLA) 
In questa soƩosezione sono indicaƟ, secondo le più aggiornate Linee Guida emanate dal DiparƟmento della Funzione 
Pubblica, nonché in coerenza con i contraƫ, la strategia e gli obieƫvi legaƟ allo sviluppo di modelli innovaƟvi di orga-
nizzazione del lavoro, anche da remoto (es. lavoro agile e telelavoro). 
L’art. 4, comma 1, leƩera b), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, di definizione 
dello schema Ɵpo di PIAO, stabilisce che nella sezione relaƟva al Piano OrganizzaƟvo del lavoro agile (POLA) devono 
essere indicaƟ, in coerenza con la definizione degli isƟtuƟ del lavoro agile stabiliƟ dalla contraƩazione colleƫva nazio-
nale, la strategia e gli obieƫvi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, anche da remoto, adoƩaƟ dall’ammi-
nistrazione. 
In considerazione dell’evolversi della situazione pandemica, il lavoro agile ha cessato di essere uno strumento di contra-
sto alla situazione epidemiologica, con DPCM 23/9/2021, si è stabilito che a decorrere dal 15/10/2021, la modalità ordi-
naria di svolgimento della prestazione lavoraƟva nelle pubbliche amministrazioni è quella svolta in presenza. 
Conseguentemente, con decreto dell’8/10/2021, il Ministro della Funzione Pubblica ha deƩato le modalità organizzaƟve 
per il rientro in presenza del personale dipendente, fornendo alcune indicazioni affinché il lavoro agile ordinario possa 
essere applicato negli enƟ. 
Dopo le varie proroghe intervenute in parƟcolare a tutela dei lavoratori fragili, con il comma 306 della L. 197/2022, il 
legislatore ha portato al 31 marzo 2023 il termine della possibilità per i lavoratori fragili di svolgere in via ordinaria la 
propria prestazione lavoraƟva in modalità agile, successivamente prorogata 30.06.2023 ad opera della L. 29 dicembre 
2022 numero 197, arƟcolo 1, comma 306, modificato in sede di conversione del decreto mille proroghe D. L. 198/2022 
converƟto in L. 24 febbraio 2023 , n. 14, e poi differito, con L. 3 luglio 2023, n. 85, di conversione del D.L. 4 maggio 2023, 
n. 48 sino al 30 seƩembre 2023. 
Con il medesimo provvedimento è stato anche prorogato al 31 dicembre 2023 il diriƩo di svolgere la prestazione lavora-
Ɵva in modalità di lavoro agile per i lavoratori dipendenƟ che, sulla base delle valutazioni dei medici competenƟ siano 
più esposƟ a rischio di contagio dal virus SARS-CoV-2, in ragione dell'età o della condizione di rischio derivante da im-
munodepressione, da esiƟ di patologie oncologiche o dallo svolgimento di terapie salvavita o comunque da comorbilità 
che possano caraƩerizzare una situazione di maggiore rischio, accertata dal medico competente. 
A legislazione vigente, la materia del lavoro agile è disciplinata dall’art. 14, comma 1, della Legge n. 124/2015 in ordine 
alla sua programmazione, aƩraverso lo strumento del Piano del Lavoro Agile (POLA), e dalle “Linee guida in materia di 
lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche”, adoƩate dal DiparƟmento della Funzione Pubblica il 30 novembre 2021 e 
per le quali è stata raggiunta l’intesa in Conferenza Unificata, ai sensi dell'arƟcolo 9, comma 2, del decreto legislaƟvo 28 
agosto 1997, n. 281, in data 16 dicembre 2021, che, come espressamente indicato nelle premesse, regolamentano la 
materia. 
Inoltre vengono in rilievo le disposizioni del CCNL del 16.11.2022, il quale al Ɵtolo VI rubricato “Lavoro a distanza”, disci-
plina il lavoro agile ed il lavoro da remoto. 
 
Nel Comune di Sarmede, ci si è avvalsi del lavoro agile nel periodo dell’emergenza pandemica secondo le linee operaƟve 
emanate dalla Giunta Comunale con delibera 33 del 12.03.2020 “Misure di organizzazione del lavoro e amministrazione 
generale per assicurare l'applicazione del DPCM 8 marzo 2020 Ulteriori disposizioni aƩuaƟve del decreto-legge 23 feb-
braio 2020, n.6, recante misure urgenƟ in materia di contenimento e gesƟone dell'emergenza epidemiologica da COVID-
19. (GU Serie Generale n.59 del 08-03-2020) e DPCM 11 MARZO 2020 “Ulteriori disposizioni aƩuaƟve del decreto-legge 
23 febbraio 2020, n. 6, recante misure urgenƟ in materia di contenimento e gesƟone dell'emergenza epidemiologica da 
COVID-19, applicabili sull'intero territorio nazionale”. 
La delibera indicava le misure straordinarie in materia di organizzazione del lavoro, valevoli per tuƩo il periodo di vigenza 
delle disposizioni nazionali urgenƟ in materia di contenimento e gesƟone dell'emergenza epidemiologica da COVID-19 
impartendo, in parƟcolare, le seguenƟ misure straordinarie organizzaƟve: 

a) porre in essere urgentemente le necessarie misure al fine di adeguare l'infrastruƩura tecnico-informaƟca del 
Comune di Sarmede al fine di rendere possibile al personale il ricorso al lavoro agile “smart working”, quale 
strumento di lavoro ordinario nell'aƩuale situazione emergenziale; 
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b) incaricare i Responsabili dei Servizi di autorizzare modifiche temporanee dell'orario di lavoro dei singoli dipen-
denƟ di appartenenza al fine di evitare copresenze negli spazi lavoraƟvi e nel contempo per assicurare il presidio 
degli uffici di permeƩere di concentrare il più possibile la durata della prestazione lavoraƟva evitando di conse-
guenza che il personale debba traƩenersi per periodi più lunghi al di fuori della propria abitazione (con conse-
guente necessità di consumazione del pasto ecc.); 

c) individuare quali aƫvità indifferibili da rendere in presenza tuƫ i servizi erogaƟ dal Comune indispensabili per 
la gesƟone dell'emergenza e delle aƫvità connesse a servizio della colleƫvità, anche nella considerazione 
dell'apertura del COC di Protezione Civile, ad esclusione di quelli relaƟvi all'istruzione, al turismo, alla cultura e 
allo sport e di quelli che ciascun Responsabile in accordo con il Sindaco riterrà di ulteriormente individuare e 
ferma restando, in ogni caso, l'osservanza delle disposizioni precauzionali fissate nel presente provvedimento. 

 
Successivamente con deliberazione n. 36 del 26.03.2021 veniva approvato il Piano EsecuƟvo di gesƟone (semplificato) 
per il triennio 2021-2023 ed il Piano della Performance 2021-2023, dando aƩo di non ricomprendere il POLA "Piano 
OrganizzaƟvo del Lavoro Agile" (Art. 14, comma 1, legge 7 agosto 2015, n. 124, come modificato dall’arƟcolo 263, comma 
4-bis, del decreto legge 19 maggio 2020, n. 34, converƟto, con modificazioni, dalla legge 17 luglio 2020, n. 77), quale 
allegato al Piano delle Performance 2021-2023. 
 
AƩualmente il Comune di Sarmede non ha ancora adoƩato il POLA e quindi il lavoro agile si applica ai dipendenƟ, ove 
sia richiesto, nel rispeƩo dei limiƟ e delle disposizioni di cui alla vigente legislazione e dell'art. 36 del CCDIT soƩoscriƩo 
con le OO.SS. in data 19/11/2019. 
 
Nel contempo si osserva che è negli obieƫvi di questa amministrazione quella di dare aƩuazione alle principali innova-
zioni della disciplina normaƟva in materia di lavoro agile, introducendo il “Piano organizzaƟvo del lavoro agile” (POLA). 
Il POLA definisce le misure organizzaƟve, i requisiƟ tecnologici, i percorsi formaƟvi del personale, anche dirigenziale, e 
gli strumenƟ di rilevazione e di verifica periodica dei risultaƟ conseguiƟ, anche in termini di miglioramento dell'efficacia 
e dell'efficienza dell'azione amministraƟva, della digitalizzazione dei processi, nonché della qualità dei servizi erogaƟ, 
anche coinvolgendo i ciƩadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associaƟve. 
 
Una volta individuate le aƫvità che possono essere svolte da remoto il POLA deve idenƟficare, oltre alle misure organiz-
zaƟve, i contribuƟ al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia, che il lavoro agile deve 
apportare. 
L’art. 4, comma 1, leƩera b), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, di definizione 
dello schema Ɵpo di PIAO, stabilisce che nella sezione relaƟva al Piano OrganizzaƟvo del lavoro agile (POLA) devono 
essere indicaƟ, in coerenza con la definizione degli isƟtuƟ del lavoro agile stabiliƟ dalla ContraƩazione colleƫva nazio-
nale, la strategia e gli obieƫvi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, anche da remoto, adoƩaƟ dall’ammi-
nistrazione. 
 
In questa soƩosezione vengono forniƟ degli indirizzi e delle indicazioni operaƟve, valide a legislazione vigente, per la 
successiva adozione in Comune di Sarmede del POLA ed in parƟcolare, in base al combinato disposto degli arƩ. 6 e 4 
comma 1 leƩ. B del D.M 30 giugno 2022 con riferimento agli enƟ con mendo di 50 dipendenƟ, esso dovrà contenere 
previsioni adeguate affinché: 

- lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile non pregiudichi in alcun modo o riduca la fruizione 
dei servizi a favore degli utenƟ; 

- sia garanƟta un’adeguata rotazione del personale che può prestare lavoro in modalità agile, assicurando la pre-
valenza, per ciascun lavoratore, dell’esecuzione della prestazione lavoraƟva in presenza; 

- sia adoƩato ogni accorgimento al fine di dotare l’amministrazione di una piaƩaforma digitale o di un cloud o, 
comunque, di strumenƟ tecnologici idonei a garanƟre la più assoluta riservatezza dei daƟ e delle informazioni 
che vengono traƩate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalità agile; 

- sia approvato un piano di smalƟmento del lavoro arretrato, ove presente; 
- sia assolto ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparaƟ digitali e tecnologici adeguaƟ 

alla prestazione di lavoro richiesta. 
 
Secondo le indicazioni contenute nello schema Ɵpo di PIAO, allegato al Decreto del Ministro per la pubblica Amministra-
zione 30 giugno 2022 il POLA dovrà inoltre provvedere a indicare: 

- le condizionalità e i faƩori abilitanƟ (misure organizzaƟve, piaƩaforme tecnologiche, competenze professionali); 
- gli obieƫvi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione della perfor-

mance; 
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- i contribuƟ al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es.  qualità percepita del 
lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user saƟsfacƟon per servizi campione). 

 
In merito alle misure organizzaƟve e alle piaƩaforme tecnologiche, lo svolgimento delle aƫvità in modalità agile è pos-
sibile per quasi tuƫ i servizi che non richiedano lo svolgimento necessario in presenza, vista la possibilità di accesso da 
remoto alle banche daƟ tuƩe in cloud e di uƟlizzo della strumentazione che può essere messa a disposizione dell’ammi-
nistrazione. 
 
Il Comune di Sarmede, tenuto conto della propria organizzazione e del numero ridoƩo delle risorse umane che operano 
nei vari servizi, intende dotarsi anche di un Regolamento per la disciplina del lavoro agile, ritenendo il lavoro agile uno 
strumento che possa migliorare le performance in termini di efficacia ed efficienza, sia con riguardo alla responsabiliz-
zazione dei risultaƟ da raggiungere che come sƟmolo al miglioramento delle competenze digitali dei dipendenƟ e alla 
modernizzazione dei processi, oltre che come strumento di conciliazione vita - lavoro, avendo cura di facilitare l’accesso 
al lavoro agile ai lavoratori in condizioni di parƟcolare necessità non coperte da altre misure. 
 
Il suddeƩo Regolamento, da adoƩarsi previo confronto con le OO.SS, dopo aver definito le modalità e le priorità di ac-
cesso al lavoro agile, potrà prevedere l’accesso al lavoro agile: 

- su richiesta individuale del dipendente; 
- per scelta organizzaƟva, previa adesione del dipendente; 
- in caso di specifiche esigenze di natura temporanea e/o eccezionale, anche legate ad evenƟ calamitosi, nel 

rispeƩo di eventuali specifiche disposizioni normaƟve conƟngenƟ. 
 
L’aƫvazione del lavoro agile dovrà essere subordinata alla soƩoscrizione dell’accordo individuale tra il dipendente ed il 
responsabile dell’area cui quest’ulƟmo è assegnato, il quale dovrà prevedere: 

- la/e aƫvità da svolgere; 
- gli obieƫvi generali e specifici che si intendono perseguire; 
- la durata dell’accordo, modalità di recesso d’iniziaƟva del dipendente e di revoca da parte dell’Amministrazione; 
- individuazione delle giornate di lavoro agile; 
- le fasce di contaƩabilità, i tempi di riposo, il diriƩo alla disconnessione; 
- i supporƟ tecnologici da uƟlizzare, forniƟ di norma dall’amministrazione; 
- le modalità di verifica del raggiungimento degli obieƫvi; 
- gli adempimenƟ sulla sicurezza e traƩamento daƟ. 

