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Premessa 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) è stato introdotto con la finalità di consentire 

un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche amministrazioni e una sua 

semplificazione, nonché assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa, dei 

servizi ai cittadini e alle imprese. 

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

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

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

valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi e le 

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

rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

 

Riferimenti normativi 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, del decreto 

legislativo n. 33 del 2013 e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie 

dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la 

Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano 

Integrato di Attività e Organizzazione. 

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

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

legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 

e successivamente modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito 

con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO a 

regime entro il 31 gennaio di ogni anno o in caso di proroga per legge dei termini di approvazione 

dei bilanci di previsione, entro 30 giorni dalla data ultima di approvazione dei bilanci di previsione 

stabilita dalle vigenti proroghe. 

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

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

Amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività di 
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cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi 

all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del decreto considerando, ai sensi 

dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative 

a: 

- autorizzazione/concessione; 

- contratti pubblici; 

- concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

- concorsi e prove selettive; 

- processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 

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

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 

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

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

disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli 

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

modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. 

Il presente Piano Integrato di Attività e Organizzazione è deliberato in coerenza con il Documento 

Unico di Programmazione 2025-2027 approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 3 del 

28/01/2025 il bilancio di previsione finanziario 2025-2027, approvato con deliberazione del 

Consiglio Comunale n. 4 del 28/01/2025. 

Con l’aggiornamento 2024 del PNA 2022, approvato con Delibera n.31 del 30 gennaio 2025, l’ANAC 

ha fornito indicazioni operative per i comuni con popolazione al di sotto dei 5.000 abitanti, 

descrivendo in modo organizzato i possibili contenuti e gli elementi indispensabili per la redazione 

della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO.  

Il documento dell’Autorità tiene conto sia delle semplificazioni che il legislatore ha introdotto per le 

amministrazioni di piccole dimensioni (meno di 50 dipendenti), sia delle semplificazioni per i piccoli 

comuni individuate nei precedenti PNA, come riepilogate da ultimo nell’All. 4) al PNA 2022.  

Inoltre, ANAC ha fornito precisazioni e suggerimenti che tengono conto dei rischi di corruzione 

ricorrenti nelle piccole amministrazioni comunali e individua gli strumenti di prevenzione della 

corruzione da adattare alla realtà di ogni organizzazione, consentendo di massimizzare l’uso delle 

risorse a disposizione (umane, finanziare e strumentali) per perseguire più agevolmente i rispettivi 

obiettivi strategici e, al contempo, migliorare complessivamente la qualità dell’azione 

amministrativa.  

Pertanto, nel predisporre il presente Piano, il Comune ha recepito le indicazioni fornite dall’Autorità, 

tenendo in considerazione, allo stesso tempo, le specificità proprie di questa Amministrazione. 

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

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

1) PTPCT 2024 – 2026 Comune di San Vito di Cadore 

2) Catalogo dei processi 

3) Descrizione dettagliata dei processi 

4) Registro degli eventi rischiosi 

5) Misurazione del livello di esposizione del rischio 

6) Misure preventive 

7) Elenco degli obblighi di pubblicazione 

8) Parte speciale obblighi trasparenza contratti allegato 9 PNA 2022 

9) Obblighi amministrazione trasparente – Del.264.2023 mod. da Del.601.2023 

10) Piano Triennale Fabbisogno del Personale 2025 - 2027 

11) Piano delle azioni positive 2025 – 2027 

12)  Piano delle Performance 2025 - 2027 
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PIANO INTEGRATO DI ATTIVITÀ E ORGANIZZAZIONE 2025-2027 

 

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

COMUNE DI SAN VITO DI CADORE 

INDIRIZZO: CORSO ITALIA 43 – 3204+6 SAN VITO DI CADORE (BL) 

CODICE FISCALE/PARTITA IVA: 00206310252 

SINDACO: FRANCO DE BON. 

