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01. PREFAZIONE

Lo sviluppo delle dimensioni cognitive per
'evoluzione della Pubblica Amministrazione

di Pier Sergio Caltabiano *

Leorganizzazioni pubbliche sono sempre piu chiamate asviluppare contesti
incui il valoregenerativo del capitale umano siaeffettivamente vei colato
verso orizzonti desiderati di crescita e di evoluzione personale e
professonale.

Per creare uno stato di benessere organizzativo, inseritoinun paradigma
contestualeesociaeorientato dl’ efficienza, équindi necessario occupars
non solo dei comportamenti individuali edegli output daess generati, ma
anche e soprattutto dei valori, delle convinzioni e delle capacita che
determinanotali comportamenti.

Lepersoneinfatti collaborano positivamente, equindi con maggioreefficacia
ed efficienza, nel momentoin cui i propri comportamenti sono alinesati e
congruenti coni vaori individuali acquisiti, conil Ssemadi credenzecondiviso
e con e capacitapossedute.

Compito dedleorganizzazioni pubblicheequindi nonsolodefinireesviluppare
le proprie mission evison maancheconiugarei valori organizzativi coni
valori individuali dei collaboratori edei cittadini, intes come destinatari
finai ddlleperformancedi servizio, inquanto le personeaumentanoil proprio

! presidente Nazionale AIF - Direttore Generale CTC - Professore a Contratto presso la
Facoltadi ScienzedellaFormazionedell’ Universitadegli Studi di Bologna
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tasso di affidabilita, di fiddizzazione, di rispetto edi condivisionenei contesti

dovevedono rispettati i principi in cui credono.

Anchelaformazione, ndleeper le PubblicheAmminigtrazioni, devecogliere,
per analogia, lasfidalanciatadaGilles Pgjou cheinterpretalaleadership
comelacapacitadi crearemondi cui |e persone desiderino appartenere, e
secondo questalogica, deve sviluppare al cune particolari dimensioni

cognitive.

Laprimaéfortemente connessadllacreazionedi uno sato di Desiderabilita,
ovvero di contesti che siano professionalmente, climaticamente ed
emoziona menteattrattivi estimol anti, facilitandoladefinizionesitematica
di obiettivi personali ed organizzativi congruenti e, il piupossibile, condivis.
Nel’individuazionedi stati desiderati, laformazione hail fondamentale
compito di far emergerelerisorseinterne, posseduteorichiestedal ruolo,
tramite approcci particolarmenterivolti allapersonaquali il coaching, il

counseling, il mentoring oil tutoring, orientando il soggetto adefinire
obiettivi rispondenti alapropriaecol ogiainterna

In questo senso s viene ad affermare unaseconda dimensioneformativa
cheefindizzatadlo sviluppo dellapropriaFlessibilita, inambito Satecnico
—professionae cherelaziona e, facendo acquisireallerisorse che operano
nellaPubblicaAmministrazione competenze di maggioreduttilitarichieste
dai ruoli ricoperti edagli obiettivi predefiniti.

Secondo taeotticadiviene sempre piu rilevantefocdizzarel’ attenzione
anche sullo sviluppo delle metacompetenze, cioédi quelle competenze
strategichechepermettono di adattars eriadattars ai differenziati scenari

competitivi nonchédledinamicheevolutivedd proprio Sstemaambientae
erelazionaedi riferimento acquisendo quindi unaflessibilitagenerativa, in
gradodi orientarele proprie capacitaei propri comportamenti verso nuovi

obiettivi di performanceedi risultato.

Leorganizzazioni pubblicheelepersonecheleamministrano, cheledirigono
e che vi operano sono sempre piu chiamate ad affrontare e gestire il

cambiamentofinaizzato dl’ efficaciadd|’ azioneed|’ ottimizzazioneddle
risorsedisponibili.
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Alle dimensioni della Desiderabilita e della Flessibilita deve inoltre
aggiungers, saper coloro cheoperano nelle organi zzazioni pubbliche che
per gli esperti dei processi formativi, una particolare attenzione alla
Riflessivita, intesacomeinclinazione e abitudine alariflessione. Tale
orientamento éfindizzato amigliorareil proprio comportamento ossarvativo,
di andisi edi sintes delledinamiche organizzative, potenziando laterza
posi zione percettivadel larealtache aumentalacapacitadi comprendere
segdess egli dtri ndledifferenti condizioni azienddi, affinando unamodaita
dissociatadi leggerel’ esperienzavissuta, unamoddita quindi piu riflessva
rigoetto dlaprimaposizionepercettivatesaafar riviverelaredtaassociandos
direttamentead essa.

Riflessvitaéquindi comprensonecriticade process organizzativi; eanche
forieradi maggioreautocontrollo edi anticipazionede conflitti nellerd azioni
coni colleghi econi cittadini/clienti. In questo quadrolaformazionediviene
un potente strumento per il riconoscimento elavaorizzazioneddlediverse
Soggettivita, che devono essere conosciute, rispettate e valorizzate
attraverso un gpproccio comprensivo dellediverstaesigtenti nelle, efra, le
organizzazioni.

Nel rispetto delle singole soggettivitalaformazione dovraaltresi operare
per sviluppare processi di Generativita, individuale ed organizzativa,
aumentando lepossibilitadi azionedei singali, il loro self-empowerment e
quindi laconsapevolezzade sg, che, soprattutto per chi ricopreruoli di
responsabilitadirezional e, rappresentaunacriticitacentralene process di
relazioneprofessonde.

Unagenerdivitaorientataanchealacreazionedi nuovi gpprocci valoridi e
di nuovi modelli tes aconfrontare ed attivare comportamenti in grado di
sviluppare ben-essere soggettivo ed organi zzativo.

Unagenerativitache deve essereformativamente affiancatadainterventi
tes ad affinarelaproprialntenzionalita, intesaquaeriferimentointerno
di uno stato mentale verso un determinato oggetto od obiettivo, a finedi
sviluppareunacongruenzadecis ondeche permettadi definireeraggiungere,
inmodo ottimale, i propri traguardi e stati desiderati.
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Altro preciso richiamo che deve essere considerato dagli attori che
presidianoi percorsi formativi attivati all’ interno delle organizzazioni
pubbliche é quello attinente alla Responsabilita. Responsabilitarispetto
alecompetenze possedute erispetto ai risultati predefiniti everificati.
Unaresponsabilitache eeticaeattentaai principi eai valori individuali ed
organizzativi. Per sviluppare nel nostro Paese un reale processo di lifelong
learning e per invertire quindi lapericolosatendenzacheci vedeagli ultimi
posti, alivello europeo, negli investimenti Sstematici informazione, occorre
responsabilizzare tutti gli attori che interagiscono un percorso di
apprendimento, determinando unaformazione che siasemprepiu atenta
al risultati conseguiti edlavalidazionedelle competenze, dei percors edel
prodotti che nerappresentano lamanifestazione piu direttae percepibile.
Concetti quali ROI (Return on Investment) dellaformazione, Quality
Function Deployment, certificazionedei sistemi edelle professionalita
devono diventare per i formatori dimensioni culturali percepibili e, dove
possibile, declinabili nelleorganizzazioni dellaPubblicaAmministrazione,
cheéchiamata, in modo s stematico e continuativo, dall’ opinione pubblica
edai relativi massmediaad acquisire, garantireesviluppareefficienzanei
process organizzativi tivati.

Richiamando Ludwig Wittgenstein cheaffermacomeeticaed esteticasano
un tutt’ uno, possiamo quindi sottolineare comel’ efficienza, correttae
consapevole, debba essere perseguita ponendo attenzione al benessere
soggettivo di coloro chesono coinvolti nei process organizzativi.

E’ assolutamente necessario chiederedlaPubblicaAmminigrazioneitaiana
efficienzaeregponsabilita, ancheattraverso unacoerenteepardldariduzione
dei costi di gestione, caratterizzatadaun simultaneo miglioramento della
quditadel servizi erogati. Questo processo potrasviluppars esedimentars
nelle culture organizzative solo se sapra coinvolgere valorialmente,
sensorialmente, emozionalmente e meritocraticamentele persone chedi
queste culture ne sono co-attrici e destinatarie a tempo stesso.
Laformazionedovraquindi responsabilmenteintervenire per superarele
rigidita comportamentali spesso presenti in diversi contesti pubblici
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aumentando ladisponibilitaa cambiamento; madovraaltresi sviluppare
unapensabilitapositiva, generativadi nuove motivazioni enuovi obiettivi
professionali, riconoscendo, in tal senso, valori, meriti e competenze
acquisite.

Ecco perché, in questo scenario, dimensioni critichequali Desiderahilita,
Flessibilita, Riflessivita, Soggettivita, Generativita, Intenzionalita,
Responsabilita ed Efficienza assumono un ruolo di importanzacentrale
nella progettazione e realizzazione di percorsi formativi orientati
adl’ evoluzioneddlaPubblicaAmministrazione.

Intal senso |’ AssociazioneItalianaFormatori, con larealizzazionedella
sestaedizionedel Premio Basile, chehafral’ atroraggiuntoil massimo
numero di parteci pazioni dellasuastoria, vuolecontinuareatestimoniarela
propriafermaattenzioned|’ importanzachele best practicesorganizzative
ricoprono per il miglioramento dellaculturae delapercezionequalitativa
delle Pubbliche Amministrazioni. Nellaconsapevolezzacheil profondo
impegno sviluppato, fra I’atro riconosciuto dalla Presidenza della
Repubblica, dallaPresidenzadel Senato, dallaPresidenzadellaCamera
dei Deputati edal Dipartimento dellaFunzione Pubblica, rappresenti un
contributo, semprepitricco earticolato, per I’ evoluzionedell’ apprendere
ede formarenelle pubbliche organizzazioni del nostro Paese.
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1.1 LA RICERCA

1.1.1. Presupposti dellaRicerca

Laricercasullaformazionepubblicas inseriscenell’ ambitoddleiniziative
redlizzatedal Settore PubblicaAmminigtrazionedi AlF, tracui S evidenziano
il Premio Bagile, il Convegno Nazionae PA. eleVetrinedelle Eccellenze.
S trattadi iniziativefraloro complementari, chetrovano collocazioneinun
progetto organico di valorizzazione delle esperienze eccel lenti redlizzate
dallaPubblicaAmministrazionein ambito formetivo.

Laricercaé stataeffettuatautilizzandoi dati eladocumentazionedelle
candidature partecipanti a Premio Basile. Anche setutti i comparti della
PubblicaAmministrazione sono rappresentati, non rispondono pertanto a
criteri Satistici di campionatura.

I| Rapporto Annua e sullaFormazione Pubblica, promosso dd Dipartimento
F.P. elostrumento“igtituzional€” che prendein esametuitti i comparti (ad
eccezionedi istruzione e sanitd). || campione e costituito da pubbliche
amministrazioni cherappresentano uninsemedi dipendenti pari acircala
metadell’ universo del pubblici dipendenti. I criterio chestaalabasedel

Rapporto € quindi quello della massima rappresentativita del sistema
formativo.

LaricercaAlF persegueinvecel’ esemplaritadel sstemaformativo, S pone
pertanto, rispetto al Rapporto come strumento qualificato di

approfondimento. Laricerca e infatti stata condotta su un insieme di

amminigtrazioni ches segnaano per il livellomedio-atoddlaloroattivita
formativa VVuoleessereoccasionedi riflessioneeconfrontofratutti | soggetti

interessati dlaformazione, uffici formazionedd lepubblicheamministrazioni,
societadi consulenza, formatori liberi professionisti, soggetti pubblici che
operanoinambitoformativo.



pag. 20 LARICERCA 2007

Lo scenario nel qualesi inserisce questapropostadi confronto e quello
dellariformadelaPubblicaAmministrazione. In questaprospettiva, la
formazione assumelafunzionedi motoredel cambiamento.

1.1.2. Il Modello di Candidatura

Lo strumento adottato per larilevazionede dati eil Modello di Candidatura,
presentato daogni amministrazione concorrente. |1 Modello e cogtituito da
un questionario, appositamente predisposto, strutturatointre parti.

Le prime due, cherilevano i dati relativi all’ Ufficio ed alla Pubblica
Amministrazione che ha presentato |a candidatura sono stateimpostate
per consentireraffronto e comparazionede dati trai divers comparti della
PubblicaAmministrazione oggetto dellarilevazione, e conil Rapporto
Annua e sullaFormazione dd Dipartimento per laFunzione Pubblica
Laterzapartedd Modellodi Candidaturarilevainvecedati e contenuti del
Progetto candidato. Questapartes differenziadalle precedenti per il peso
attribuito agli aspetti qualitativi delle Esperienzedi Eccdllenzapresentate. 11
Moddlodi Candidaturaestataintegratadaogni amministrazioneconampia
documentazionetecnicadell’ esperienzapresentata.

Laformulazionedd Modello di Candidaturahacercato di rispondereala
dupliceesigenzadi acquisizionedi dati confrontabili fraloroeconil Rapporto
ed allavalorizzazione dell’ Esperienzadi Eccellenzacandidata, siacon
domande chiuse edirettamentefinalizzate all’ aggregazione satistica, sa
condomande apertedlarilevazionequalitativaddledifferenze.

Ogni domanda € stata articolata in una pluralita di possibili risposte,
rappresentativadellacasisticadi riferimento edintegratacon lapossibilita
di esprimereanchei casi non previsti, purché non episodici per il soggetto
compilatore.
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[l Moddlodi Candidaturaharilevato uninsemedi 98 dati, aggregeti in 18
domande, cosl articolate:

1.0- Denominazioneerecapiti Ufficio che presentalaCandidatura (6
dati rilevati)

2.0 - L'Ufficio che ha presentato la Candidatura nel contesto
organizzativo (6 dati rilevati)

3.0- Dedtinatari ddll’ attivitaformativadel I’ Ufficio che hapresentatola
Candidatura (5 dati rilevati)

4.0- Dimengonedd!’ ativitaformativaerogatadal’ Ufficio (5dati rilevati)
5.0- Denominazione erecapiti dei partners (5 dati rilevati — Trattati
cumulativamentealadomandal)

6.0- Dati relativi d Personaleddl’ Amministrazione (3 dati rilevati)
7.0- Dati rlativi d PersonadeddleAmministrazioni ed Enti partners(1
datorilevato—Trattato cumul ativamente alladomanda 6)

8.0 - Dati relativi allaformazione erogatanel 2003 per il Personale
dell’ Amminigtrazione (4 dati rilevati)

9.0- Sistemaformativo per il proprio Personaledel’ Amministrazione
Candidata (4 dati rilevati)

10.0- Duratae Cronigrammadel Progetto (3 dati rilevati)

11.0- Dimensionede Progetto (6 dati rilevati)

12.0- Metodologiadel Progetto (10 dati rilevati)

13.0- Contenuti del Progetto (12 dati rilevati)

14.0- Destinatari del Progetto (6 dati rilevati)

15.0- Motivazioni del Progetto (2 dati rilevati)

16.0- Elementi descrittivi del Progetto (10 dati rilevati)

17.0- Trasferibilitade Progetto (6 dati rilevati)

18.0- Eventi di VVal orizzazione del Progetto (4 dati rilevati)
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1.1.3. Criteri di analisi dei dati

| soggetti destinatari dellarilevazione sono stati | responsabili Formazione
(oinassenzadi questafigurail responsabile Risorse Umane) ed i responsabili
dei progetti delleAmministrazioni che hanno presentato Candidatura.
Laricercaedaaredizzatautilizzandoi dati forniti datutteleamministrazioni
candidate, anche quelle non premiate.

Complessivamente sono stati €l aborati, confrontati evaidati 8134 dati.
Nel’ daborazione, I’ andis vieneriferitadl’ universodel dati disponibili.
Vieneinoltre presentato unraffronto, intermini percentuali, conlericerche
precedenti.

Tutti i dati sono stati validati, ancheconil confrontoincrociato con altre
domande dd questionario. Quando s sono presentati cas ritenuti anomali
sono tati effettuati approfondimenti di validazione con ladocumentazione
allegata e, quando possibile, con le medie di comparto desumibili dal
Rapporto Annua e sullaFormazione.

Per unacorrettaletturadei dati s ricordacomunquechevannoriferiti ala
specificitadd campioneandizzato.

1.1.4. 1l campionediriferimento

Complessivamente sono pervenute 83 Candidature, ripartite
territoriad mente comeriportato nellatabel laseguente.
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Regione 2002 2003 2004 2005 2006 2007 | Tot

Piemonte 0 0 13 6 7 7 33
Valled Aosta 0 0 0 0 0 0 0
Liguria 0 0 3 4 0 1 8
Lombardia 0 0 7 2 5 9 23
Veneto 0 0 1 0 2 5 8
T-A.Adige 0 0 2 4 5 7 18
Fridli-Ven. G. 0 0 2 0 2 1 5
Emilia-Rom. 0 0 15 9 11 15 50
Toscana 0 0 2 6 15 11 34
Marche 0 0 0 0 0 1 1
Umbria 0 0 0 1 2 2 5
Lazio 0 0 5 1 1 3 10
Abruzzo 0 0 0 0 0 0 0
Molise 0 0 0 0 0 0 0
Campania 0 0 0 0 2 0 2
Puglia 0 0 1 1 5 5 12
Basilicata 0 0 0 0 0 0 0
Cdabria 0 0 2 1 1 0 4
Sicilia 4 3 4 3 4 6 24
Sardegna 0 0 1 0 3 1 5
Amm.Centrali 0 0 7 5 4 9 25
Estero 0 0 0 4 2 0 6
Totale 4 3 65 47 71 83 | 273
TavolaT1.1

Candidature per Regione- Latabdlaripartele Candidature pervenute

per Regione.
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Laripartizione nelle quattro sezioni del Premio eriportatanellatabella
seguente.

Sezione 2002 2003 2004 2005 2006 @ 2007

A —Reti 0 0 6 2 8 14 30
B — Sistemi 0 0 14 10 13 13 50
C — Processi 0 0 11 7 8 12 38
D — Progetti 4 3 34 28 42 44 | 155
Totale 4 3 65 47 71 83 | 273
TavolaT1.2

Candidatureper Sezione- Latabellaripartele Candidature pervenute
per Sezione.

Laripartizione per comparto PA. vieneriportatanel latabel |laseguente.

Comparto P.A. Enti 2007 2004 2005 2006
Aziende Ambientali e Parchi 4 48 7,7 0,0 14
Aziende e Enti di Serv. Pubblico 18 21,7 12,3 12,8 11,3
Aziende Sanitarie ed Ogpedaliere 7 8,4 12,3 8,5 11,3
Cameredi Commercio 0 0,0 15 0,0 0,0
Comuni 10 12,0 20,1 27,7 225
Ministeri 7 8,4 7,7 8,5 18,3
Province 10 12,0 9,2 8,5 7,0
Regioni 16 19,3 154 14,9 15,5
Scuola e Formaz. Professionale 4 4,8 15 0,0 2,8
Scuol e Pubbliche di Management 3 3,6 1,5 0,0 14
Universita 4 4.8 10,8 19,1 8,5
TOTALE 83 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
TavolaT1.3

Candidature- Latabellaripartele Candidature pervenute per tipologia
di PubblicaAmministrazione.
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1.2 | DESTINATARI

1.2.1. | destinatari oggetto dellaricerca

Il Modelodi Candidaturaharilevatotretipologiedi destinatari.
Unaprimaériferitaal bacino d’ utenzadell’ attivitadell’ ufficio che ha
presentato la candidatura (Domanda 4.1). Una seconda é relativa a
persondeinterno ddl’ Amminigtrazione (Domanda6.1). Unaterzaérdativa
al progetto candidato (Domanda11.1).

Quando laCandidaturae statapresentatadal |’ ufficio ches occupadella
formazioneinterna, ladimensione del bacino d’ utenzacoincide con il
persondeinterno dell’ Amministrazione.