 
AƩeso, inoltre, che la Direƫva del Ministro per la Pubblica Amministrazione Zangrillo del 29 Dicembre 2023 avente per 
oggeƩo "Lavoro agile", deƩa parƟcolare riferimento all’uƟlizzo di quest’ulƟmo ove vengano interessaƟ “soggeƫ fragili”, 
e si sostanzia nel seguente contenuto: 
 
“Come strumento organizzaƟvo e di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, il lavoro agile nel pubblico impiego è 
regolato, per ciascun lavoratore, da accordi individuali -soƩoscriƫ con il dirigente/capo struƩura –che calano nel deƩa-
glio obieƫvi e modalità ad personam dello svolgimento della prestazione lavoraƟva. TuƩavia, nel quadro normaƟvo 
vigente, il lavoro agile è stato uƟlizzato anche come specifica forma di tutela per i lavoratori “fragili”, prevedendo, per 
tale categoria di dipendenƟ, lo svolgimento obbligatorio della prestazione lavoraƟva aƩraverso la predeƩa modalità. Il 
quadro odierno, connotato dall’ormai superata conƟngenza pandemica (dichiarata conclusa dall’Organizzazione mon-
diale della sanità in data 5 maggio 2023), da una disciplina contraƩuale colleƫva ormai consolidata e dalla padronanza, 
da parte delle amministrazioni, dello strumento del lavoro agile come volano di flessibilità orientato alla produƫvità ed 
alle esigenze dei lavoratori, ha faƩo ritenere superata l’esigenza di prorogare ulteriormente i termini di legge che stabi-
livano l’obbligatorietà del lavoro agile per i lavoratori che –solo nel contesto pandemico –sono staƟ individuaƟ quali 
desƟnatari di una specifica tutela. A tal proposito, ed allo scopo di sensibilizzare la dirigenza delle amministrazioni pub-
bliche ad un uƟlizzo orientato alla salvaguardia dei soggeƫ più esposƟ a situazioni di rischio per la salute, degli strumenƟ 
di flessibilità che la disciplina di seƩore –ivi inclusa quella negoziale -già consente, il Ministero per la Pubblica Ammini-
strazione ha ritenuto di evidenziare la necessità di garanƟre, ai lavoratori che documenƟno gravi, urgenƟ e non altrimenƟ 
conciliabili situazioni di salute, personali e familiari, di svolgere la prestazione lavoraƟva in modalità agile, anche dero-
gando al criterio della prevalenza dello svolgimento della prestazione lavoraƟva in presenza. Nell’ambito dell’organizza-
zione di ciascuna amministrazione il Ministero ha previsto che dovrà essere il dirigente responsabile a individuare le 
misure organizzaƟve che si rendono necessarie, aƩraverso specifiche previsioni nell’ambito degli accordi individuali, che 
vadano nel senso orientaƟvo sopra indicato.  Il Ministero ha pertanto invitato le Pubbliche Amministrazioni ad aƩenersi 
a quanto formulato sull’argomento di cui traƩasi”. 
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3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DEL PERSONALE 
Il Piano triennale del fabbisogno del personale 2025-2027 illustra la consistenza di personale al 31/12 dell’anno prece-
dente e rappresenta la programmazione strategica delle risorse umane per il triennio successivo valutata sulla base dei 
seguenƟ faƩori: 

 capacità assunzionali calcolata sulla base dei vigenƟ vincoli di spesa; 
 sƟma del trend delle cessazioni sulla base dei pensionamenƟ; 
 sƟma dell’evoluzione dei bisogni di spesa di personale in base alle scelte della Giunta Comunale. 

 
L’art. 6 del decreto 132/2022 prevede, in merito alle modalità semplificate di redazione del PIAO per le amministrazioni 
pubbliche con meno di 50 dipendenƟ, di procedere per quanto riguarda la sezione “Organizzazione e capitale umano” 
alle aƫvità di cui all’art. 4 comma 1 leƩ. c) n. 3 relaƟve solo alla programmazione delle cessazioni dal servizio, alla sƟma 
dell’evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte di reclutamento. 
 
NormaƟva di riferimento: 

- arƟcolo 6 del D.L. 80/2021, converƟto in legge 113/2021; 
- Lgs. 165/2001 ed in parƟcolare l’arƟcolo 6; 
- arƟcolo 1, comma 1, leƩ. a) del D.P.R. 81/2022; 
- arƟcolo 4, comma 1, leƩ. c) del D.M. n. 132/2022; 
- arƟcolo 33, comma 2, del D.L. 34/2019, converƟto in legge 58/2019; 
- D.M. 17/03/2020, aƩuaƟvo dell’arƟcolo 33, comma 2 del D.L. 34/2019; 
- DM 21.10.2020 aƩuaƟvo del D.L. 34/2019; 
- arƟcolo 1, comma 557 o 562, della legge 296 del 2006; 
- linee guida in materia di programmazione dei fabbisogni di personale del DiparƟmento per la 
- Funzione Pubblica, emanate in data 08/05/2018 e integrate in data 02/08/2022; 

 
Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente 
CONSISTENZA PERSONALE AL 31/12/2024: 

- n. 1 Segretario Comunale Ɵtolare di sede singola; 
- n. 12 unità di personale dipendente di cui: 
- n. 4 dipendenƟ appartenenƟ all’Area di Elevata qualificazione, nominaƟ Responsabili di 
- servizio; 
- n. 8 dipendenƟ, tuƫ a tempo pieno; 

 
SUDDIVISIONE DEL PERSONALE NELLE 
AREE DI INQUDRAMENTO Profilo Professionale Numero 

Area Operatori esperƟ 
 

Operatore esperto servizi tecnico – manutenƟvi 1 

Area IstruƩori 

IstruƩore 
Agente di polizia locale 

1 

IstruƩore servizi amministraƟvo - contabile 5 
IstruƩore Servizi Tecnici 1 

Area Funzionari ed Elevata Qualifica-
zione 

Funzionario EQ servizi amministraƟvo – conta-
bile 

2 

 
Funzionario EQ servizi tecnici 

2 

 
 
Il Piano dei Fabbisogni 2023/2025 è stato approvato con deliberazione di Giunta comunale n. 71 del 8.8.2023 ed è stato 
successivamente aggiornato, anche per quanto riguarda il Piano dei Fabbisogni del Personale, con deliberazione di 
Giunta comunale n. 119 del 28.11.2023. Successivamente il Piano dei Fabbisogni del personale è stato approvato, quale 
stralcio del Piano Integrato di Aƫvità ed Organizzazione con deliberazione di Giunta comunale n. 27 del 29/02/2024, 
successivamente aggiornato con deliberazione di Giunta comunale n. 35 del 11/04/2024. 
 
DATO ATTO che per quanto riguarda la verifica del rispeƩo limiƟ di spesa ai sensi art.1, comma 557 Legge 27.12.2006 n. 
296, si è ritenuto di prendere in considerazione i daƟ inseriƟ nel bilancio triennale di previsione 2025/2027 epuraƟ 
dell’accantonamento all’FPV, che viene per un meccanismo contabile re imputato anno per anno, per rendere il dato 
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omogeneo, in termini di competenza, ed uniforme, come imporƟ, nel triennio, ancorché in entrambe le ipotesi il limite 
risulƟ rispeƩato. 
CONSIDERATO pertanto che nel merito, il prospeƩo sinteƟco riepilogaƟvo del rispeƩo dei limiƟ di spesa ai sensi art.1, 
comma 557 Legge 27.12.2006 n. 296, è il seguente: 
 

ALLEGATO A

SPESA PERSONALE COMMA 557 ART. 1 L. 296/2006 - TABELLA 1 SPESA 2011 SPESA 2012 SPESA 2013
SPESA ANNO 

2025
SPESA ANNO 

2026
SPESA ANNO 

2027
 COMPONENTI DA CONSIDERARE 

1  Totale macroaggregato 101 – Redditi da lavoro dipendente (include oneri riflessi, ANF, mensa)  441.669,25  451.753,37  447.141,67 568.103,66 576.121,47 575.825,32

di cui  Fondo accessorio del personale dirigente 
 Fondo accessorio del personale dipendente 
 Fondo destinato al pagamento delle retribuzioni di posizioni e risultato alle posizioni organizzative 

Fondo destinato al pagamento dello straordinario compreso quello elettorale rimborsato da altre
Amministrazioni; 
 Trattamento accessorio del Segretario comunale (retribuzione di posizione e risultato) 
 Spese (quota effettiva a carico dell’Ente) sostenute per retribuire il personale in convenzione con altri    27.173,68    29.938,77    28.287,44 
 Spese sostenute per personale in comando da altri Enti; 

 Spese sostenute per il personale assunto ai sensi dell’art. 110, commi 1 e 2, del D. Lgs. 267/2000 (TUEL); 

 Spese sostenute per il personale assunto ai sensi dell’art. 90 del D. Lgs. 267/2000 (TEUL); 
 Spese sostenute per contratti di formazione e lavoro; 
 Spese sostenute per integrazione oraria dei Lavoratori Socialmente Utili (LSU -LPU);      9.651,65      3.091,81 
 Spese sostenute per lavoratori somministrati (lavoro interinale);    30.477,94 
 Spese sostenute per borse lavoro; 
Spese sostenute per personale utilizzato, senza estinzione del rapporto di pubblico impiego, in strutture e

organismi variamente denominati partecipati o comunque facenti capo all'ente, come ad esempio le
comunità montane, le unioni di comuni, etc.; 
 Spese per buoni pasto;      1.066,70      1.488,32      1.898,35 
 Diritti di rogito erogati al Segretario comunale;      2.940,72      1.852,50         461,44 3.000,00 3.000,00 3.000,00
 Spese per assegni familiari; 
 Spese per equo indennizzo; 
 Altre spese non contabilizzate nelle voci precedenti (FONDO PERSEO); 
 Contributi assistenziali e previdenziali (compreso INAIL) obbligatori a carico dell’ente; 

2  Spese per gli emolumenti del Segretario in convenzione 
3  Spese per rilevazioni censuarie e statistiche; 1.000,00 1.000,00 1.000,00

4
Altre spese contabilizzate in interventi diversi dal macroaggregato 101 (Spese per formazione del

personale, spese per missioni); 
     1.138,60      1.857,60      1.925,30 1.100,00 900,00 900,00

5 Spese derivanti dai rinnovi contrattuali (iscritti alla missione 20 fondo rischi) 3.600,00 3.600,00 3.600,00

6  IRAP  macroaggregato 102    31.774,87    29.456,64    29.300,80 38.254,46 39.503,67 39.503,67

 TOTALE SPESA LORDA  545.893,41  519.439,01  509.015,00 612.058,12 621.125,14 620.828,99 

 COMPONENTI ESCLUSE 

6  Spese sostenute per le assunzioni IN QUOTA D’OBBLIGO delle categorie protette (L. 68/1999); 
7  Oneri derivanti da rinnovi contrattuali; 75.685,47 75.685,47 75.685,47

8  Spese per personale trasferito, per l’esercizio di funzioni delegate, da parte dello Stato o della Regione; 

9  Rimborsi da altre Amministrazioni per personale dell’Ente comandato; 4.500,00
10  Spese di personale coperto da rimborsi di privati; 
11  Spese di personale coperto da finanziamenti comunitari e/o statali 40.000,00 40.000,00
12  Spese per straordinario elettorale rimborsato da altre Amministrazioni; 10.000,00 10.000,00 10.000,00
13  Spese rimborsate da altre Amministrazioni per attività censuarie e statistiche; 1.000,00 1.000,00 1.000,00

14
Spese per assunzioni a tempo determinato finanziate da proventi derivanti da sanzioni al codice della

strada; 
15  Diritti di rogito erogati al Segretario comunale;      2.940,72      1.852,50         461,44 3.000,00 3.000,00 3.000,00

16  Rimborsi per missioni e rimborso 1/3 buoni mensa;      1.138,60      1.857,60      1.925,30 1.300,00 1.100,00 1.100,00

17  Spese per la formazione del personale; 400,00 400,00 400,00
18  Spese (solo oneri a carico dell’Ente) per adesione al Fondo Perseo; 
19  Spese per incentivi al personale: ICI; 
20  Spese per incentivi al personale: IMU – TARI; 
21  Spese per incentivi al personale: Avvocatura; 
22  Spese per incentivi al personale: Progettazione;      2.145,99    12.745,10      8.723,43 
23  Spese per incentivi al personale: Funzioni tecniche; 
24  Spese per incentivi al personale: Condono; 

25
Contributi assistenziali e previdenziali (compreso INAIL) obbligatori a carico dell’ente relative alle voci

precedenti; 
1.000,00 1.000,00 1.000,00

26  IRAP relativo alle voci precedenti 400,00 400,00 400,00

Spese per le assunzioni di personale effettuate ai sensi del DM 17 MARZO 2020 in deroga al limite solo per i Comuni 
virtuosi

 TOTALE COMPONENTI ESCLUSE      6.225,31    16.455,20    11.110,17 137.285,47 132.585,47 92.585,47 

27  TOTALE SPESA NETTA SOGGETTA COMMA 557 ART. 1 L. 296/2006  539.668,10  502.983,81  497.904,83 474.772,65 488.539,67 528.243,52 

28  MEDIA DEL TRIENNIO 2011-2012-2013   SOGGETTA COMMA 557 ART. 1 L. 296/2006 513.518,91 513.518,91 513.518,91
MARGINE DI SPESA SOSTENIBILE 38.746,26 24.979,24 -14.724,61

1.540.556,74                                         
513.518,91                                             

 
 
TENUTO conto che le norme vigenƟ norme che disciplinano le facoltà assunzionali sono state radicalmente modificate 
con l’entrata in vigore del D.L. 34/2019; 
 
CONSIDERATO che, in aƩuazione del suddeƩo D.L. 34/2019, ed in parƟcolare dell’art. 33 comma 2, è stato emanato il 
D.M. 17 marzo 2020, secondo il quale, in base ad un principio generale di superamento del conceƩo di turnover, è stato 
introdoƩo un sistema di programmazione del fabbisogno del personale, sulla base del rispeƩo di parametri finanziari di 
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sostenibilità della spesa di personale rispeƩo alle entrate correnƟ, in un’oƫca evoluƟva di miglioramento dello standard 
di spesa e di efficientamento delle risorse; 
 
VISTA la Circolare sul decreto del Ministro per la pubblica amministrazione, aƩuaƟvo dell'arƟcolo 33 comma 2 del D. L. 
n. 34 del 2019, converƟto, con modificazioni, dalla L. n. 58 del 2019, in materia di assunzioni di personale da parte dei 
comuni, soƩoscriƩa dal Ministro per la pubblica amministrazione in data 13 maggio 2020 e pubblicata in G.U Serie Ge-
nerale n. 226 del 11 seƩembre 2020; 
 
VISTO il D.M. 21.10.2020 ed in parƟcolare l’art. 3 comma 2 sulla base del quale ‘ai fini del rispeƩo dei valori soglia di cui 
all'art. 33, comma 2, del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, converƟto con modificazioni dalla legge 28 giugno 2019, n. 
58, ciascun comune computa nella spesa di personale la quota a proprio carico e, per il comune capofila, non rilevano 
le entrate correnƟ derivanƟ dai rimborsi effeƩuaƟ dai comuni convenzionaƟ a seguito del riparto della predeƩa spesa’. 
 
