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PERCHE’ FARE FORMAZIONE

La formazione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacita 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.

Qualsiasi organizzazione, infatti, per essere in linea con i tempi e rispondere ai mutamenti
culturali e tecnologici della societa, deve investire sulle competenze del proprio personale,
attraverso una adeguata formazione.

(Direttiva del Ministro della Pubblica Amministrazione del 24.3.2023 - https://www.funzionepubblica.gov.it/ formazione/direttiva-del-
ministro-la-pubblica-amministrazione)



PERCHE’ FARE FORMAZIONE

La valorizzazione del capitale umano passa attraverso il riconoscimento
della centralita della leva della formazione, che deve avere valore per le
persone e per ’amministrazione. Nello specifico:

a) per i dipendenti, la formazione e la riqualificazione costituiscono un
“diritto soggettivo” e, al tempo stesso, un dovere. Le attivita di
apprendimento e formazione, in particolare, devono essere considerate
ad ogni effetto come attivita lavorative;

b) per le amministrazioni, la formazione e la riqualificazione del proprio
personale costituiscono un investimento organizzativo necessario € una
variabile strategica non assimilabile a mera voce di costo nell’ambito
delle politiche relative al lavoro pubblico.



IL PIANO NAZIONALE DI RIPRESA E RESILIENZA -
P.N.R.R.

Direttiva del Ministro della Pubblica
Amministrazione del 16.1.2025 NECESSITA’

Lo sviluppo del capitale umano delle
amministrazioni pubbliche e 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 capacita delle persone
costituiscono uno strumento fondamentale nella RESPONSABILITA’
gestione delle risorse umane delle amministrazioni

e si collocano al centro del loro processo di
rinnovamento.

OBBLIGATORIETA’



https://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/ministro/16-01-2025/pa-formazione-nuova-direttiva-del-ministro-zangrillo
https://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/ministro/16-01-2025/pa-formazione-nuova-direttiva-del-ministro-zangrillo

IL PIANO NAZIONALE DI RIPRESA E RESILIENZA -

P.N.R.R.

La promozione della formazione costituisce uno
specifico obiettivo di performance di ciascun
dirigente che deve assicurare l|la partecipazione
attiva dei dipendenti alle iniziative formative, in
modo da garantire il conseguimento dell’obiettivo
del numero di ore di formazione pro-capite annue,
a partire dal 2025, non inferiore a 40, pari ad una
settimana di formazione per anno.

40 ORE ANNUE
PRO-CAPITE



LE DIMENSIONI DELLA FORMAZIONE

CRESCITA DELLE
CONOSCENZE

SVILUPPO DELLE
COMPETENZE

CRESCITA DELLA
COSCIENZA DEL
RUOLO RICOPERTO




FORMAZIONE E VITA LAVORATIVA

FORMAZIONE INIZIALE

NUOVE FUNZIONI O
MANSIONI

Le amministrazioni devono sostenere la crescita delle
persone e lo sviluppo delle loro competenze in tutte le fasi
della loro vita lavorativa.

1. FORMAZIONE INIZIALE PER NEO-ASSUNTI, con percorsi di
affiancamento (mentoring)

2. FORMAZIONE IN CASO DI ATTRIBUZIONE DI NUOVE
FUNZIONI O MANSIONI

3. FORMAZIONE FINALIZZATA  ALLATTRIBUZIONE DI
PROGRESSIONI PROFESSIONALI E FORMAZIONE PER LE
ELEVATE PROFESSIONALITA’ (Elevate Qualificazioni)

4. FORMAZIONE IN CASO DI ADOZIONE DI PROCESSI DI
INNOVAZIONE

5. FORMAZIONE CONTINUA (LONG-LIFE LEARNING)

PROGRESSIONI
PROFESSIONALI E E.Q.
PROCESSI DI
INNOVAZIONE

FORMAZIONE

CONTINUA




FRAMEWORK DI RIFERIMENTO

| |} 11 |

COMPETENZE DI LEADERSHIP (Direttiva del Ministro per la pubblica amministrazione 28 novembre 2023)
e SOFT SKILLS (Decreti del Ministro per la pubblica amministrazione 28 settembre 2022 e 28 giugno 2023)

COMPETENZE COMPETENZE COMPETENZE
per la TRANSIZIONE per la TRANSIZIONE per la TRANSIZIONE
AMMINISTRATIVA DIGITALE ECOLOGICA

delle amministrazioni delle amministrazioni delle amministrazioni
pubbliche pubbliche pubbliche

COMPETENZE relative a principi ¢ valori in materia di ETICA, INCLUSIONE, PARITA DI GENERE
E CONTRASTO ALLA VIOLENZA, PRIVACY, PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE,
SALUTE E SICUREZZA SUI LUOGHI DI LAVORO, TRASPARENZA E INTEGRITA’



STRATEGIA del Piano Nazionale di Ripresa ¢ Resilienza

DISVILUPPPO DEL CAPITALE UMANO

GLI OBIETTIVI DI SVILUPPO

COMPETENZE
per la TRANSIZIONE
AMMINISTRATIVA

Z1one amministrativa

Competenze di base ¢ specia-
listiche per progettare ¢ attuare
1 processi di transizione ammi-
nistrativa

Competenze  speciahstiche
per valutare e rendicontare 1
nsultah  (valore pubblico)
I"impatto della transizione

Competenze di base per com-
prendere contesto, politiche, fi-
nalita ¢ obiettivi della transi-