Latabdlla, fornendoil raffronto conleprecedenti edizioni dd PremioBadlle,
puo suggerireriflessoni erratend|’ interpretazionede dati. Inredtaoccorre
considerare che ad ogni edizione del Premio Basile partecipano
amministrazioni diverse, quindi con un bacino d’utenza anche
sgnificativamentedifferente. Lo stesso vale per o destin atari dei progetti
candidati, chevariano ogni anno.
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Comparto P.A. Des.B Des.| Dest.P
Aziende Ambientali e Parchi 9.525 710 1.741
Aziende e Enti di Servizio Pubblico 118.437 | 179.442 52.294
Aziende Sanitarie ed Ospedaliere 338.750 19.637 5.874
Camere di Commercio 0 0 0
Comuni 10.034 | 10.622 4,143
Ministeri 58.738 | 100.450 4,545
Province 29.696 5.623 5.125
Regioni 289.413 | 83.796 29.375
Scuola e Formazione Professionale 1.000 476 344
Scuole Pubbliche di Management 11.251 81 1431
Universita 18.123 18.111 6.251
Totale 2007 884.967 | 418.948 | 111.123
Totale 2004 284.215 | 524.313 | 117.798
Totale 2005 347.215 | 360.559 | 108.660
Totale 2006 920.709 | 282.732 | 198.656
TavolaT1.4

Destinatari oggetto della Ricerca - Latabellaaggregai destinatari
per tipologiadi PubblicaAmministrazione.

L egenda:

Dest.B= Destinatari riferiti abacino utenzadell’ Ufficio (D4.1)
Dest.|= Destinatari riferiti allaformazioneinterna (D6.1)

Dest.P= Destinatari riferiti a progetto candidato (D11.1)

1.2.2. 1l Bacino d’Utenza

Sono Stati rilevati i dati relativi agli Uffici che hanno presentato candidatura
ed dlaloro attivitaformativa. In particolare, e statarilevataladiversa
tipologiadel destinatari del bacino d' utenzadd I’ etivitaformativadedl’ ufficio.
Soloinacuni cad i destinatari dell attivitaformativasono esclusivamentei
dipendenti dellastessaAmministrazione.
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Unaspecificadomandaharilevato, con possibilitadi risposte plurime, le
diversetipologiedi destinatari (Domanda3 del Modello di Candidatura).
Nel 79,5% dei cadi rilevati, trai destinatari dell’ attivitaformativarientrail
Persondeinternoddll’ Amministrazione.

Comparto P.A. A B C D E Enti
Aziende Ambientali e Parchi 4 4 41 3] 3 4
Aziende e Enti di Servizio Pubblico 13 4 21 3| 1 18
Aziende Sanitarie ed Ogpedaliere 6 3 41 3| 2 7
Camere di Commercio 0 0 0] 0] O 0
Comuni 10 0 10| O 10
Ministeri 7 2 OjOf 1 7
Province 4 7 31| 6 10
Regioni 15 9 6| 0] O 16
Scuola e Formazione Professionale 2 2 11 2] 3 4
Scuole Pubbliche di Management 1 1 11 1] 3 3
Universita 4 0 0ol 0] O 4
Totale 2007 66 | 32 | 22 |13 ]19 83
Totale 2004 51| 27| 23|10 | 4 65
Totale 2005 38| 15| 12| 6| 2 47
Totale 2006 56| 25| 18| 5] 9 71
TavolaT1l5

Tipodi Degtinatari del Bacinod’ Utenza- Latabellariportai destinatari
per tipologiadi PubblicaAmministrazione.

L egenda:

A= Personaleinterno dell’ Amministrazione (D3.1)
B=Personaeinterno di altre Amministrazioni (D3.2)
C=Comunitaprofessionali (D3.3)

D=Categorie omogeneedi cittadini (D3.4)

E=Destinatari non omogenei (D3.5)

Lacolonna Enti corrisponde al numero di Candidature, manon alla
somma delle colonne precedenti, poiché la domanda consentiva
risposte plurime.
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Tipo di Degtinatari Enti = 2007

del Bacino d’ Utenza

Personale interno Ammin. (D3.1) 66 795 | 785 | 89,9 | 78,9
Personale di altre Ammin. (D3.2) 32 386 | 415 | 319 | 352

Comunita professionali (D3.3) 22 265 | 354 | 255 | 254

Categorie omog. cittadini (D3.4) 13 15,7 |1 154 | 128 | 7.1

Deginatari non omogenei (D3.5) 19 22,9 6,2 43 | 12,7

Totale Enti 83 100 | 100 | 100 | 100
TavolaT1.6

Tipo di Destinatari del Bacino d’Utenza - La tabella riporta la
percentuale di pubbliche amministrazione per tipologiadi destinatari
del bacino d’ utenza.

L egenda:

LarigaTotale Enti corrisponde alle Candidature nel loro complesso,
manon allasommade valori dellerighe precedenti, poichéladomanda
consentiva risposte plurime.

1.2.3. Destinatari dei Progetti candidati

Sono stati rilevati | dati relativi ai Progetti presentati ed ai |oro destinatari.
In particolare, éstato rilevato, per ogni progetto, il peso percentualedi
ogni tipologiadi destinatari (Domanda 14 del Modello di Candidatura).
Complessivamente, il 65,8% del destinatari del progetti formativi candidati
ecodtituito da Persondeinternodell’ Amministrazione,
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Comparto P.A. A B C D E Enti
Aziende Ambient. e Parchi 590 | 16,8 [ 23,8 0,0 0,5 4,8
Aziende e Enti Serv. Pubbl. 62,4 | 10,1 53| 139 83| 21,7
Aziende Sanitarie e Osped. 67,1 | 10,7 | 181 4,0 0,0 8,4
Camere di Commercio 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Comuni 100,0 0,0 0,0 0,0 00| 120
Mini steri 79,3 | 13,6 3,6 0,0 3,6 8,4
Province 245 | 585 5,0 55 65| 12,0
Regioni 77,8 9,7 9,4 0,0 31| 193
Scuola e Formaz. Profess. 39,9 6,6 33| 432 | 399 4.8
Scuole Pubbl. Management 0,0 | 61,7 3,3 00| 350 3,6
Universta 100,0 0,0 0,0 0,0 0,0 4,8
M edia Enti 2007 65,8 | 16,6 6,9 5,6 6,3 100
Media Enti 2004 703 | 12,8 | 10,8 3,6 2,5 100
Media Enti 2005 729 | 10,3 9,5 6,0 1,3 100
Media Enti 2006 73,7 | 145 4,3 3,0 45 100

TavolaT1.7

Tipo di Destinatari dei Progetti Candidati - La tabella riporta la
ripartizione percentuale destinatari dei progetti, sul loro totale, per
tipologiadi PubblicaAmministrazione.

L egenda:

A=Personaeinterno dell’ Amministrazione (D14.1)

B=Personaeinterno di altre Amministrazioni (D14.2)

C=Comunitaprofessionali (D14.3)
D=Categorie omogeneedi cittadini (D14.4)

E=Destinatari non omogenei (D14.5)
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Tipo Destinatari Destin 2007 2004 | 2005 2006

Progetti Candidati

Personale interno Ammin. (D3.1) 73.098 | 65,8 | 70,3 | 72,9 | 73,7

Personale di altre Ammin. (D3.2) 18.473 | 16,6 | 12,8 | 10,3 | 14,5

Comunita professionali (D3.3) 7615 | 691108 | 95| 43

Categorie omog. cittadini (D3.4) 6274 | 56| 06| 61| 30

Dedtinatari non omogenei (D3.5) 7005 | 63| 25| 13| 45

Totale Enti 112.464 | 100 | 100 | 100 | 100
TavolaT1.8

Destinatari dei Progetti Candidati per tipo - Latabellariportain
valori assoluti ed in percentualelatipologiadi destinatari dei progetti
candidati.



LA RICERCA 2007

pag. 31

1.3 IL CONTESTO ORGANIZZATIVO

1.3.1. Strutturache si occupadellaformazione

La Domanda 2.1, pur nella consapevolezza delle diversita esistenti
nell’ ambito del sistemaorganizzativo di ogni Ente, harilevatolatipologia
ddllastrutturaacui compete, inviaesclusiva, lafunzione Formazione del

Personade.

Struttura Enti 2007 | 2004 2005 2006

Ufficio Formazione (D2.1.1) 26 | 31,3 323 | 340 | 268

Unitaorganizzativa (D2.1.2) 36 | 434 | 431 | 532 | 450

Struttura non dedicata (D2.1.3) 21| 253 | 246 | 128 | 28,2

Totale Enti 83 100 100 100 100

TavolaT1.9

Srutturaches occupadellaFormazione

Latabellariparteleamministrazioni che hanno presentato candidatura
secondo |atipologiadellastrutturaacui € assegnatain viaprincipale
lafunzione Formazione del personale.
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Comparto P.A. A B C|Enti |

Aziende Ambientali e Parchi 0 311 4
Aziende e Enti di Servizio Pubblico 12 115 18
Aziende Sanitarie ed Ospedaliere 0 3| 4 7
Camere di Commercio 0 0| O 0
Comuni 3 51 2 10
Mini steri 4 310 7
Province 0 6| 4 10
Regioni 5 8] 3 16
Scuolae Formazione Professionde 2 1] 1 4
Scuole Pubbliche di Management 0 310 3
Universita 0 311 4
Totale 2007 26| 36|21 83
Totale 2004 21| 28 116 65
Totale 2005 16| 25| 6 47
Totale 2006 19| 32|20 71
TavolaT1.10

Srutturaches occupadellaFormazione

Latabellariparte, per tipo omogeneo di amministrazione, la diversa
tipologiadellastrutturaacui € assegnatain viaprincipalelafunzione
Formazione del personale.

L egenda:

A=Ufficio Formazione (D2.1.1)

B=Unitaorganizzativa(D2.1.2)

C=Strutturanon dedicata(D2.1.3)
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1.3.2. Risorse umane impegnate

Unindicatore delladimensionedell’ ufficio preposto alaformazione del
personale, € costituito dallerisorse umane chevi operano. |l dato relativo
alle risorse umane impegnate da ciascuna Amministrazione per la
realizzazione ddlleattivitaformativedel proprio personaeedatorilevato
da Modello di Candidatura(DomandaZ2.2). || personale e statoripartito
per areedi competenzaprofessionale: dirigenti; funzionari direttivi; atro
personde.

Comparto P.A.
Aziende Ambientali e Parchi 4 7 13 24
Aziende e Enti di Servizio Pubblico | 40 | 168 | 243 451
Aziende Sanitarie ed Ogpedaliere 25 31 46 | 102
Cameredi Commercio 0 0 0 0
Comuni 8 12 41 61
Ministeri 14 30 97 141
Province 11 24 83 118
Regioni 17 | 131 | 164 | 312
Scuola e Formazione Professionale 4 6 49 59
Scuol e Pubbliche di Management 2 3 16 21
Universita 3 13 54 70
Totale 2007 128 | 425 | 806 | 1359
Totale 2004 70 | 253 | 409 732
Totale 2005 78 | 298 | 613 989
Totale 2006 82| 222 | 611 915
TavolaT1.11

Risor ssumaneimpegnate per laformazioneinterna
Latabellariportail numero di dipendenti addetti alla Formazione del
personale per tipo di amministrazione, ripartiti per funzione.

L egenda:

D=Dirigenti (D2.2.1)

F=Funzionari Direttivi (D2.2.2)

A=Altropersonale(D2.2.3)
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1.4 LE RISORSE PER LA FORMAZIONE

1.4.1. Disponibilita di bilancio

L’ obiettivo ddl’ 1% del monteretributivo! dainvestirein formazione del

personde, egatointrodotto dala” DirettivaaleAmministrazioni Pubbliche
inmateriadi Formazionedd Persond€e’ n. 14 del 24 gprile 1995 dd Ministro
per laFunzione Pubblica.

Rilanciato con decisione dalaConferenzaNaziona e sullaFormazione del

febbraio 1998, e stato recepito dai CCNL 1998-2001, di tutti i comparti

dellaPubblicaAmministrazione. | successivi CCNL 2002-2005 non hanno
introdotto modifichein materiadi formazione, riconfermando i contratti

precedenti.

| deti rilevati (Domande6.3ed 8.1 del Moddlodi Candideatura), evidenziano
unvaloredelo0,4%, lontano dall’ obiettivo ddll’ 1% e nettamenteinferiore
aquello espresso nel biennio 2004-2005.

Anchein questo caso, come giaprecisato commentando i dati relativi ai

degtinatari dellaricerca, occorreconsderarechead ogni edizionede Premio
Basile partecipano amministrazioni diverse, quindi con uninvestimento di

risorse per laformazione che puo essere anche significativamente differente.
Vacomunque precisato chegli investimenti in formazione, dopo anni di

trend in costante crescita, tendeafermars, senon addiritturaaregredirein
acuni comparti dellaPA..

! Per monte retributivo é stata consideratala somma delle seguenti voci:
a) stipendio tabellare;

b) oneri riflessi;

C) oneri acarico amministrazione;

d) indennitadi posizione erisultato art. 31 trattamento accessorio;

€) quotaT.F.R.
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Comparto P.A. C/Pers. C/lForm %
Aziende Ambientali e Parchi 33.605 182 | 05
Aziende e Enti di Servizio Pubblico 9.336.199 47904 | 0,5
Aziende Sanitarie ed Ogpedaliere 753.433 319 | 04
Cameredi Commercio 0 0| 00
Comuni 415.760 1176 | 0,3
Ministeri 3.905.822 7.741 | 0,2
Province 207.575 1274 | 0,6
Regioni 3.450.053 21.715 | 0,6
Scuola e Formazione Professionale 14.904 70 | 05
Scuol e Pubbliche di Management 2.872 0| 00
Universita 731.757 1.044 | 0,1
Totale 2007 18.851.980 84.302 | 0,4
Totale 2004 16.709.212 | 130.893 | 0,8
Totale 2005 12.973.829 | 118.149 | 0,9
Totale 2006 14.647.958 56.098 | 0,4
TavolaT1.12

Disponibilitadi bilancio per laformazionedel personale
La tabella evidenzia I'incidenza percentuale della disponibilita di
bilancio per laformazione del personal e rispetto al monteretributivo
per tipo di amministrazione. | dati sonoinmigliaiadi euro.

L egenda:
C/Pers.=Costo Personale (D6.3)
C/Form.=Costo Formazione (D8.1)

1.4.2. Costo dei Progetti

Sono stati rilevati | dati relativi al costo del Progetti presentati (Domanda
11.9del Modello di Candidatura)

Complessivamente, il loro costo edi 7.930.000,00 euro, pari acircaun
settimo dellaspesaper laformazione del persona e delle amministrazioni
candidate.
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Comparto P.A. Inv.l Inv.P
Aziende Ambientali e Parchi 182 80
Aziende e Enti di Servizio Pubblico 47.904 2.114
Aziende Sanitarie ed Ospedaliere 3.196 200
Camere di Commercio 0 0
Comuni 1.176 1.020
Ministeri 7.741 408
Province 1.274 334
Regioni 21.715 | 10.959
Scuola e Formazione Professonale 70 43
Scuole Pubbliche di Management 0 268
Universita 1.044 419
Totale 2007 84.302 | 15.845
Totale 2004 130.893 | 23.751
Totale 2005 118.149 | 33.511
Totale 2006 56.098 7.930
TavolaT1.13

Costodei progetti
La tabella riporta il costo dei progetti aggregati per tipo di
amministrazione, ripartiti per funzione. | dati sonoin migliaiadi euro.
L egenda:
Inv.I=Investimentoriferito allaformazioneinterna(D8.1)
Inv.P=Investimentorriferito al progetto candidato (D11.9)
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1.5 | SISTEMI FORMATIVI

1.5.1. 1 Piani di Formazione

I1 Modello di Candidaturaharilevato, con specificadomanda, quante
Amminigirazioni s sono dotatedd Piano di Formazionend !’ ultimobiennio
(Domande9.1€9.2).

Nel 2006 leAmministrazioni che s sono dotate di Piano di Formazione
(assunto con atto formale) sono 71 (pari al’ 85,5%).

Nel 20071 Piani di Formazione (anche se predisposti e non ancoraassunti

con atto formalea momento dellarilevazione) sono a80 (pari a 96,3%).
Soprattutto in questo caso vasegnalato chei dati acquisiti evidenzianoun
vaoremoltodtorispettod|’ universo delle PubblicheAmminisirazioni, come
s puo rilevare anche da Rapporto AnnualesullaFormazionenellaPA. E

unaconseguenzadella specificitadel campione esaminato, riferito ad
amministrazioni eccdlenti inambitoformativo.
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Aziende Ambientali e Parchi 4 3 3
Aziendee Enti di Servizio Pubblico 18 18 18
Aziende Sanitarie ed Ospedaliere 7 6 7
Camere di Commercio 0 0 0
Comuni 10 8 9
Ministeri 7 7 7
Province 10 8 10
Regioni 16 16 16
Scuola e Formazione Professionale 4 3 3
Scuole Pubbliche di Management 3 2 3
Universita 4 0 4
Totale 83 71 80

TavolaT1.14

Piani di Formazione
Latabellariporta, per tipo omogeneo di amministrazione, quante hanno
predispostoil Piano di Formazionendl biennio 2005-2006 (D9.1eD9.2).
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1.5.2. 1 Sistemi Informativi per la Formazione

La realizzazione di sistemi informativi della formazione del personale
costituisce un’ esigenzasempre pit diffusa, per dotare sistemi formativi maturi

di un’infrastrutturainformativadutile, affinchéil dato diventi informazionea
supporto delle decisioni relative agli investimenti formativi, coerenti con la
realizzazionedi percorsi formativo/professionali.

LeAmministrazioni ches sono dotate di un Sistemalnformativo per la
Formazione (Domande 9.3 del Modello di Candidatura) sono 47 (pari al

56,6% afronte del 36,2% del 2005 e del 43,6% del 2006).

| CompartoPA. _ EntiSIF |
Aziende Ambientali e Parchi 4 0
Aziende e Enti di Servizio Pubblico 18 16
Aziende Sanitarie ed Ospedaliere 7 4
Camere di Commercio 0 0
Comuni 10 5
Ministeri 7 1
Province 10 7
Regioni 16 | 10
Scuola e Formazione Professonale 4 2
Scuol e Pubbliche di Management 3 1
Universita 4 1
Totale 83 47
TavolaT1.15

Sistemi Informativi per laFor mazione

Latabellariporta, per tipo omogeneo di amministrazione, quante si
avvalgono di un Sistemalnformativo per laFormazione.

Legenda: SIF=Sistemalnformativo Formazione(D9.3)
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1.5.3.1Sistemi Qualita della Formazione

Le Amministrazioni che si sono dotate di un Sistema Qualita per la
Formazione (Domanda 9.4 del Modello di Candidatura) sono 38 (pari al
45,8% afrontedel 31,9% del 2005 edel 22,5% del 2006).
Unaulteriore domandachiedevadi precisareil tipo di SistemaQualita
adottato. Ndll’81,2%dei cas g trattadi normativalso. Nel restanti 18,8%
di sstemi Efgmo Caf.

Comparto P.A. Enti  SQF
Aziende Ambientali e Parchi 4 3
Aziende e Enti di Servizio Pubblico 18 11
Aziende Sanitarie ed Ogpeddiere 7 4
Camere di Commercio 0 0
Comuni 10 7
Minigeri 7 1
Province 10 4
Regioni 16 5
Scuola e Formazione Professonale 4 0
Scuole Pubbliche di Management 3 3
Universita 4 0
Totale 83 38

TavolaT1.16

Sistemi Qualita per laFormazione

Latabellariporta, per tipo omogeneo di amministrazione, quante si
avvalgono di un Sistema Qualitaper laFormazione.

L egenda: SQF=Sistemalnformativo Formazione (D9.4)
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1.6 LA FORMAZIONE EROGATA

1.6.1.1Corsi

Il Moddlodi Candidaturaharilevato il numero dei cors per:

¢ il bacinod utenzadd!’ ativitaformativadel’ ufficio chehapresentatola
candidatura(Domanda4.3)

e il personaleinterno dell’ Amministrazione (Domanda8.2)

¢ | destinatari del progetto candidato (Domanda11.5).

Comparto P.A. CorsiB Corsil CorsiP |
Aziende Ambientali e Parchi 47 39 24
Aziende e Enti di Servizio Pubblico 1.730 4.366 2.462
Aziende Sanitarie ed Ospedaliere 788 906 676
Camere di Commercio 0 0 0
Comuni 902 984 788
Mini steri 200 1.088 52
Province 523 421 164
Regioni 4,526 4778 1.145
Scuola e Formazione Professiond e 32 24 13
Scuol e Pubbliche di Management 99 49 153
Universta 1.470 1.470 961
Totale 2007 10.317 | 14.125 6.438
Totale 2004 13.414 | 11.807 1.154
Totale 2005 12,216 | 16.122 1.805
Totale 2006 6.467 8.803 1.330
TavolaT1.17

Corsi realizzati - Latabellariportail numero di corsi realizzati per
tipologiadi PubblicaAmministrazione.