NUMERO DIPENDENTI AL 31 DICEMBRE ANNO PRECEDENTE: 12 

NUMERO ABITANTI AL 31 DICEMBRE ANNO PRECEDENTE: 1952 

TELEFONO: 0436 8971 

SITO INTERNET: https://www.comune.sanvitodicadore.bl.it/myportal/c_i392k/home 

E-MAIL: protocollo@comune.sanvitodicadore.bl.it 

PEC: sanvitocadore.bl@cert.ip-veneto.net 
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SEZIONE 2 – VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

2.1 - VALORE PUBBLICO 

Il concetto di valore pubblico si rinviene nel nuovo modo di concepire i percorsi di miglioramento 

delle amministrazioni pubbliche e, in particolare, delle loro performance. Infatti, un’amministrazione 

pubblica in cui tutte le unità organizzative riescano a raggiungere le performance organizzative in 

modo eccellente erogando servizi di qualità (output), grazie ai contributi individuali (input) da parte 

dei propri dirigenti e dipendenti, ha una maggiore probabilità di aiutare a conseguire le performance 

istituzionali indicate nel programma di mandato del Sindaco. Ma questa eccellenza sarebbe 

totalmente sterile laddove l’ente non riuscisse a creare “Valore Pubblico”, ossia ad aumentare il 

benessere reale della collettività amministrata (outcome), e non sarebbe comunque riproducibile 

laddove l’ente non riuscisse a salvaguardare le proprie condizioni di sopravvivenza e sviluppo. 

 

Per valore pubblico deve intendersi il miglioramento del livello di benessere sociale della comunità 

amministrata, perseguito da un ente capace di svilupparsi economicamente facendo leva sulla 

riscoperta del suo vero patrimonio, ovvero i valori intangibili quali, ad esempio, la capacità 

organizzativa, le competenze delle sue risorse umane, la rete di relazioni interne ed esterne, la capacità 

di leggere il proprio territorio e di dare risposte adeguate, la tensione continua verso l’innovazione, 

la sostenibilità ambientale delle scelte, l’abbassamento del rischio di erosione del Valore Pubblico a 

seguito di trasparenza opaca (o burocratizzata) o di fenomeni corruttivi e non può prescindersi da una 

rilevazione reale della realtà amministrata. 

 

L’art. 3, comma 1, lettera a) del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 

2022, di definizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella presente sezione devono essere 

definiti: 

1) i risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, programmati in coerenza con i documenti 

di programmazione finanziaria adottati da ciascuna amministrazione; 

2) le modalità e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità, fisica e digitale, alle pubbliche 

amministrazioni da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità; 

3) l’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste 

dall’Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall’Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di 

digitalizzazione ivi previsti. 

4) gli obiettivi di valore pubblico generato dall’azione amministrativa, inteso come l’incremento del 

benessere economico, sociale, educativo, assistenziale, ambientale, a favore dei cittadini e del tessuto 
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produttivo. 

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, la presente 

sezione non deve essere redatta dagli Enti con meno di 50 dipendenti. Per l’individuazione degli 

obiettivi strategici di natura pluriennale collegati al mandato elettorale del Sindaco, si rimanda alla 

Sezione Strategica del Documento Unico di Programmazione Semplificato, adottato con 

deliberazione di Consiglio Comunale n. 3 del 28/01/2025 che qui si ritiene integralmente riportata. 

 

2.2 - PERFORMANCE 

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, non è 

obbligatoria la redazione della presente sezione dagli Enti con meno di 50 dipendenti. Il Piano della 

Performance 2025/2027 viene in questa sede approvato (Allegato 12). 

 

2.3 - RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono 

quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati 

dall’ANAC ai sensi della legge 190/2022 e del D.lgs. 33/2013.  

Ciascuna amministrazione pubblica adotta un proprio Piano Triennale di Prevenzione della 

Corruzione e della Trasparenza nel rispetto di quanto previsto dalla legge 190/2012.  

Per le amministrazioni con meno di 50 dipendenti l’aggiornamento nel triennio di vigenza della 

sezione avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di 

disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli 

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.  

Scaduto il triennio di validità, il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi 

effettuati nel triennio. 

Il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 2024 - 2026 è stato 

confermato per l’anno 2025 con deliberazione della Giunta Comunale n. 1 del 17/01/2025 come da 

Allegati da 1 a 9 alla presente deliberazione. 

 

 

SEZIONE 3 - ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

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

La definizione della macro-organizzazione compete alla Giunta Comunale.  
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Con deliberazione del Commissario Straordinario con i poteri della Giunta comunale n. 39 del 

16/05/2024, il Comune di San Vito di Cadore ha approvato il Regolamento sull’Ordinamento 

generale degli Uffici e dei Servizi dell’Ente (di seguito, Regolamento). Con deliberazione del 

Commissario Straordinario con i poteri della Giunta comunale n. 1 del 18/01/2024  è stato approvato 

il nuovo Regolamento sul Sistema di misurazione e valutazione della performance e del sistema 

premiale dei dipendenti. 