COMPETENZE
per la TRANSIZIONE
DIGITALE

Competenze di base per un uti-
lizzo consapevole ed efficace
delle tecnologie digitah e
dell’'IA nel lavoro pubblico

Competenze di base ¢ speciahi-
stiche per |"attuazione i speci-
fici processi di digitalizzazione
trasversal e di domimo

Competenze speciahishiche per la
progettazione, I"'implementazione
e 1l governo di soluziom digitah e
tecnologiche innovative

COMPETENZE relative a principi € valon in materia di ETICA, INCLUSIONE, PARITA DI GENERE

COMPETENZE
per la TRANSIZIONE
ECOLOGICA

Competenze di base per onen-
tare 1 comportamenti individuah
¢ collettivi su1 valon della soste-
mibilita

Competenze di base e speciah-
stiche per promuovere ¢ attuare
progeth e pratiche sostembih

Competenze di base ¢ speciali-
stiche per govemare la sostem-
bilita ¢ 1 suo1 1impatt

E CONTRASTO ALLA VIOLENZA, PRIVACY, PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE,
SALUTE E SICUREZZA SUI LUOGHI DI LAVORO, TRASPARENZA E INTEGRITA®

COMPETENZE DI LEADERSHIP (Direttiva del Ministro per la pubblica amministrazione 28 novembre 2023)
e SOFT SKILLS (Decreti del Ministro per la pubblica amministrazione 28 settembre 2022 e 28 giugno 2023)




LE DIMENSIONI FONDAMENTALI
PER LA TRASFORMAZIONE

¢4 TRANSIZIONE
. DIGITALE

TRANSIZIONE TRANSIZIONE TRANSIZIONE

AMMINISTRATIVA DIGITALE ECOLOGICA




COMPETENZE TRASVERSALI «ABILITANTI>»

LEADERSHIP «SOFT SKILLS»
(per dirigenti e responsabili) (per tutto il personale)




COMPETENZE «TRASVERSALI>» SU PRINCIPI E
VALORI (OBBLIGATORIE)

s ETICA, ANTICORRUZIONE
INCLUSIONE, PARITA DI GENERE, SALUTE E SICUREZZA TRASPARENZA E INTEGRIT/&,

CONTRASTO ALLA VIOLENZA E SUI LUOGHI DI LAVORO PRIVACY
BENESSERE ORGANIZZATIVO




OBIETTIVI E TARGET GENERALI

Le pubbliche amministrazioni devono garantire a ciascun dipendente almeno 40 ore di
formazione/anno.
La formazione obbligatoria concorre al suddetto monte ore annuale.

L’attivita formativa di ciascun dipendente é tracciata e rendicontata in una specifica scheda
individuale, compilata da ciascun dipendente in collaborazione con il Responsabile di
Settore.

| Responsabili di Settore, infatti, definiscono piani formativi individuali in coerenza con gli esiti
dell’annuale valutazione individuale della performance, con specifico riferimento sia alle
competenze tecniche, con particolare riguardo a quelle finalizzate all’accrescimento individuale
e organizzativo dei livelli di digitalizzazione, sia per la parte relativa ai comportamenti.

Per quel che attiene agli obiettivi formativi, espressi come sopra, sia in termini di dipendenti
coinvolti (in valore assoluto e %) che di ore/anno, ne viene dato conto all’interno della
sottosezione «Performance» del PIAO e in sede di verifica dello stato di attuazione dello stesso.



OBIETTIVI DEL PIANO

soddisfare i fabbisogni formativi e di aggiornamento dei singoli
dipendenti, preparandoli a svolgere efficacemente le proprie
mansioni

accrescere il livello generale di accountability ovvero il senso di
responsabilita e di fiducia

utilizzare efficacemente le tecnologie e gli strumenti ICT
(Information and Communications Technology)rispondenti alle
mutate modalita di erogazione dei servizi

sostenere I'introduzione di innovazioni e di miglioramenti
all'interno delllAmministrazione

sviluppare, in linea con il ruolo organizzativo ricoperto, la crescita delle competenze strategiche (identificate in quelle manageriali), trasversali
(comuni a tutto il personale), tecnico-specialistiche nonché le competenze legate alla
promozione del benessere organizzativo nell’Ente

L

META ULTIMA

INCREMENTARE LE OPPORTUNITA FORMATIVE PER TUTTI | DIPENDENTI E PROMUOVERNE LA
FRUIZIONE CONSAPEVOLE E MOTIVATA, IN UNA PROSPETTIVA DI INNOVAZIONE E DI PROGRESSIVO

EFFICIENTAMENTO DELLE ATTIVITA DELLA PUBBLICA AMMINISTRAZIONE




TRANSIZIONE AMMINISTRATIVA

PERCORSI FORMATIVI GENERALI RIVOLTI AL PERSONALE IN FORZE

1. Comprendere contesto, finalita, politiche e obiettivi dei processi di transizione
amministrativa

Competenze da sviluppare:
a) il contesto internazionale ed europeo dei processi di transizione;
b) le riforme e gli investimenti promossi dal PNRR e dalle politiche di coesione;

c) la progettazione delle politiche pubbliche in una prospettiva sistemica e di interdipendenza.