L egenda:

Corsi B=Cordi rivalti al bacino d’ utenzadell’ Ufficio (D4.3)

Corsi |1=Corsdi rivalti allaformazioneinterna(D8.2)

Corsi P=Corsi rivolti ai destinatari del progetto (D11.5)
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1.6.2. Le Giornate Aula

Il Moddlodi Candidaturaharilevatoil numero delle Giornate/Aulaper:

e il bacinod utenzadd|’ ativitaformativaddl’ ufficio chehapresentatola
candidatura(Domanda4.4)

¢ il personadeinternodel’ Amministrazione (Domanda8.3)

e | dedtinatari del progetto candidato (Domanda11.7)

Comparto P.A. . GIAB  G/IAI  GIAP |
Aziende Ambientali e Parchi 387 243 90
Aziende e Enti di Servizio Pubblico 13.472 | 29.472 | 13.413
Aziende Sanitarie ed Ospedaliere 9.865 9.476 8.636
Camere di Commercio 0 0 0
Comuni 5.266 5.454 1.602
Ministeri 7.866 | 17.258 543
Province 1.833 1.480 760
Regioni 23.149 | 23.917 | 10.846
Scuola e Formazione Professionale 425 330 283
Scuole Pubbliche di Management 1.344 1.334 319
Universita 2.824 2.824 1.853
Totale 2007 66.431 | 91.788 | 38.345
Totale 2004 107.992 | 90.557 | 39.133
Totale 2005 45530 | 78.044 | 17.631
Totale 2006 35.962 | 36.826 8.759
TavolaT1.18

GiornateAulaerogate- Latabellariportail numero di giornate aula
erogate per tipologiadi PubblicaAmministrazione.

L egenda:

G/A B= Giornate aulaper il bacino d’ utenzaddl’ Ufficio; (D4.4)

G/A |=Giornate aulaper laformazioneinterna (D8.3)

G/A P=Giornate aulaper i destinatari del progetto (D11.7)
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1.6.3. Le Giornate Persona

Il Modello di Candidaturaharilevato il numero delle Giornate/Persona

per:

¢ il bacinod utenzaddl’ ativitaformativadel’ ufficio chehapresentatola
candidatura(Domanda4.5)

e il personaleinterno dell’ Amministrazione (Domanda8.4)

¢ | dedtinatari del progetto candidato (Domanda11.8)

Comparto P.A. G/PB G/P 1 G/P P
Aziende Ambientali e Parchi 2.831 1.063 13.1%4
Aziende e Enti di Servizio Pubblico 353.772 492.153 | 140.617
Aziende Sanitarie ed Ospedaliere 211.440 92.257 56.298
Camere di Commercio 0 0 0
Comuni 42.602 44247 15.8%4
Mini steri 81.721 92.010 6.745
Province 45.450 7.263 14.082
Regioni 1.112.693 235.642 | 140.615
Scuola e Formazione Professional e 5.000 2.380 2.020
Scuole Pubbliche di Management 44.319 378 9.439
Universita 72.600 72.528 25.173
Totale 2007 1.972.427 | 1.039.921 | 423.996
Totale 2004 1.509.148 | 1.785.604 | 304.325
Totale 2005 637.413 903.518 | 392.447
Totale 2006 534.215 566.712 | 239.117
TavolaT1.19

Giornate Persona erogate - Latabellariportail numero di giornate
personaerogate per tipologiadi PubblicaAmministrazione.

L egenda:

G/P B= Giornate personaper bacino utenzadell’ Ufficio (D4.5)

G/P 1= Giornate personaper laformazioneinterna(D8.4)

G/P P=Giornate personaper i destinatari del progetto (D11.8)
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1.7 LE METODOLOGIE ED | CONTENUTI

1.7.1. Le Metodologie adottate nell’ambito dei Progetti

E datarilevatalaripartizione percentua e per metodol ogiadelaformazione
previsane |’ ambitode progetti (Domanda12 del Moddlodi Candidatura).
| progetti di “ struttura’, non direttamente riconducibili ad unametodologia
di erogazione, sono stati considerati come “Formazione Intervento-
Obiettivo’

Ladomandas proponevasoprattuttodi evidenziareil ricorsoametodologie
didatticheinnovative.

S pud congtatare come Vi Saunaprogressivacontrazionedellaformazione
erogatain progetti di eccellenzache, pur rgppresentandoil 48,7%de totae,
lasciaprogressvamente spazio ad atre metodol ogie.

Numero dei corsi, numero delle giornate aulae numero delle giornate
personaerogate sono Stati ricavati applicando le percentuali espressecon
ladomanda 12 (metodol ogiadel progetto) del Modello di Candidaturaai
valori numerici complessivi ricavati dalladomanda 11 (dimensionedel

progetto)



LA RICERCA 2007 pag. 45

M etodologia 2004 2005 2006 | 2007
Formazione d'aula 60,5 55,4 51,3 48,7
Convegni 3,3 7,6 2,0 4,3
Auto apprendi mento 2,6 2,7 4,9 4.4
E-Learning 5,0 538 2,7 8,7
Formazione obiettivo 18,1 20,5 23,2 20,7
Videoconferenze 0,1 04 0,6 16
Learningonthejob 5,2 6,7 7,1 6,8
Viaggi sudio/mostre 0,7 0,1 0,6 14
Laborat. informatico 4.4 0,8 19 34
Totale 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0

TavolaT1.20

Ripartizione percentuale per Metodologia dei Progetti - Latabella
riporta, per i Progetti candidati |aripartizione percentual e secondo la

metodologia.

M etodol ogia % Cors | GIA | GIP |
Formazione d’aula 48,7 | 3.133 | 18.660 | 206.326
Convegni 43 278 1.653 18.281
Auto apprendimento 44 281 1.673 18.502
E-Learning 8,7 560 3.337 36.893
Formazione obiettivo 20,7 | 1.334 7.948 87.883
Videoconferenze 1,6 105 622 6.883
Learning on the job 6,8 438 2.609 28.854
Viaggi studio/mostre 14 93 553 6.112
Laborat. Informatico 34 217 1.290 14.262
Totale 100,0 | 6.438 | 38.345 | 423.996

TavolaT1.21

Metodologiadei Progetti - Latabellariporta, per i Progetti candidati,
percentuale, numero corsi, humero giornate aula e numero giornate
persona erogate secondo la metodol ogia.

L egenda:

% = Valore percentual e rispetto al totale dei Progetti

Corsi=Numero Corsi

G/A =Numero GiornateAula

G/P=Numero Giornate Persona
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1.7.2. Area di Contenuto dei Progetti

E’ statarilevatalaripartizione percentuale per aree di contenuto della
formazioneprevistane |’ ambito dei progetti (Domanda 13 del Moddlodi
Candidatura). | progetti di “ struttura’, non direttamente riconducibili ad
un’ areaformativa, sono stati consderati per “ competenza’
Laclassificazione delle aree formative é quellaadottataper il Rapporto
AnnuaesullaFormazionendlaPA

Numero dei corsi, numero delle giornate aulae numero delle giornate
personaerogate sono stati ricavati applicando le percentuali espresse con
ladomanda 13 (contenuti del progetto) del Modello di Candidaturaai
valori numerici complessivi ricavati dalladomanda 11 (dimensione del

progetto)

Area di Contenuto 2004 2005 2006 2007
Area Giuridico-Normativa 75 8,7 10,3 9,1
Area Organizzaz.-Personal e 220 16,2 | 124 | 149
Area Manageriale 68| 11,0 | 103 9,0
Area Comunicazione 159 186 | 157 19,0
Area Economico-Finanziaria 2,2 3,0 3,2 1,6
Area Controllo Gestione 2,8 4,4 2,8 2,6
Area Informatica-Tdematica 138 | 11,6 7,5 5,8
Area Linguigica 3,2 3,0 1,1 1,7
Area Multidisciplinare 95| 12,7 | 122 | 147
Area Internaz.-Interculturale 0,3 3,1 4.6 0,8
Area T ecnico-specialistica 16,1 7,8 127 | 208
Totale 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0

TavolaT1.22

Ripar tizione per centuale per Areadi Contenuto dei Progetti - La
tabellariporta, per i Progetti candidati lasecondo I’ areadi contenuto.
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Area di Contenuto % Cors G/A GIP |
AreaGiuridico-Normativa 9,1 587 3.495 | 38.649
AreaOrgani zzaz.-Personae 14,9 959 5712 | 63.165
AreaManageriale 9,0 582 3.466 | 38.323
Area Comunicazione 19,0 | 1.222 7.276 | 80.451
Area Economico-Finanziaria 1,6 106 629 6.958
AreaControllo Gestione 2,6 168 998 | 11.035
Arealnformatica-Telematica 58 372 2217 | 24516
AreaLinguistica 1,7 109 649 7.175
AreaMultidisciplinare 14,7 946 | 5.634 | 62.295
Arealnternaz.-Interculturale 0,8 49 290 3.207
AreaTecnico-ecidigica 20,8 | 1.340 7.979 | 88.224
Totale 100,0 | 6.438 | 38.345 | 423.996

TavolaT1.23

Area di Contenuto dei Progetti - Latabellariporta, per i Progetti
candidati, percentual e, numero corsi, numero giornate aulae numero
giornate persona erogate secondo I’area di contenuto.

L egenda:

% = Valore percentual erispetto al totale dei Progetti

Corsi=Numero Corsi

G/A =Numero GiornateAula

G/P=Numero Giornate Persona
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1.7.3. Elementi qualitativi dei Progetti

E' stata rilevata, in forma di auto valutazione da parte delle stesse
Amminigtrazioni che hanno presentato laCandidatura, ubamappaturadegli
elementi descrittivi di tipo qualitativo.

Intutto dieci eementi descrittivi, per ciascuno del quali leAmministrazioni
hanno espressoil loro grado di attinenzacon il Progetto, adottando una
scaladi valori da0ab. Per ogni e emento acui estato attribuito unvalore
superiorea2 6eAmministrazioni hanno espresso unasinteticamotivazione
(Domanda 16 del Modello di Candidatura).

L’ elaborazione delle medie delleauto val utazioni espresse per ogni criterio,
consente un interessante confronto sul diverso peso attribuito, dalle stesse
Amminigrazioni chehannoredizzatoi Progetti, ai piusgnificativi dementi
quditativi del process formativi nellaPubblicaAmministrazione.

Elemento Qualitativo 2004 | 2005 2006 2007
Coerenza con i process di riforma 398 | 4,20 | 4,28 | 4,14
Strumento di sviluppo formativo 3,82 14,02 |4,00 | 4,18

Coerenza con s stema organi zzativo 392 1420 |421 | 4,12
Strumento di sviluppo professionde 3,78 13,89 | 3,72 | 4,16
Innovativita sul piano degli obiettivi 4,14 14,30 | 4,62 | 4,48
Esemplarita, modello nella stessarealta | 3,97 | 4,36 | 4,20 | 4,49

Criteri di valutazione dei risultati 349 |3,71 | 354 | 3,64
Strumenti di monitoraggio adottati 3,48 | 3,69 | 3,65 | 3,58
Riproducibilita, esperienzasistematica | 4,31 | 4,21 | 4,34 | 4,27
Traderibilitain atreredta 4,20 14,21 | 4,28 | 4,38
TavolaT1.24

Elementi qualitativi - Latabellariportale medie delle auto valutazioni
espresse dalle stesse Amministrazioni per ogni Progetto. Lascaladi
valori éda0ab.
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2.1 RETI FORMATIVE

2.1.1. Le Amministrazioni premiate

1) Regione Toscana: Fore-gov: Formazione per I’ e-government -
Primo PremioAssoluto

2) Aou Meyer di Firenze: Lo sviluppo della promozione della sa-
lute nel contesto ospedaliero: laretetoscana hph - Secondo Pre-
mioAssoluto

3) Corted'Appello di Bologna: Laboratorio per le tecnologie ap-
plicate alla giustizia: Court Technology Laboratory (CTLab) -
Terzo PremioAssoluto

Segnalazioni di Eccellenza

e AgenziaEntrateL ombardia: Dallebarricatealla cooperazione:
un percorso di collaborazione tra fisco e cittadino

e AgenziaEntrateVeneto: Formazioneecomunicazioneper il be-
nessere organizzativo

e Ad Viterbo: Comunicazione, educazione e bioetica nel sistemi
socio sanitari (master di primo livello)

e CircoloDidattico SantaGemmadi Mazarade Vallo: PR.I.SMa.
Progetto di integrazione scolastica a Mazara

e Comunedi Venezia: Le comunita di pratica: Supporto al pro-
cesso di nascita e sviluppo delle municipalita

e Provinciadi Lecce: |l segretariato sociale: funzoni, regole, or-
ganizzazione (corso di formazione)
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e Provinciadi Pisa: Reformsiur.l.: Rete per laformazioneintegrata
e la valorizzazione del lavoro nella Pubblica Amministrazione

e Provinciadi Reggio Emilia: On-laboratorioitinerante di musi-
caearti varie

e UnioneComuni Valledel Belice: La sorgente: || piano annuale
formativo 2006

e Universita di Bologna: Alta formazione culturale per i dipen-
denti universitari

2.1.2 Fore-gov: Formazione per I’e-government

Amministrazione: Regione Toscana
Ufficio: Settore Organizzazione, Formazione, Sviluppo Organizzativo, Re-
clutamento (Ufficio Formazione)

Durata: 42 mes
Avvio: 01/08/2005
Termine: 30/01/2009

I nvestimento: 900.000,00 euro

1200 Destinatari cosi ripartiti:

15% Personaeinterno ddl’ Amministrazione
85 % Persondeinterno di dtre Amministrazioni
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Bisogni rilevati:

LaRegione Toscanaintende realizzare un progetto che vuol e costituire
I'opportunitasullagqua eredlizzare un pitiampio disegnoinnovativo, findiz-
zato dl'integrazionedei servizi attraverso lasensibilizzazione del discenti
sui temi elearee proposte, e sullacapacitadei dirigenti efunzionari di
capillarizzarelaculturaei mezzi dellaSocietadel’ informazioneattraverso
ladiffusonedel’ e-learning. In questi anni laRegione Toscanahainvestito
moltoinattivitadi sviluppo professionaeedelle competenzedel proprio
persona e, cercando anchedi crearesinergieconil compl sstemade-
lapubblicaamministrazioneloca e, attraverso momenti di formazione che
hanno visto assemefunzionari regionali edegli Enti locdi, d finedi rediz-
Zareunaverae propriagovernancedi sistema. Laformazione, conlava
rietadelle metodiche chelacontraddistinguono (formazioneintervento,
sviluppo organizzativo, formazioned aulatradiziondesaprogrammatache
obiettivo, workshop, e-learning, etc...), s configuracome processo prin-
cipeattraversoil qualeéanchepossibilesvilupparelareteinteritituzionae
econtribuireallaproduzionedi decisioni veramente condiviseatraversoil
terreno neutro (in quanto non formalmente definito come spazio di
negoziazione e decisione) del momento formativo.

Obiettivi per seguiti:

Lo sforzo di innovazione profuso dalle amministrazioni deve essere oggi

efficacemente supportato daun s stemastabiledi formazionede personde
pubblico, unasoluzione che sappiaconiugarel’ esigenzadi disporred’ un
comune patrimonio di conoscenze sempre accessibile, laflessibilitae
modularitadei percorsi formativi (edei suoi contenuti) allediverse com-
petenze ed esperienzedel personale, el’ esigenzadi garantire economiedi

scalasignificative per sopportareil notevolesforzo di diffusionedelleco-
noscenzeal’ interno del sistemapubblico. || progetto FORe-gov - Forma:
zioneper I’ e-government s inserisce pienamentedl’ interno delle politiche
regionali formaizzateconlaL.R. 1/2004 ‘ Promozionedd!’ anministrazio-
ne elettronicaedellasocietadd |’ informazione e dellaconoscenzadel si-
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stemaregionde’. L' iniziativa, percio, primaancoracheun progetto circo-
scritto, sepur ambizioso, di formazionein e-learning rappresentaunapri-
maoccas one per costruire un sistemapermanente di formazione, indiriz-
zato prioritariamenteatuttoil management pubblico toscano, conil finedi
produrreunarede crescitaeunamaggiorequaificazionedegli EE.LL. nel
settore | CT edi accompagnarnelepolitichedi e-government.

Tragli obiettivi specifici di progetto daricordare: produrreunaqualifica
zionedellacapacitaoperativadegli Enti Locali nel settore| CT ed accom-
pagnarelepalitichedi e-government conidoneeazioni formative che con-
sentano lo sviluppo di competenze nel campo dellasocietaddl’ informa:
zione, orientatedlaqualitadel servizio erogato ed dleesigenzede sstemi
territoriai e sviluppare aggregazioni esinergiend territorio sui temi della
formazionevistasoprattutto come sviluppo delle competenze articolatee
complesse, puntando sumetodi di didatticaattiva, scambi di esperienza,
gpprendimento cooperativo tramitegruppi professondi ee-learning.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- |l progetto nascedell’ esigenzadi

individuare un momento formativo per tutto il management pubblico tosca:
no di supporto ai process di e-goverment.

2. Strumento di sviluppo formativo- Sviluppo ddl’ elearning per [aPub-

blicaAmminigtrazione.

3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo- LaRegione Toscana, attraver-

sounaleggeregionale (LR 1/2004) haindividuato un percorso di sviluppo
ddlasocietadel’ informazioneede lacomunicazione sul territorio regiona

leches concretizzaattraverso azioni formativemirate.

4. Strumento di sviluppo professionale- Il progetto nasce anchedalla
necessitadi affiancarelo sviluppo delle competenze del personaledella
pubblicaamministrazionetoscanasui temi ddll’ innovazione.

5. Innovativita- Uno del punti principali del progetto elo sviluppo ela
redlizzazionedi un portaledi accesso dedicato alapubblicaamministrazio-

ne. E|’ attuazionedi azioni di coordinamento formativo nel sistemaPA to-

scano
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6. Esemplarita- Estensionedelle areetematiche previstedal progetto
FORe-gov sullastessapiattaforma.

7. Criteri di valutazionedei risultati - |1 progetto formativo eincentrato su
acuni dei piticomuni criteri di valutazione: autovautazioneiniziae, test di
apprendimentoinitinereefinaedd percorso formativo einfineil gradi-
mentodd’iniziativa

8. Strumenti di monitoraggio - || monitoraggio del progetto avvienenel
rispetto degli standard forniti dal CNIPA, cofinanziatoredel progetto. I
monitoraggio esuddivisoin pitiattivita, ciascunaddlequali S concentrasu
un obiettivo specifico del progetto: il controllo di configurazione cheassi-
curacheil progetto s sviluppi inmanieraconformealespecifichedi qudita
previstedal progetto; il controllo dei tempi che verificacostantementelo
stato di avanzamento delleattivitadel progetto; il controllo dei costi effet-
tivi sostenuti a terminedi ogni attivitaeli confrontaconi costi preventivati.
10. Tradferibilita- 1 moduli formativi del progetto sono costruiti secondo
gli sandard SCORM 2004 efruibili attraversoil web learning dellaRegio-
ne Toscana, tale sceltapermetteradi accederea moduli formativi daparte
di tuttalapubblicaamministrazione.

2.1.3Lo sviluppo dellapromozione della salute nel conte-
sto ospedaliero: laretetoscanahph

Amministrazione: Aou Meyer di Firenze

Ufficio: Programmadi Promozione della Salute - Centro di Coordina-
mento Rete ToscanaHPH —AOU Meyer in collaborazione con: Trio, il
portae e-learning dellaRegione Toscana

Durata: 55mes
Awvio: 01/06/2006
Termine; 30/12/2010
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I nvestimento: 60.000,00 euro

350 Destinatari cosi ripartiti:

50 % Persondeinterno ddl’ Amministrazione
50 % Persondeinterno di dtre Amministrazioni

Bisogni rilevati:

L’ approccio dellaRegione Toscanaa temadellasalute, esplicitamente
orientato ad andaredltrel’ offertadi servizi sanitari di dtaqudita, ei criteri
di efficacialefficienzadel sstemasanitario, sostieneancheil cambiamento
culturale, sociaeed economico, quali elementi strategici per conseguire
significativi guadagni insaluteepiu alti livelli di coesionesociale. Questo
tipo di approccio tendead aprirs dlevarie componenti dellasocietacivile
eaconnettereevalorizzareil complesso dei servizi sanitari pubblici con
altri settori produttivi rilevanti per lasaute.