ESAMINATI i conteggi predisposƟ dai competenƟ uffici rispeƩo all’applicazione del D.M. sopra citato e alla relaƟva circo-
lare esplicaƟva, in termini di analisi delle spese di personale dell’ulƟmo rendiconto approvato (2023) in rapporto alle 
entrate correnƟ medie dell’ulƟmo triennio (al neƩo del Fondo crediƟ dubbia esigibilità) e preso aƩo che il Comune 
evidenzia un rapporto di spese di personale su entrate correnƟ pari al 26,58% come meglio specificato nella seguente 
tabella: 
 

529.546,45

1.912.615,60

1.939.336,28

2.130.441,87

5.982.393,75

1.994.131,25

1.500,00

1.992.631,25

26,58                  

-

27,60%

20.419,78

30,00%

491.262,20

147.378,66         

0,00

TOTALE SPESA DI PERSONALE (A) - Ultimo rendiconto di gestione approvato (2023)

TOTALE ENTRATE CORRENTI ESERCIZIO X (2021)

TOTALE ENTRATE CORRENTI ESERCIZIO X+1 (2022)

TOTALE ENTRATE CORRENTI ESERCIZIO X+2 (2023)

TOTALE ENTRATE COME DA RENDICONTI APPROVATI ULTIMO TRIENNIO

MEDIA ENTRATE CORRENTI

FCDE PREVISIONE ASSESTATA ESERCIZIO X+1  (anno 2023)

MEDIA ENTRATE CORRENTI AL NETTO FCDE (B) 

RAPPORTO % TRA SPESA PERSONALE E MEDIA ENTRATE CORRENTI AL NETTO FCDE (C= A/B %)

INSERIMENTO DEL COMUNE NELLA FASCIA DI INSERIMENTO DEL DM - ART. 4 TAB. 1

VALORE SOGLIA PREVISTO DALL'ART. 4 DEL DM (D)

MASSIMA SPESA PERSONALE CONSENTITA

549.966,23(MEDIA ENTRATE CORRENTI AL NETTO FCDE X VALORE SOGLIA)

(B x D)

DIFFERENZA SPESA PERSONALE TEORICA CONSENTITA E SPESA PERSONALE ANNO 2023 (E) 

% MASSIMA CONSENTITA DI INCREMENTO SPESA PERSONALE ART. 5 PER FASCIA COMUNE (1° ANNO) (F) (PRENDERE % TABELLA 2)

SPESA PERSONALE ANNO 2018 (G)

INCREMENTO MASSIMO SPESA PERSONALE - UTILIZZO % DI INCREMENTO PREVISTA DAL DM  (H= G x F)

FACOLTA' ASSUNZIONALI RESIDUE ULTIMI 5 ANNI (I) (EVENTUALE) (*)

LIMITE MASSIMO   SPESA PERSONALE:     
676.925,11

TOTALE SPESA DI PERSONALE RENDICONTO APPROVATO ANNO 2023 + INCREMENTO MASSIMO SPESA DI PERSONALE PREVISTA TAB.2 (H) O, IN 
DEROGA (SE PIU' FAVOREVOLI), LE FACOLTA' ASSUNZIONALI RESIDUE PREVIGENTE NORMATIVA, FERMO RESTANDO IL LIMITE MASSIMO DI  

 
EVIDENZIATO pertanto che: 

- il Comune si pone al di soƩo del primo “valore soglia” secondo la classificazione di cui al DM all’art. 4, tabella 1 
pari al 27,60% delle entrate correnƟ dell’ulƟmo triennio, espresso in termini assoluƟ nel valore di € 549.966,23 
(l’ente ha un rapporto del 26,58% in base al rendiconto 2023); 

- secondo l’art. 4 comma 2 del citato decreto i Comuni che si collocano al di soƩo del citato valore soglia possono 
incrementare la spesa di personale registrata nell'ulƟmo rendiconto approvato, per assunzioni di personale a 
tempo indeterminato per assunzioni di personale a tempo indeterminato, sino ad una spesa complessiva rap-
portata alle entrate correnƟ non superiore al valore soglia individuato dalla Tabella 1 del comma 1 di ciascuna 
fascia demografica; 

 
CONSIDERATO inoltre che l’arƟcolo 5 del decreto, in sede di prima applicazione e fino al 31.12.2024, prevede una per-
centuale massima annuale di incremento della spesa di personale rispeƩo al consunƟvo 2018 nella misura di cui alla 
tabella 2 (per il Comune di Sarmede pari al 30% della spesa di personale anno 2018), fermo in ogni caso il rispeƩo del 
valore-soglia di cui all’art. 4, comma 1, pari ad euro 549,966.23; 
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ESAMINATI altresì i prospeƫ in materia di spesa di personale, rilevante ai fini del D.M. 17.03.2020, per gli anni 2025-
2027 dai quali risulta una spesa del personale, rilevante ai fini del D.M. 17.03.2020, al neƩo delle somme etero-finanziate 
(art. 57-bis c. 3 sepƟes D.L. 104/2020) pari ad euro 530.203,66 per il 2025, euro 538.021,47 per il 2026 ed una spesa di 
personale al neƩo dell'IRAP rilevante ai fini del D.M. 17/03/2020 euro 577.725,32 per il 2027; 
 
Tanto premesso si provvede alla pianificazione del seguente Piano Triennale di Fabbisogni del Personale. 
 
PIANO TRIENNALE DEL FABBRISOGNO DEL PERSONALE 
Si dà aƩo che con deliberazione di Consiglio Comunale n. 45 del 28/11/2024 è stato disposto lo scioglimento consensuale 
della convenzione di segreteria tra i Comuni di Sarmede e Chies d’Alpago, a seguito del quale la PrefeƩura ha nominato 
il segretario del Comune capofila quale Ɵtolare di sede singola. 
 
Il Piano dei Fabbisogni di personale del Comune di Sarmede per il triennio 2025 -2027 viene approvato nel rispeƩo delle 
previsioni di cui all’arƟcolo 6, commi 2 e 3, del D. Lgs. 30/3/2001 n. 165, e dei limiƟ di spesa sopra evidenziaƟ come di 
seguito riportato: 

- anno 2025 Copertura dei futuri posƟ che si rendessero vacanƟ in caso di mera sosƟtuzione con medesimo 
profilo e regime orario, nel caso di invarianza dei daƟ contabili di riferimento (rendiconto della gesƟone); 

- anno 2026 Copertura dei futuri posƟ che si rendessero vacanƟ in caso di mera sosƟtuzione con medesimo 
profilo e regime orario, nel caso di invarianza dei daƟ contabili di riferimento (rendiconto della gesƟone); 

- anno 2027, e in ipotesi di invarianza dei daƟ contabili di riferimento (rendiconto della gesƟone) razionalizza-
zione della spesa del personale, per quanto riguarda l’ufficio del segretario comunale, al fine di rendere finan-
ziariamente e giuridicamente compaƟbili la copertura dei futuri posƟ che si rendessero vacanƟ, con i vincoli di 
spesa sopra previsƟ; 

 
Si dà aƩo che, per quanto riguarda il lavoro flessibile, permangono le disposizioni e le limitazioni di cui all’art. 9 comma 
28 del D.L. 78/2010, converƟto con modificazioni dalla L. 122/2010, come modificato, da ulƟmo, dall’art. 11 comma 4-
bis del D.L. 90/2014, limite che per questo ente è pari ad una spesa massima per lavoro flessibile di € 3.146,00. 
 
In questa Ɵpologia di rapporto di lavoro si prevede, nel corso del 2025 l’aƫvazione di forme contraƩuali a tempo deter-
minato mediante convenzioni con altri enƟ o scavalco di eccedenza di cui all’arƟcolo 1 comma 557 della L.311/2004, per 
l’assunzione delle seguenƟ figure professionali: 

- n. 2 unità di personale a tempo determinato, inquadrate nell’Area degli IstruƩori, profilo professionale Agente 
di polizia locale o equivalente a supporto della III^ U.O. – Edilizia Privata/UrbanisƟca/Ced e Polizia Locale, per 
n. 4 ore seƫmanali ciascuno, ricadenƟ in giornata fesƟva, per n. 2 seƫmane al 1° al 15 oƩobre 2025; 

In deroga a tale programmazione, potranno essere previste spese di personale per l’aƩuazione del Piano Nazionale di 
Ripresa e Resilienza, ai sensi dell’arƟcolo 31 bis comma 5 del D.L.152/2021 come converƟto in Legge, le quali spese non 
sono soƩoposte al valore soglia stabilito dalla legge fino a concorrenza del finanziamento statale uƟlizzato. 
Si precisa che l’ente è in regola con gli obblighi in materia di reclutamento del personale disabile previsƟ dalla legge 
68/1999 e che pertanto nel piano occupazionale corrente non si prevede di ricorrere a questa forma di reclutamento. 
L’ente non ha in corso percorsi di stabilizzazione dei lavoratori socialmente uƟli ai sensi della normaƟva vigente. 
 
 
3.4 FORMAZIONE DEL PERSONALE DIPENDENTE 
Obieƫvi per il miglioramento della salute professionale - formazione del personale. 
La direƫva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 14.01.2025 
Lo sviluppo del capitale umano delle amministrazioni pubbliche è al centro della strategia di riforma e di invesƟmento 
promossa dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR): la formazione e lo sviluppo delle conoscenze, delle com-
petenze e delle capacità delle persone cosƟtuiscono uno strumento fondamentale nella gesƟone delle risorse umane 
delle amministrazioni e si collocano al centro del loro processo di rinnovamento. 
La promozione della formazione cosƟtuisce uno specifico obieƫvo di performance di ciascun dirigente che deve assicu-
rare la partecipazione aƫva dei dipendenƟ alle iniziaƟve formaƟve, in modo da garanƟre il conseguimento dell’obieƫvo 
del numero di ore di formazione pro-capite annue, a parƟre dal 2025, non inferiore a 40, pari ad una seƫmana di for-
mazione per anno. 
Occorre che le persone e le amministrazioni si approprino della dimensione “valoriale” della formazione, aumentando 
o migliorando la consapevolezza che le iniziaƟve di sviluppo delle conoscenze e delle competenze devono produrre va-
lore per tre insiemi di soggeƫ: 

- le persone che lavorano nelle amministrazioni quali beneficiari direƫ delle iniziaƟve formaƟve; 
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- le amministrazioni stesse; 
- i ciƩadini e le imprese quali desƟnatari dei servizi erogaƟ dalle amministrazioni3 

La formazione del personale cosƟtuisce, quindi, nella prospeƫva del PIAO (e non solo), una delle determinanƟ della 
creazione di valore pubblico. 
La Direƫva esplicita le finalità e gli obieƫvi strategici della formazione, che devono ispirare l’azione delle amministra-
zioni pubbliche, e mira a guidare le amministrazioni verso l’individuazione di soluzioni formaƟve funzionali al raggiungi-
mento degli obieƫvi strategici e al perseguimento delle finalità soƩese alla formazione dei dipendenƟ pubblici richieste 
dal PNRR e necessarie per il conseguimento dei suoi target, anche promuovendo l’accesso alle opportunità formaƟve 
promosse dal DiparƟmento della funzione pubblica e dal sistema di enƟ pubblici preposƟ all’erogazione della forma-
zione. 
Infine, la Direƫva individua i presupposƟ per un sistema di monitoraggio e valutazione della formazione e del suo im-
paƩo sulla creazione di valore pubblico, a supporto della pianificazione strategica delle singole amministrazioni e della 
definizione di policy a livello di sistema. 
La Direƫva richiama l’obbligatorietà, per tuƩe le amministrazioni, della formazione in materia di: 

- aƫvità di informazione e di comunicazione delle amministrazioni (L. n. 150 del 2000, art. 4); 
- salute e sicurezza sui luoghi di lavoro (D.lgs. n. 81 del 2008, art. 37); 
- prevenzione della corruzione (L. n. 190 del 2012, art. 5); 
- eƟca, trasparenza e integrità; 
- contraƫ pubblici; 
- lavoro agile; 
- pianificazione strategica. 