La struttura organizzativa del Comune si articola in unità di macrostruttura e unità di microstruttura. 

Le unità di macrostruttura coincidono con ambiti organizzativi di massimo livello destinatari di poteri 

gestionali, di coordinamento ed integrazione, in armonia con le scelte strategiche 

dell’amministrazione. Le unità di macrostruttura assumono la denominazione di  Settore e sono 

dirette da dipendenti con la qualifica di Elevate Qualificazioni (ad eccezione della Polizia Locale alle 

dirette dipendenze del Sindaco): raggruppano attività, servizi, prodotti omogenei e collegati tra loro, 

per i quali è opportuno disporre di un punto di riferimento organizzativo che ne unifichi e renda 

sinergici gli indirizzi. Le unità di microstruttura sono unità organizzative di secondo livello e 

corrispondono a uffici e servizi del Comune. 

La struttura si articola nei seguenti Settori: 

- Settore Amministrativo 

- Settore Contabile 

- Settore Tecnico 

- Polizia Locale  

Al vertice della struttura si trovano: 

- il Segretario comunale, che svolge funzioni di collaborazione e consulenza all’interno 

dell’amministrazione, in stretto collegamento con la Giunta, al fine di assicurare la correttezza 

dell’attività amministrativa dell’ente sotto il profilo della conformità all’ordinamento giuridico.  

- le Elevate Qualificazioni: ad esse è affidata la responsabilità di attuazione delle finalità istituzionali 

e di erogazione dei servizi, di supervisione e gestione dei processi operativi, di realizzazione concreta 

delle decisioni e degli indirizzi formulati dagli organi di governo nell’ambito delle competenze 

assegnate.  

 

3.1.1 Organigramma dell’ente  

 

L’assetto organizzativo dell’Ente è rappresentato dall’organigramma sotto riportato il quale 

rappresenta l’assetto direzionale dell’Ente e corrisponde alle strutture ricopribili con incarichi di E.Q.. 
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Sindaco

Segretario Comunale

Settore Amministrativo

Responsabile

Michelina Augusto

Ufficio Segreteria, 
Protocollo e Messi

Ufficio Istruzione 
Pubblica, Cultura e 

Turismo

Ufficio Commercio

Ufficio Servizi Sociali

Ufficio Anagrafe, 
Stato Civile, Leva,

Elettorale

Settore Contabile

Responsabile

Giorgia Fant

Ufficio Ragioneria

Ufficio Tributi

Ufficio Personale

Ufficio Economato

Settore Tecnico

Responsabile 

Luca Roda

Ufficio Opere Pubbliche 

Ufficio Patrimonio e 
Manutenzioni

Ufficio Edilizia Privata 
(SUE) ed Urbanistica

SUAP

Polizia Locale
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3.2 Sottosezione di programmazione Organizzazione del lavoro agile 

L’Amministrazione non ha adottato il Piano organizzativo del lavoro agile, pertanto tale istituto 

rimane regolato dalle disposizioni di cui alla vigente legislazione. 

 

3.3 Sottosezione di programmazione Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale 

Il Piano triennale dei fabbisogni di personale indica la consistenza di personale al 31 dicembre 

dell'anno precedente a quello di adozione del Piano, suddiviso per inquadramento professionale e 

deve evidenziare: 

1) la capacità assunzionale dell'amministrazione, calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa; 

2) la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente, e 

la stima dell'evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di 

reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni o 

internalizzazioni o dismissioni di servizi, attività o funzioni; 

3) le strategie di copertura del fabbisogno, ove individuate; 

4) le situazioni di soprannumero o le eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali. 

Il Piano triennale del fabbisogno del personale 2025-2027, di cui alla deliberazione di Giunta 

Comunale n. 42 del 19/12/2024 (Allegato 10) prevede: 

Anno 2025: 

- assunzione di n. 1 dipendente da inquadrare nell’Area dei Funzionari profilo tecnico tramite 

progressioni verticali in deroga alla disciplina ordinaria.  

- assunzione di n. 1 dipendente da inquadrare nell’Area dei Funzionari profilo tecnico. La copertura 

del posto dovrà effettuarsi, prima della procedura di progressione verticale, a mezzo di scorrimento 

di graduatoria vigente ovvero mediante mobilità volontaria ovvero mediante concorso pubblico, 

previa effettuazione della mobilità obbligatoria ex art. 34-bis del d.lgs. 165/2001. 