TRANSIZIONE AMMINISTRATIVA

PERCORSI FORMATIVI GENERALI RIVOLTI AL PERSONALE IN FORZE

2. Progettare e attuare la transizione amministrativa nella prospettiva di una buona

amministrazione

Competenze da sviluppare:

a) la progettazione e l'attuazione delle politiche pubbliche nella prospettiva del PNRR e
delle politiche di coesione;

b) la programmazione operativa, la misurazione e la valutazione delle performance
individuali di dirigenti e dipendenti, della performance organizzativa e del valore
pubblico;

c) linnovazione organizzativa, la promozione e I'implementazione di nuovi modelli di
lavoro pubblico;

d) il reclutamento, la gestione, la formazione continua e lo sviluppo delle risorse umane
nella prospettiva della valorizzazione delle persone e della promozione del benessere
organizzativo; (...seque)




TRANSIZIONE AMMINISTRATIVA

, S
PERCORSI FORMATIVI GENERALI RIVOLTI AL PERSONALE IN FORZE

2. Progettare e attuare la transizione amministrativa nella prospettiva di una buona
amministrazione
Competenze da sviluppare:

(...segue)
e) la semplificazione dei procedimenti amministrativi e delle procedure;

f) la gestione delle risorse finanziarie e la contabilita pubblica, I'acquisizione e |la gestione
dei fondi europei;

g) il codice dei contratti pubblici e la gestione degli acquisti;

h) la comunicazione interna ed esterna;

i) upgrade della conoscenza della lingua inglese e apprendimento di altre lingue straniere,
tra quelle piu diffuse nella comunita locale e utilizzate nell’erogazione dei servizi e
nell’interlocuzione con la cittadinanza.



TRANSIZIONE AMMINISTRATIVA

PERCORSI FORMATIVI GENERALI RIVOLTI AL PERSONALE IN FORZE

3. Valutare l'impatto della transizione amministrativa, dei suoi effetti sulle transizioni
digitale ed ecologica e sul miglioramento delle amministrazioni e della produzione di
valore pubblico

Competenze da sviluppare:

a) la misurazione ex post, la valutazione e I'lanalisi di impatto delle politiche pubbliche;

b) l'analisi e 'elaborazione di dati per il supporto e la valutazione dei processi decisionali,
a partire dalle fonti statistiche e amministrative;

c) l'accountability, finalizzata a rendere trasparenti gli esiti della valutazione e favorire
una loro discussione aperta.

d) la gestione della qualita e della customer satisfaction



TRANSIZIONE AMMINISTRATIVA

FORMAZIONE PROFESSIONALE SPECIFICA PER FAMIGLIE PROFESSIONALI

e Proposte  formative di carattere specialistico, avente come riferimento i livelli
attesi di competenza declinati, per ciascun profilo professionale, nel «Dizionario delle
conoscenze e delle competenze professionali» dell’lEnte per ciascuna famiglia
professionale;

e Addestramento specifico per gli agenti di polizia locale, ai sensi dell’art. 9 della legge n.
65/1986 e della legge regionale n. 6/2015;

e Corsi di abilitazione specifici per nuovi messi notificatori, ai fini del rilascio dell’idoneita
ai sensi dell’art. 1, co. 158, 159, 160 della Legge n. 296/2006.




TRANSIZIONE DIGITALE

7

Il processo di trasformazione digitale delle amministrazioni pubbliche richiede I'attivazione di
un sistema di competenze ampio e variegato, che attraversa tutti i livelli operativi e decisionali
e che si arricchisce continuamente per effetto dei processi di digitalizzazione e di innovazione
tecnologica.

Competenze da sviluppare:

e gestire dati, informazioni e contenuti digitali;

e produrre, valutare e gestire documenti informatici;

e conoscere gli open data;

e comunicare e condividere all’interno dell'amministrazione e con cittadini, imprese ed altre
PA;

e proteggere i dispositivi, i dati personali e la privacy;

e conoscere |'identita digitale ed erogare servizi on-line;

e conoscere gli obiettivi della trasformazione digitale e le tecnologie emergenti per Ia
trasformazione digitale.

7



TRANSIZIONE DIGITALE

Vista la natura sempre piu pervasiva delle applicazioni di intelligenza artificiale (I1A) in molti
aspetti della vita sociale e del lavoro, la capacita di interagire con tali applicazioni comporta la
necessita di ampliare il ventaglio delle competenze digitali di base dei dipendenti pubblici.

La formazione sull’lA deve essere in grado di promuovere lo sviluppo delle competenze,
tecniche, trasversali e umanistiche, di tutti i dipendenti pubblici, necessarie per uno sviluppo
corretto, efficace ed etico degli strumenti di intelligenza artificiale, compreso il loro
addestramento.

Competenze da sviluppare:
- competenze specialistiche in ambito digitale
- competenze tecniche di dominio che riguardano metodi, regole e strumenti connessi a
specifici processi di digitalizzazione (si pensi, ad esempio, all’e-procurement) e a specifici
ambiti applicativi



TRANSIZIONE ECOLOGICA

PERCORSI FORMATIVI GENERALI RIVOLTI AL PERSONALE IN FORZE

La formazione e lo sviluppo delle competenze del personale pubblico deve promuovere
I’adozione dei principi di sostenibilita e, quindi, lo sviluppo di conoscenze e capacita
necessarie per consolidare e promuovere una transizione ecologica giusta.