 
I dirigenƟ, specialmente se preposƟ ad uffici dirigenziali con specifiche competenze in materia di gesƟone del personale 
– e segnatamente di formazione – possono incorrere in responsabilità ai sensi dell’art. 21 del d.lgs. n. 165 del 2001 
(responsabilità dirigenziale), nelle due forme della inosservanza delle direƫve e del mancato raggiungimento dei risul-
taƟ. Il raggiungimento, da parte delle amministrazioni, degli obieƫvi delle poliƟche formaƟve è un ambito necessaria-
mente monitorato dal SMVP (performance). 
La formazione del personale delle pubbliche amministrazioni promossa dal Piano e funzionale alla sua aƩuazione benché 
non resa obbligatoria da specifiche norme, deve essere intesa come “necessaria”, ovvero indispensabile per il consegui-
mento di milestone (traguardi) e target (obieƫvi). 
Il conseguimento dei target del PNRR in termini di personale pubblico formato cosƟtuisce una “responsabilità colleƫva 
di tuƩe le amministrazioni”. Muovendo da queste evidenze, è necessario che tuƩe le amministrazioni rafforzino le poli-
Ɵche di gesƟone delle risorse umane, operando in modo da recuperare la moƟvazione alla formazione e da valorizzare 
il ruolo della formazione come faƩore 
moƟvante dell’azione pubblica. 
La formazione del personale è determinante nella creazione di valore pubblico; quest’ulƟmo riguarda i benefici e i mi-
glioramenƟ che i servizi, i programmi e le poliƟche pubbliche apportano alle comunità e alla società nel suo complesso, 
comprendendo l’equità sociale, la sostenibilità ambientale e lo sviluppo economico. 
La formazione del personale è considerata quindi, innanzi tuƩo, come un catalizzatore della produƫvità e dell’efficienza 
organizzaƟva. Deve essere progeƩata e realizzata con l’obieƫvo di incenƟvare l’innovazione ed affrontare in modo con-
sapevole e proaƫvo le sfide di un mondo in conƟnua evoluzione. 
Le organizzazioni che danno priorità alla formazione e allo sviluppo delle conoscenze e delle competenze del proprio 
personale, infaƫ, sono sempre meglio posizionate nell’alimentare costantemente la cultura dell’innovazione, promuo-
vendo un ambiente di apprendimento che incoraggia le persone a pensare in modo criƟco, esplorare nuove idee e af-
frontare i problemi creaƟvamente. 
Allo stesso tempo, la formazione deve contribuire a rafforzare, diversificare e ampliare le competenze, le conoscenze e 
le abilità dei dipendenƟ, permeƩendo loro: 

- di affrontare nuove richieste, 
- risolvere problemi complessi e 
- contribuire efficacemente al raggiungimento degli obieƫvi organizzaƟvi e di valore pubblico. 

Affrontare una sola di queste tre dimensioni e trascurare le altre riduce l’efficacia della formazione e dei relaƟvi invesƟ-
menƟ. 
Muovendo da queste premesse, la formazione deve essere progeƩata ed erogata in modo sistemaƟco, con un orizzonte 
temporale che travalichi il breve termine e con l’obieƫvo di determinare un impaƩo interno, sulle persone e le ammini-
strazioni, e un impaƩo esterno alle amministrazioni. 
Sul versante interno, la formazione ha un impaƩo fondamentale, in quanto streƩamente legata alla soddisfazione, alla 
fidelizzazione, al benessere organizzaƟvo e all’impegno dei dipendenƟ. La crescita delle persone aƩraverso la formazione 
e, più in generale, il miglioramento del benessere delle risorse umane si trasforma in un significaƟvo ritorno in termini 
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di moƟvazione, senso di appartenenza e soddisfazione lavoraƟva. QuesƟ faƩori, insieme ad altri di natura organizzaƟva, 
oltre a concorrere alla realizzazione di incremenƟ di produƫvità, promuovono un clima lavoraƟvo posiƟvo e coeso, ali-
mentando un ambiente in cui le persone sono incenƟvate a dare il meglio di sé e a contribuire proaƫvamente ai compiƟ 
dell’amministrazione. 
Sul versante esterno, le maggiori performance e il maggior valore pubblico realizzato dalle amministrazioni anche aƩra-
verso il rafforzamento delle competenze del proprio personale producono esternalità posiƟve in termini di fiducia dei 
ciƩadini e delle imprese nei confronƟ delle isƟtuzioni; una più forte legiƫmazione delle amministrazioni cosƟtuisce un 
incenƟvo non economico dei dipendenƟ pubblici, una leva di engagement e una spinta all’ulteriore miglioramento delle 
loro competenze. 
ProieƩata nella prospeƫva della “creazione del valore”, la rilevazione e l’analisi dei fabbisogni formaƟvi deve necessa-
riamente essere mulƟdimensionale, ovvero deve essere realizzata prendendo a riferimento quaƩro diverse dimensioni: 

1. organizzaƟva 
2. professionale 
3. individuale 
4. riequilibrio demografico 

 
- La dimensione organizzaƟva aƫene alle esigenze formaƟve che derivano dalle scelte strategiche dell’ammini-

strazione. Solo per questa via possono essere chiaramente esplicitaƟ gli obieƫvi ai quali la formazione deve 
condurre i dipendenƟ pubblici e i tempi entro i quali tale formazione deve svolgersi. 

- L’analisi dei fabbisogni professionali idenƟfica le esigenze di formazione che derivano dalla valutazione dei ruoli 
organizzaƟvi e si sostanzia nell’evidenziare il gap esistente tra i compiƟ e le performance aƩuali e quelle desi-
derate. 

- L’analisi dei fabbisogni individuali idenƟfica le esigenze di formazione del singolo dipendente 
- in funzione del ruolo ricoperto e del suo potenziale piano di sviluppo professionale. 
- L’analisi dei fabbisogni di riequilibrio demografico riguarda le esigenze di formazione che caraƩerizzano deter-

minate categorie della comunità lavoraƟva (ad esempio neoassunƟ e i dipendenƟ con esperienza, dirigenƟ e il 
personale dipendente, etc.). 

  
La formazione rende le amministrazioni più efficaci anche perché migliora le persone. Nella prospeƫva individuale, la 
formazione cosƟtuisce, per le persone, un aƫvatore di competenze fondamentale per lavorare in modo più efficace e 
consapevole, per conseguire più elevaƟ livelli di performance individuale, per cogliere opportunità di crescita, di mobilità 
e di carriera. 
La formazione, quindi, deve perseguire l’obieƫvo di accrescere le conoscenze e le competenze delle persone: non deve 
solo fornire alle persone le conoscenze necessarie al raggiungimento degli obieƫvi assegnaƟ, ma deve anche sviluppare 
una piena consapevolezza del ruolo da loro svolto sia all’interno sia all’esterno del contesto organizzaƟvo dell’ammini-
strazione. 
In parƟcolare, la formazione deve permeƩere: 

- la crescita delle conoscenze delle persone; 
- lo sviluppo delle competenze delle persone; 
- la crescita della coscienza del ruolo ricoperto da ciascuna persona che è quella che richiede maggiore aƩenzione 

nella definizione dei futuri programmi di formazione. La scarsa coscienza del ruolo ricoperto dalle persone è 
una delle cause alla base del divario, anche ampio, tra potenzialità individuali, in termini di conoscenze e com-
petenze, e performance realizzate. Per questo moƟvo, è necessario che la formazione fornisca, oltre al trasferi-
mento di conoscenze e competenze tecniche, la condivisione di una visione organizzaƟva e una prospeƫva 
relazionale. 
 

Le amministrazioni devono pertanto sostenere la crescita delle persone e lo sviluppo delle loro competenze in tuƩe le 
fasi della loro vita lavoraƟva: 

- in fase di reclutamento, prevedendo la c.d. “formazione iniziale”; 
- nei casi in cui il dipendente venga adibito a nuove funzioni o mansioni; 
- nelle progressioni professionali e ai fini dell’aƫvazione delle c.d. “elevate professionalità”; 
- in concomitanza con l’adozione di processi di innovazione che impaƩano su strumenƟ, 
- metodologie e procedure di lavoro; 
- conƟnuamente, durante l’intero percorso lavoraƟvo delle persone per tuƩa la sua durata (life- long learning). 

 
La strategia di crescita e sviluppo del capitale umano delle amministrazioni pubbliche nella prospeƫva del rafforzamento 
della capacità amministraƟva – e, quindi, nella generazione di valore pubblico – promossa dal PNRR può essere declinata 
aƩorno alle seguenƟ aree di competenza, comuni a tuƩe le amministrazioni: 
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- le competenze di leadership e le soŌ skill, necessarie per guidare e accompagnare le persone nei processi di 
cambiamento associaƟ alle diverse transizioni in aƩo; 

- le competenze per l’aƩuazione delle transizioni amministraƟva, digitale e ecologica e di quelle che caraƩeriz-
zano i processi di innovazione e, più in generale, di modernizzazione aƫvaƟ dal PNRR; 

- le competenze relaƟve ai valori e ai princìpi che contraddisƟnguono il sistema culturale di pubbliche ammini-
strazioni moderne improntate all’inclusione, all’eƟca, all’integrità, alla sicurezza e alla trasparenza. 

 
 

 
 
 
La complessità dei processi di cambiamento che le amministrazioni devono promuovere e gesƟre richiede l’acquisizione, 
da parte delle persone, di conoscenze e competenze che aƩraversano tuƩe le diverse aree sopra individuate. Lo stesso 
termine “transizione” resƟtuisce il senso di un mutamento radicale quale possibile esito di una pluralità di processi di 
cambiamento che agiscono sinergicamente. 
Per questo moƟvo, lo sviluppo delle competenze di tuƩo il personale pubblico relaƟve alle aree strategiche del PNRR 
esemplificate nella FIGURA 1 deve diventare un obieƫvo comune di tuƩe le amministrazioni: la formazione è, quindi, 
una formazione “obbligatoria”, non perché “prescriƩa” da specifiche disposizioni normaƟve – che pure, come in prece-
denza evidenziato, riguardano alcuni ambiƟ – ma in quanto “necessaria” affinché ciascun dipendente acceƫ e faccia 
propri gli obieƫvi, gli strumenƟ e le azioni di cambiamento e in modo da diventare a sua volta promotore di innovazione 
 
Al fine di agevolare le amministrazioni pubbliche nella definizione dei contenuƟ delle aƫvità formaƟve, di seguito si 
esemplificano i principali obieƫvi di sviluppo delle competenze per ciascuna delle aree sopra idenƟficate (FIGURA 2): 
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In linea generale, all’interno di ciascuna area è possibile individuare almeno due diverse categorie di competenze che, 
generalmente, aƩengono a personale con ruoli diversi nei processi di trasformazione: 

- competenze (o cultura) di base: set di conoscenze e abilità che mirano a creare consapevolezza rispeƩo ad un 
determinato tema, a promuovere comportamenƟ coerenƟ nel proprio contesto di lavoro e a condividere valori 
comuni. Si traƩa, pertanto, di competenze trasversali a tuƫ i dipendenƟ pubblici e non direƩamente connesse 
a specifiche famiglie o profili professionali; 

- competenze specialisƟche: set di conoscenze e capacità specialisƟche necessarie per presidiare i contenuƟ af-
ferenƟ ad un dato ruolo o una data posizione organizzaƟva e in grado di incidere sulle performance individuali. 

 
LA TRANSIZIONE AMMINISTRATIVA 
La transizione amministraƟva indica un aspeƩo o una componente di una più complessiva trasformazione della società, 
che è compito dei poteri pubblici, incluse le amministrazioni pubbliche, guidare e accompagnare. Tale è il senso dei 
grandi programmi trasformaƟvi che negli ulƟmi anni si sono affermaƟ sul piano internazionale ed europeo e che, in Italia, 
hanno trovato nel PNRR l’espressione più compiuta. 
In questa prospeƫva, la transizione amministraƟva – e la sua streƩa correlazione con la trasformazione ecologica e 
digitale – è alla base di una nuova relazione dell’amministrazione con il futuro. Se la cultura amministraƟva è stata, 
tradizionalmente, orientata al passato e al presente, ora che alle amministrazioni viene richiesto di guidare e di adaƩarsi 
a grandi cambiamenƟ, occorrono competenze diverse: fare progeƫ più che eseguire regole; adaƩare flessibilmente l’or-
ganizzazione e le procedure ai cambiamenƟ imprevisƟ, piuƩosto che seguire prassi e rouƟne che da quei cambiamenƟ 
vengono sempre spiazzate; anƟcipare i problemi prima che essi si presenƟno. Ciò richiede un mutamento culturale, lo 
sviluppo di un aƩeggiamento proaƫvo, anƟcipante, resiliente, che deve rappresentare un obieƫvo essenziale della for-
mazione necessaria per la transizione amministraƟva (e non solo). 
Le competenze per la transizione amministraƟva sono, quindi, quelle desƟnate a promuovere e realizzare un nuovo 
modo di intendere i processi di riforma amministraƟva. Esse possono essere ricondoƩe a tre principali ambiƟ: 

1. COMPRENDERE CONTESTO, finalità, poliƟche e obieƫvi dei processi di transizione amministraƟva; aƩraverso 
l’analisi del quadro strategico e normaƟvo, internazionale e nazionale, in cui operano le amministrazioni pub-
bliche. L’ambito comprende il rafforzamento e lo sviluppo di conoscenze e competenze relaƟve a: 

- il contesto internazionale ed europeo dei processi di transizione; 
- le riforme e gli invesƟmenƟ promossi dal PNRR e dalle poliƟche di coesione; 
- la progeƩazione delle poliƟche pubbliche in una prospeƫva sistemica e di interdipendenza; 

 
2. PROGETTARE E ATTUARE LA TRANSIZIONE amministraƟva nella prospeƫva di una buona amministrazione, a 

parƟre dalla pianificazione delle aƫvità nella prospeƫva della creazione di valore pubblico e la valutazione ex 
ante degli effeƫ aƩesi dai processi di transizione, anche aƩraverso aƫvità di consultazione degli stakeholder. 
Rientrano in quest’ambito le competenze per: 

- la progeƩazione e l’aƩuazione delle poliƟche pubbliche nella prospeƫva del PNRR e delle poliƟche di 
coesione; 

- la programmazione operaƟva, la misurazione e la valutazione delle performance individuali di dirigenƟ 
e dipendenƟ, della performance organizzaƟva e del valore pubblico; 

- l’innovazione organizzaƟva, la promozione e l’implementazione di nuovi modelli di lavoro pubblico; 
- il reclutamento, la gesƟone, la formazione conƟnua e lo sviluppo delle risorse umane nella prospeƫva 

della valorizzazione delle persone e della promozione del benessere organizzaƟvo; 
- la semplificazione dei procedimenƟ amministraƟvi e delle procedure; 
- la gesƟone delle risorse finanziarie e la contabilità pubblica, l’acquisizione e la gesƟone dei fondi euro-

pei; 
- la gesƟone degli acquisƟ; 
- la comunicazione interna ed esterna; 

 
3. VALUTARE L’IMPATTO DELLA TRANSIZIONE amministraƟva, dei suoi effeƫ sulle transizioni digitale ed ecologica 

e sul miglioramento delle amministrazioni e della produzione di valore pubblico. 
Questo ambito di competenza richiede il rafforzamento delle conoscenze del personale pubblico a parƟre da 
quelle relaƟve a: 

- la misurazione ex post, la valutazione e l’analisi di impaƩo delle poliƟche pubbliche; 
- l’analisi e l’elaborazione di daƟ per il supporto e la valutazione dei processi decisionali, a parƟre dalle 

fonƟ staƟsƟche e amministraƟve; 
- l’accountability, finalizzata a rendere trasparenƟ gli esiƟ della valutazione e favorire una loro discus-

sione aperta 
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LA TRANSIZIONE DIGITALE 
Il processo di trasformazione digitale delle amministrazioni pubbliche richiede l’aƫvazione di un sistema di competenze 
ampio e variegato, che aƩraversa tuƫ i livelli operaƟvi e decisionali e che si arricchisce conƟnuamente per effeƩo dei 
processi di digitalizzazione e di innovazione tecnologica. A tal fine, la Direƫva del Ministro per la pubblica amministra-
zione del 23 marzo 2023 ha richiesto alle amministrazioni pubbliche di promuovere una formazione diffusa per lo svi-
luppo delle competenze digitali di base del proprio personale. 
Si traƩa di competenze relaƟve a: 

- gesƟre daƟ, informazioni e contenuƟ digitali; 
- produrre, valutare e gesƟre documenƟ informaƟci; 
- conoscere gli open data; 
- comunicare e condividere all’interno dell’amministrazione e con ciƩadini, imprese ed altre PA; 
- proteggere i disposiƟvi, i daƟ personali e la privacy; 
- conoscere l’idenƟtà digitale ed erogare servizi on-line; 
- conoscere gli obieƫvi della trasformazione digitale e le tecnologie emergenƟ per la trasformazione digitale. 