 

Si precisa che copertura degli ulteriori posti che si rendessero vacanti con modalità che saranno 

individuate con successivi atti una volta verificate le possibilità assunzionali nel frattempo maturate 

e comunque nel rispetto dei limiti previsti dalla normativa vigente. Per il mero turn-over a parità di 

area e profilo di inquadramento, la Giunta è autorizzata a procedere senza necessità di modificare 

preventivamente la presente programmazione. 

 

Anno 2026: 

Nessuna assunzione prevista 

Anno 2027: 

Nessuna assunzione prevista 

 

 



11 

 

3.3.1 Piano delle azioni positive 

Gli obiettivi per favorire le pari opportunità e l’equilibrio di genere sono quelli contenuti nel Piano 

delle azioni positive 2025-2027 Allegato 11 al presente documento, per il quale è stato richiesto il 

parere della Consigliera di Parità della Provincia di Belluno e che costituisce parte integrante del 

presente Piano integrato di attività e organizzazione. 

 

3.3.2 Formazione del personale 

L'acquisizione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacità del personale della 

pubblica amministrazione costituiscono strumento fondamentale nella gestione delle risorse umane e 

si collocano al centro del processo di rinnovamento della pubblica amministrazione.  

Qualsivoglia organizzazione, e in particolar modo quella pubblica, per essere in linea con i tempi e 

rispondere ai mutamenti culturali e tecnologici della società, deve investire sulle competenze del 

proprio personale, attraverso una adeguata formazione.  

L’applicazione di tale principio ha riscontrato negli ultimi anni diverse difficoltà, ed è stato realizzato 

solo parzialmente, per effetto, tra l'altro, della riduzione delle risorse finanziarie determinata dalle 

politiche di spending review.  

La questione della formazione del capitale umano presenta oggi una rinnovata attualità nel quadro 

del processo di riforma della pubblica amministrazione per effetto di una pluralità di fattori:  

a) una nuova stagione di reclutamenti, che ha comportato, negli ultimi anni, una significativa 

immissione di nuovo personale all'interno delle amministrazioni italiane;  

b) un contesto in rapida evoluzione, che richiede un necessario aggiornamento delle competenze;  

c) gli obiettivi di innovazione individuati dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (di seguito 

anche "PNRR"), approvato in Consiglio dei ministri il 24 aprile 2021 e adottato con decisione 

della Commissione europea n. 10160/21 il 13 luglio 2021.  

In particolare, lo sviluppo del capitale umano delle amministrazioni pubbliche è al centro della 

strategia di riforma e di investimento promossa dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR): 

la formazione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacità delle persone 

costituiscono uno strumento fondamentale nella gestione delle risorse umane delle amministrazioni 

e si collocano al centro del loro processo di rinnovamento.  

Numerose discipline di settore hanno previsto, nel tempo, specifici piani o obblighi formativi, 

declinati in termini generali o quali requisiti di qualificazione per lo svolgimento di determinate 

funzioni, per l’efficace realizzazione di alcune attività amministrative e, più in generale, il 

rafforzamento della capacità amministrativa. Ciò, in ossequio al principio generale secondo il quale 

la programmazione autonoma, da parte delle amministrazioni, delle attività formative correlate ai 
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propri specifici fabbisogni, è bilanciata dal dovere di pianificare ed attuare interventi formativi 

previsti e imposti dalla legge o da altre fonti normative, generali e di settore. 

Senza pretesa di esaustività, in questa sede si richiama l’obbligatorietà della formazione in materia 

di: 

a) attività di informazione e di comunicazione delle amministrazioni (l. n. 150 del 2000, art. 4); 

b) salute e sicurezza sui luoghi di lavoro (d.lgs. n. 81 del 2008, art. 37); 

c) prevenzione della corruzione (l. n. 190 del 2012, art. 5); 

d) etica, trasparenza e integrità; 

e) contratti pubblici; 

f) lavoro agile; 

g) pianificazione strategica 

h) Impatto sui diritti e le libertà delle persone fisiche in relazione al trattamento dei dati personali 

In termini più generali, la disciplina del PIAO stabilisce che gli obiettivi formativi annuali e 

pluriennali devono essere “finalizzati ai processi di pianificazione secondo le logiche del project 

management, al raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale, allo sviluppo delle 

conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali”1 

La formazione e lo sviluppo delle competenze del personale pubblico rappresentano imprescindibili 

azioni di accompagnamento e promozione di specifici processi di riforma e di innovazione, dai quali 

si attendono significativi elementi di discontinuità in termini di performance. 