In questo contesto laRete ToscanaHPH, che derivail proprio mandato
dagli indirizzi generdi ddl’ OM Sedallepoaliticheregionai cheneinquadra-
noil ruoloinunampio sstemaorientato apromuoverelasautedelapo-
polazione, costituisce unareataoperativade territorio. Essarappresenta
unfattore di spintaper lacostruzione elarealizzazione di un progetto so-
cialedi saute che codtituiscelaprimatestimonianzadellasensibilita, del-
I"interesseedd |’ impegno de management edd personaeospedaiero, nel
favorirelacrescitadei cittadini-utenti riguardo allagestionedellapropria
salute (empowerment for health) ein generae, alacrescitaculturdeecivi-
leddlacomunita

L’ universo HPH pero, a suointerno, edin merito alledinamicheed alle
strutture organizzative efunzionali chelo animano, s presentaa quanto
compl earticolato; anchegli operatori ospedalieri coinvolti, risorse
indispensabili per lo sviluppo del progetto, non sempreriescono acoglier-
negli aspetti salienti ead orientarsi. Si eresacosi sempre piu evidente
I esigenzadi unamaggiore e piu gpprofonditaconoscenzadel laRete HPH,
cheinvesteinnanzi tutto gli operatori sanitari.
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Su questi presupposti nasceil progetto e-learning Lo sviluppo dellaPro-
mozionedellaSal ute nel contesto ospedaliero: |aRete ToscanaHPH che,
facendo Retecon larete, cercadi raggiungereil pit alto numero di parte-
cipanti, accomunati dall’ esgenzadi redlizzareun programmadi promozio-
nedelasaluteinand by il contesto ospedaliero.

Obiettivi perseguiti:

L’ obiettivo fondantedel percorsoformativo s individuanelapromozione
di unamaggiore e piu puntual e conoscenzadel progetto HPH edellasua
Rete Toscang, in primo luogo tragli operatori ospedalieri, a finedi soste-
nerel’ attuazione delleindicazioni del PSR intemadi promozionedella
saduteinand by gli ospeddi ddllaregione. Il corsos prefiggedi fornirequel
surplusdi conoscenze, necessario per rafforzareerinnovareil processo di
sensibilizzazione degli operatori sanitari, che cosi possonofars piu consa
pevolmente, srumenti attivi di promozioneddlasdute, inlineacon gli orien-
tamenti del Network HPH, econtribuire ad elevarelaqualitaddlavitadel
cittadini-utenti, laquaitadegli ambienti di vitaedi lavoro elaquditadegli
dtili di vitaper lasaute.

I corso adistanzanon vuole offrire sol o unaconoscenzadidattica, né pro-
porrestrumenti di solautilizzazione pratica, mavuolecontribuireaformare
nelle persone unacoscienzadi se, dei propri diritti edelle proprierisorse,
basatasui principi dell’ autodeterminazione, dell’ autotutelae dellaconsa
pevol ezzaattivaperché queste possano esserein grado di gestire sestesse
edil proprio percorso di sal ute.

Inquestaotticagli operatori ospedaieri, primi destinatari del corso, S con-
figurano comestrumenti attivi di diffusonedi questi principi dl’ internodelle
aziendein cui operano, per informare eformaretutti i cittadini-utenti in
termini di gestioneemiglioramentodegli stili di vitaper lasdute. | contenuti
del corso, passando attraversoil lavoro elerelazioni cheess hanno coni
pazienti-utenti, mirano araggiungere capillarmentetuttalacomunita. Attra:
versol’ ellearninginfatti, |laRete ToscanaHPH s prefigge, nel lungo perio-
do, di divulgarei principi fondanti della promozione della salute e di
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capitalizzare quel sapere che staalabase del saper fare e soprattutto del
sapere essere promotoredi salute per contribuire, insemeale associazioni
presenti sul territorio, allacrescitaculturaleesociaedi tuttalacomunita
L’ obiettivo contingente s focalizzasugli operatori ospedalieri ma, per il
futuro, il progetto apre concretamentelapossibilitadi allargarsi ad atre
realta(scuole, universita, associazioni, ordini professiondi, stakeholders,
ecc..). Né lungo periodoi risultati attesi si configurano dunque comeil
raggiungimento, dapartedi operatori e utenti, inun’ otticadi partecipazio-
ne, di adeguati livelli di conoscenzadei principi edelle metodologiedella
Rete HPH; tutto questo rientrain unapit ampiaegeneraevisione, voltaa
favorire, attraverso un sapere che produce potere decisionae e capacitadi
gestione personde, I’ empowerment for health di tutti i cittadini.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- il progetto, approvato dall’ Asses-
sorato dlaSaute ddlaRegione Toscana, étatoincluso nel PianoAnnuae
di FormazionedellaRete ToscanaHPH; il Piano accoglietutteledirettive
elelineeguidanazionali eregiondi in materiadi formazionede personae
sanitario. Il progetto rappresentauno step fondamenta e per promuoveree
capitalizzarele conoscenzein merito dlapromozionedellasalutein e by
Hospitals, e per favorireil necessario ri-orientamento degli ospedali da
luoghi di curaaluoghi di promozionedellasalute (cfr Piano Sanitario Re-
giondeddlaRegione Toscana)

2. Strumento di sviluppo formativo - il progetto e stato approvato ed
incluso nel PianoAnnuaedi FormazionedellaRete ToscanaHPH; il Pia-
no, in attuazioneddlaDirettivaFrattini, garantisceil pieno coinvolgimento
degli operatori ospeddieri, eassicuraloroil dirittoindividuale ad unafor-
mazione permanente fondataanche sullaconoscenza, in coerenzacongli
obiettivi igtituzionali dellaRegione Toscanaeconlepolitichedi partecipa
zionesociale cheessaadotta

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - L’ approccio dellaRegione
Toscanaa temadellasal ute sostieneancheil cambiamento culturale, so-
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ciadeed economico, quali eementi Strategici per conseguiresgnificativi gua
dagni insauteepiudti livelli di coesionesocide. Questotipodi approccio
tendead aprirg eaconnettereevaorizzareil complesso del servizi sanitari
pubblici conaltri settori produittivi rilevanti per lasalute.

In questactticail temadellapromozione dellasalute e diventato parte
integrante delle mission delle aziende sanitarieregionali ed il progetto
formativo rappresentaun passaggio importante per larealizzazione degli
obiettivi regionali, per lagestionedello sviluppo e del cambiamento e per
garantireun’ elevataqualitadel servizi intemadi promozionedellasaute.
4. Strumento di sviluppo professionale- lapromozionedellasaluterap-
presentaun capitolo importantedel programmadi formazione ddl perso-
nalesanitario eper I'inserimento di quello necassunto; inoltre, il corso rap-
presentauno strumento i ndispensabile per ladivulgazioneel’ adeguamento
delle conoscenze/competenze professionali, in ambito ospedaliero, dal
punto di vistadellapromozionedellasaute. Il corso s caratterizzaanche
comestrumento di educazioneadlasaduterivolto dlacittadinanza

5. Innovativita- Il percorso formativo presentaaspetti di innovativitas-
onificativi:

per gli OBIETTIVI SPECIFICI che persegue:

‘Raggiungereil piuatonumerodi operatori sanitari efornireloroleinfor-
mazioni fondanti del progetto dell’ OM S Health Promotion Hospitals,
oltrechélecaratteristicheegli elementi salienti dellaRete ToscanaHPH
(assunti di base, mission, fisonomia, Srategie, progettudita, attivitain campo
ospedaliero, ecc.) utili per agire operativamentein contesti erealtadiffe-
renti, conun elevato livello di consapevolezzaedi efficaciaintermini di
promozionedelasauteedi sviluppo dell’ empowerment for hedth.
Divulgarei principi di promozione ddllasalute elaconoscenzadellaRete
ToscanaHPH ancheattraverso laformazione e-learning, per promuovere
lapartecipazioneddlacittadinanzaal progetto HPH *.
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per le SOLUZIONI ADOTTATE echeintende adottare:

I corso, progettato dal Centro di Coordinamento RegionaleHPH, s sta
realizzando grazieallacollaborazionedi tuttele 16 aziende sanitariedela
Regione Toscanache aderiscono alaRete ToscanaHPH. Lapresentazio-
nedd progetto di massima, a management dellestrutture sanitarie, éavve-
nutadurante la primagiornata della seconda edizione del Laboratorio
Formativo-Progettual e dellaRete ToscanaHPH (Viareggio 27 febbraio
2007). 1l corso sara erogato, a partire dal mese di Settembre 2007, su
ambiente TRIQ, il portalee-learning dellaRegione Toscana.

Il progetto s esplicainfas successve. Inunaprimafasedi sperimentazione,
il corso saradiretto agli operatori di dueaziende ospedaiereuniversitarie;
nellasecondafase saraimplementato nell e restanti aziende sanitarie coin-
volgendo, in primabattutail personale ospedaliero, ed in secondabattutail
personal e sanitario operante sul territorio. Nellaterzafaseil corso sara
quindi aperto alacittadinanzae coinvolgeracomunitaprofessionali (inse-
gnanti, medici, vigili, ecc.), categorie omogeneedi cittadini (formazione
professional e, studenti, operatori del volontariato, ecc.) ed dtri destinatari
non omogenei quali ed es. i leader dellecomunitastraniere.

Il corso s ponelafinditadi formarenegli operatori ospedalieri enel citta-
dini-utenti, inun’ otticadi partecipazione, unacoscienzadi s, del propri
diritti edelleproprierisorse, basandos sui principi ddll’ autodeterminazione,
ddI’ autotutelae dellaconsapevol ezzaattivaperchétutti possano esserein
grado di gestire sestessi ed il proprio percorso di salute. Gli operatori Si
configurano dunque non solo comei primi destinatari del corso, maanche
comestrumenti attivi di diffusonedi questi principi dl’ interno delleaziende
in cui operano, per informareeformaretutti i cittadini-utenti intermini di
buone praticheriguardo lapropriasa ute.

eper laMETODOLOGIA scelta

Per raggiungeregli obiettivi efar crescerelaReteé statasceltalaformazio-
neadistanza, unametodol ogiaquesta, cheattraverso larete, consente di
raggiungere un numero molto alto di operatori e un numero, teoricamente
illimitato, di cittadini-utenti, accomunati dall’ interesse per lagestionedella
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propriasauteein generae, per lacrescitaculturdeecivileddlacomunita
Latecnologiael’ informaticasono utilizzatein primo luogo per superareil
problemaddledistanze Per raggiungeregli obiettivi del corsolaReteHPH
haorganizzato un percorso ad hoc, giainserito nel piano di formazione
2007, per formarei numeros tutor didattici (esperti di contenuti) che, sem-
preinrete, seguirannoi partecipanti.

6. Esemplarita- il corso saraattuato in versione sperimentale nell’ anno
2007 indueedizioni parallele, una per I’ AOU Meyer eunaper I' AOU
Pisana. Per I’anno 2008 & previstal’ implementazione direttaa 35 presidi
ospedalieri dellaRegioneToscana. Entroil 2009l progetto potraessere
fruibileancheddlacittadinanza.

Il progetto puo essere assunto come modello per la progettazione e la
redlizzazionedi cors adinteresseregionaeed extraregionale, chevertono
anchesudtretematiche.

8. Strumenti di monitoraggio- Il corso prevede, oltread unaiscrizione(n.
access), unTest d' ingresso, untest per ogni finesezioneed un Test finde
che, sesuperato, consenteall’ utente di ottenere un attestato e di consegui-
redei crediti formativi. 9 Riproducibilita- il progetto, proprio per lesue
intrinseche caratteristiche, presentale massme possibilitadi essereripro-
dotto sstematicamentenel contesti delleamministrazioni enellacomunita
10 Trasferibilita- il progetto, proprio per lesueintrinseche caratteristiche,
presentale massme possibilitadi essereriprodotto etrasferitoinqualsias
redtaamminigtrativaendlacomunita

2.1.4 Laboratorio per letecnologie applicate alla giusti-
zia: Court Technology Laboratory (CTLab)

Amministrazione: Corted’Appellodi Bologna
Ufficio: Ufficio Formazionede Digtrettodi Corted’ Appellodi Bolognain
collaborazionecon: Ministero dellaGiugtiziaDirezione Generdeper i S-
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gtemi Informativi Automatizzati —CisaBologna; MinigeroddlaGiudtizia-
Ufficio Formazione Distrettudedi Bologna; Ufficio del Giudicedi Pacedi
Bologna; Consorzio Interuniversitario Cineca; Istitutodi ricercasui Sistemi
Giudiziari del Consiglio NazionaledelleRicerche(1.R.S.1.G-C.N.R));
Centro Studi eRicerchesull’ Ordinamento Giudiziario (Ce-SROG-DOSP)

Durata: 19 mes
Avvio: 01/09/2005
Termine: 23/03/2007

I nvestimento: 100.000,00 euro

2141 Degtinatari cosi ripartiti:

25% Persondeinternoddl’ Amministrazione
25 % Persondeinterno di dtre Amministrazioni
25 % Comunitaprofessionali

25 % Destinatari non omogenei

Bisogni rilevati:

Lacrescenteattenzionea progetti di digitalizzazione eammodernamento
dell’ organizzazione pubblica, hamessoinlucel’ esgenzadi redizzareun
laboratorio ad hoc per letecnol ogie applicate dlagiugtizia, stimolato dal-
I’ esperienzastatunitense del Center for Legal and Court Technology della
William& Mary Law School di WilliamsburginVirginia, ovesperimentare
letecnologieecondividereleinformazioni tragli atori organizzativi.

Obiettivi per seguiti:

Gli obiettivi sono rappresentati siadallaprogettazione, realizzazionee
sperimentazionedi software, generando ‘ conoscenzeapplicative’, Sadd-
I’andis organizzativaper un utilizzo efficace delletecnol ogie proposte. E
sato infatti necessario un approcciointerdisciplinareall’ attivitadi ricerca,
attraverso contributi di esperti di informatica, di diritto, di Sistemi organiz-
zativi egiudiziari. I laboratorio per letecnologie applicatedlagiudiziaeil
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primo esempioin Europadi ‘ contenitore’ dl’interno del quale sperimenta-
regli applicativi redizzati nell’ ambito di progetti di ricerca. Oltre asperi-
mentarei software prodotti alivello sanazionaecheinternazionaleerap-
presentare un luogo di incontro per seminari e convegni, € un ambiente
idoneodl’ organizzazionedi attivitaformativend settoreddletecnologiedi
supporto a lavoro giudiziario per gli operatori dellagiustizia(magistrati,
personaleamminigtrativo, avvocati, ecc.), per laformazioneadistanzae, in
particolare, per lasmulazione organizzativa.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- inlineaconlaDirettivade Mini-
stero per laFunzione Pubblicadd 24/3/2004 sullarilevazioneddlaqudita
del servizi percepitada cittadini; Direttivadel Ministro dellaFunzione Pub-
blicadel 13 marzo 2001, n 3; Circolare 24 aprile 1995 n. 14 in materiadi

formazionedel personaeeDirettivadd 13 dicembre 2001, ad integrazio-
nedellaprecedente, in materiadi formazioneeval orizzazionedd persona-
lendle Pubblicheamministrazioni, emanate dallaPresidenzade Condiglio
dei Ministri —Dipartimento dellaFunzione Pubblica; art. 8 contratto nazio-
naledi lavoro 2002-2005, relativo a personaede comparto Ministeri.

2. Strumento di sviluppo formativo - ambiente di incremento della
condivisione di conoscenza e competenza, idoneo avideoconferenze,

sperimentazionedi gpplicativi, Smulazioni organizzative,

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - Questaideaprogettuale con-
fermal’ attenzione crescentenel confronti delle nuovetecnologie, poiché
I’ utilizzo ottima e delle gppli cazioni informati che e dellacomuni cazione co-
dtituisceun’ esigenzagtrategicaper lepubblicheamministrazioni.

4. Strumento di sviluppo professionale- Consideratelevaste potenzidita
dellastrutturaedegli strumenti messi adisposizione, prevede | attivazio-
nedi programmi di formazionein aulaeadistanza, avvaendos di materidi

didattici per I’ e-learning. L utilizzo dellatecnol ogiaasupporto delladidat-
ticafacilital’ apprendimentointutti gli ambiti formativi, riducendo notevol -
menteledifficoltaimposte dalo spazio e da tempo, con metodol ogiedi-
dattiche che premiano contenuti multimediali.
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5. Innovativita- || Court Technology Laboratory (CTLab), primolabora-
torio del generein Europa, € un ambiente nel quale sperimentareeimple-
mentaretecnol ogieinnovetive, d finedi garantireservizi piuefficienti etra-
Sparenti, ottimizzando |etransazioni frapubblicaamministrazione e utenza.
E dsatapredigpostacon sistemi avanzati di amplificazioneevisuaizzazione
tramitel’ impiego di monitor etelecameremultipli, con punti di ripresaver-
S0 ogni postazione; sono stati installati sistemi per lagestionedel materiali
audio-video eper eventuai videoconferenze.

6. Esemplarita- Ladefinitivarealizzazionedell’impianto garantisce un
buonlivello di adattabilitaeduttilita. S componeinfatti di unastruttura
tecnol ogicamultimedi al e con configurazione modul areche prevedesauna
sdaconferenze, saun’ aulad udienza.

7. Criteri di vautazionedei risultati - Lasperimentazionedelletecnologie
informatiche e dellacomuni cazione garanti sce ottime performancee, in
particolare, emergel’ e ementoinnovativo del |aboratorio. | primi risultati
conseguiti mostrano un ampliamento dell’ orizzonte progettuale edelle
metodol ogieformativerealizzabili di grande portata.

8. Strumenti di monitoraggio - Leattivitaches svolgonoal’interno del
CTLab sono connessedll’ evoluzionetecnol ogicaealacapacitadel’ am-
ministrazione di promuovere il progresso e il cambiamento. La
sperimentazionedi soluzioni tecnol ogicheemetodologieper lagiustiziaa
verificadelle strumentazioni portaal monitoraggio ddl laboratorio stesso
attraversoi risultati prodotti dalle sperimentazioni stesse eintrodotte nel-
I organizzazionedd lavoro.