 
TuƩavia, vista la natura sempre più pervasiva delle applicazioni di intelligenza arƟficiale (IA) in molƟ aspeƫ della vita 
sociale e del lavoro, la capacità di interagire con tali applicazioni comporta la necessità di ampliare il ventaglio delle 
competenze digitali di base dei dipendenƟ pubblici. Queste ulƟme devono includere la cosiddeƩa “AI literacy” che at-
Ɵene, oltre alla comprensione dell’esistenza di applicazioni di intelligenza arƟficiale, al come e al perché si esplica la 
capacità dell’IA di influenzare il lavoro pubblico, includendo la padronanza delle conoscenze connesse agli aspeƫ nor-
maƟvi, operaƟvi e di dominio ad essa connessi. Più nello specifico, la formazione sull’IA deve essere in grado di promuo-
vere lo sviluppo delle competenze, tecniche, trasversali e umanisƟche, di tuƫ i dipendenƟ pubblici, necessarie per uno 
sviluppo correƩo, efficace ed eƟco degli strumenƟ di intelligenza arƟficiale, compreso il loro addestramento. L’evoluzione 
del contesto tecnologico in cui operano le amministrazioni rende inoltre necessario rafforzare le competenze specialisƟ-
che dei professionisƟ in ambito digitale, necessarie a fronteggiare e governare, in una dimensione mulƟdisciplinare, la 
progressiva diffusione di tecnologie emergenƟ e dalle grandi potenzialità anche in ambito pubblico. L’invesƟmento nella 
crescita e nell’aggiornamento degli specialisƟ per la transizione digitale è inoltre indispensabile per aƩrarre (e traƩenere) 
nelle amministrazioni pubbliche i talenƟ, in presenza di un mercato del lavoro nazionale e internazionale altamente 
compeƟƟvo. È necessario, inoltre, che le amministrazioni pubbliche promuovano e curino lo sviluppo delle competenze 
tecniche di dominio che riguardano metodi, regole e strumenƟ connessi a specifici processi di digitalizzazione (si pensi, 
ad esempio, all’e-procurement) e a specifici ambiƟ applicaƟvi (ad esempio, sanità, giusƟzia, etc.). 
 
LA TRANSIZIONE ECOLOGICA 
Muovendo dal quadro europeo delle competenze in materia di sostenibilità (GreenComp)– che definisce le competenze 
necessarie per promuovere la sostenibilità e supportare la transizione ecologica a livello educaƟvo e professionale – è 
possibile individuare tre ambiƟ di competenze chiave dei dipendenƟ per l’aƩuazione della transizione ecologica nelle 
amministrazioni pubbliche, volte a: 

 creare una base culturale e valoriale in grado di orientare il comportamento individuale e colleƫvo (incarnare 
i valori della sostenibilità). Le competenze che afferiscono a quest’area sono definibili di base perché comuni e 
trasversali a tuƫ i dipendenƟ pubblici ma anche perché concorrono a rendere la stessa pubblica amministra-
zione sostenibile e “compliant” con gli obblighi normaƟvi. Rientrano in questo specifico ambito: 

- la conoscenza delle strategie per lo sviluppo sostenibile e degli strumenƟ per affrontare la complessità 
e le sfide della transizione ecologica; 

- la capacità di orientare la domanda di beni, servizi e aƫvità della pubblica   amministrazione verso i 
principi della sostenibilità; 

- la capacità di applicare responsabilmente il principio “do no significant  harm” (DNSH), integrato all’in-
terno della famiglia delle valutazioni ambientali, per conseguire gli obieƫvi di sostenibilità; 

- la conoscenza delle buone praƟche per promuovere il risparmio e l’efficienza energeƟca negli edifici; 
- la capacità di riconoscere e applicare soluzioni di mobilità sostenibile; 
- la comprensione della complessità dei cambiamenƟ climaƟci e l’importanza di miƟgare e gesƟre i loro 

effeƫ; 
 tradurre i valori della sostenibilità e della transizione ecologica ed energeƟca in azioni concrete per promuovere 

poliƟche e praƟche sostenibili (aƩuare poliƟche sostenibili). Le competenze che afferiscono a quest’ambito 
sono di base e di caraƩere specialisƟco e possono essere definite come l’insieme di conoscenze, capacità e 
abilità che consentono ai dipendenƟ pubblici di progeƩare, implementare e monitorare le poliƟche di sviluppo 
sostenibile. Vi rientrano le conoscenze, le competenze abilitanƟ, i comportamenƟ e le azioni dei dipendenƟ 
pubblici per: 
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- supportare e organizzare iniziaƟve di risparmio energeƟco nelle amministrazioni pubbliche, gestendo 
appalƟ eleƩronici verdi per prodoƫ a basso impaƩo ambientale, promuovendo l’efficientamento 
energeƟco degli edifici pubblici e esercitando una leadership nella diffusione di praƟche sostenibili e 
della cultura dell'efficienza energeƟca; 

- sviluppare e implementare modelli efficaci per la promozione della mobilità sostenibile, favorendo 
l’uso di trasporƟ a basso impaƩo ambientale e riducendo i consumi energeƟci aƩraverso poliƟche e 
infrastruƩure innovaƟve; 

- applicare le procedure di autorizzazione per gli impianƟ che sfruƩano fonƟ rinnovabili e promuovere 
le comunità dell’energia rinnovabile (CER); 

 
 adoƩare efficacemente tuƫ gli strumenƟ di programmazione, monitoraggio e valutazione, anche in termini di 

coerenza, delle poliƟche pubbliche in oƫca di sostenibilità (governare la sostenibilità). Se, da un lato, le ammi-
nistrazioni pubbliche devono sviluppare competenze specialisƟche in materia di sostenibilità ambientale, analisi 
dei daƟ, gesƟone del territorio e progeƩazione strategica, la conoscenza degli strumenƟ per la gesƟone e la 
rendicontazione della sostenibilità possono considerarsi una competenza di base di caraƩere trasversale, in 
quanto necessaria ad acquisire consapevolezza degli impaƫ delle proprie poliƟche e aƫvità e a monitorarle in 
modo integrato, orientandole verso obieƫvi di sostenibilità ambientale, economica e sociale. Rientra in 
quest’area la conoscenza degli strumenƟ per la gesƟone e la rendicontazione della sostenibilità. 

 
LE COMPETENZE TRASVERSALI ALL’ATTUAZIONE DELLE TRANSIZIONI (amministraƟva, digitale ed ecologica) 
Le competenze manageriali e di leadership dei dirigenƟ pubblici e le soŌ skills di dirigenƟ e dipendenƟ sono trasversali 
alle competenze abilitanƟ i processi di transizione delle amministrazioni (digitale, ecologica e amministraƟva), in quanto 
ne cosƟtuiscono il principale faƩore di aƫvazione e guida. Queste competenze sono state recentemente definite nel 
deƩaglio disƟnguendo tra le competenze qualificanƟ i dirigenƟ pubblici e le soŌ skills del personale con qualifica non 
dirigenziale. 
La Direƫva del Ministro per la pubblica amministrazione del 28 novembre 2023 ha introdoƩo, inoltre, una specifica 
arƟcolazione delle competenze di leadership che i dirigenƟ sono chiamaƟ ad adoƩare e su cui devono essere valutaƟ. 
Lo sviluppo di conoscenze, abilità e competenze tecniche (deƩe anche “hard skill”) deve, inoltre, affiancarsi ed essere 
sostenuto da un rafforzamento conƟnuo e progressivo di una serie di principi e valori in grado di favorire quel cambia-
mento culturale e quella crescita personale che porƟno a una sostanziale modifica dei comportamenƟ nei contesƟ di 
lavoro e, di rimando, nella società. A quest’ambito è riconducibile gran parte della formazione obbligatoria aƫnente alla 
prevenzione della corruzione, alla trasparenza, integrità ed eƟca pubblica, all’inclusione, parità di genere e contrasto alla 
violenza, ma anche alla gesƟone della privacy e, per estensione, alla sicurezza nei luoghi di lavoro. 
 
Per conseguire gli obieƫvi formaƟvi necessari per l’aƩuazione dei processi di innovazione promossi dal (e necessari per 
l’aƩuazione del) PNRR, le amministrazioni si avvalgono in primo luogo delle risorse messe a disposizione a Ɵtolo gratuito 
dal DiparƟmento della funzione pubblica aƩraverso la piaƩaforma “Syllabus: nuove competenze per le pubbliche ammi-
nistrazioni”. 
Per ciascuna delle aree di competenza individuate nella Figura 2, Syllabus rende progressivamente disponibili percorsi 
formaƟvi customizzaƟ sulle esigenze dei dipendenƟ delle amministrazioni centrali e locali, volƟ primariamente a raffor-
zare le competenze di base, e approfondimenƟ e aggiornamenƟ rispeƩo a temaƟche più specifiche o di natura speciali-
sƟca, fruibili in apprendimento autonomo. 
La fruizione, da parte dei dipendenƟ pubblici, di percorsi formaƟvi aƩraverso la piaƩaforma Syllabus consente alle am-
ministrazioni, tra l’altro, di: 

- verificare, lo “stato di salute” delle competenze del proprio capitale umano e, quindi, aƫvare percorsi formaƟvi 
specifici per ciascun dipendente finalizzaƟ a colmare i propri gap di competenza, rilevaƟ aƩraverso l’assessment 
individuale in entrata; 

- rafforzare diffusamente le competenze trasversali del proprio personale, nella prospeƫva della formazione con-
Ɵnua; 

- concorrere all’assolvimento di obblighi in materia di formazione e sviluppo delle competenze 
 
L’amministrazione comunale di Sarmede in parƟcolare: 

- è registrata sulla piaƩaforma Syllabus; 
- ha abilitato tuƫ i dipendenƟ alla fruizione dei corsi sulla piaƩaforma Syllabus; 
- i responsabili assegnano ai propri dipendenƟ i percorsi formaƟvi pubblicaƟ sulla piaƩaforma Syllabus – relaƟvi 

alle aree di competenze, in quanto necessari per l’aƩuazione dei processi di innovazione del PNRR, delle sue 
milestones e dei suoi target. 
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In parƟcolare, ai fini dell’assolvimento di obblighi in materia di formazione e sviluppo delle competenze, le amministra-
zioni assegnano necessariamente ai propri dipendenƟ i percorsi formaƟvi sui temi richiamaƟ dalle norme e gli altri fina-
lizzaƟ al conseguimento delle priorità di sviluppo del capitale umano, promuovendo: 

- la formazione dei dirigenƟ pubblici sui temi della leadership, sulle competenze manageriali e sulle soŌ skills, 
secondo quanto previsto dalla richiamata Direƫva del Ministro della pubblica amministrazione del 28 novem-
bre 2023. A tal fine, il DiparƟmento della funzione pubblica, per il tramite di Formez PA, meƩe a disposizione 
delle amministrazioni, oltre a percorsi formaƟvi in autoapprendimento e di formazione a distanza, masterclass 
in presenza e live basate su metodologie di confronto e training on the job; desƟnatari della formazione sono, 
prioritariamente, i responsabili delle risorse umane, tuƫ i dirigenƟ e i componenƟ degli Organismi indipendenƟ 
di valutazione-Nuclei di valutazione; 

- la formazione per lo sviluppo delle competenze digitali, abilitando i dipendenƟ alla fruizione della formazione 
sulla piaƩaforma Syllabus secondo le modalità, i termini e i tempi previsƟ dalla Direƫva del Ministro per la 
pubblica amministrazione del 23 marzo 2023; 

- la formazione sui temi dell’eƟca e del contrasto alla violenza contro le donne, abilitando i dipendenƟ alla frui-
zione della formazione sulla piaƩaforma Syllabus, in aƩuazione di quanto previsto dalla Direƫva del Ministro 
per la pubblica amministrazione del 28 novembre 2023; 

- la formazione per la promozione del lavoro agile, in modo da assicurarne l’aƩuazione in maniera efficace e 
performante, nel quadro delle disposizioni del decreto del Ministro per la pubblica amministrazione dell’8 ot-
tobre 2021. Tenuto, pertanto, conto del faƩo che le competenze individuali cosƟtuiscono uno dei faƩori abili-
tanƟ del lavoro agile, la soƩoscrizione di nuovi accordi individuali di lavoro agile è subordinata alla fruizione, da 
parte di dirigenƟ e dipendenƟ. 