Coerentemente con questo principio, considerati gli ambiziosi traguardi di trasformazione e di 

innovazione della pubblica amministrazione legati alle riforme e agli investimenti attivati dal PNRR, 

tutta la formazione del personale delle pubbliche amministrazioni promossa dal Piano e funzionale 

alla sua attuazione, benché non resa obbligatoria da specifiche norme, deve essere intesa come 

“necessaria”, ovvero indispensabile per il conseguimento di milestone e target. 

Il disegno e la concreta ed efficace attuazione delle politiche di formazione del personale sono una 

delle principali responsabilità del datore di lavoro pubblico, ed è compito dei responsabili (EQ) 

gestire le persone assegnate, sostenendone lo sviluppo e la crescita professionale. 

Tali principi sono stati recentemente consolidati con l’emanazione, il 23 gennaio 2025, di una 

direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione, avente ad oggetto “Valorizzazione delle 

persone e produzione di valore pubblico attraverso la formazione. Principi, obiettivi e strumenti”, 

nota come “Direttiva Zangrillo” 

La Direttiva stabilisce che la promozione della formazione deve essere uno specifico obiettivo di 

performance di ciascun responsabile, il quale assicura la partecipazione attiva dei dipendenti alle 
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iniziative formative, in modo da garantire il conseguimento dell’obiettivo del numero di ore di 

formazione procapite annue, a partire dal 2025, non inferiore a 40, pari ad una settimana di 

formazione per anno. Tale obiettivo è stato inserito nel Piano delle Performance 2025-2027. 

Il presente Piano mira dunque ad assicurare la corretta rilevanza alla formazione quale strumento 

principale per lo sviluppo e la valorizzazione delle persone, e a realizzare le condizioni per favorire 

la partecipazione delle persone alle attività formative, sviluppando le competenze e trasformarle in 

patrimoni dell’intera organizzazione, anche attraverso la costruzione di sistemi di gestione delle 

conoscenze 

Inoltre, va sottolineato come le iniziative di sviluppo delle conoscenze e delle competenze ivi 

riportate abbiano lo scopo di produrre valore per tre insiemi di soggetti: le persone che lavorano nelle 

amministrazioni quali beneficiari diretti delle iniziative formative, innanzi tutto; le amministrazioni 

stesse; i cittadini e le imprese quali destinatari dei servizi erogati dalle amministrazioni. 

 

ANALISI DEL CONTESTO, DEI FABBISOGNI E OBIETTIVI STRATEGICI 

Analisi del contesto 

Per i dati relativi al contesto e alla struttura organizzativa dell’Ente, si rimanda alla specifica sezione 

all’interno del Piano integrato di attività e organizzazione. 

In relazione alla specifica struttura organizzativa dell’Ente, e in linea con la Direttiva Zangrillo, le 

unità ad Elevata Qualificazione sono coinvolte nei processi di formazione a più livelli: rilevazione 

dei fabbisogni formativi, individuazione dei singoli dipendenti da iscrivere ai corsi di formazione 

trasversale, definizione della formazione specialistica per i dipendenti del settore di competenza. 

Tutti i dipendenti dell’Ente, attraverso il confronto con i soggetti sindacali di cui all’articolo 7, comma 

2, del CCNL del 16 novembre 2022, sono chiamati ad un confronto in relazione alle linee generali di 

riferimento per la pianificazione delle attività formative e di aggiornamento, ivi compresa la 

individuazione, nel piano della formazione delle materie comuni a tutto il personale, di quelle rivolte 

ai diversi ambiti e profili professionali presenti nell’ente, tenendo conto dei principi di pari 

opportunità tra tutti i lavoratori e dell’obiettivo delle ore di formazione da erogare nel corso dell’anno, 

ai sensi dell’articolo 5, comma 3, lettera i) del sopra richiamato Contratto Collettivo. 

Analisi dei Fabbisogni Formativi 

Sulla base dell'assessment iniziale, sono state identificate le seguenti priorità: 

• Digitalizzazione dei servizi comunali e transizione al cloud 

• Gestione delle procedure del PNRR 

• Competenze in materia di appalti pubblici 

• Aggiornamento normativo continuo 
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Obiettivi Strategici 

1. Raggiungimento delle 40 ore annue di formazione per dipendente 

2. Miglioramento della capacità di gestione dei fondi PNRR 

3. Sviluppo delle competenze in materia di transizione ecologica 

4. Approfondimento delle tematiche proprie di ogni Settore/Ufficio 

 

I singoli programmi formativi verranno concordati fra i Responsabili e i dipendenti a loro assegnati 

e fra il Segretario e i Responsabili. 