Muovendo dal quadro europeo delle competenze in materia di sostenibilita (GreenComp) —
che definisce le competenze necessarie per promuovere la sostenibilita e supportare la
transizione ecologica a livello educativo e professionale — e possibile individuare, oltre alle
materie inerenti i diversi Settori, TRE AMBITI di competenze chiave dei dipendenti per
I’attuazione della transizione ecologica nelle amministrazioni pubbliche.

PROGRAMMAZIONE,
MONITORAGGIO E
VALUTAZIONE




TRANSIZIONE ECOLOGICA

PERCORSI FORMATIVI GENERALI RIVOLTI AL PERSONALE IN FORZE

AMBITO 1: creare una BASE CULTURALE E VALORIALE in grado di orientare il
VALORI comportamento individuale e collettivo (incarnare i valori della
sostenibilita).

Competenze da sviluppare (di base e trasversali):

1. la conoscenza delle strategie per lo sviluppo sostenibile e degli strumenti per affrontare la
complessita e le sfide della transizione ecologica;

2. la capacita di orientare la domanda di beni, servizi e attivita della pubblica amministrazione verso i
principi della sostenibilita;

3. la capacita di applicare responsabilmente il principio “do no significant harm” (DNSH), integrato
all'interno della famiglia delle valutazioni ambientali, per conseguire gli obiettivi di sostenibilita;

4. l|a conoscenza delle buone pratiche per promuovere il risparmio e l'efficienza energetica negli edifici;

la capacita di riconoscere e applicare soluzioni di mobilita sostenibile;

6. 6.la comprensione della complessita dei cambiamenti climatici e I'importanza di mitigare e gestire i
loro effetti

o



TRANSIZIONE ECOLOGICA

PERCORSI FORMATIVI GENERALI RIVOLTI AL PERSONALE IN FORZE

AMBITO 2: tradurre i valori della sostenibilita e della transizione ecologica
ed energetica in azioni concrete per promuovere politiche e pratiche
sostenibili (attuare politiche sostenibili).

Competenze da sviluppare (di base e specialistiche):

a) supportare e organizzare iniziative di risparmio energetico nelle amministrazioni pubbliche,
gestendo appalti elettronici verdi per prodotti a basso impatto ambientale, promuovendo
I'efficientamento energetico degli edifici pubblici e esercitando una leadership nella diffusione di
pratiche sostenibili e della cultura dell'efficienza energetica;

b) sviluppare e implementare modelli efficaci per la promozione della mobilita sostenibile, favorendo
I"'uso di trasporti a basso impatto ambientale e riducendo i consumi energetici attraverso politiche
e infrastrutture innovative;

c) applicare le procedure di autorizzazione per gli impianti che sfruttano fonti rinnovabili e
promuovere le comunita dell’energia rinnovabile (CER);



TRANSIZIONE ECOLOGICA

PERCORSI FORMATIVI GENERALI RIVOLTI AL PERSONALE IN FORZE

PROGRAMMAZIONE, AMBITO 3: Adottare efficacemente tutti gli strumenti di

MONITORAGGIO E programmazione, monitoraggio e valutazione, anche in termini

VALUTAZIONE di coerenza, delle politiche pubbliche in ottica di sostenibilita
(governare la sostenibilita).

Competenze da sviluppare (di base e trasversali):

a) competenze specialistiche in materia di sostenibilita ambientale;

b) analisi dei dati;

c) gestione del territorio e progettazione strategica,

d) conoscenza degli strumenti per la gestione e la rendicontazione della sostenibilita, ai fini della
valutazione degli impatti delle proprie politiche e attivita, attraverso un monitoraggio integrato,
finalizzato a orientare le stesse verso obiettivi di sostenibilita ambientale, economica e sociale.



FORMAZIONE DI BASE PER NEO-ASSUNTO

Prima che il dipendente assuma effettivamente e completamente le funzioni della propria qualifica.

| neo assunti nel 1" semestre dell’anno dovranno concludere la formazione entro il 31/12 dell’anno in
corso, mentre quelli assunti nel 2" semestre, potranno concludere la formazione entro il 30/6 dell’anno

successivo.

Curare il processo di inserimento (onboarding)

Set di formazione di base su conoscenze e competenze tecniche (50% delle ore) e azioni di affiancamento e
mentoring (50% delle ore) per accelerare e consolidare il processo di socializzazione organizzativa. Dovra
essere identificato un tutor per supervisionare il percorso formativo e il processo di socializzazione
organizzativa.

DESCRIZIONE PERCORSO FORMATIVO ORE PREVISTE

Ordinamento degli enti locali e ordinamento finanziario e contabile 10

Prevenzione della corruzione e trasparenza amministrativa; codice di comportamento e
responsabilita del dipendente; tutela dei dati personali; accesso civico, generalizzato e 8
documentale, percorso sulla piattaforma Syllabus «Riforma Mentis»

Contratto collettivo nazionale e integrativo 3

Soft skills di tipo relazionale (rapporti con utenza interna ed esterna) 3



FORMAZIONE SPECIALISTICA DI TIPO MANAGERIALE PER DIRIGENTI/E.Q.

Nel corso del triennio

Sviluppare le competenze manageriali

A titolo esemplificativo e non esaustivo:

* Funzioni e compiti del management nell’'organizzazione
* Leadership e stili di direzione

* Motivazione ed esercizio della delega

e Coaching e sviluppo

 Comunicazione e relazioni interpersonali

* Negoziazione

* Contratti pubblici: il Partenariato Pubblico Privato

Inoltre, fino al 31 agosto 2025 e contrattualizzato un percorso formativo con soggetto professionale specializzato.