9. Riproducibilita- Lanecessitadi integrarediversetecnologie, garanti-
sceversdtilitanell’impiego di strumenti informatici etelematici erende
riproducibileeflessibileil laboratorio ad esigenze organi zzative emergenti.
10. Trasferibilita- Per poter trasferire questaesperienzain dtrereata, &
necessario disporre di unasede adatta ad accogliere un laboratorio con
esigenzedi spazio e predigpos zioni tecnol ogiche avanzate. Pud comunque
rappresentare un utile spunto per larealizzazionedi sperimentazioni inatri
contesti pubblici.
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2.1.5 Dalle barricate alla cooperazione: un percorso di
collaborazione trafisco e cittadino

Amminigtrazione: AgenziaEntrateLombardia

Ufficio: Direzione Regional e dellaL ombardia— Ufficio Formazionein
collaborazione con: Guardiadi Finanza—Nucleo di PoliziaTributariadi
Milano; Ordine Del Dottori Commercidisti Di Milano

Durata: 27 mes
Awvio: 01/11/2005
Termine: 30/01/2008

I nvestimento: 3.000,00 euro

137 Destinatari cosi ripartiti:

38,68 % Persona einterno ddl’ Amministrazione
61,32 % Personaleinterno di dtreAmministrazioni

Bisogni rilevati:

Il processo di riformadel sstematributario havoluto porreprioritariamente
I” attenzione sul cambiamento del rapporto trafisco e contribuente. S ren-
denecessario coinvolgeretuitti i cittadini (in particolar modo quelli interes-
sati - professionalmente - sul versantetributario) inun processo virtuoso di
rinnovamento culturalein cui s pass dallavessazione/evasoned confron-
to/adempi mento spontaneo. Lenovitaintrodotte nel sistematributarioitar
liano (normative, organizzative, gestiondi) stanno trasformando lafunzione
del contragtodl’ evasioneinun’ ativitadi consulenzalinformazione/confronto
dei nostri funzionari nel riguardi del cittadini edi chi li assstedal punto di
vigafiscae. L' Agenziaddle EntratedellaL ombardiahasentitofortel’ es-
genzadi coinvolgerein un processo formativo, di sviluppo delle competen-
ze specidigtiche, maancherelaziondi, gli interlocutori pit prossimi nel-
I’ambito ddll’ attivitadi verificanei confronti dei societadi piurilevanti di-
mengoni.
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Obiettivi per seguiti:

Laformazione progettatahacercato di ricostruire un ambienteverosimile
In cui sperimentareimmediatamentele nuove competenze apprese/aggior-
nate, facendo contemporaneamente crescere nel parteci panti laconsape-
volezzadel ruolo checiascuno hanella ‘relazione’ tributaria, a finedi
giungeredladefinizionedi un rapportotracittadino es stemafiscalesem-
pre piu trasparente, efficace e, possibilmente, virtuoso. Lo ‘scambio” dei
ruoli hapermesso aciascuno di sperimentare, nel setting protetto della
formazione, strumenti/attivita/dati utilizzati daquellacheenormamentela
propriacontroparte, vivendone (conil livellodi coinvolgimento chesoloun
giocosa ‘accendere’ in ciascuno) lapassione, lacompetitivitaeil fine
ultimo. Obiettivo naturale & un maggior rispettoddl’ atro ‘fuori * dal’ aula
endlavitalavorativareale, perché se neconoscono davicino piu diretta-
mentelacorrettezzamorale, i vaori elaprofessonadita.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- Formazioneorientataallo sviluppo
dellaconsapevolezzadd ruolo checiascuno handla ‘relazione® tributaria,
a finedi giungere ad un rapporto tracittadino efisco sempre pit traspa-
rente, efficace evirtuoso, facendo crescereintutti i partecipanti lanuova
culturatributaria(vedi Statuto del contribuente)

2. Strumento di sviluppo formativo - Crescitadellaprofessionalitadei
partecipanti dl’ attivitaformativaattraverso un processo cooperativo di ap-
prendimento, orientato oltrecheal contenuti anchealarelazione/collabo-
razione

3. Coerenzaconil Sstemaorganizzativo- | partecipanti dl’ ativitaformativa
sono coloro cheeffettivamente s trovano ndllaredtalavorativaaconfron-
tars conle stessefatti speci e (case studi es) oggetto dellaformazione

4. Strumento di sviluppo professonade- Creazionedi un setting formativo
‘sfidante’ rigpetto alle competenze possedute- || percorso hainoltre per-
messo di sviluppare a cune competenze organi zzative fondamentali (pas-
sioneper il lavoro, capacitadi influenzare, argomentare etrascinaregli



RETI FORMATIVE pag. 67

atri, flessibilita) chequasi semprevengono trascuratein percors di svilup-
po professondi del funzionari/professionigti coinvolt

5. Innovativita- L’ utilizzo del laboratorio fiscaleconil coinvolgimento di
partners esterni all’ Agenzia delle Entrate € una novita assoluta — I
perseguimento dell’ obiettivo specifico di un maggior didogotragli attori
del sstematributario partendo ‘dal basso‘ elo scambio del ruoli rispetto
aquelli ricoperti nelanorma e attivitalavorativarappresentano un fattore
fondamental e ed assol utamenteinnovativo per i percors formativi relativi
alosviluppo di competenzatributarie

6. Esemplarita- Completamentetrasferibileinqualsias atraDirezione
Regionaedd!’ AgenziaddleEntrate, fermo restando " accordo preventivo
coni responsabili locali di Guardiadi Finanzaed Ordinedei Commerciali-
di

7. Criteri di valutazionedei risultati - Lagiornataconclusivadi ogni labo-
ratorio fiscale hapermesso al partecipanti ed ai loro Capi di confrontars
sullesoluzioni prospettaterispetto ai case studiesproposti. Talefeedback
intemporeale (dapartedel responsabili dei processi lavorativi in oggetto)
hapermesso laval utazioneimmediatadel risultati

8. Strumenti di monitoraggio - Oltredlavalutazionefinaeddl’ apprendi-
mento (effettuatandlagiornatafinaedi ogni |aboratorio tramiteil confron-
totrai partecipanti edi loro Capi), sono Stati utilizzati gli strumenti inuso
per il Sstemadi gestionedd laqualita: 1) questionario di gradimentodi fine
aula(somministrato ai parteci panti); 2) questionario di val utazionedel|’ ef-
ficacia(somministrato - afineanno formativo - ai Capi)

9. Riproducibilita- Conlestessemoddita, il laboratoriofiscalevienegia
ripetuto dadue anni formativi (2006 e 2007); presumibilmente, taleattivita
formativasarareplicataanchene prossmi anni, ancheper larichietainta
senso ddll’ Ordinede Dottori commercidisti eddlaGuardiadi Finanza
10. Trasferibilita- 11 modello egli obiettivi sonotrasferibili inatreredta
ddlapubblicaamminigtrazionein cui il raggiungimento del finepubblicosa
dipendentedallacondivisionedi valori comuni edallacreazionedi una
collaborazione proficuaetrasparente traente pubblico e cittadino
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2.1.6 Formazione e comunicazione per il benessere
organizzativo

Amminigtrazione: AgenziaEntrate Veneto
Ufficio: DirezioneRegionadede Veneto - Ufficio Formazione

Durata: 28 mes
Awvio: 01/09/2005
Termine; 30/12/2007

I nvestimento: 6.600,00 euro
340 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Personaleinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

La Direzione Centrale AE ha prodotto un cd multimediale per
I autoformazione del personaledei front officedegli uffici incaricandole
Direzioneregiondi di erogarlo secondo lamodalitapitiopportunaal con-
testo.

Obiettivi perseguiti:

Obiettivo-metaéil miglioramento continuo del servizi res al’ utenza. Obiet-
tivi-mezzo sono dtati I’ individuazionedi referenti locali del progetto presso
I 32 uffici coinvalti, ladiffusonedi unabest practice qualelaredizzazione
di riunioni programmeateedrutturateintermini di logistica, contenuti eoutput
attesi. Creazione di unarete di persone sul territorio veneto preparatein
meateriadi comunicazioneintegrata.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- Dal CIRCOLI DI ASCOLTO
ORGANIZZATIVO

www.cantieripa.it 21 Cantieri di innovazione Competenze per |’ ascolto
organizzaivo



RETI FORMATIVE pag. 69

Inunmomentoin cui leorganizzazioni S trovano ad affrontare sfide sempre
pitimpegnative, laqualitadellerelazioni professionali diventauno stru-

mento fondamentaledi crescita. || progressivo aumento nellacomplessita
dei process tecnologici, organizzativi ed economici portaamoltiplicarein
modo esponenziadeil numero dellerelazioni trapersone, ruoli e conoscen-

ze. Laquantitadi interazioni al’internodel sistemi edi per sémoltodevata
evariabileerichiede competenzerelazionali specificheeinnovative. Oc-
corrono progetti sistemici per faredellacomplessitaunarisorsaenon un
problema. Lacrescenteimportanzapostasu tematichequdi lacondivisone
delleconoscenze, I’ integrazi onetrainnovazionetecnol ogicae moddlli or-

ganizzativi, lava orizzazionedd e potenziditae delle competenze ddle per-

soneevidenzialacentralitadi unavisionerelazionaledei rapporti profes-

siondli. Proprio per questo|’ attenzione per laqualitadellerelazioni riguar-
dasiail benesseredellapersonanell’ ambientedi lavoro, siail livello di

efficaciade |’ organizzazione nd suo complesso. Non s trattapero di valo-
rizzarein modo estemporaneo |le competenze di relazione, madi creare
modelli sistematici di facilitazione capaci di coniugarelacentraitadella
personaalaqualitaeall’ efficaciadei process operativi. E nonc’emodo
migliore per raggiungere questo obiettivo dellaval orizzazionedd lerisorse
interne che giaoperano nelle pubblicheamministrazioni.

2. Strumento di sviluppoformativo- Creazionedi unareteformativatra
uffici che contermporaneamente sono coinvolti ndlastessaativitaformativa
al fine di condividere le esperienze e diffondere sapere comune.
Individuazionedi personaeinterno preparato in materiadi comunicazione
eformazione che hacontribuito e contribuiraallo sviluppo di progetti affini.
3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo - Regolamento di anministrazio-
ne2006 ddl’ AGENZIA DELLEENTRATE

ART.1

€) gestione per progetti di attivitaaterminedi carattereinnovativo e di

particolarerilevanzae complessita;

f) sviluppo di metodi di pianificazioneaziendaleedi formedi organizzazio-
nedd lavoro basate sull’ interazionedi gruppo e sullaattivazionedi logiche
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di controllo sui risultati, ai fini di unagestioneflessibiledel servizi edi una
efficaceintegrazioneddleattivita;

) vaorizzazionedi tili di gestioneorientati a conseguimento del risultati,
alasperimentazionedi soluzioni innovative, al’ assunzione responsabile
didecisoni, alosviluppodi rapporti cooperétivi, dlaconsapevolezzaddla
dimensione economicadellesceltegestiondl, al’ affermazione del senso
eticode fini pubblici primari perseguiti ed rispettodel principi di legdita,
tragparenzaeimparzidita

4 Strumento di sviluppo professionale- Affinamento delle competenze
relaziondi ecomunicativedd persondede front officeversoil clienteester-
no. Creazionedi gruppi di lavoro presso gli uffici cheattraverso laparteci-
pazione alle attivita proposte hanno sperimentato e sviluppato lacapacita
di lavorarein gruppo (team building) sviluppando le competenze comuni-
caiveversoil clienteinterno.

5Innovativita- integrazionedi vari srumenti formativi: autoformazionesu
cd, cord d’ aulainterattivi baseeavanzati, questionari d' autoapprendimento,
riunioni atema, materia edidattico fornito telematicamente, gruppi di lavo-
ro, Circoli per laQualita. Tutteleattivitasono state organizzate, condottee
coordinate dapersonaeinterno al’ Agenziadelle Entrate chehanel pro-
prio organico specializzato per lagestionedelle Risorse Umane (psicol ogi,
sociologi, counsdlor).

6. Esemplarita- 11 corso Comunicazione strumento di soddisfazionedel-
I’ utente e stato conclusoin 29 uffici su 32 coinvolti inizialmente. Due uffici
sono stati formati parziamente, 19 éautoescluso da progetto. T eattivita
edatapropedeuticaper I’avviodi cors di comunicazioneavanzataquae
Strumenti comunicativi per lasoddisfazionedd clienteinterno ed esterno
erogato in modditaCircolo per laQuditao Centro d' ascolto organi zzativo
(vedi Cantieri).

7. Criteri di valutazionede risultati - Dati dellacustomer satisfaction, dlar-
gamento del progetto atutte le aree operative degli uffici (Areaservizi,
AreaControllo, Unitadi Direzione e Segreteria) con conseguente aumento
ddl numero di partecipanti aleattivitaformative proposte.
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8. Strumenti di monitoraggio - Per il corso Comunicazione strumento di
soddisfazionedd |’ utente, incontri di follow up per | ascolto delle esperien-
zeelaraccoltade questionario di monitoraggio (ches alega) delleattivi-
ta. Contatti settimanali telefonici otelematici coni referenti del progetto
pressogli uffici.

9. Riproducibilita- Attivitainseritenel Piano Formativo 2005-2006-2007-
2008-...

10. Tradferibilita- 11 costo delleattivitaérisultato contenuto nonostanteil
monteoreformativo elevato. Lapossibilitadi utilizzare personaeinterno
per larealizzazione del progetto consentedi essere autonomi. Il progetto
per tanto risultatrasferibilein tutte quelle strutture che abbiano personae
competentein materiadi sviluppo organizzativo. Nel caso Siano presenti
tali figure possono essereformate esternamenteal finedi riversarenelle
srutturad’ gppartenenzail know how appreso nel contesto formativo ester-
no.

2.1.7 Comunicazione, educazione e bioetica nei sistemi
socio sanitari (master di primo livello)

Amministrazione: Ad Viterbo
Ufficio: Dipartimentodi Prevenzionedell'’Ad di Viterboin collaborazione
conl'UniverstaddlaTuscia

Durata: 12 mes
Awvio: 01/01/2006
Termine: 30/12/2006

I nvestimento: 32.000,00 euro
20 Degtinatari cosi ripartiti:
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80% Persondeinternoddl’ Amministrazione
20 % Comunitaprofessionali

Bisogni rilevati:

Il master nasce come corso multidisciplinare, tra materie di studio
umanigticheescientifiche, rigponde alasempre crescente e diffusaesigen-
zadi informazione e gpprofondimento sulle compl essetematiche bioetiche
dapartedell’ opinione pubblicaedellediverse categorie professionali (ri-
cercatori, medici, operatori dellasanitae del’ ambiente veterinari, giuristi,
economisti, amministratori pubblici, docenti ed educatori, giornalisti ecc.).
[l master vuoleinoltrefornire unapreparazione che prendain considera-
zioneil codtituirs di divers settori dell’ eticapratica(eticaddl’ informazio-
ne, dellacomunicazione, del lavoro professionale, dell’insegnamento) e
gpprofondiscain particolareleprincipai problematiche ddllabioeticainte-
sacomeinsiemedi riflessioni chei recenti sviluppi nelledellabiologiae
dellamedicinahanno fatto nascere nel trattamento dellavitaambientale
vegetaeanimale, (eticaambientale) eumana(eticaBiomedica).

Obiettivi perseguiti:

Il corso s prefigge comeobiettivo primario, quello di affrontareil proble-
madella‘ comunicazioneumana cioé parlare, scrivere, guardareecc., in
particolarein un ambito socio-sanitario: S rivolgeprincipamenteaquelle
questioni riguardanti I’ eticaelabioetica. S trattadi un progetto formativo
rivolto alaureati indisciplinediverse, ein particolareacoloro chenella
praticaprofessi ona e debbano affrontare | e problematiche dellacomunica:
Zionesullasaute.

Questacompetenzapluridisciplinaredegli dlievi vuoleessereun approccio
innovativo alaconoscenzafindizzato alacreazionedi unamigliore capaci-
tadi didogo ecomprensioneframodi divers di affrontarele problematiche
comunicativeinambito sanitario ealacostruzionedi registri comunicativi
efficad.
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Punti di for za:

2. Strumento di sviluppo formativo - approccio multidisciplinare

7. Criteri di valutazionede risultati - predisposizioni di tes

8. Strumenti di monitoraggio - Autovautazioneinizide, test di val utazione
per ogni materiadi ogni modulo, test di valutazionefinale, valutazione
didattica

2.1.8 P.R.1.S.Ma. Progetto di integrazione scolastica a
Mazara

Amministrazione: Circolo Didattico SantaGemmadi Mazaradel Valo

Ufficio: Centro Territorialedi Educazione permanentedegli Adulti (Eda) -
2 Circolo didattico SantaGemmadi Mazaradel VValoin collaborazione
con: |.C. Piranddlo; I.C. Borsdllino; 1 C.D. Aidlo; Ufficio scolastico re-
giondeper laSicilia- Direzioneregionale

Durata: 10 mesi
Avwvio: 01/09/2006
Ter mine; 30/06/2007

I nvestimento: 30.000,00 euro

250 Destinatari cosi ripartiti:

10% Personaleinterno dell’ Amministrazione
10% Persondeinterno di dtre Amministrazioni
70 % Categorie omogeneedi cittadini

10% Dedtinatari non omogenei
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Bisogni rilevati:

I progetto risponde adue specifici fabbisogni formativi, rilevati al’ interno
dellacomunitamazarese, unacittadi oltre 50.000 abitanti cheécogtituita
per il 10% dacittadini tunisini emaghrebini:

-) daunapartelanecessitadei cittadini stranieri di conoscerelalingua
italianacome strumento per I’ integrazionend territorio elapacificaconvi-
venzafraautoctoni estranieri

-) dall’ altral’ esigenzadi far si cheil processo di integrazione non gravi
soltanto sullespdlede cittadini tunisini.

Infatti estataprevistaunaazioneformativaspecificarivoltaal’ acquisizione
di competenzeriguardo lalinguaelaculturaara-ba. Taleazione é stata
apertaatutti gli adulti mazaresi per renderefattibileil processo di comuni-
cazioneequindi di scambiointerculturale

Obiettivi perseguiti:

Gli obiettivi Strategici del progetto sono sostanzia mente due:

1- Ampliarel’ attivitadi alfabetizzazione dellalinguaitaianadegli aunni
tunisini chefrequentano lescuoledellarete eassicu-rarelaprosecuzione
ddl’insegnamento dellalinguaarabaai bambini del 1 circolo didattico di
Mazara

2- Favorireil confrontofragli aspetti peculiari dellediverse culture presenti
nel territorio di Mazarad finedi rilevarne punti di contatto edifferenzecon
lo scopodi favorireil reciproco scambio, laricercadi un linguaggio comu-
neelacondivisionedi va-lori universdi.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- il progetto PRISMA eun progetto
inreteesposalafilosofiaddl’ autonomiascolastica. In particolare svilup-
palenecessariesinergie per il successo del processo formativo, in coeren-
zaconil processo di riformachedaanni interessae coinvolgelascuola
italianaoltrechel’ interapubblicaamministrazione
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2. Strumento di sviluppo formativo - docenti, genitori, a unni, istituzione
scolasticanel suo compl elacomunitainterahanno avuto I’ opportuni-

tadi crearenuovi percors di crescitaindividuaeecollettivail cui punto di

partenzaélaconoscenzadelle culture presenti nel territorio come presup-

posto di un’ efficace comunicazionefrai cittadini di diversaetnia

3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo - graziedlacollaborazioneconla
direzioneregionale chehafinanziato !’ iniziativa, e stato possibile creare
raccordo erafforzarelaretetraleistituzioni scolastiche, il territoriodi rife-
rimento egli attori istituzionali portatori di interess per lacomunita.

4. Strumentodi sviluppo professionae- il progetto haprevisto uncorsodi

formazioneper i docenti delle scuolecoinvolteaccrescendoil patrimonio
di competenze professiondi eculturali degli stessi, con ricadutain termini

di implementazione dd processo di apprendimento degli dunni

5. Innovativita - il progetto affrontail problemadell’ integrazione degli

stranieri inmanieraglobale, prevedendo azioni che coinvolgono bambini

dellascuolaprimaria, aunni delascuolasecondariadi primo grado e adulti

de territorio. Lapresenzadi un mediatore culturale presso ogni scuolaha
favorito lacomunicazioneehafacilitatoil processo di apprendimento

6. Esemplarita- il progetto e giastato realizzato anche nell’ anno prece-
denteed prestaad essereripetuto nel tempo e ad essere esportato in altri

contesti geografici, con ana oghe connotazioni territoridi eculturali

7. Criteri di vautazionedei risultati - 11 progetto é stato monitorato, Sain
itinerecheex post, daun comitato tecnico composto dai dirigenti scolastici

ddllescuoleedal docenti referenti. Sono stati individuati gli opportuni in-
dicatori estabiliti livelli di accettabilitadei risultati. Sono state el aborate
provedi verificacongruea percorsoformativo redizzato.

8. Strumenti di monitoraggio - Sono Stati utilizzati atal riguardo |’ approc-
ciotecnicisticoel’ gpproccio psico-socide. S sono utilizzategrigliedi va
|utazione degli apprendimenti, grigliedi rilevazione degli atteggiamenti e
comportamenti, questionari di gradimento. S éeffettuatalarilevazionesta:
tisticadelle presenze. S e aborato unreport findedi valutazionede pro-
getto
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9. Riproducibilita- Il progetto s prestaad essereripetuto negli anni sco-
ladtici avenire. S prestainoltreadiventareun punto di riferimentoformativo
Sstemiconel contetoterritoriae.

10. Trasferibilita- Il progetto esenz’ dtrotrasferibilein atri contesti scola
stici che insistono in territori caratterizzati dalla multieticita e dalla
multiculturdita

2.1.9 Le comunitadi pratica: Supporto al processo di na-
scitae sviluppo delle municipalita

Amministrazione: Comunedi Venezia
Ufficio: Direzione Sviluppo Organizzativo e Sistemi Informativi —Servizio
FormazioneeAggiornamento Professionae

Durata: 13mes
Avwvio: 01/05/2006
Ter mine; 30/05/2007

I nvestimento: 80.000,00 euro
400 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Persondeinterno ddl’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Larecente costituzionenel Comunedi Veneziadelle Municipaitaharap-
presentato unaprofondatrasformazionesiand rapportotrail Comuneeil
Cittadino (alle Municipalitaspettainfatti il compito di erogareimportanti
sarvizi del welfare), sadl’ interno dellastrutturaorgani zzativadell’ ente.
Allalucedi questoil Comunedi Veneziaharitenuto strategico sostenerei
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gruppi di lavoro coinvolti nel decentramento ericonoscerli come Comunita
di Pratica, comegruppi di operatori che, d di ladellacollocazioneterrito-
rideo gerarchica, condividono prass eidentitaprofessonali ehannointe-
resse astabilire e mantenere costante dial oghi, scambi di esperienzeepro-
getti, anche conil supporto delletecnol ogie Web.