MODALITA’ DI EROGAZIONE 

Piattaforme utilizzabili 

1. Syllabus (formazione base)  

o Accesso: tutti i dipendenti 

o Monitoraggio: mensile 

o Report: trimestrale 

2. Formez PA  

o Webinar tematici 

o Comunità di pratiche 

o Materiali di approfondimento 

3. Formazione SNA  

o Accesso: Segretario e PO 

o Corsi specialistici 

o Poli territoriali 

4. Formazione Specifica Enti Locali  

o ANCI 

o IFEL 

o Ordini professionali/ Fornitori privati 
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MISURE VOLTE AD INCENTIVARE E FAVORIRE L’ACCESSO A PERCORSI DI 

ISTRUZIONE E QUALIFICAZIONE DEL PERSONALE (LAUREATO E NON) 

Oltre all’attivazione di corsi di formazione, sia in presenza che in modalità webinar, durante l’orario 

lavorativo, l’Ente assicura il rispetto di quanto previsto dall’articolo 47 del CCNL del 16/11/2022, e 

in particolare del comma 2 del citato articolo, che prevede, per i lavoratori con anzianità di servizio 

di almeno cinque anni presso la stessa amministrazione (compresi gli eventuali periodi di lavoro a 

tempo determinato) con rapporto di lavoro a tempo indeterminato al 31 dicembre di ciascun anno, la 

possibilità di accedere a congedi per la formazione nella misura percentuale annua complessiva del 

20% del personale delle diverse aree in servizio. 

VALENZA DELLA FORMAZIONE AI FINI PRODUTTIVITÀ INDIVIDUALE 

I dipendenti destinatari dei percorsi formativi indicati dal relativo Responsabile e, nel caso dei titolari 

di incarico di E.Q., indicati in accordo con il Segretario Comunale, sono tenuti a fruire dei corsi entro 

l’anno di riferimento. 

Come previsto nella direttiva Zangrillo del 24 gennaio 2024, è necessario evidenziare come “la 

partecipazione dei dipendenti ai percorsi formativi individuati ed il completamento dei medesimi è 

valutata positivamente dell’amministrazione nell’ambito della valutazione della performance 

individuale [...] il raggiungimento degli obiettivi formativi dei dipendenti rileva altresì in termini di 

risultati conseguiti e valutazione positiva ai fini delle progressioni professionali all’interno della 

stessa area e fra le aree o le qualifiche diverse”. 

COSTO DELLA FORMAZIONE 

Il presente piano della formazione troverà adeguata copertura negli attuali stanziamenti di bilancio di 

previsione 2025/2027. Eventuali esigenze ulteriori di percorsi formativi, anche al di fuori degli ambiti 

indicati in premessa e derivanti da esigenze estemporanee di adeguamenti a novità normative o 

procedimentali, potranno trovare copertura in autonomi e successivi stanziamenti a valere sul bilancio 

dell’ente o su eventuali risorse etero finanziate. 

5. MONITORAGGIO 

Non obbligatorio per le amministrazioni con meno di 50 dipendenti. 

Tuttavia, in ragione delle semplificazioni per gli Enti di piccole dimensioni introdotte dal PNA 2022, 

l’ANAC ritiene che le amministrazioni con meno di 50 dipendenti siano tenute a rafforzare il 

monitoraggio al fine di compensare le semplificazioni nell’attività di pianificazione delle misure, 

garantendo comunque effettività e sostenibilità al sistema di prevenzione. 

L’Autorità ritiene che il monitoraggio possa essere calibrato in ragione di criteri che tengano conto 

di ulteriori soglie dimensionali delle amministrazioni al di sotto dei 50 dipendenti. 

Per gli Enti come il Comune di San Vito di Cadore, con un numero di dipendenti fra 1 e 15, il 

paragrafo 10.2.1 del PNA 2022 prevede che il monitoraggio venga effettuato almeno una volta l’anno 

su un campione di processi selezionati in base a criteri di priorità legati al livello di rischio corruttivo 

stimato, non inferire al 30% del totale dei processi presenti nel catalogo dell’Amministrazione. 