E’ intenzione proseguire tale percorso che sara focalizzato sul nuovo Sistema di Misurazione della Performance e sugli
strumenti di attuazione.



FORMAZIONE OBBLIGATORIA TRASVERSALE

La Direttiva del Ministro della Pubblica Amministrazione del 16.1.2025, senza pretesa di esaustivita, richiama
I’obbligatorieta, per tutte le amministrazioni, della formazione in materia di:

attivita di informazione e di

salute e sicurezza sui luoghi di lavoro comunicazione delle amministrazioni

(d.lgs. n. 81 del 2008, art. 37) (I. n. 150 del 2000, art. 4)

prevenzione della corruzione

etica, trasparenza e integrita
(I. n. 190 del 2012, art. 5) > 2

contratti pubblici



https://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/ministro/16-01-2025/pa-formazione-nuova-direttiva-del-ministro-zangrillo

\ FORMAZIONE OBBLIGATORIA SU K.z
€) INCLUSIONE, PARITA DI GENERE, CONTRASTO =3
ALLA VIOLENZA E BENESSERE ORGANIZZATIVO *

Le linee guida del 6.10.2022 sulla ‘parita di genere nell'organizzazione e gestione del rapporto di lavoro con le pubbliche
amministrazioni” individuano nella formazione uno strumento prioritario per la diffusione di una cultura della leadership al
femminile.

Percorso formativo obbligatorio di almeno 2 ore sul tema dell’inclusione, parita di genere,
contrasto alla violenza, benessere organizzativo, a cui il Comune intende aggiungere percorsi
sulle pari opportunita.

Si suggerisce, in ogni caso, il percorso sulla piattaforma Syllabus «La cultura del rispetto» (12
ore + test valutativo)



@) FORMAZIONE SUL BENESSERE ORGANIZZATIVO

Per lo sviluppo e lefficienza delle amministrazioni, le condizioni emotive dell’ambiente in cui si lavora, la
sussistenza di un clima organizzativo che stimoli la creativita e [’apprendimento, [’ergonomia - oltre che la
sicurezza - degli ambienti di lavoro, costituiscono elementi di fondamentale importanza ai fini dello sviluppo e
dell’efficienza delle Amministrazioni pubbliche.

In questa prospettiva, si prevede di attivare nel triennio di riferimento percorsi formativi, orientati ad accrescere
il benessere organizzativo. A titolo esemplificativo:

* Percorso partecipato per [’aggiornamento del Sistema Integrato di Misurazione e Valutazione della
performance

« Comunicazione: per sviluppare e implementare competenze collegate alla gestione dei conflitti, al public
speaking, all’assertivita e alla corretta circolazione delle informazioni tra team;

« Team Building: per imparare a collaborare al fine di raggiungere un obiettivo comune, scoprendo se stessi e i
propri colleghi tramite una serie di attivita esperienziali di alto valore;

« Team Empowerment: per assimilare il concetto di leadership gentile e per sviluppare le soft skill necessarie al
potenziamento della motivazione e alla gestione delle diversita e dell’inclusione, imparando ad essere un team
vincente, motivato e composto da persone che, superando il concetto di competizione, collaborano all’interno di
un clima sereno e produttivo;

» Percorsi di mindfulness, neuro-potenziamento e simili

 Arte e letteratura in azienda: raccontare e interpretare |’organizzazione attraverso gli autori e le opere
artistiche e letterarie

» Corsi di autodifesa personale

» Corso di ginnastica posturale sulla sedia per videoterminalisti



@ FORMAZIONE OBBLIGATORIA SALUTE E SICUREZZA

| corsi di sicurezza sul lavoro costituiscono un percorso didattico con lo scopo di fornire ai lavoratori, ai
loro rappresentanti e ai soggetti partecipi della sicurezza, la formazione obbligatoria prevista
dall'articolo 37 del D. Igs 81/08. L'Accordo Stato Regioni del 21/12/2011 stabilisce argomenti e
durate diverse sulla base dei destinatari ai quali i corsi sono rivolti; il successivo Accordo Stato
Regioni del 7/7/2016 ne stabilisce le modalita di erogazione.

Attraverso tale formazione il lavoratore acquisisce conoscenze e competenze necessarie per svolgere
la propria mansione evitando eventuali danni per la salute e sicurezza che possono derivare dai
rischi presenti nel luogo di lavoro e connessi alla specifica attivita assegnata, gestendo e risolvendo
situazioni lavorative, anche di emergenza, nel modo piu sicuro ed efficace possibile.

Il percorso di formazione obbligatorio prevede:

varia a seconda del settore di
sui concetti generali di appartenenza e ai rischi
FORMAZIONE prevenzionege FORMAZIONE connessi all'attivita svolta dal
Sl sl B, SPECIFICA lavoratore. E' soggetta ad
aggiornamento.

GENERALE




FORMAZIONE OBBLIGATORIA SALUTE E SICUREZZA

TIPOLOGIA CORSO

FORMAZIONE GENERALE

FORMAZIONE SPECIFICA
(Rischio medio per
IMPIEGATI E VIGILI)

FORMAZIONE SPECIFICA
(Rischio alto per
OPERAI/PREPOSTI)

FORMAZIONE GENERALE E
SPECIFICA DIRIGENTI

ADDETTI SQUADRA
ANTINCENDIO RISCHIO
MEDIO

NORMATIVA DI

RIFERIMENTO
D.Lgs.n.81/2008
Accordo Stato-Regioni
21/12/2011
D.Lgs.n.81/2008
Accordo Stato-Regioni
21/12/2011

D.Lgs.n.81/2008
Accordo Stato-Regioni
21/12/2011

Accordo Stato-Regioni
21/12/2011

D.Lgs.n.81/2008
D.M. 10/03/1998 Dip.