Obiettivi perseguiti:

Creareunamodalitadi rel azione chefavoriscalo scambio di esperienzee
di conoscenza;

- Rafforzarel’ identitacomune dei mestieri edellecomunitapur in assenza
di unacollocazionefiscaunica;

- Condividere modalitanuove di lavoro chefavoriscano lo scambio eil

riconoscimento delle persone attraverso letecnol ogieweb

- Creareunluogo che, graziedletecnol ogieweb, permettedle personedi

continuareavivere comegruppo edungue confrontars eimpararein modo
collaborativi, scambiare esperienze, cercareeoffrireil supporto professio-
nde

- Creare un’ occasione di ascolto delle esperienze di cambiamento e di

rinforzo dellemotivazioni dei sngoli;

- Cogtruireecondividerestrumenti di lavoro (modulistica, formati di docu-
menti) uniformi tralediverseunitaorganizzative, attraverso strumenti web
per lascritturacollaborativi egruppi di lavoroin presenza.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- Lanascitaelo sviluppo delle
Comunitadi Praticae strettamente connesso a principaleprocesso di ri-
formaavvenutoalivelo organizzativo eamminigrativo al’ interno del Co-
munedi Venezia, ovverolacostituzionedelleMunicipaita. L' esigenzadi
mantenere, anchein strutture decentrate, un’ el evatacoerenzaamministra-
tiva, di gestioneedi dtaqualitadei servizi erogati, haincoraggiato ereso
necessario |’ avvio ddl progetto CdP.
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3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - Fin dallafase embrionale di

progettazione |’ intero percorso delle CdP é stato accompagnato dal co-
stante supporto ecoordinamento dei Direttori, delle Direzioni edel Servizi

centrali del Comunedi Venezia, conlacostituzionedel Comitato Guidaal

qualeéspettato il compito di indirizzarelaprogettazioneinrelazione agli

orientamenti di politicade servizi edi mantenerecontinuoil dialogotra
I" organi zzazione centr e ele Community.

4. Strumento di sviluppo professionale- Le CdP mirano adivenireluogo
elaboratoriode “mestieri” edellebuone pratiche sviluppatesiane singoli

sarvizi decentrati Saeaborate proprio grazied lavoro congiunto degli ope-
ratori.

5. Innovativita- Le CdP permettono lacondivisionedi identitaprofessio-
nali, lapossibilitadi confronto sui mestieri, su concetti emodelli di riferi-
mento. Favoriscono lacircolazionedi informazioni, idee, progetti elo svi-
luppo di innovazione. Supportanoil processo di decentramento favorendo
I’uniformitadei servizi. Le CdP vivono attraverso incontri in presenzae
I’ utilizzo di struementi eambienti Web (mailing list eforum) dl’ interno dei

quali i membri possono confrontars, lavorare adistanzain modo collabo-
rativi ericevere costante supporto daesperti interni ed esterni.

6. Esemplarita- Vi sono sicuramente ulteriori servizi che nel processo di

decentramento presso |e Munici palita possono sviluppare un percorso di

Comunitadi Praticasimileaquellointrapreso dal Welfareedagli Affari

Istituzionali, comead esempiol’interaareadei Lavori Pubblici.

9. Riproducibilita- nel corso degli incontri edel workshop finqui svolti e
emersaconforzal’ esigenzadi ampliarel’ areadi azione, intervento, inte-
grazioneecoinvolgimento delle CdPin altri settori eservizi dell’ entecome
lePolitiche Educetive (in seguitoinseritendlaCommunity Welfare), I’ URP,
I Servizi Demografici eulteriori areedele Politiche Socidi comeil Servizio
Immigrazione.

10. Trasferibilita- LaCdPsi erivelato, grazie a costante confronto e
dialogo di tutti i soggetti interessati e coinvolti, un prezioso strumento di

incontro, dibattito e scambio di esperienze, progetti e competenze, rivelan-

do non sololaconcretapossibilitadi applicazionein dtrerealta(esterneo
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interned|’ Ente) marendendoladi fatto auspicabilein situazioni di profondi
mutamenti organizzativi smili aquelli avvenuti al’ interno del Comunedi
Venezia

2.1.10 Il segretariato sociale: funzioni, regole, organizza-
zione (corso di formazione)

Amministrazione: Provinciadi Lecce
Ufficio: Agenziadi Assistenza Tecnicaagli Enti Locdi

Durata: 7 mes
Awvio: 21/03/2006
Termine; 19/10/2006

I nvestimento: 14.500,00 euro
50 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Persondeinterno di altreAmministrazioni

Bisogni rilevati:

L’ Entelocaleéchiamato acontribuirealagovernancede sistemadei ser-
vizi eadimpegnars nellaregiadellaretedei servizi sociali, assumendo
comepuntodi riferimentolacostruzionedi reti comunitariesgnificative per
lacomunicazionefrasstemadeladomandaedéd |’ offerta, indtreparoledi
unwelfaredelleresponsabilitacondivise. |1 segretariato socia erappresen-
tala“PortaUnicad’ Accesso” al servizi socio assstenziali erogati dai com-
petenti soggetti pubblici e privati presenti sul territorio. 11 cittadino/utente
hadiritto di vedereeliminate”lebarriere” cheimpediscono /o rendono
difficoltosalafruizionedei servizi socio-sanitari. Lacogtituzionededlarete
formativatraASL, Provinciae Comuni consente agli operatori di acquis-
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reconoscenze e metodi in grado di omogeneizzarele procedure, attraver-
sol’andisi di nuovi iter procedurali, processi di lavoro e problematiche
operative. Lareteformativargppresentalalevaper unsarviziodi segretariato
sociderigpondentedlees genzeddlecomunitadi riferimento. 1 fabbisogno
formativo estatorilevato atraversoil tavolointeristituzionae L egge 328/
2000 eL.R.Puglia17/2003 coordinato dallaProvinciadi Lecce.

Obiettivi perseguiti:

Il corso s eproposto |’ obiettivo di fornireal partecipanti le conoscenze
necessariealaredizzazionedi un modello di segretariato sociaecapacedi
autarelepersonepiufragili ononingrado di utilizzare benel’ informazione
nelle procedure necessarie per conseguire unaprestazionefino afissare
appuntamenti conil servizioa quaeéopportunorivolgers o ad effettuare,
senecessario, vistedomiciliari. Lacogtituzioneddlareteformativahaga
rantito ala-comunitadei partecipanti- acquisire conoscenzeemetodi in
grado di omogenei zzareleprocedure, attraverso I’ anaisi di nuovi iter pro-
cedurali, process di lavoro e problematiche operative. Si sono createle
base per laerogazionede servizio di segretariato sociale qualeluogo pri-
vilegiatodi riferimento doveleinformazioni, chesono gestitedaenti divers
(Provincia- Comune- Municipio- ASL - Prefettura- Tribunae- Istituzio-
ni private ecc.), vengono ricomposte e riaggregate-su misura-, ciogéin
basedle specificheesigenzeddl’ individuo o di gruppi sociai definiti.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- Lalegge 328/2000 elalegge Regio-
ne Puglia17/2003 prevedono larealizzazionede servizio di segretariato
socide. |l percorso einlineaconladirettivadel Ministero dellaFunzione
Pubblicade 24/03/204 sullarilevazionedd laqualitadel servizi.

2. Strumentodi sviluppo formativo - Laprogrammazioneformativaesata
redizzatasullabasedd|’ andis dd fabbisognoformativo emersodai lavori
dd tavolointeristituziondeddllaLege 328/2000eL.R. Puglian. 17/2003,
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costituito dalstituzioni pubbliche e soggetti aventi competenzain campo
sociale, formativo e sanitario compreso il terzo settore.

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo- | parteci panti hanno costituito
gruppi di lavoro corrispondenti agli ambiti di zona(coincidenti coni distret-
ti sociosanitari). Lametodol ogiaadottatahapermesso di trasferirel’ ap-
porto teorico e metodol ogico nellacostruzione del modello di segretariato
daredizzarenell’ ambito di zonadi appartenenzadei partecipanti.

4. Strumento di sviluppo professionale- 11 percorso formativo harappre-
sentato un momento di crescitaprofessionaleindividualeedi gruppo. I1

lavorodi gruppo hadi fatto anticipato |’ interscambio organizzativo chegli

operatori dei diversi Enti sono chiamati ad applicare nel servizio di

segretariato sociae.

5. Innovativita- Il corso harappresentato un vero e propriolaboratorio di

innovazione dovelatrasmissionedi conoscenze e competenzes esvilup-
pataattraverso forme s apprendimento tesea cambiamento ed all’ inno-
vazione. Lesoluzioni adottate rappresentanolasintes delle soluzioni pro-
venienti daEnti ed organismi interagenti conil segretariato sociae.

6. Esemplarita- L’ esperienzapuo essereripetutaafavore degli ulteriori

operatori incardinati nel servizio di segretariato sociae.

7. Criteri di valutazionedei risultati - Certificazionedi qualital SO 9001
rilasciatadal CIM, che prevedelavalidazione dell’ attivitadaparte del

Conggliodi Amministrazionecomposto daamminigtratori di 7 Comuni della
provincia Lates nafinaeharappresentatolo strumento di vautazionedel

parteci panti.

8. Strumenti di monitoraggio adottati - E’ statasviluppataun sistemadi

monitoraggio e controllo che haconsentitolacostante val utazione del I’ ef-
ficaceequditaddl’ intervento. Sono stati utilizzati questionari, schedado-
centeedintervisteal partercipanti. Il forumfinaeed unasuccessivariunio-
nedel comitato interistituzionale Legge 328/2000 eL.R.Puglia17/2003
hanno verificato laricadutasul territorio.

9. Riproducibilita- L’ intervento hadetto vitaad un modello di segretariato
socidechesullabasedei risultati conseguiti dal nuovo servizio pud essere
suscettibiledi adeguamenti innovetivi cheass curino continuetivamentel” ef -
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ficaciael’ efficienzadel servizioreso alle comunita. L’ esperienzapud
senz dtro essereriprodottand contesto delleamministrazioni cogtituenti la
reteformativa

10. Trasferibilita- Da monitoraggio ddll’ attivitas ricaval’ orientamento
positivo per lariproposizionedi anal oghe esperienzeformative. L’ inter-
vento puo essere applicato nelleatrerealtaamministrative del territorio
che non hanno partecipato dlaedizionedi cui trattasi.

2.1.11 Reform s.r.l.: Rete per laformazione integrata e la
valorizzazione del lavoro nella Pubblica Amministrazione

Amministrazione: Provinciadi Pisa
Ufficio: UfficioAssstenzae Sviluppo AutonomieLocdi

Durata: 24 mes
Awvio: 01/01/2006
Termine; 30/12/2007

I nvestimento: 50.000,00 euro

2000 Destinatari cosi ripartiti:

70% Persondeinterno di dtre Amministrazioni
30% Comunitaprofessiondi

Bisogni rilevati:

Lamaggior parteddle proposteformativecheil mercatorivolgea Comu-
ni di medio/piccoledimensioni, s presentano poco affidabili per gli enti
chedovrebbero acquisirle; questoinragione dellascarsaaderenzadei pro-
dotti aleredi richiestedei possibili clienti, trattandos in molti cas di pro-
dotti standardizzati mess apuntoin contesti divers etalvoltalontani dalle
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pubblicheamministrazioni di riferimento. Reform, , strutturache nascenel-
laProvincia, conosce dall’ interno quelle che sono le esigenze specifiche
degli operatori dd territorio pisano e puo, quindi, curarne gli specifici bi-
sogni riuscendo amanteneredta quelladimens one che eimpostaoggi
agli Enti locdli.

Obiettivi perseguiti:

Reform punta ad affiancare efacilitareleautonomeiniziative degli Enti
singoli eassociati in campo formativo; costruendo nuovereti di relazioni
conleAgenziegiaoperanti sul territorio.

A dun primo obiettivo di realizzazionedi interventi formativi integrati a
favore del personaledegli enti locali, s affiancaquello pit ambizioso di
realizzarelaprimaesperienzadi costruzione concertatadi un pacchetto
formativo provinciaetraeper i Comuni. Grazied|l’ ottimizzazionedelle
economiedi scalalaProvinciaei Comuni aderenti aReform potranno
usufruiredi servizi molto qualificati, personalizzati e acosti pitibass di
quelli reperibili sul mercato; sarannoinoltre, i fruitori di specifici prodotti
derivanti da miraterilevazioni di fabbisogni formativi dei singoli enti e,
soprattutto, potranno beneficiare di un costante confronto e scambio di
esperienze trai dipendenti degli enti costituenti lasocieta(Comunitadi
pratica).

Il risultato atteso é quello di garantireun’ dtaqualitadellaformazione per il
personaledegli enti locali, attraverso I’ uso ottima e dellerisorse disponibili
senzatralasciarei bisogni derivanti dallespecificitalocai edalecontingen-
Zzeorganizzative

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- lettivitaproposte mirano autiliz-
zarelaformazione comelevaper il miglioramento organi zzativo, per ade-
guarele competenze ai nuovi e pit complessi compiti cheil processo di
innovazionedd |apubblicaamminisirazioneimpone.
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2. Strumento di sviluppo formativo - Al centro del progetto c’'e la
vaorizzazioneddlerisorseinternedi personde, semprepiu ‘rare’ equin-
di semprepiu preziose, per lo sviluppo quaitativo delle prestazioni lavora:
tiveequindi per il successo ddll’ azione dellapubblicaamministrazione;

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - | comuni del territorio hanno
sottoscritto unacartadi intenti finalizzataalacreaszionedi un sstemainte-
grato per sostenerelaformazioneelevaorizzazionede lavoro, graziedla
qudes redlizzeralaprimaesperienzadi costruzione concertatadi un pac-
chetto formativo provincialetrae per i Comuni. Il risultato atteso equello
di garantireun’ dtaquditadelaformazioneper il persondedegli enti locdi,
attraverso |’ uso ottimale dellerisorse disponibili senzatralasciarei bisogni
derivanti dalle specificitalocali edalle contingenze organizzative

4. Strumento di sviluppo professional e - Oltre aquanto detto al punto
16.3, preme sottolineare che lacreazionedi unaretedi relazioni tratutti i
SogQetti interessati, edi process di apprendimento collaborativi, determi-
naun circolovirtuoso di condivisionedi esperienze e unaconseguentecre-
scitaprofessionalede soggetti coinvolti.

5. Innovativita- Elementi di innovazionesono presenti Sanegli obbiettivi
(laProvinciachedecidedi attivars per sostenere e supportaregli enti del
territorio, con particolare attenzioneaque li medio piccoli, nell’ utilizzo del-
laformazione per lava orizzazione dellerisorse umane) chenello strumen-
to adottato per il loro perseguimento (unatecnostrutturaad hoc) che negli
strumenti di supporto (portale di Knowledge management reform, il Sito
autonoielocali riservato alle comunitadi pratica, |aboratori per facilitare
I"introduzionedd leinnovazioneorganizzative, ‘ cartadi intenti per unsste-
maintegratodi interventi * cui hanno aderitoi comuni ), nonchéne risulteti
attesi: garantireun’ dtaqualitadellaformazione per il personaedegli enti
locali, attraverso |’ uso ottimale dellerisorse disponibili senzatralasciarei
bisogni derivanti dalle specificital ocai e dale contingenze organi zzative.
6. Esemplarita- L’ esperienzapartitain formapilotane 2006 conun pri-
mo gruppo di comuni medio piccoli del territorio, conlafirmadedlacartadi
intenti saraestesaainformasistemicaatuttoil territorio.
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7. Criteri di valutazionedel risultati - Sono stati adottati metodologieper la
vautazionedi gradimento, di pprendimento eanchedi impatto, nonchéin
acuno cas de veri e propri follw up.

8. Strumenti di monitoraggio - creazionedi unaretedi referenti sul territo-
rioconi quali vengono svolti periodici focusgroup.

9. Riproducihilita- Conlacreazionede latecnogtrutturaReform, s miraa
creareun sistemapermanentedi supporto eaffiancamento dei Comuni nei
process formativi, un Sstemaaperto alasperimentazione continuadi nuo-
vesoluzioneemetodol ogie per il perseguimento degli obietti programmati.
10. Trasferibilita- 11 modello ele soluzioni adottate sono perfettamente
replicabiliinquasad provincia

2.1.12 On-laboratorio itinerante di musica e arti varie

Amminigtrazione: Provinciadi Reggio Emilia

Ufficio: Assessorato alaculturaeal paesaggio - U.O. Spettacolo e pro-
mozionede territorioin collaborazionecon: Arci NuovaAssociazionedi
Reggio Emilia; Comunedi Bagnoloin Piano; Comunedi Bibbiano; Comu-
nedi Boretto; Comunedi Cadelbosco di Sopra; Comunedi Casalgrande;
Comune di Castellarano; Comune di Castelnovo di Sotto; Comune di
Castelnovo ne' Monti; Comune di Correggio; Comune di Montecchio
Emilia; Comunedi Guastalla; Comunedi Novellara; Comunedi Reggio
Emilia; Comunedi Reggiolo; Comunedi Rubiera; Comunedi SasnMartino
InRio; Comunedi Sant'llario D'enza; Comunedi Scandiano; Unione dei
Comuni Dell'atoAp-pennino Reggiano (Busana, Col-lagna, Ligonchio,
Ramiseto); Comunedi Vezzano dul Crostolo; Comunedi Viano
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Durata: 14 mes
Awvio: 01/01/2006
Termine; 28/02/2007

I nvestimento: 60.000,00 euro

350 Destinatari cosi ripartiti:

45 % Categorieomogeneedi cittadini
55 % Destinatari non omogenel

Bisogni rilevati:

LaProvinciadi Reggio Emilia, nell'ambito dellapropriapoliticaculturale,
riservaun ruolo di primo piano a mondo giovanile. Crede fermamente
nellanecessitadi investireinmodo sistematicoin azioni culturdi rivolteal
giovani, tanto che ne hafatto uno dei punti strategici delle proprielinee
programmatiche. Per questo hainteso darevita, congli Enti del territorio,
aun progetto di carattereformativo (ON) rivolto ai giovani cherispondes-
sedleseguenti domande: Cos élacredtivitaperi giovani?Comes espri-
mono i ragazzi?Quali sonoi lorogusti edi lorointeress nell’ ambito della
musica, del video, ddlagraficalillustrazione eddlascrittura?Qudi sono gl
spazi eledinamichedi relazionedel ragazzi edil loro rapporto conlenuove
tecnologie (in particolare con il computer)?. Si évoluti cosi entrare non
solo nelladimensionecreativade ragazzi, mapiu propriamentein quella
socideeculturale, per comprendere gppienoil -mondo giovanile-, pesso
di difficilecoinvolgimento einterpretazione. Aspetto fondamenta e per qua-
Sias azionepolitico-socialedi Enti eAssociazioni.

Obiettivi perseguiti:

ON. Laboratorioitinerantedi musicaearti vari€', € un progetto che, con
modalita dinamiche e un po' fuori dagli schemi, intende aprire
dl'interdisciplinarietagli interess gpesso settoriai del ragazzi eaiutarei gio-
vani acostruirs unavisuale mentalea 360, necessariaper destreggiars
nella societa contemporaneafortemente contaminatae multi-sfaccettata
dal puntodi vistaculturale. | principali obiettivi sono:
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- stimolarel'interazionetramusicaed atre espressioni artistiche (grafica,
scrittura, video etesatro);

- fornire, inmodo continuativo, nuove opportunita, strumenti formativi, sti-
moli evishilitaa giovani credtivi;

- vaorizzareleproposteartistiche cheil territorio provincideesprime, in-
centivando tali attivitaerendendo, nel tempo, Reggio Emiliaun centrodi
riferimento edi elaborazioneper lacredtivitagiovanile.

Punti di forza:

4. Strumento di sviluppo professionae- i percors formativi proposti pos-
sonoaiutarei giovani acomprenderelepropriepotenziditane divers campi
cregtivi affrontati (musica, video, graficalillustrazione, scrittura) eindirizza:
recosi leloro scelte professiondi future.