 
La piaƩaforma Syllabus, per la natura dei contenuƟ formaƟvi e per le metodologie di apprendimento, 
cosƟtuisce l’entry point del sistema formaƟvo pubblico. 
La SNA e il Formez PA, nell’aƩuazione delle rispeƫve funzioni isƟtuzionali, meƩono a disposizione delle amministrazioni 
pubbliche, sugli ambiƟ di competenza per i quali sono disponibili corsi Syllabus, percorsi formaƟvi per lo sviluppo di 
competenze di livello avanzato e/o specialisƟche. 
La formazione erogata su Syllabus, inoltre, può essere integrata in programmi di formazione proposƟ dalla SNA e da 
Formez PA, cosƟtuendo i primi moduli di tali programmi. 
 
Il comune di Sarmede si avvale della possibilità di programmare percorsi formaƟvi di approfondimento e di caraƩere 
specialisƟco su ciascuna delle aree di competenza previste dal par. 4, come pure di programmare i necessari percorsi di 
creazione e sviluppo delle competenze tecniche relaƟve alle proprie funzioni caraƩerisƟche. Anche nel caso in cui si 
rilevino fabbisogni formaƟvi su temaƟche specifiche riconducibili alle aree riportate nel par. 4 della Direƫva e per le 
quali, in fase di pianificazione, non risulƟ presente un’offerta formaƟva sulla piaƩaforma Syllabus corrispondente per 
contenuƟ, livelli di padronanza o specializzazione e modalità didaƫca individuata, il Comune può ricorrere ad altre ri-
sorse formaƟve. 
 
A tal fine, le amministrazioni pubbliche: 

 possono accedere ai finanziamenƟ del PNRR messi a disposizione dal DiparƟmento della funzione pubblica (ad 
esempio, progeƩo PerForma PA28) per l’aƩuazione di percorsi formaƟvi specifici connessi a finalità strategiche 
precipue delle singole amministrazioni, e/o relaƟvi a parƟcolari figure o famiglie professionali, rientranƟ in una 
o più aree di competenza e non sovrapponibili con l’offerta formaƟva di Syllabus; 

 si avvalgono dei corsi di formazione erogaƟ dalla SNA, i cui cataloghi dei corsi sono consultabili sul sito Internet 
della Scuola, anche aƩraverso i propri “Poli formaƟvi territoriali”; 

 promuovono l’iscrizione a condizioni agevolate dei propri dipendenƟ ad una ricca offerta formaƟva, che com-
prende corsi di laurea triennali e specialisƟci, master di I e di II livello delle Università aderenƟ all’iniziaƟva “PA 
110 e lode”29; 

 uƟlizzano altre risorse dedicate e/o proprie risorse finanziarie per la progeƩazione e la realizzazione della for-
mazione “in house”, il ricorso all’offerta formaƟva di mercato o erogata dal sistema formaƟvo pubblico. 

 
La TAVOLA 1 offre un quadro di sintesi del ruolo di ciascun soggeƩo nella implementazione delle poliƟche e dei pro-
grammi di formazione, al fine del conseguimento degli obieƫvi previsƟ dal PNRR. 
 

SOGGETTI RUOLO, ATTIVITÀ E PROFILI DI RESPONSABILITÀ 
Amministrazioni 
pubbliche di cui 

Definiscono, nel PIAO (ove previsto, ovvero in altro documento di programmazione), poliƟche 
e programmi formaƟvi per l’aƩuazione dei principi e degli obieƫvi del PNRR in materia di 
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all’art. 1, c. 2, del 
d.lgs. n. 165/2001 

formazione, delle norme e degli aƫ di indirizzo emanaƟ dal Ministro per la pubblica ammini-
strazione, in coerenza con la propria missione isƟtuzionale e con i propri fabbisogni, riportando 
per ciascuno degli intervenƟ formaƟvi previsƟ le informazioni minime di cui al successivo par. 
3.3.7.1.6 
Sono colleƫvamente responsabili del conseguimento dei target PNRR in materia di formazione 
Assegnano a ciascun dirigente, quale obieƫvo annuale di performance, la formazione per 40 
ore/anno, a parƟre dal 2025. 
Promuovono la formazione dei propri dipendenƟ (obieƫvo di 40 ore/anno, a parƟre dal 2025) 
Si registrano sulla PiaƩaforma Syllabus e abilitano tuƫ i dipendenƟ alla fruizione corsi. Aƫvano 
ulteriori intervenƟ formaƟvi a valere sulle proprie risorse e/o sui finanziamenƟ del PNRR, ri-
correndo a soggeƫ isƟtuzionali o ad operatori di mercato. 
Monitorano e rendicontano l’aƩuazione dei programmi formaƟvi e ne valutano risultaƟ 
e impaƫ in termini di crescita delle persone, performance individuale e organizzaƟva e valore 
pubblico. 

DiparƟmento della 
funzione pubblica 

MeƩe a disposizione di tuƫ i dipendenƟ percorsi formaƟvi per lo sviluppo delle competenze 
sulle cinque aree strategiche di sviluppo del capitale umano (leadership, competenze manage-
riali e soŌ skills di dirigenƟ e dipendenƟ; transizione amministraƟva; transizione digitale; tran-
sizione ecologica; valori e principi delle amministrazioni pubbliche) 
Finanzia programmi formaƟvi delle amministrazioni, non sovrapponibili all’offerta Syllabus 
Supporta l’accesso dei dipendenƟ pubblici a percorsi formaƟvi universitari (PA 110 e lode) 

Responsabili della   
gesƟone delle ri-
sorse umane (e 
della formazione) 

Concorrono alla definizione dei programmi formaƟvi della propria amministrazione Promuo-
vono e aƩuano intervenƟ formaƟvi in modo da conseguire gli obieƫvi programmaƟ nel PIAO 
o in altro documento di programmazione (responsabilità dirigenziale ai sensi dell’art. 21 del 
d.lgs. n.165 del 2001) 
Abilitano il personale, direƩamente o tramite un proprio delegato, ai percorsi formaƟvi dispo-
nibili sulla piaƩaforma Syllabus e ne promuovono e monitorano la fruizione nei tempi program-
maƟ e, in ogni caso, in coerenza con le esigenze funzionali all’aƩuazione del PNRR. 
Sono responsabili del conseguimento degli obieƫvi formaƟvi generali e specifici 
dell’amministrazione e ne rendicontano i risultaƟ. 

DirigenƟ pubblici Conseguono l’obieƫvo di performance individuale in materia di formazione. Il mancato con-
seguimento incide sulla corresponsione del traƩamento accessorio collegato ai risultaƟ 
Assegnano ai propri dipendenƟ, a parƟre dalla definizione di piani formaƟvi individuali, obiet-
Ɵvi di performance in materia di formazione (40 ore/anno, a parƟre dal 2025). 
Operano per rendere pienamente compaƟbile la formazione del personale con l’aƫvità 
lavoraƟva 
Promuovono e monitorano la fruizione dei percorsi formaƟvi nei tempi programmaƟ 
Esercitano il proprio diriƩo/dovere alla formazione, dimostrando un aƩeggiamento posiƟvo e 
proaƫvo rispeƩo allo sviluppo delle competenze e all’auto-apprendimento Esprimono al diri-
gente di riferimento il proprio fabbisogno formaƟvo e concordano piani formaƟvi individuali 
Conseguono l’obieƫvo di performance individuale in materia di formazione, partecipano alle 
aƫvità formaƟve assegnate con impegno e diligenza, completandole entro i termini previsƟ e 
conseguendo risultaƟ posiƟvi in termini di competenza e livello 
di padronanza (superamento del test posƞormazione, ove previsto). Il mancato consegui-
mento incide sulla corresponsione del traƩamento accessorio collegato ai risultaƟ 

Organismi indipen-
denƟ di valuta-
zione/nuclei di valu-
tazione 

Accertano il raggiungimento degli obieƫvi delle poliƟche e dei programmi formaƟvi delle am-
ministrazioni e, in parƟcolare, il conseguimento degli obieƫvi formaƟvi di dirigenƟ e dipen-
denƟ inseriƟ nei rispeƫvi piani della performance 

 
PROGRAMMAZIONE, MONITORAGGIO E RENDICONTO DELLA FORMAZIONE 
Formazione obbligatoria e riferimento normaƟvo: 

Obbligo Riferimento normaƟvo 
Informazione e comunicazione delle ammi-
nistrazioni 

L. 150/2000, art. 4 

TraƩamento daƟ personali Art. 29 e art. 39, c. 1, leƩ. B del GDPR 
AnƟcorruzione e trasparenza Legge 190/2012, art.1, comma 9, leƩ.b 
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EƟca trasparenza e integrità DPR 62/2013. Art. 54, comma 7 del D. Lgs 165/2001 come 
modificato dal D.L. 36/2022, converƟto in Legge 79/2022 

Sicurezza sul lavoro D. Lgs 81/2008, art. 37 
Contraƫ pubblici D.lgs. 36/2023, art. 63 
Lavoro agile Art. 14 comma 1 L. 124/2015 
Pianificazione strategica Art. 12 del DPCM 132/2022 

 
Formazione specifica per l’anno 2025 
 

Area formaƟva Informazioni ulteriori 
Principi e valori della PA La comunicazione in ambito di lavoro 
Aggiornamento professionale Formazione necessaria e specifica per la gesƟone dei pro-

cedimenƟ 
Competenze per la transizione, amministraƟva, digitale e 
ecologica 

PiaƩaforma Syllabus 

Competenze di leadership e soŌ skills PiaƩaforma Syllabus 
 
Tempo di erogazione: entro il 31.12.2025 
Modalità di erogazione: la formazione potrà essere erogata in forma webinar, in aula (presenza), in streaming. 
Risorse aƫvabili: la formazione potrà essere erogata da Syllabus, da Formez, da IFEL o altro isƟtuto qualificato nella 
formazione. Potranno essere erogata anche dagli isƟtuƟ di formazione locali come il Centro Studi AmministraƟvi della 
Marca Trevigiana, Anci Veneto, Centro Studi Bellunese, Anutel, Upel  o altro isƟtuto o organismo qualificato. 
 
SOGGETTI COINVOLTI 
Tra i soggeƫ coinvolƟ nell’aƫvità di formazione rilevano: 

- Responsabile della formazione: è individuato nella figura del responsabile dell’Ufficio personale 
- Responsabili di Area: Si occupano dei processi di formazione a più livelli, dalla rilevazione dei fabbisogni for-

maƟvi, all’individuazione dei singoli dipendenƟ da iscrivere ai corsi di formazione trasversale, alla definizione 
della formazione specialisƟca per i dipendenƟ del seƩore di competenza, ed alla nomina dei referenƟ della 
formazione; 

- DipendenƟ: In qualità di desƟnatari della formazione oltre che di servizio, vengono coinvolƟ in un processo 
partecipaƟvo per definizione dei percorsi formaƟvi individuali; 

- C.U.G. - Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro 
le discriminazioni. Partecipa alla definizione del piano formaƟvo dei dipendenƟ dell'ente, segnalando e pro-
muovendo la realizzazione di iniziaƟve e corsi di formazione, finalizzaƟ alla comunicazione e alla diffusione dei 
temi connessi con la cultura delle pari opportunità ed il rispeƩo della dignità della persona nel contesto lavora-
Ɵvo, oltre a verificare eventuali fenomeni di mobbing o di discriminazione; 

- Responsabile della prevenzione della corruzione e della Trasparenza (RPTC): Il comma 8, art. 1, della legge 
190/2012, stabilisce che il RPCT definisca procedure appropriate per selezionare e formare i dipendenƟ desƟ-
naƟ ad operare in seƩori parƟcolarmente esposƟ alla corruzione. 
 

La formazione può essere struƩurata su due livelli: 
 livello generale: rivolto a tuƫ i dipendenƟ e mirato all’aggiornamento delle competenze/comportamenƟ in ma-

teria di eƟca e della legalità; 
 livello specifico: dedicato al RPCT, ai referenƟ, ai componenƟ degli organismi di controllo, ai dirigenƟ e funzio-

nari addeƫ alle aree a maggior rischio corruƫvo, mirato a valorizzare le poliƟche, i programmi e gli strumenƟ 
uƟlizzaƟ per la prevenzione e ad approfondire temaƟche seƩoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun sog-
geƩo nell’amministrazione; 

 
Responsabile della traƩazione dei daƟ (RDP o DPO): 
Figura chiamata ad assolvere funzioni di supporto e controllo, consulƟve, formaƟve e informaƟve relaƟvamente all’ap-
plicazione della normaƟva in materia di protezione dei daƟ personali. Il coordinamento con il RTD è fondamentale per 
lo sviluppo di sistemi informaƟvi e servizi online conformi ai principi data protecƟon by default e by design; 
 
DocenƟ 
I corsi di formazione oggeƩo del presente Piano potranno essere organizzaƟ nel seguente modo: mediante uƟlizzo di 
professionalità esterne all'ente o di enƟ esterni. Il sopravvenire di conƟnue modifiche e innovazioni giuridiche rende 
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necessario un costante aggiornamento ed un conƟnuo processo di approfondimento e riflessione per fornire agli opera-
tori gli strumenƟ che consentano di inserire tali modifiche in un ampio contesto di innovazione della Pubblica Ammini-
strazione. Pertanto, per l'approfondimento di alcune materie specifiche di seƩore si rende necessario il ricorso a profes-
sionalità esterne all'Ente. Nell'ambito delle proposte di corsi organizzaƟ mediante il ricorso alle predeƩe professionalità 
esterne, verrà di volta in volta valutata la partecipazione a corsi e seminari di formazione specifici in base alle novità 
normaƟve di seƩore. Il ricorso a seminari organizzaƟ da soggeƫ esterni specializzaƟ consente un'ampia chiave di leƩura 
nell'interpretazione delle norme in forma coordinata, che può essere fornita solo da esperƟ o da coloro che direƩamente 
hanno partecipato alla stesura del progeƩo di legge. Inoltre, deƫ corsi cosƟtuiscono uƟli e proficui momenƟ di confronto 
tra le diverse problemaƟche e le soluzioni ipoƟzzate in ciascuna realtà amministraƟva/organizzaƟva. 
 