VV.FF.Circ. 23/02/2011 n.

12653

PROGRAMMA
TEMPORALE

4 ORE

8 ORE

12 ORE

16 ORE

8 ORE

AGGIORNAMENTO

OGNI 5 ANNI

6 ORE
OGNI 5 ANNI

6 ORE
OGNI 5 ANNI

6 ORE
OGNI 5 ANNI

5 ORE
OGNI 3 ANNI
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TIPOLOGIA CORSO

ADDETTI
SQUADRA PRIMO SOCCORSO

PREPOSTO

ADDETTI SQUADRA
ANTINCENDIO RISCHIO MEDIO

NUOVO R.L.S.

NORMATIVA DI RIFERIMENTO

D.Lgs.n.81/2008
D.M. n. 388 15 luglio 2003

D.Lgs. 81/08 art. 37
Accordo Stato Regioni 21/12/2011

D.Lgs.n.81/2008

D.M. 10/03/1998 Dip. VV.FF.Circ.

23/02/2011 n. 12653

D.Lgs. 81/08 art. 2, art. 37, art. 50
Accordo Stato Regioni 07/07/2016

€D FORMAZIONE OBBLIGATORIA SALUTE E SICUREZZA

PROGRAMMA
TEMPORALE AGGIORNAMENTO
4 ORE
12 ORE OGNI 3 ANN
6 ORE
8 ORE OGNI 5 ANNI
8 ORE 5 ORE
OGNI 3 ANNI
8 ORE
32 ORE OGNI ANNO
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La formazione in materia di etica, anticorruzione e privacy, deve rivolgersi a tutti gli attori del
sistema poiché non ha necessariamente, o comunque unicamente, lo scopo di insegnare come
evitare episodi di corruzione o maladministration, ma assume soprattutto la finalita di diffondere
nell’amministrazione le conoscenze e le competenze necessarie per svolgere in modo efficace ed
efficiente le funzioni che presentano rischi in materia.

In attuazione della Legge n. 190/2012 e del D.P.R. n. 62/2013 viene previsto un set formativo
obbligatorio di 4 ore per ogni dipendente, in relazione a uno o piu dei seguenti argomenti:
 cultura della legalita, etica pubblica e codice di comportamento

« tutela del segnalante di illeciti (whistleblowing)

« trasparenza amministrativa, privacy e accesso civico

 antiriciclaggio

’erogazione della formazione avviene mediante corsi online o in presenza o eventi formativi
organizzati internamente. Anche la partecipazione alla Giornata della trasparenza organizzata
dall'ente concorre all’assolvimento dell’obbligo formativo.



IL SISTEMA DELL’OFFERTA FORMATIVA:
STRUMENTI E INZIATIVE A SUPPORTO

La Direttiva valorizza [’offerta formativa messa a disposizione da:

« Dipartimento della Funzione Pubblica;
« Scuola Nazionale dell’Amministrazione (SNA);
 Formez PA.

Tra le iniziative collegate rientrano:

« Il rafforzamento della piattaforma Syllabus;

« Il rilancio dei Poli Formativi Territoriali;

« Lo stanziamento di circa 20 milioni di euro per finanziare percorsi formativi professionalizzanti nelle
amministrazioni.



IL SISTEMA DELL’OFFERTA FORMATIVA

LA PIATTAFORMA SYLLABUS: NUOVE COMPETENZE PER LE PUBBLICHE AMMINISTRAZIONI

Questo strumento, messo a disposizione a titolo gratuito dal Dipartimento della funzione
pubblica, offre ai dipendenti pubblici una formazione personalizzata, in modalita e-
learning, a partire da una rilevazione strutturata e omogenea dei fabbisogni formativi, al
fine di rafforzare le conoscenze, svilupparne di nuove, senza trascurare la motivazione,
la produttivita e la capacita digitale nelle amministrazioni, una maggiore diffusione di
servizi online piu semplici e veloci per cittadini e imprese.

La piattaforma online supporta processi di rilevazione dei gap di competenze e
definizione dei percorsi formativi; si integra con i LMS degli erogatori di formazione per
la fruizione dei corsi e consente di monitorare a piu livelli il sistema delle conoscenze
delle pubbliche amministrazioni.

Viene offerto un catalogo della formazione di qualita, continuamente arricchito e
aggiornato, grazie all'attivazione di collaborazione di grandi player pubblici e privati,
afferente le seguenti materie:

sviluppo delle competenze digitali;
temi dell’etica e contrasto alla violenza contro le donne.



PROGETTI FORMATIVI ULTERIORI

Nel caso in cui le singole amministrazioni rilevino fabbisogni formativi su tematiche per le quali, in fase di
pianificazione, non risulti presente un’offerta formativa sulla piattaforma Syllabus corrispondente per contenuti,
livelli di padronanza o specializzazione e modalita didattica individuata, esse ricorrono ad altre risorse formative
specificandole nella sezione del PIAO riservata.