5. Innovativita- lasperimentazionede linguaggi, lamultidisciplinarieta
(conparticolareriferimento dletendenzemusicdi contemporanee, dleforme
espressvemodernedellacreativitd), |'utilizzo delletecnologiemultimediali

2.1.13Lasorgente: Il piano annuale formativo 2006

Amministrazione: Unione Comuni Valedd Bdice

Ufficio: Ufficioformazioneded !’ Unionede comuni “Valedd Bdlice’ in
collaborazione con: comunedi Gibdlina; comunedi Partanna; comunedi
Poggioreale; comunedi Saaparuta; comunedi SantaNinfa

Durata: 12 mes
Awvio: 01/01/2006
Termine: 31/12/2006

I nvestimento: 440.000,00 euro
543 Destinatari cosi ripartiti:
100% Persondeinterno dell’ Amministrazione
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Bisogni rilevati:

II piano formativo 2006 si inserisce nel piano formativo triennale 2005/
2007 enerappresentalaprimaannualita.

Ddl’andis del fabbisogni formativi del personae sono emersele seguenti
esgenze

a) areade sapere: E’ statarilevatal’ esigenzadi unamaggiore conoscenza
ddlenorme, dellagiurisprudenza, dell’ ordinamento degli enti locali, degli
Statuti edel regolamenti.

A questobisogno s eérisposto conlaprevisione, in ciascun corso, di alcuni
moduli specificamentedestinati all” accrescimento delle conoscenze giuri-
diche, tenuto conto della categoriaprofessionale di appartenenzae del
sarviziosvolto.

b) areadd saper fare: E' statorilevato unfortebisogno di specializzazione
praticane settori di competenza. A questo biso-gno s rispondein partico-
lare conlaformazione specidigticain tuttelesuearticolazioni.

C) areadd saper essere: E' statorilevatoil bisogno di rapportarsi meglio
coni cittadini, con gli amminitratori, conleigtitu-zioni pubbliche. A questo
bisogno s rigpondecon acuni moduli dedicati a vaorede servizio pubbli-
co, dlacomunicazioneinternaed esterna, alacentraitadd cittadino.

Obiettivi per seguiti:

Fermi restando i macro obiettivi dellaformazione pubblicaitalianaegli
obiettivi di scenario del Piano triennal eformativo 2005/2007, ciascunaat-
tivitaformativae progettata per rispondere atre obiettivi strategici, con
riferimen-to allematerie, agli argomenti ed ai temi del corso:

- areade sapere; accrescimento delle conoscenze giuridico-amministrati-
ve

- areadel saper fare: miglioramento delle competenze edelle prestazioni
professondli

- areadel saper essere: modificadel comportamenti individuali edi grup-
po, mettendo in praticaquanto appreso
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Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- il PAF 2006 s inseriscenel pro-
cesso di cambiamento dellapubblicaamministrazioneitaianaefaproprie
lemetodologiedi progetto, finalizzate arendere coerentel’ azionedel per-
sondecomuna erispetto agli obiettivi strategici dell’ ente

2. Strumento di sviluppo formativo - il PAF 2006 é coerente con le
direttive dellaFunzione Pubblica1994, 2001, conlenormedel CCNL e
conil regolamento dell’ Ufficio formazionedel” Unione, fortementecolle-
gato al contesto dellaformazio-ne pubblicaeuropeaper lo sviluppo della
personaedelleorganizzazioni pubblica, d serviziode cittadini

3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo- il PAF éstrettamente collegato
conil sistemapremianteeconlo sviluppo dellacarriera, saintermini di
quantita(presenzaai cord) cheintermini di qualita(risultati conseguiti)

4. Strumento di sviluppo professionale- il PAF sostienelo sviluppo pro-
fessondede dedtinatari, rigpondendofattivamentea bisogni rilevati insede
di andis. E' uno strumento di crescitaculturaleedi modificadel compor-
tamenti, con unforte orien-tamento alapersonaealacomunitaprofessio-
nde

5. Innovativita- il PAF haprevisto per ciascun modul o didattico unforte
investimento nell’ auto-apprendimento e nd |’ applicabilitadi quantoimpa-
rato sul posto di lavoro, attraverso esercitazioni pratiche, Cdrom, dispense
ed atro materia edidatticoimmediatamente Sperimentabile nellasettimana
successivaallalezionefrontae.

E gatoinoltreutilizzato in manieraformatival’ appuntamento conviviae
chehasegnatolafinedi ciascun corso e che hacontribuito acreareo a
rafforzarei legami personai oltre che professionali dei partecipanti.

6. Esemplarita- Il PAF adottalametodologiadel Project management ed
eriproducibilein ogni suafase, nei dati di input ed output. Cambieranno
ovviamentei contenuti edi contesti ambientdi, malo schemadi progetto e
assolutamenteriproducibile.

7. Criteri di valutazionede risultati - 11 sistemadi valutazione e coerente
conladirettivaFrattini eriguarda:
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a) lavalutazioneddl’ efficaciaddl’ attivitaformativa (test di entrata/test di
uscitaleventuai lavori di gruppo)

b) lava utazionedellaquaitadellaformazione (test di verificaddl’ attivita
dapartedei partecipanti)

c) laverificadd raggiungimento degli obiettivi daparte dellacommittenza
(trasmissionedi undossier agli amministratori dell’ Unione)

d) lavalutazionedd I’ impatto del cambiamento (attraverso unaindagine
condottasui cittadini del’ Unione, d terminede primo triennio formativo)
8. Strumenti di monitoraggio- il PAFemonitoratodl’ inizio, duranteedla
finedellasuaredizzazionedd|’ Ufficioformazio-needai tutor, anchesulla
basede risultati derivanti dall’ applicazionedel sstemadi valutazione

9. Riproducibilita- il PAF eriproducibileed ogni anno viene adeguato ai
nuovi bisogni, pur tenendo fermalasuaimposta-zionegenerae

10. Trasferibilita- il PAF etrasferibilein ogni suafaseinqualsiasi altra
organizzazione, pubblicaeprivata

2.1.14 Altaformazione culturale per i dipendenti univer-
sitari

Amminigtrazione: Universtadi Bologna
Ufficio: AlmaMater Studiorumin collaborazionecon: Universitadi Firen-
ze: Universtadi Padova; Universitadi Pisa; Universtadi Trento

Durata: 44 mes
Avvio: 01/09/2002
Termine: 30/04/2006

I nvestimento: 50.000,00 euro
2892 Degtinatari cosi ripartiti:
100% Persondeinterno dell’ Amministrazione
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Bisogni rilevati:

Esigenzedi contesto: || progetto recepisceleindicazioni dellaL egge Fi-
nanziaria448/2001 ed in particolaredall’ art. 19 chedispone per leAmmi-
nistrazioni pubblichelapromozionedi iniziativedi dtaformazionedd pro-
prio persondeancheai fini delladirigenzafavorendo lapartecipazione dei
dipendenti ai cors di laurea, anchetriennali, organizzati con |’ impiego di
metodol ogiedi formazioneadistanzaper finalitaconnessedleattribuzioni
Itituziondli delleamminigtrazioni interessate.

Esgenzeinterne: Facilitareeincentivare azioni di AltaFormazionenel con-
fronti del personale tecnico-amministrativo risponde all’ esigenza di
supportarei forti cambiamenti chestavivendo I’ Ateneo. L’ innal zamento
del livello culturaledel propri dipendenti eil confronto con altrerealta
organizzativenaziondi einternaziondi ripondeabisogni individudi ed or-
ganizzativi di crescitaedi compstitivita.

Obiettivi per seguiti:

| principdi obiettivi perseguiti dall’ Ateneo attraversoil modello di dtafor-
mazione sono:

- Integrarel’ of fertaformativaattraverso opportunitachevaorizzanolescelte
individudi di apprendimento;

- Favorirelacrescitaculturale del personale conciliando tempi di vitae
tempi di lavoro;

- Favoriresviluppo professiona e attraverso esperienze organizzativeela
vorativedi dtovalorenazionaeedinternazionae;

- Favoriregli scambi eil confrontotraUniversitaalivellolocaeedinterna:
zionde

- Innalzamento del livello culturaledel propri dipendenti;

Punti di forza:

1. Coerenzaconi processi di riforma-Il modelodi altaformazioneéin
lineacon quanto definito nell” ambito del Processo di Bologna (in particola
renel corso del summit dell'Unione Europeatenuti aLisbonane 2000 ea
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Barcellonanel 2002), che attribuisce un ruolo centrale allaconoscenza,
qudeprincipaestrumento per il raggiungimento di elevati standard di qua-
litanell'ambito ddll'istruzione, daottenere anche attraversolapromozione
dellamobilita(per studenti, docenti, ricercatori e personal etecnico-ammi-
nistrativo). |l progetto, inoltre, &€ coerente con le disposizioni normative
nazionali inmateriadi formazione, in particolarecon ladirettivade laFun-
zione Pubblica 13 dicembre 2001 ‘Direttiva sulla formazione e la
valorizzazione del personale delle Pubbliche Amministrazioni’.
L’ innalzamento culturale, il confronto elo scambio di conoscenzealivello
nazional e ed internazionale, supportail personaeel’ Organizzazionenel
process di riformadellaPubblicaAmministrazione.

.2 Strumento di sviluppo formativo - Al personae che aderisced progetto
s offreun’ opportunitadi crescitapersonalee culturae, attraversoil sup-
porto economico necessario per il conseguimento di titoli di studio (laurea
epost laurea) elapromozionedi stagein Italiaeadl’ estero. Laproposta
vaorizzal’ autonomiadd singolo nellasceltade percors di studioeil con-
fronto trapersone e organi zzazione per quanto attienele esperienzedi stage.
Lacondivisionedelle conoscenzeelasociaizzazionedi quanto sperimen-
tato puo, inoltre, rappresentare occasionedi gpprendimento organi zzativo.
3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - | progetto éinlineaconi criteri
guidadel sstemadi sviluppo del personaledell’ Ateneo di Bologna, inpar-
ticolare: equita, sScurezzaesviluppo. Il moddlodi dtaformazione, inoltre,
rappresentaunadellerisposteddl’ Ateneointermini di propostaformativa
rivoltaallapersona(training on need), integrandos conleattivitaei pro-
getti orientati dl’ organizzazione (training on demand). |l progetto favorisce
congiuntamente sviluppo professionaleeformazioneindividuae, contribu-
isceamigliorareil climaorganizzativo e supporto lacostruzionedi reti
naziondi edinternazionali come comunitadi pratica

4. Strumentodi sviluppo professionae- L’ innalzamento culturalesupporta
efavoriscelacrescitaprofessonde permettendo I’ acquisizione di maggiori
conoscenzeechiavi di letturafondamentali per lacomprensionedi redta
organi zzative complessein continuaevoluzione. Leesperienzedi staged-
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I’ estero edin Italiasono espressamentelegated profilo di ruolo e promos-

seinragioneddlericadute attese sui servizi. || modello di altaformazione
permettedi acquisiretitoli ed esperienze che possono essereval orizzati nel

percors di carriera.

5. Innovativita- Il modello di altaformazione promosso rappresentaa
livello nazionaeun’ esperienzapilota, inragionedd ladifferenziazioneedd-
I’estensionedel benefici afavoredd persona etecnicoamminigtrativo. S

trattadi opportunitadi crescitaculturale e professionalegarantiteacirca
2900 persone, nellaricercadi equilibriotratempi di vitaetempi di lavoro,

esgenzeindividudi ed esgenzedel’ organizzazione. Lavautazioneddla
Sperimentazionein termini acquisizionede lecompetenze, di miglioramento
del climaorganizzativo, di sostenibilitaeconomicadellapropostasaradi

significativaimportanzaper promuoverelatrasferibilitadellastessain atri

contesti univergitari.

6. Esemplarita - La proposta € stata rinnovata nel tempo a partire da
soluzioni migliorativeindividuate sullabasedel monitoraggio eddlavauta
zione dellasperimentazione. Obiettivo dell’ Amministrazioneéoffrireun
servizio ed un’ opportunitaconsolidata, compatibilmente con lerisorse di-
sponibili.

7. Criteri di valutazionede risultati - 11 modello proposto e stato val utato
sullabasedei dati riguardanti il personaetecnicoamminigrativoiscritto ai

corsi di laurea, il numero di crediti conseguiti ed esami sostenuti eil gradi-
mentodel’ iniziativa. In particolare, oltre 90% delle personeinteressate ha
ritenuto questa proposta un forte e concreto segnale di attenzione del-
I” Amministrazionenei confronti del proprio personde.

8. Strumenti di monitoraggio- Il monitoraggio estato redlizzato attraverso
I’analisi dei dati forniti dal sistemainformativo asupportodellacarriera
degli studenti-lavoratori elaconduzionedi un’indagineredizzataattraver-
solasomministrazionedi un questionario predisposto ad hoc. Potraessere
ulteriormente perfezionato attraversoil confronto sistematico con le espe-
rienzedegli dtri Atenei coinvolti infasedi predisposizionedd moddlodi

ataformazione. Particolare val ore acquisiscelaval utazione degli stage,
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rispetto dlaqualevi é strettacondivisione e collaborazionetrale strutture
coinvalte.

9. Riproducibilita- Il modello € stato proposto e promosso per essere
un’ opportunitaconsolidatanel tempo afavoredel personale. Potraessere
parziad menterivisto, soprattutto per quanto riguardaladiffusionedi stage
al’ estero eil supporto economico per I’ iscrizioneamaster universitari, in
ragionedelledisponibilitaeconomichedd |’ Ente.

10. Tradferibilita- 1l modello di ataformazioneétrasferibileinatri conte-
&ti universitari compatibilmente con lerisorseeconomichede I’ Enteedegli
obiettivi del sstemadi sviluppo del personalepromoss a suointerno.
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2.2 SISTEMI FORMATIVI

2.1.1. Le Amministrazioni premiate

1) Regione Emilia Romagna: Sist-er - Sistema formativo
decentrato della formazione in rer - Vademecum del processo
formativo dedicato ai referenti di direzione per la formazione
della Regione Emilia-Romagna - Primo Premio Assoluto

2) Agenzia Entrate Lombardia: La moltiplicazione dei canali di
ascolto in una formazione centrata sul destinatario: L’indagine
conoscitiva sulla formazione - Secondo Premio Assoluto

3) Inps: Laboratori di studio ericerca nell’ambito della formazo-
neformatori - Terzo Premio ex aequo

4) Regione Friuli Venezia Giulia: Koiné — Enti locali in dialogo
per lo sviluppo integrato del territorio - Ter zo Premio ex aequo

Segnalazioni di Eccellenza

e Arsia Toscana: Sgq - Sistema di gestione per la qualita del ser-
vizi di formazione dell’ Agenzia Formativa dell’ Arsia

e Aud Piacenza: Egeo: Un programma per la gestione della for-
mazione aziendale

e Comunedi Valenza: Laboratorio permanentedi comunicazione
Cometa

e Ministerodell’Economiaedelle Finanze: |1 test center Ecdl del
Dipartimento del Tesoro
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e Provinciadi Bolzano: Qm22 — I mplementazionedi un sistema di
gualita con il modello Efgm

e Provinciadi Trento: I scrizioni corsi on-line
Regione Piemonte: Piano di Formazione 2007
Regione Toscana: Miformo: Sistema di accesso dei dipendenti
alla propria formazione

e Universitadi Bologna: I ntegrare per apprendere nelle organiz-
zazioni: Il sistema di valutazione e formazione dell’ Ateneo di
Bologna

2.2.2 Sist-er - Sistemaformativo decentrato dellaforma-
zioneinrer - Vademecum del processo formativo dedica-
to ai referenti di direzione per laformazione della Regio-
ne Emilia-Romagna

Amminigtrazione: RegioneEmiliaRomagna
Ufficio: Direzione General e Centrale Organi zzazione, Personale, Sistemi
Informativi e Telematica- Servizio Organizzazionee Sviluppo

Durata: 15mes
Awvio: 01/01/2006
Ter mine; 30/03/2007

I nvestimento: 700.000,00 euro

2992 Degtinatari cosi ripartiti:

20% Persondeinternoddl’ Amministrazione
80 % Comunitaprofessiondi
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Bisogni rilevati:

|| presente progetto, promosso dal Servizio Organizzazione e Sviluppo,
nasce dallavolontadi dare continuitaad azioni di sistemaintraprese nel
corso dell’ ultimo triennio evolte arealizzare, rinforzare e supportare co-
gantementeun sstemadi attori sensbiledletematicheddlavaorizzazione
dellerisorseumane edell'organizzazione. In particolareil decentramento
presso ciascunaDirezione Generaleddleattivitaformative settoridi, tecni-
co-specialistiche (Sano esse apartecipazioneindividuale, acatalogo, ge-
ditedirettamentend I’ ambito delletessedirezioni) elaredizzazionedi un
sistemainformativoinrete comportano unimpegno costante, intermini di
supporto metodol ogico daparte del Servizio centrale.

L’ esigenzaequindi quelladi forniremodelli estrumenti appropriati dl’ effi-
cacegestioneepresdiodd ruolode referenti per laformazionend |’ ambi-
to delle gtrutture organizzative di appartenenza, strumenti cheoltread es-
sere metodol ogicamente appropriati siano condivisi e soprattutto
contestuaizzati a * s stemaRegione EmiliaRomagna echesianodi sup-
portoal’ attivitadi mentoring svoltada Servizio centrae.

Obiettivi perseguiti:

Il progetto s ponel’ obiettivo generdedi consolidare un s stemadtrutturato
ecoerentedi formazionendl’Amministrazioneregionale, mediantelo svi-
luppo di unacomunitaprofessonaed Referenti per Formazione, chenelle
sngoleDirezioni Generdi di riferimento possano supportareil Servizio cen-
traendlarilevazionede bisogni formativi, nellaprogettazioneerealizza-
zioneddleattivitaformative settoriali tecnico-specidigtiche, nellava uta-
zionedell’ efficaciadelle stesse e nellagestione operativadelle attivita
formativeredizzate dallastrutturacentrale.

Obiettivo specifico del progetto el’ adozione di unmodello edel relativi
strumenti, utili Sainrelazionedlo sviluppo delleattivitaformeative settoridli,
saadl’ efficacegestioneddlesstemadei referenti asupporto dellaforma
zioneregionae. | risultati attesi consistono quindi inunincremento della
coerenzaddleattivitaformativesettoriali, in uno sviluppo delle competen-
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ze metodol ogiche del referenti, in unacondivisione costante dei valori e
ddllamissiondellaformazione, in unacondivisionede le esperienzein otti-
cadi benchmarking, in unamaggioreresponsabilizzazionede ruolo agito
da Referenti.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi processi di riforma- Il progetto & coerenteconi pro-
di riformache giadaqua cheanno investono laPubblicaamministra-
zZionei cui obiettivi non sonoindividuabili solo nd raggiungimento dell’ effi-
caciaefficienzaddl’ azioneamminigtrativa, main un ripensamento, anchea
caratteremetodol ogico dd sstemadi relazioni edd laresponsabilizzazione
dei ruoli.

2. Strumentodi sviluppo formativo - Inlineacon quanto auspicato dall’ ar-
ticolo 7 e 7 bisdel D.Lgs. 165/2001, il progetto consente di attuareil
pieno sviluppo dellerisorseumaneedi progettare eredizzare programmi
formativi coerenti Sacongli obiettivi delinesti dagli organi istituzionali, Sa
coni process di innovazione e cambiamento che investono lacultura
organizzativadelaPubblicaAmminisirazione,

3. Coerenzaconil astemaorganizzativo- 11 progetto s stuadl’ interno del
percorso avviato dall’ Amministrazioneregionad efinaizzato alamessaa
punto di un sistemadi gestione del personale centrato daun lato sulleesi-
genzedi sviluppo dell’ organizzazioneedal’ dtro sullavaorizzazionededlle
competenze ed esperienze presenti nell’ Ente.

4. Strumentodi sviluppo professionae- L’ utilizzo degli strumenti delinesti
nel progetto consenteil pieno sviluppo professionaledel Referenti per la
Formazioneel’ effettivacostituzionedi unacomunitaprofessionale com-
petente, attivae sensbilealetematicheformative.