Risorse finanziarie 
Dal 2020, non sono più applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per formazione di cui all’art. 6, 
comma 13, del D.L. 78/2010 converƟto dalla legge 122/2010. L’arƟcolo 57, comma 2, del DL 124/2019 ha, infaƫ, abro-
gato l’art. 6, comma 13 del DL 78/2010 che disponeva la riduzione del 50% per le spese di formazione rispeƩo a quelle 
del 2009. Non essendo, quindi, previsto nessun limite, la previsione per le spese di formazione è libera e affidata alle 
valutazioni dell’Amministrazione circa i fabbisogni e le necessità dell’Ente. Si precisa che la spesa per la sicurezza sui 
luoghi di lavoro è imputata a capitolo diverso da quello della formazione ma è, comunque, doveroso citarla e ricompren-
derla nel piano annuale delle aƫvità formaƟve per l'importanza rivesƟta in quanto, oltre ad oƩemperare ad un obbligo 
di legge, contribuisce a sviluppare consapevolezza e aƩeggiamenƟ responsabili nel personale coinvolto. 
Nel Bilancio di previsione finanziario 2025/2027, rispeƫvamente ai Capitoli di spesa: 
Cap. 104000 "Spese per Corsi di Formazione del Personale dipendente",  
Cap. 106000 "ContribuƟ associaƟvi annuali", 
Cap. 108900 "Spese per la Sicurezza ai sensi del D.Lgs. n° 81/2008 (acquisto di servizi e formazione), 
Cap. 127700 "Polizia Locale - Spese per la formazione",  
sono stanziate adeguate risorse desƟnate alla formazione del personale dipendente. 
 
Monitoraggio e verifica dell’efficacia della formazione e l’impaƩo sul lavoro 
In ogni realtà lavoraƟva la formazione rappresenta un elemento fondamentale di ogni strategia aziendale e deve essere 
“effeƫva” ed “efficace”. 
L’efficacia della formazione si concreƟzza nel trasferimento al lavoro di quanto appreso durante il percorso formaƟvo e 
nell’uso delle conoscenze e delle capacità in maniera coerente con gli obieƫvi dell’organizzazione. In questo senso la 
formazione assume, dunque, un’importanza strategica per la valorizzazione delle potenzialità di un’organizzazione e dei 
suoi dipendenƟ, assicurando resilienza e dunque adaƩabilità ai cambiamenƟ tecnologici e organizzaƟvi. 
L’ufficio personale provvede alla rendicontazione delle aƫvità formaƟve, le giornate e le ore di effeƫva partecipazione; 
la raccolta degli aƩestaƟ di partecipazione potrà essere archiviata rispeƫvamente nel fascicolo personale documen-
tando così il percorso formaƟvo di ogni dipendente. 
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COMUNE DI SARMEDE 
Provincia di Treviso 

 
 

PIANO TRIENNALE DELLE 
AZIONI POSITIVE 2025-2027 

 
 
PREMESSA 
La direƫva 2/2019, emanata congiuntamente dal Ministero della Pubblica Amministrazione e dal soƩosegretario dele-
gato alle Pari Opportunità, aggiorna la direƫva le 23.05.2007, sulle cui linee si sono mossi, finora gli EnƟ Pubblici, per 
aƩuare la normaƟva in materia, recentemente integrata da ripetuƟ intervenƟ normaƟvi nazionali e comunitari. 
Nella medesima direƫva sono state adeguate anche le previsioni in materia di CUG, sulla scorta di quanto emerso nella 
prima fase applicaƟva delle disposizioni in materia di ComitaƟ Unici di Garanzia. 
 
Con il presente Piano Triennale delle Azioni PosiƟve l’Amministrazione Comunale intende promuovere ed aƩuare i prin-
cipi di parità e pari opportunità, in aƩuazione delle disposizioni vigenƟ, aumentando la presenza di donne in posizione 
apicale e sviluppando una cultura organizzaƟva di qualità tesa a promuovere il rispeƩo ella dignità delle persone all’in-
terno dell’Amministrazione pubblica. 
 
Il Comune di Sarmede, consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’aƩuazione delle leggi di pari oppor-
tunità, intende armonizzare la propria aƫvità al perseguimento e all’applicazione del diriƩo di uomini e donne allo stesso 
traƩamento in materia di lavoro, anche al fine di migliorare, nel rispeƩo del C.CN.L. e della normaƟva vigente, i rapporƟ 
con il personale e con i ciƩadini. 
 
La gesƟone del personale e le misure organizzaƟve, compaƟbilmente con le esigenze di servizio e con le disposizioni 
normaƟve in tema di progressioni di carriera, incenƟvi e progressioni economiche, conƟnueranno a tenere conto dei 
principi generali previsƟ dalle normaƟve in tema di pari opportunità al fine di garanƟre un giusto equilibrio tra le respon-
sabilità professionali e quelle familiari. 
 
 
 
 
 
 



pag. 81 
 

SEZIONE 1 – DATI SUL PERSONALE 
L’analisi dell’aƩuale situazione del personale dipendente in servizio, presenta il seguente quadro di raffronto tra la 
situazione di uomini e donne lavoratori: 
 
TABELLA 1.1 – RIPARTIZIONE DEL PERSONALE PER GENERE ED ETA’ NEI LIVELLI D’INQUADRAMENTO AL 31.12.2024 
 

                    CLASSI 
 
 
INQUADRAMENTO 

UOMINI DONNE 

 < 30 da 
31 
a 
40 

da 41 a 
50 

da 51 a 
60 

> 60 Tot. < 30 da 31 a 
40 

da 
41 a 
50 

da 
51 a 
60 

> 
60 

Tot. 

E.Q. – Servizi con-
tabili 

        1    

E.Q. – Servizi Tec-
nici 

  1  1 2       

E.Q. – Servizi Am-
ministraƟvi 

         1   

IstruƩori Servizi 
amministraƟvo - 
contabile 

      1 1  1   

IstruƩore servizi 
amministraƟvi 

        1 1   

IstruƩore Servizi 
Tecnici 
geometra 

        1    

IstruƩore Agente 
di P.L. 

  1   1       

Operatore esperto 
Servizi Tecnico 
manutenƟvi 

   1  1       

Totale personale   2 1 1 4 1 1 3 3  8 
% sul personale 
complessivo 

  16,66% 8,33% 8,33% 33,33% 8,33% 8,33% 25% 25%  66,66% 

 
TABELLA 1.2 – RIPARTIZIONE DEL PERSONALE PER GENERE, ETA’ E TIPO DI PRESENZA AL 31.12.2024 
 

                    CLASSI 
 
 
INQUADRAMENTO 

UOMINI DONNE 

 < 30 da 
31 
a 
40 

da 41 a 
50 

da 51 a 
60 

> 60 Tot. < 30 da 31 a 
40 

da 
41 a 
50 

da 
51 a 
60 

> 
60 

Tot. 

TEMPO PIENO   2 1 1 4 1 1 3 3  8 
PART-TIME >50%             
PART-TIME <50%             
Totale personale   2 1 1 4 1 1 3 3  8 
% sul personale 
complessivo 

  16,66% 8,33% 8,33% 33,33% 8,33% 8,33% 25% 25%  66,66% 
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TABELLA 1.3 – POSIZIONI DI RESPONSABILITA’ REMUNERATE, NON DIRIGENZIALI, RIPARTITE PER GENERE AL 
31.12.2024 
 

 UOMINI DONNE TOTALI 
Tipo Posizione di responsabilità/EQ Valori assoluƟ % Valori assoluƟ % Valori assoluƟ % 
Resp. Area Affari Generali   1 25% 1 25% 
Resp. Area Finanziaria   1 25% 1 25% 
Resp. Area LL.PP 1 25%   1 25% 
Resp. Area UrbanisƟca 1 25%   1 25% 
Totale personale 2 50% 2 50% 4 100% 
% sul personale complessivo 4 33,33% 8 66,66% 12 100% 

 
TABELLA 1.4 – DIVARIO ECONOMICO, MEDIA DELLE RETRIBUZIONI OMNICOMPRENSIVE PER IL PERSONALE A TEMPO 
PIENO, SUDDIVISE PER GENERE E LIVELLI DI INQUADRAMENTO AL 31.12.2024 
 

 UOMINI DONNE TOTALI 
Tipo Posizione di responsabilità/EQ Valori 

assoluƟ 
Retribuzione 
media  

Valori 
assoluƟ 

Retribuzione  
media 

Valori assoluƟ % 

E.Q. – Servizi contabili   1 35.885,90  100% 
E.Q. – Servizi Tecnici 2 35.885,90    100% 
E.Q. – Servizi AmministraƟvi   1 35.885,90  100% 
IstruƩori Servizi amministraƟvo 
- contabile 

  3 33.034,14  100% 

IstruƩore servizi amministraƟvi   2 33.034,14  100% 
IstruƩore Servizi Tecnici 
geometra 

  1 33.034,14  100% 

IstruƩore Agente di P.L. 1 23.123,03    100% 
Operatore esperto Servizi Tec-
nico manutenƟvi 

1 29.389,02    100% 

Totale personale 4  8  12  

% sul personale complessivo 33,33%  66,66%   100% 
 
TABELLA 1.5 – PERSONALE NON DIRIGENZIALE SUDDIVISO PER LIVELLO E TITOLO DI STUDIO AL 31.12.2024 
Le percentuali per il livello e Ɵtolo di studio sono state calcolate considerando il totale del personale avente la categoria 
in esame. 
Le percentuali sul personale complessivo sono state calcolate considerando il totale per genere. 
 

CATEGORIA D UOMINI DONNE TOTALI 
 Valori 

assoluƟ 
% Valori 

assoluƟ 
% Valori assoluƟ % 

Inferiore al diploma superiore       
Diploma di scuola superiore 2 50% 1 25% 3 75% 
Laurea       
Laurea Magistrale   1 25% 1 25% 
Master di I livello       
Master di II livello       
DoƩorato di ricerca       
Totale personale 2 50% 2 50% 4 100% 
% sul personale complessivo 4 50% 8 25% 12 33,33% 

 
CATEGORIA C UOMINI DONNE TOTALI 
 Valori 

assoluƟ 
% Valori 

assoluƟ 
% Valori assoluƟ % 

Inferiore al diploma superiore       
Diploma di scuola superiore 1 14,28% 5 71,44% 6 85,72% 
Laurea       
Laurea Magistrale   1 14,28% 1 14,28% 
Master di I livello       
Master di II livello       
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DoƩorato di ricerca       
Totale personale 1 14,28% 6 85,75% 7 100% 
% sul personale complessivo 4 25% 8 75% 12 58,33% 

 
CATEGORIA B UOMINI DONNE TOTALI 
 Valori 

assoluƟ 
% Valori 

assoluƟ 
% Valori assoluƟ % 

Inferiore al diploma superiore       
Diploma di scuola superiore 1 100%   1 100% 
Laurea       
Laurea Magistrale       
Master di I livello       
Master di II livello       
DoƩorato di ricerca       
Totale personale 1 100%   1 100% 
% sul personale complessivo 4 25%   12 8,33% 

 
TABELLA 1.6 – COMPOSIZIONE DI GENERE DELLE COMMISSIONI DI CONCORSO AL 31.12.2024 
Nel 2024 non sono state nominate commissioni di concorso 
 
TABELLA 1.7 – FRUIZIONE DELLE MISURE DU CONCILIAZIONE PER GENERE ED ETA’ AL 31.12.2024 
Nel 2024 non sono presenƟ richieste per orari flessibili da parte dei dipendenƟ. 
 
TABELLA 1.8 – FRUIZIONE DEI CONGEDI PARENTALI E PERMESSI L.104/1992 PER GENERE AL 31.12.2024 
 

 UOMINI DONNE TOTALI 
 Valori 

assoluƟ 
% Valori 

assoluƟ 
% Valori assoluƟ % 

Numero permessi giornalieri 
L.104/1992 fruiƟ 

      

Numero permessi orari 
L.104/1992 (n.ore) fruiƟ 

      

Numero permessi giornalieri per 
congedi parentali fruiƟ 

(1) 34    (1) 34 100% 

Numero permessi orari per 
congedi parentali fruiƟ 

      

Totale personale (1) 34 100%   (1) 34 100% 
% sul personale complessivo 4 25%   12 8,33% 

 
L’art. 24 del D.L. 17.03.2020, n. 18 ha incrementato il numero dei giorni di permesso retribuito di cui all’art. 33, comma 
3, della Legge 104/1992. 
 