A tal fine, le amministrazioni pubbliche:

a) possono accedere ai finanziamenti del PNRR messi a disposizione dal Dipartimento della funzione pubblica
per l'attuazione di percorsi formativi specifici connessi a finalita strategiche precipue delle singole
amministrazioni, e/o relativi a particolari figure o famiglie professionali, rientranti in una o piu aree di
competenza e non sovrapponibili con l'offerta formativa di Syllabus;

b) siavvalgono dei corsi di formazione erogati dalla SNA;

c) promuovono l'iscrizione a condizioni agevolate dei propri dipendenti ad una ricca offerta formativa, che
comprende corsi di laurea triennali e specialistici, master di | e di Il livello delle Universita aderenti
all’iniziativa “PA 110 e lode”;

d) utilizzano altre risorse dedicate e/o proprie risorse finanziarie per la progettazione e la realizzazione della
formazione “in house”, il ricorso all’'offerta formativa di mercato ovvero erogata dal sistema formativo
pubblico.



PROGETTI FORMATIVI ULTERIORI

Il Dipartimento della funzione pubblica, per il tramite di Formez PA, nell’'ottica di
— promuovere la formazione dei dirigenti pubblici sui temi della leadership, sulle
FO RM e V4 competenze manageriali e sulle soft skills, mette a disposizione delle
= amministrazioni, oltre a percorsi formativi in autoapprendimento e di formazione a
AL SERVIZIO DELLA PA distanza, masterclass in presenza e live basate su metodologie di confronto e
traning on the job.

» o _1 L'attivita formativa di alto profilo sostiene linnovazione della P.A.
‘ SN LT R A R 2 attraverso |o sviluppo di nuove competenze con riferimento ai temi del

SCERLERNERELEER IR WINIIBICREUER  PNRR e ai goals delllAgenda 2030 e che si inserisce, quindi, nel
costante dialogo tra pubblico-privato e con la comunita internazionale, per
aumentare lo scambio e l'efficienza dei rapporti di collaborazione e
contribuire al miglioramento dei processi nei servizi rivolti al cittadino e
nelle interazioni politico-istituzionali tra le diverse amministrazioni




PROGETTI FORMATIVI ULTERIORI
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INPS fornisce corsi gratuiti e prevede che ’individuazione
dei partecipanti ai corsi accreditati Valore P.A. sia rimessa
alla P.A. di appartenenza.

| corsi riguardano tutte le tematiche per la formazione dei
dipendenti e un modello di didattica orientato

allo sviluppo di conoscenze e di strumenti operativi, con
lavori di gruppo e prove pratiche.

Le iniziative formative sono suddivise in corsi di | livello
(formazione base), corsi di Il livello tipo A (alta
formazione) e corsi di Il livello tipo B (progettazione di
modelli di servizi pubblici) della durata di 40/50/60 ore (I
e Il livello A) e 80 ore (Il livello B).

Soggetti proponenti sono le Universita con sede nel
territorio nazionale che, spesso in collaborazione con
scuole di formazione specializzate, elaborano proposte
specifiche di formazione secondo quanto espresso da
ciascuna amministrazione aderente al Bando INPS Valore
P.A.

“PA 110 e lode”

) Dipartimenta della funzione pubblica

L’ente, a partire dal 2025, ha messo a disposizione di
tutti i dipendenti, la piattaforma PA360 dedicata a

corsi online base
obbligatori e specialistici,
Pubblica Amministrazione.

Con lU’iniziativa “PA 110 e lode”, frutto di
un protocollo d’intesa firmato il 7 ottobre
2021 tra il Ministro per la Pubblica
amministrazione, Renato Brunetta, e la
Ministra dell’Universita e della Ricerca,
Maria Cristina Messa, tutti i dipendenti
pubblici possono usufruire di un incentivo
per l’accesso all’istruzione terziaria: corsi
di laurea, corsi di specializzazione e
master.

ed avanzati,
per i dipendenti della



PROGETTI FORMATIVI ULTERIORI - PNRR

Finanziato ,/ Piano Nazionale FORMGZ
- dall'Unione europea ) ) ipartimento de di Ripresa e Resilienza —_ ——
NextGanarationtlU \‘-:_WL” runsio o HNEXTCENERATION TOLLS . 300

In data 4 febbraio 2025 il Comune di Cassano d’Adda ha ottenuto un finanziamento a valere sul
Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza - Missione 1 - Componente 1 - Investimento 2.3 - Sub-
Investimento 2.3.1 “Investimenti in istruzione e formazione - Servizi e soluzioni tecnologiche a
supporto dello sviluppo del capitale umano delle pubbliche amministrazioni”, per il PROGETTO
denominato

PerForma PA - “Supportare lo sviluppo di percorsi formativi professionalizzanti
da parte delle PA e la valorizzazione di buone pratiche”

Il progetto e stato presentato unitamente al Comune di Trezzo sull’Adda, previo accordo tra gli enti,
che ha conferito formale delega al Comune di Cassano d’Adda.

Per ’attuazione dell’accordo le Parti mettono a disposizione:

a) risorse professionali per |’operativita delle attivita oggetto della collaborazione;

b) risorse e/o locali per lo svolgimento delle attivita di comune interesse;

c) servizi di comunicazione per la promozione delle attivita.

In particolare, il Comune di Cassano d’Adda, oltre ad aver curato l’invio della domanda di adesione
all’Avviso pubblico, si fa carico carico di ogni adempimento conseguente, inclusa la rendicontazione finale,
acquisendo dal Comune di Trezzo sull’Adda le informazioni e i dati necessari.