 
SEZIONE 2 – AZIONI REALIZZATE E RISULTATI RAGGIUNTI 
2.1 – DESCRIZIONE DELLE INIZIATIVE DI PROMOZIONE, SENSIBILIZZAZIONE E DIFFUSIONE DELLA CULTURA, DELLE PARI 
OPPORTUNITA’, VALORIZZAZIONE DELLE DIFFERENZE E SULLA CONCILIAZIONE VITA-LAVORO PREVISTE DAL PIANO TRIEN-
NALE DELLE AZIONI POSITIVE DELL’ANNO PRECEDENTE  
 
INIZIATIVA N. 1 – ORARIO DI LAVORO 

 Obbieƫvo: conciliare le varie necessità di Ɵpo familiare o personale con le esigenze di servizio; 
 Azioni: favorire l'uƟlizzo al meglio delle ferie e dei permessi a favore delle persone che rientrano in servizio 

dopo una maternità, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale; 
 AƩori coinvolƟ: Ufficio Personale, Segretario Comunale, Responsabili dei Servizi; 
 Indicatore: Percentuale delle richieste accolte a favore delle lavoratrici e dei lavoratori sul totale delle richieste 

 
Valore aƩeso: 
Anno 2024: La casisƟca sopra descriƩa non si è presentata. 
Beneficiari: tuƫ i dipendenƟ 
Spesa: nessuna 
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INIZIATIVA N. 2 - FORMAZIONE 
 Obbieƫvo: Promuovere la formazione e l'aggiornamento professionale nel rispeƩo del principio di pari oppor-

tunità; 
 Azioni: Organizzare i corsi di formazione e di aggiornamento in orario di lavoro e in ambito provinciale per 

favorire la partecipazione delle lavoratrici con figli; 
 AƩori coinvolƟ: Ufficio Personale, Segretario Comunale, Responsabili dei Servizi; 
 Indicatore: Incidenza di genere rispeƩo alla partecipazione maschie e femminile alla formazione in relazione al 

totale uomini e totale donne; 
 
Valore aƩeso: 
Anno 2024: almeno 50% dei corsi di formazione sul totale della categoria di apparenza in video conferenza. 
Beneficiari: tuƫ i dipendenƟ 
 
INIZIATIVA N. 3 – SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 

 Obbieƫvo: Promuovere le pari opportunità di carriera e professionalità; 
 Azioni: 

1) Programmare percorsi formaƟvi specifici rivolƟ sia al personale femminile che maschile, 
2) UƟlizzare sistemi premianƟ seleƫvi, secondo logiche meritocraƟche che valorizzino i dipendenƟ me-

ritevoli aƩraverso l’aƩribuzione seleƫva degli incenƟvi economici e di carriera, nonché delle progres-
sioni economiche, senza discriminazioni di genere. 

 AƩori coinvolƟ: Ufficio Personale, Segretario Comunale, Responsabili dei Servizi; 
 Indicatore: Incidenza di genere rispeƩo alla partecipazione maschie e femminile alla formazione in relazione al 

totale uomini e totale donne, 
 
Valore aƩeso: 
Anno 2024: almeno 50% dei corsi di formazione sul totale della categoria di apparenza in video conferenza. 
Beneficiari: tuƫ i dipendenƟ 
Spesa: la spesa è compresa nelle spese totali per la formazione che riguarda sia quella generale che quella specifica per 
le E.Q. 
 
INIZIATIVA N. 4 – PART-TIME 

 Obbieƫvo: RispeƩare la normaƟva nella gesƟone delle richieste di part-Ɵme inoltrate dai dipendenƟ assicuran-
done la tempesƟvità. In oƩemperanza alle indicazioni fornite con la Circolare del DiparƟmento Funzione Pub-
blica n. 9 del 30.06.2011 si intende mantenere una poliƟca di aƩenzione e sostegno a favore dei dipendenƟ che 
manifestano la necessità di ridurre il proprio orario di lavoro, anche solo temporaneamente, per moƟvi familiari 
legaƟ alla necessità di accudire figli minori o familiari in situazioni di disagio; 

 Azioni: accogliere le richieste di part-Ɵme nel rispeƩo della normaƟva; 
 AƩori coinvolƟ: Ufficio Personale, Segretario Comunale, Responsabili dei Servizi; 
 Indicatore: Percentuale delle richieste accolte sul totale delle richieste accoglibili; 

 
Valore aƩeso: 
Anno 2024: non ci sono state domande da parte dei dipendenƟ 
Beneficiari: tuƫ i dipendenƟ 
Spesa: nessuna 
 
INIZIATIVA N. 5 – COMMISSIONI DI CONCORSO E BANDI DI SELEZIONE 

 Obbieƫvo: RispeƩare il principio di pari opportunità nei bandi di concorso e nella composizione delle commis-
sioni di concorso; 

 Azioni: 
1) Nei bandi di selezione per l'assunzione di personale è stata garanƟta la tutela delle pari opportunità 

tra uomini e donne, senza alcuna discriminazione nei confronƟ delle donne come previsto dalla vigente 
normaƟva. 

2) Ai sensi dell'art. 5 comma 1, leƩ. a), della legge 23.11.2012 n. 215 che va a modificare l'art. 57 comma 
1 leƩ. a), del D. Lgs. 30.03.2001 n. 165 nelle Commissioni esaminatrici dei concorsi e delle selezioni 
sarà assicurata la presenza di una rappresentanza femminile non inferiore a un terzo, fermo restando 
il principio della provata capacità e competenza; in caso di quoziente frazionario si procede 
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all'arrotondamento all'unità superiore qualora la cifra decimale sia pari o superiore a 0,5 ovvero all'u-
nità inferiore qualora la cifra decimale sia inferiore a 0,5. 
Ai sensi dell'art. 5 comma 1, leƩ. b) della legge 23.11.2012 n. 215, si dispone l'invio dell'aƩo di nomina 
della Commissione di concorso, entro tre giorni, al Consigliere o alla Consigliera di Parità Regionale per 
il rilievo di eventuali violazioni. 

 AƩori coinvolƟ: Ufficio Personale, Segretario Comunale, Responsabili dei Servizi; 
 Indicatore: Percentuale di rispeƩo della normaƟva 

 
Valore aƩeso: 
Nel 2024 non si sono svolƟ concorsi pubblici, pertanto non sono state nominate commissioni esaminatrici. 
Beneficiari: tuƫ i dipendenƟ 
 
INIZIATIAVA N. 6 – BENESSERE ORGANIZZATIVO 

 Obbieƫvo: Promuovere e mantenere il benessere fisico, psicologico e sociale di tuƩe le lavoratrici e di tuƫ i 
lavoratori, tenuto presente che studi e ricerche sulle organizzazioni hanno dimostrato che le struƩure più effi-
cienƟ sono quelle con dipendenƟ soddisfaƫ e un “clima interno” sereno e partecipaƟvo. 
La moƟvazione, la collaborazione, il coinvolgimento, la correƩa circolazione delle informazioni e la flessibilità 
sono tuƫ elemenƟ che portano a migliorare la salute mentale e fisica dei lavoratori, la produƫvità e la soddi-
sfazione degli utenƟ; 

 Azioni: Somministrazione biennale di un quesƟonario sul benessere organizzaƟvo, esame degli esiƟ, valutazione 
di eventuali criƟcità e, se necessario, predisposizione di azioni correƫve da inserire nel piano per l'anno suc-
cessivo; 

 AƩori coinvolƟ: Ufficio Personale, Segretario Comunale, Responsabili dei Servizi; 
 Indicatore: 

1) Somministrazione del quesƟonario, 
2) Predisposizione azioni correƫve, 
3) Aggiornamento del piano sulla base dei risultaƟ; 

 
Valore aƩeso: 
Anno 2024: 

1) QuesƟonario da somministrare 100% 
2) Azioni correƫve 100% 

 
Anno 2025 
Aggiornamento del piano sulla base dei risultaƟ: 100% 
 
Anno 2026: 

1) QuesƟonario da somministrare 100% 
2) Azioni correƫve 100% 

 
Valore raggiunto: il quesƟonario non è stato somministrato 
Beneficiari: tuƫ i dipendenƟ 
Spesa: nessuna 
 

L’amministrazione NON ha provveduto a redigere il bilancio di genere 
 
SEZIONE 3 – AZIONI DA REALIZZARE 
3.1 – INIZIATIVE DI PROMOZIONE, SENSIBILIZZAZIONE E DIFFUSIONE DELLA CULTURA DELLE PARI OPPORTUNITA’, VALO-
RIZZAZIONE DELLE DIFFERENZE SULLA CONCILIAZIONE VITA-LAVORO PREVISTE PER L’ANNO IN CORSO 
 
INIZIATIVA N. 1 – ORARIO DI LAVORO 

 Obbieƫvo: conciliare le varie necessità di Ɵpo familiare o personale con le esigenze di servizio consentendo 
modifiche di orario di lavoro temporanee per far fronte ad eventuali sopraggiunte necessità personali o fami-
liari; 

 Azioni: favorire l'uƟlizzo al meglio delle ferie e dei permessi a favore delle persone che rientrano in servizio 
dopo una maternità, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale nonché, a richiesta e tenuto conto 
delle esigenze di servizio, alle persone che si trovano in parƟcolari situazioni personali o familiari; 
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 AƩori coinvolƟ: ufficio personale, Segretario Comunale e Responsabile dei Servizi; 
 Indicatore: percentuale delle richieste accolte a favore delle lavoratrici e dei lavoratori sul totale delle richieste 

accoglibili; 
 
Valore aƩeso: 
Anno 2025: 75% 
Anno 2026: 75% 
Anno 2027: 75% 
Beneficiari: tuƫ i dipendenƟ 
Spesa: nessuna 
 
INIZIATIVA N. 2 – FORMAZIONE 

 Obbieƫvo: Promuovere la formazione e l'aggiornamento professionale nel rispeƩo del principio di pari oppor-
tunità; 

 Azioni: Organizzare i corsi di formazione e di aggiornamento in orario di lavoro e in ambito provinciale e/o in 
modalità webinar per favorire la partecipazione delle lavoratrici con figli; 

 AƩori CoinvolƟ: Ufficio Personale, Segretario Comunale, Responsabili dei Servizi. 
 Indicatore: Percentuale dei corsi organizzaƟ in orario di lavoro sul totale dei corsi / % di fruizione della forma-

zione 
 
Valore aƩeso: 
Anno 2025: 75% 
Anno 2026: 75% 
Anno 2027: 75% 
Beneficiari: tuƫ i dipendenƟ 
 
INIZIATIVA N. 3 – SVILUPPO CARRIERA E PROFESSINALITA’ 

 Obbieƫvo: promuovere le pari opportunità di carriera e professionalità; 
 Azioni: 

1) Programmare percorsi formaƟvi specifici rivolƟ sia al personale femminile che maschile, 
2) UƟlizzare sistemi premianƟ seleƫvi, secondo logiche meritocraƟche che valorizzino i dipendenƟ me-

ritevoli aƩraverso l’aƩribuzione seleƫva degli incenƟvi economici e di carriera, nonché delle progres-
sioni economiche, senza discriminazione di genere; 

 AƩori coinvolƟ: ufficio personale, Segretario Comunale e Responsabile dei Servizi; 
 Indicatore: Percentuale media di partecipazione femminile e maschile ai percorsi formaƟvi e di aggiornamento 

 
Valore aƩeso: 
Anno 2025: 50% uomini e 50% donne 
Anno 2026: 50% uomini e 50% donne 
Anno 2027: 50% uomini e 50% donne 
Beneficiari: tuƫ i dipendenƟ 
Spesa: La spesa è compresa nelle spese totali per la formazione che riguarda sia quella generale che quella specifica per 
le P.O. 
 
INIZIATIVA N. 4 – COMMISSIONI DI CONCORSO E BANDI DI SELEZIONE 

 Obieƫvo: RispeƩare il principio di pari opportunità nei bandi di concorso e nella composizione delle Commis-
sioni di Concorso; 

 Azioni: 
1) Nei bandi di selezione per l'assunzione di personale è stata garanƟta la tutela delle pari opportunità 

tra uomini e donne, senza alcuna discriminazione nei confronƟ delle donne come previsto dalla vigente 
normaƟva, 

2) Ai sensi dell'art. 5 comma 1, leƩ. a), della legge 23.11.2012 n. 215 che va a modificare l'art. 57 comma 
1 leƩ. a), del D. Lgs. 30.03.2001 n. 165 nelle Commissioni esaminatrici dei concorsi e delle selezioni 
sarà assicurata la presenza di una rappresentanza femminile non inferiore a un terzo, fermo restando 
il principio della provata capacità e competenza; in caso di quoziente frazionario si procede all'arro-
tondamento all'unità superiore qualora la cifra decimale sia pari o superiore a 0,5 ovvero all'unità in-
feriore qualora la cifra decimale sia inferiore a 0,5. 
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Ai sensi dell'art. 5 comma 1, leƩ. b), della legge 23.11.2012 n. 215, si dispone l'invio dell'aƩo di nomina 
della Commissione di concorso, entro tre giorni, al Consigliere o alla Consigliera di Parità Regionale per 
il rilievo di eventuali violazioni. 

 AƩori CoinvolƟ: Ufficio Personale, Segretario Comunale, Responsabili dei Servizi. 
 Indicatore: Percentuale di rispeƩo della normaƟva 

 
Valore aƩeso: 
Anno 2025,2026 e 2027: 100% 
Beneficiari: tuƫ i dipendenƟ 
Spesa: nessuna 
 
INIZIATIVA N. 5 – AMBIENTE DI LAVORO E BENESSERE LAVORATIVO 

 Obbieƫvo: favorire un ambiente di lavoro libero da discriminazione, molesƟe e violenza; 
 Azione: Promuovere la partecipazione di tuƫ i dipendenƟ, a parƟre dalle elevate qualificazioni, alla formazione 

“RIForma MenƟs” erogata gratuitamente da Syllabus, che ha lo scopo di sviluppare la capacità di riconoscere, 
interceƩare e rimuovere le discriminazioni, le molesƟe e le violenze negli ambienƟ di lavoro (direƫva 29 no-
vembre 2023, P.C.M, superamento violenza). 

 AƩori CoinvolƟ: Ufficio Personale, Segretario Comunale, Responsabili dei Servizi 
 Indicatore: percentuale di partecipazione dei dipendenƟ e percentuale di svolgimento aƫvità tra cui la sommi-

nistrazione del quesƟonario, valutazione esiƟ e, se necessario, definizione azioni posiƟve correƫve per l'anno 
successivo (nel primo anno del triennio). Ripetere l'azione di monitoraggio nel triennio successivo. 

 
Valore aƩeso: 
Anno 2025,2026 e 2027: 100% 
Beneficiari: tuƫ i dipendenƟ 
Spesa: nessuna 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