STRUMENTI E MODALITA’ DI ACCESSO ALLA FORMAZIONE




STRUMENTI E MODALITA’ DI ACCESSO ALLA FORMAZIONE

VALORIZZARE LA FORMAZIONE INTERNA

Nel corso del 2024 sono state sperimentate alcune modalita di formazione interna e nello

specifico:

» corso su "Contrattazione collettiva - permessi - buste paga” organizzato e tenuto dall'Ufficio
Personale (3 incontri rivolti a tutti i dipendenti, per un totale di 6 ore)

» corso su "Public leadership” organizzato e tenuto dal Segretario (7 incontri rivolti a tutti i
dipendenti, per un totale di 10,5 ore)

« corso su "Costituzione fondo vincolato - Normativa e casi pratici” - organizzato e tenuto da
Ufficio Ragioneria e rivolto a Responsabili e dipendenti individuati per ciascun Settore - tot. 2
ore).

Anche per ’anno 2025 si intende valorizzare il personale proseguendo nell’attivita di formazione
interna per la trattazione di argomenti di tipo trasversale, anche in materia di formazione
obbligatoria, che coinvolgono tutti i dipendenti o comunque i dipendenti di piu Settori.



BUDGET PER LA FORMAZIONE
Bilancio di previsione 2025 - 2027

70%

Sicurezza sul luogo di lavoro (d. Igs. 81/2008)

——
E

4D“\ Il budget €& definito in relazione al cronoprogramma annuale di obbligo
: . | formativo e pud variare in conseguenza a eventuali aggiornamenti
w, 7 dell’organigramma e del funzionigramma dell’ente.

Risorse per altri ambiti formativi

D

€ 12.000,00 annuali

Oltre alla una quota del 20% degli incentivi funzioni tecniche
accantonata (/ budget 2025 derivante dal fondo innovazione é

paria € 3.581, 70).



STRUTTURE DI SUPPORTO ORGANIZZATIVO

Il Segretario comunale ha nominato e costituito all'interno dell'Ufficio di Staff una struttura
dedicata all’ambito della formazione del personale con il compito di coadiuvare il
Segretario nell’organizzazione e nella ‘"regia" delle attivita inerenti la formazione dei
dipendenti.

A titolo esemplificativo, la struttura svolge le seguenti attivita:

e comunicazioni e indicazioni per |’iscrizione a pacchetti formativi dedicati;

N\ ¢ acquisto di pacchetti formativi ulteriori;

« gestione delle richieste di informazione da parte dei vari uffici;
« informative sulle opportunita di formazione;

« gestione del budget;

_J + supporto ai quesiti e problematiche varie;

» collaborazione nella compilazione della scheda relativa al piano formativo;
« organizzazione delle giornate di formazione obbligatoria e registrazione delle presenze;
* monitoraggio e consuntivazione della formazione annuale



a

STRUTTURE DI SUPPORTO ORGANIZZATIVO

Poiché la formazione obbligatoria in materia di etica, anticorruzione,
trasparenza, integrita e privacy costituisce un fondamentale strumento di
garanzia anche per ’etica e ’integrita del servizio svolto da parte di tutti i
dipendenti, U’Ufficio di Staff instituito all’interno dell’ente, di avvale di una
ulteriore struttura dedicata a tale ambito.

Al personale componente e coinvolto in tale ambito sono destinati ulteriori
corsi formativi specialistici tesi a rafforzare la conoscenza delle regole che
presidiano [’esercizio della funzione pubblica e a diffondere le buone
pratiche amministrative e gli orientamenti giurisprudenziali su vari aspetti
dell’esercizio della funzione amministrativa in tema di etica pubblica,
privacy e prevenzione della corruzione.

Tali corsi sono destinati, inoltre, a tutti i dipendenti chiamati a rivestire
necessariamente uno specifico compito di supporto al Segretario nella
costruzione, nell’attuazione e nell’aggiornamento del PIAO, con approcci
differenziati a seconda del ruolo funzionale svolto all’interno del sistema.



CONCLUSIONI

La Direttiva Ministeriale rappresenta un cambio di passo significativo nella gestione delle risorse umane nella Pubblica
Amministrazione, sottolineando ’importanza di un aggiornamento continuo per affrontare le sfide dell’innovazione e

puntando a:

1. Promuovere soluzioni formative funzionali al raggiungimento degli obiettivi strategici delle amministrazioni;
2. Introdurre sistemi di monitoraggio e valutazione dell’impatto della formazione, misurandone i benefici nella

creazione di valore pubblico;
3. Rafforzare la partecipazione attiva dei dipendenti con un obiettivo concreto: a partire dal 2025, ogni dipendente

dovra completare almeno 40 ore di formazione annue.

Richiamando le parole del Ministro Zangrillo :

“LA FORMAZIONE E’ UNA LEVA ESSENZIALE PER IL MIGLIORAMENTO DELLE PERSONE E DELLE
AMMINISTRAZIONI”

per questo motivo, con il presente Piano siamo soggetti attivi nel concretizzare [’obiettivo comune di

SUPPORTARE | DIPENDENTI PUBBLICI IN UN PERCORSO DI CRESCITA CONTINUA, ESSENZIALE PER
GUIDARE IL PAESE VERSO SVILUPPO E PROGRESSO
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