5. Innovativita - Lapossibilitadi disporredi soluzioni integrate sul piano
tecnologico (utilizzo di banca dati della formazione e del sistema di
reportisticacheintegrabasi dati diverse), I’ opportunitadi utilizzare uno
spazio on line condiviso dalla Comunita Professionale dei Referenti e
I"impostazionemetodol ogicadd VVademecum garantiScono congiuntamente
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unarisposta profondamenteinnovativaalacomplessitadel sistemadel
referenti.

6. Esemplarita- Il progetto propone larealizzazione di un modello di
gestionedel sistemaformativo regionae, mediantelo sviluppo di compe-
tenzemetodol ogichedi attori chiavecomei Referenti dellaformazione, che
supportanoil servizio centralenellacrescitaenello sviluppo dellerisorse
interne. Trattandos di un modello giaassunto nell’ ambito dellaredtaam-
ministrativae profondamente esemplare edtamenteriproducibile.

7. Criteri di valutazionedel risultati - | referenti sono chiamati acollabora:
read un’ efficace gestione ddlleattivitaformative, arispettaregli indicatori
di budget, lacoerenzadelle azioni formative decentrate con gli obiettivi
programmetici delineati nel Programmadellaformazione.

8. Strumenti di monitoraggio - Il monitoraggio delleattivitaprevedein-
contri per I’andis dello stato di attuazionedelleazioni edel risultati ottenu-
ti, lasegnalazionedi eventudl criticitaelaconseguenteriprogrammazione
degli interventi, d finedi garantirel’ efficaciadelleazioni redizzate

9. Riproducihilita- L’ esperienzapresentataé giastatariprodottain altre
DG. Lametodologiaallabase dell’ intervento proposto ériproducibilee
adattabilea vari contesti.

10. Trasferibilita- Sebbenelemetodol ogie previsteegli strumenti adottati
siano contestualizzati ala realta di destinazione, I’ approccio che
contraddistingueil progetto (analis process, ascolto stakholder..) el’ inte-
grazioneconi Sstemi informativi, rendonoil disegno complessvotrasteribile
ad atreredtaamminigrative.
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2.2.3 Lamoltiplicazione dei canali di ascolto in unafor-
mazione centrata sul destinatario: L'indagine conosciti-
vasullaformazione

Amministrazione: AgenziaEntrate Lombardia
Ufficio: Ufficio Formazione

Durata: 14 mes
Awvio: 12/05/2006
Termine: 30/06/2007

I nvestimento: 300.000,00 euro
4099 Destinatari cosi ripartiti:
100% Persondeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Il progetto e scaturito dall’ esigenzadi ‘ intercettare’ tutti i destinatari degli
interventi formativi dell’ Ufficio Formazione, cons derati Soggetti enon og-
getti ddlaformazione.

Infatti, con gli strumenti classici di ‘ascolto’ (es. questionari di gradimento
di finecorso) e possibilerecepireil gradimento e/oleosservazioni relative
dlesoleiniziativeformativenelequali i partecipanti sono coinvalti, senza
pertanto consentireloro |’ espressionedel proprio punto di vistarispetto al
sstemadellaformazionegloba mente considerato.

L’ indagines collocainun processo di ‘ ascolto’ di tutti gli attori del ciclo
formativo, cheécominciato nel 2005 con un confronto sinergicotral’ Uf-
ficioFormazione, i dirigenti degli Uffici locdi (i gestori dellerisorseumane)
elaretedei referenti locali dellaformazione che haprodotto i seguenti
frutti: unnuovo catalogo formativo, unanuovamodditadi rilevazionede
fabbisogni formativi, un utilizzo frequente di metodol ogie attivenonchéuna
nuovagestionedd piano formativo.
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Infatti in unaformazione chevogliaesserefrutto di sinergieechepunti a
consensotrai vari atori, I’ Ufficio Formazione havoluto maltiplicarei fluss
comunicativi edi conseguenzai candi di ascolto.

Obiettivi perseguiti:

Lafinditaddl’indagine conoscitiva, esplicitamentedichiaratain ogni co-
municazionerelativaal lancio del progetto, e stataquelladi evidenziareil
punto di vistadel persona erispetto alasoddisfazionedei suoi bisogni for-
mativi, sottoil duplice aspetto dellaformazione comesupporto ddl’ attivita
lavorativae dellaformazione comelevadello sviluppo professionae, an-
chedlalucedd!’immaginecheciascuno hade ‘ sstemaformazione .
Attraverso un questionario on line, composto principa mente dadomande
chiuse(per favorirel’ aggregazionedi dati omogenei) edaal cune domande
aperte, I Ufficio Formazione havol uto daunaparte verificare direttamente
coni destinatari degli interventi formativi |’ efficaciaeil gradimentodelle
innovazioni che haadottato nel * Sstemaformazione’ globamenteconside-
rato e nelle scelte didattiche specifiche, dall’ altra (soprattutto grazieale
domande aperte) havoluto percepiregli ‘umori’, havoluto raccogliere
condgli, indicazioni, suggerimenti ecritiche. L’ Ufficio Formazionehavol u-
todareunavoceallepersone, aprescinderedal’ incidenzanumericadelle
risposte alledomande chiuse, havoluto coinvolgere attivamenteil perso-
nalend cicloformativo puntando asviluppareuna‘ comunitadi professio-
nisti informazione' .

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma-All’internodell’ Agenziaddlle En-
trate sono in corso progetti volti afavorirel’ espressionedd ‘puntodi vistal
dei dipendenti. Attuamenteein corso unaautorilevazioneddleattivitala:
vorative, voltaareaizzarelamappaturadelle attivitaes stenti. Nel proget-
toAntares(val utazionedd personae) eprevisaunafasedi autova utazione
dellecompetenze.



pag. 102 SISTEMI FORMATIVI

2. Strumento di sviluppo formativo - Favorirelesinergietragli attori del
cicloformativo consentedi migliorarel’ offertaformetiva, rendendolamag-
giormenteefficace sottoil profilo dello sviluppo formativo delle persone
coinvolte

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - || progetto si collocanel pro-
cesso di ascolto attivo di tutti gli attori del cicloformativo, chel’ Ufficio
formazionehainiziato apartiredal 2005

4. Strumento di sviluppo professionae- Unaformazionefrutto di sinergie,
chemiglioral’ offertaformativaefavoriscelo sviluppo formativo delle per-
sone coinvolte éanche un potente strumento di sviluppo professionale

5. Innovativita - Ascoltare periodicamenteil personaedi un’ organizza-
Zioneanchesottoil profilo del bisogno formativo costituisceun’ innovazio-
neddlo strumentodi ascoltode ‘ clienteinterno’ normalmente costituito
ddle‘indagini di clima . Ulterioreinnovazione elasomministrazione del
questionario onlineche consentedi raggiungeretutti i destinatari abbatten-
doi costi.

6. Esemplarita- L’ indagine conoscitivasullaformazione dovrebbe costi-
tuireper ogni Ufficio Formazioneregiondedd |’ AgenziaddleEntrate (quindi,
in altre 19 regioni) uno strumento periodico di ascolto del personale
ddocalizzato, ovvero presentenegli Uffici locdi dellaregione. Il progetto é
stato success vamenteredizzato dalle Direzioni Regiondi dell’ Umbriae
del Trentino.

7. Criteri di valutazionedei risultati - L’ elemento attraverso cui é stata
vautatal’ efficaciade progetto écodtituito dallaretituzionede questionari
(2099 questionari restituiti, pari al 54% dellapopolazioneinteressata) e
dallaquantitaequalitade contributi scaturiti

8. Strumenti di monitoraggio - Come strumento di monitoraggio e stata
adottatalaretede referenti, supportoe*motivatori’ dei colleghi nello svol-
gimento dell’ indagine, che, a terminedell’ indagine stessa, hanno fornito
al’ Ufficio Formazionei report reltivi dlecriticitaepostivitariscontrate
9. Riproducibilita- il modello utilizzato eintegramentereplicabile per ogni
Ufficio Formazione ddl’ Agenziaddle Entrate. L’ esperienzaécompleta
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menteriproducibilein presenzadi un’ applicazioneinformatica. Inoltrel’ espe-
rienzaegiastatariprodotta (vedi punto 16.6)

10. Trasferibilita- o strumento dell’ indagine conoscitivasullaformazione
eapplicabilein ogni organizzazionedi medieegrandi dimensioni oveesista
un ufficio responsabile dellaformazione del personale e che presenti una
delocdizzazionedd|estruttureorganizzative.

2.2.4 Laboratori di studio ericercanell’ambito dellafor-
mazione formatori

Amministrazione: Inps
Ufficio: Direzione Centrale Formazione e Sviluppo Competenze

Durata: 28 mes
Avvio: 01/09/2004
Termine: 30/12/2006

I nvestimento: 710.000,00 euro
31910 Destinatari cosi ripartiti:
95 % Persondeinternoddl’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

LafunzioneformazioneINPSésvoltadaunlivelo centrae—chepianifica,
progetta, organizzaeredizzacors di formazioneper tuttoil personalede-
I" Igtituto nellesuearticolazioni funziondi, Saper o sviluppo di competenze
trasversali, Saper | aggiornamento professonalein materiaistituzionalee
procedurale—edai 20 livelli regionali —cherealizzano corsi di interesse
locale e coordinano laformazione onthejob svoltadalle strutture operati-
vesul territorio.
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| sistemi seguiti per I’ andlis dei fabbisogni, lasceltade docenti, laproget-
tazionede programmi didattici, lagestione, il monitoraggio elaverificade
COrsi Non SoNo omogenel e ciascunaregione utilizzaprass e strumenti di-
vers.

Obiettivi per seguiti:

Elaborareun sstemadi riferimento, unitario etrasparente, dautilizzare per
laprogrammazioneeil controllo ddll'intero processo formativo, dall'andis
dei fabbisogni alaverificadei risultati dellaformazioneerogata.
Lesoluzioni individuateda formatori attraversol'andis delleprass interne
utilizzate, laricercanellaletteraturaspeciaizzataeil confronto conlebest
practicesdi atrereatasono state omogeneizzate eintegratein un‘ Model -
loINPSdi controllo direzionale dellaformazione', dacondividereconle
Organizzazioni sindacali nazionali e utilizzare su tutto il territorio per
monitorare costantementelaquditael'efficaciadegli investimenti effettuati
per [0 sviluppo delle competenze ddl personale.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- Lepolitichedi sviluppo dellerisor-
Seumane pongono sempremaggioreatenzioneadlaformazioneeadlacre-
scitadelle competenzedd personae. E' quindi importantechei percorsi
formativi siano pianificati attraverso unapuntualeanalisi dei fabbisogni,
redlizzati con modditaefficaci, monitorati e controllati con opportuni stru-
menti che consentano di verificarei risultati conseguiti intermini di soddi-
dazioneda partecipanti, goprendimento eritorno degli investimenti sul posto
di lavoro.

2. Strumento di sviluppo formativo - L’ obiettivo principaeded progetto e
quellodi consolidarel’ integrazionetrapercors di sviluppo epercors for-
mativi, introducendo sistemi per lacreazionedi itinerari professionali
persondlizzati e per laverificadele conoscenze acquisite.

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - Le metodologie propostein
particolarein materiadi analisi dei fabbisogni sono in strettacoerenzacon
il modello organizzativo per process adottato dall’ I stituto. Larilevazione
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delleesigenzeformative nasceinfatti nelastessaunitadi processoincui le
personesono inserite eattraversoil loro diretto coinvol gimento, stimolan-
do consapevolezzae partecipazioneal proprio sviluppo professionae.

4. Strumento di sviluppo professionale- | laboratori creati per lacostru-
zionede sstemadi controllo direziona e dellaformazione hanno codtituito
un potente strumento di sviluppo per i formatori coinvolti nel progetto.
Sotto |’ aspetto della crescita professional e hanno promosso process di
autoformazione, attraversolo studio, laricercaelasperimentazione. Sotto
I" agpetto comportamental e hanno stimolato nel partecipanti lacuriostal’ini-
Ziativa, lapartecipazioneattiva, lacreativitaelo spirito di gruppo.

5. Innovativita- 11 sistemadi controllo direziona e dellaformazione ha
carateredi innovativitain quanto raccogliein un quadro organico di riferi-
mento uninsemedi strumenti, tecnicheemetodol ogie per lagestione effi-
ciente ed efficace dellaformazione. Costituisce, quindi, uno strumento di
lavoro fondamental e per tutti | formatori cheoperanoinltituto, unagaran-
Ziadi omogeneitadi comportamenti sul territorio, unmezzo per tenere sot-
to controllo e gestirein modo trasparentei process formativi.

6. Esemplarita- L’ esemplaritariguardale metodol ogie utilizzate per per-
venirealaeaborazionedd sstemadi controllo direzionaledd laformazio-
ne. | formatori che hanno collaborato a progetto sono stati coinvaolti in
un’ operazionedi ampiaportatacon obiettivi definiti cheinizia mentesem-
bravanoimpossibili daraggiungere. Ladifficoltadd compito haingenerato
dinamichedi gruppo chehanno portato brillantementeal risultato. L’ entu-
siasmo, lapassione, laproattivita hanno caratterizzato tutto I’ andamento
dei lavori ehanno contribuito acementarefortementelaconsapevolezzae
I’ orgoglio di appartenereaunacomunitaprofessionaecon capacitacredtive
einnovative.

7. Criteri di valutazionede risulteti - Lavautazionede risultati éStatafatta
conlapresentazionein plenariadel lavoro conclusivo, lavoro che hameri-
tato I’ apprezzamento siadelle Direzioni centrali Sviluppo e Gestione Ri-
sorse Umane e Organizzazione, sSiadei rappresentanti sindacali compo-
nenti laCommissione pariteticadellaFormazione
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8. Strumenti di monitoraggio- | gruppi sono Stati seguiti nello svolgimento
dei lavori, sadaun consulente esterno, Siadatredirigenti che operano da
anni nellaformazione. 11 monitoraggio eandato quindi di pari passo conla
produzione delle proposte progettuali

9. Riproducihilita- Il successo ddll’ iniziativael’ entusiasticapartecipazio-
nede destinatari fanno propendere ad assumerele metodol ogie adottate
comemodalitas stematicaper I’ aggiornamento elo sviluppo dellerisorse
specidigtichedi formazione, con possibilitadi estensonead dtrecomunita
professionali conanaoghe caratteristichedi coesioneetipicitaprofessio-
nae.

10. Tradferibilita- L’ esperienzaésicuramenteripetibilein atrerealtaam-
ministrative, inquel casl in cui giaesiste unacomunitaprofessionaeben
delineataed vuolerafforzarnelamotivazioneelo spirito di appartenenza
con I’ affidamento di un compito ambizioso che, daun lato, stimoli la
proattivitadelle personeedal’ dtro, producarisultati di rilievo per I’ orga
nizzazione,

2.2.5 Koiné—Entilocaliin dialogo per lo sviluppo integrato
del territorio

Amminigtrazione: RegioneFriuli VeneziaGiulia

Ufficio: Direzionecentrderdazioni internaziondi, comunitarieeautonomie
locdli - Sarviziodffari idituziondi esstemaautonomielocdi incollaborazione
conAnci Friuli VeneziaGiulia

Durata: 35mes
Avvio: 01/11/2005
Termine; 30/11/2007



SISTEMI FORMATIVI pag. 107

I nvestimento: 500.000,00 euro

9650 Degtinatari cosi ripartiti:

50 % Persondeinterno di altre Amministrazioni
50 % Comunitaprofessionali

Bisogni rilevati:

E’ un cambiamento importante quello introdotto dallaL R 1/2006, che
investegli assetti organizzativi, il lavoro, lestessel ogichedi azionedi comuni,
unioni di comuni ecomunitamontanedellaRegione Friuli VeneziaGiulia
Affinchéil processo di trasformaziones realizzi pienamente pero, deve
riuscireapermearetuttelevariabili coinvoltend raggiungimentodd |’ obiettivo
di ‘ produzionedi valore pubblico’: finalita&/mission, organizzazione e
strumenti, attori eprocessi. E' questavisione sistemicache haportatola
Regione ad adottare una logica multidimensionale per promuovere,
sostenere, accompagnare |’ implementazionedi questalegge. Daun lato
sono sate previste misuredi sostegno economico-finanziario per azioni su
organizzazione e strumenti (LR. 15/2005; LR. 12/2006); dall’ dtrosi &
ritenuto fondamenta e agire sulle personedttraverso un programmaformativo
specificodirettoatutti gli attori coinvolti in questo processo: amministratori,
direttori generdi, segretari, funzionari dei comuni, unioni di comuni ecomunita
montane dellaRegione (LR 1/2006). Laredizzazionedi tale programmae
stato affidato dallaRegione FV G al’ Anci FV G eUncem FV G mediante
specificoAccordodi programmaeches éconcretizzato nel progetto Koiné.

Obiettivi perseguiti:

Coerentemente con quanto previsto dalla normativa ed evidenziato
dall’ accordo di programmasopracitato ein lineacon leesigenzedi tipo
Srategico espresseddl’ amminigtrazioneregionde, il pianoformativointende
perseguire4 obiettivi generdi:

1-diffonderee/o consolidarenegli enti locdli, in particolareaqudli di piccole
emediedimens oni unaculturaimprontataalle gestioni aggregate
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2-svilupparelogichedi azione basate su process di programmazione per
losviluppointegrato del territorio

3-accrescerelecompetenze specialigticheele capacitafunziondi, ingrado
di sostenerei process di associazione

4-sviluppare capacitainnovativaedi iniziaivad finedi simolarepercors e
contenuti innovativi

L’ obiettivo primario e pertanto quello di rispondere ad un effettivo
fabbisogno di sviluppare competenze da un lato negli amministratori
soprattutto per approfondiretematiche legate agli aspetti di indirizzo edi
verificapoliticoanministrativadelleiniziative parteci pate; dall’ altro dei
segretari generdi, direttori generdi, dirigenti efunzionari degli enti locdi, &
finedi supportarli nell’ analis dell’ aspetto tecnico e gestionaledelleforme
associative. Accanto a questo vengono sviluppate anche competenze
connessedleattivitadi poliziaamminigrativaedi sicurezzaurbanaedegli
uffici di controllointerno.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi processi di riforma- Lafinalitadel progetto Koinéé
quelladi sostenereil processo di riformaintrodotto dallaLeggeregionale
1/2006 attraverso |’ accompagnamento formeativo.

2. Strumentodi sviluppoformativo- S trattadi un Planoformativoredizzeto
sullabasedi unfabbisognorilevato per sviluppare nuove competenze negli
operatori/amministratori/dirigenti degli Enti locali

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - Koiné supportalo sviluppo/
creazionedel nuovi Sistemi organizzativi previsti dallariformaintrodotta
ddlal eggeregionae 1/2006

4. Strumento di sviluppo professionale - E’ finalizzato asviluppare nel
personale (amministratori, segretari, funzionari) degli Enti locali le
competenze necessarieagestirei nuovi process organizzativi derivanti dal
processo di riforma. Obiettivo di Koinééqudlo di accrescere/rinnovarele
professionalitaesstenti negli enti locali.
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5. Innovativita - Progetto chehal’ obiettivo di coinvolgerel’ universo degli
attori cheoperanod|’interno degli enti locali: daqueli politici aquelli con
responsabilitagestionali e operativeincidendo con azioni diversificatema
inseritein unalogicaedei principi ispiratori univoci. Adozionedi una
metodologiadi ‘actionlearning’ comebaseddlafasedi andis maanchedi
formazione.

6. Esemplarita- Vi eunacollaborazioneverticdetradiverd liveli di governo
cheaumental’ efficaciadelleazioni: il livelloregionae (DirezioneCentrae
AutonomieLocdi) espressonedd dettatolegidativoeil livelloloca e (per
il tramite dell’ ANCI) portatore delle necessitaed esigenze del territorio.
Questo rendeil progetto archetipo per azioni voltead incideresul territorio
attraverso |’ ascolto dei suoi protagonisti.

7. Criteri di valutazionedel risultati - 1| Sstemadi val utazione adottato ha
I” obiettivo di indagare sui tre elementi fondamentali di unavalutazione:
gradimento, apprendimento ed impatto. | noltre, essendo organizzato su
duelivelli, permettedi trarreun giudizio del progetto complessivo (dalla
metodologiadi rilevazionede fabbisogno alaformazione)

8 Strumenti di monitoraggio - Vengono utilizzati: questionari, osservazione
direttadapartedi tutor d’ aulaedi esperti esterni dellamateria, verbali,
strumenti di project management, comitato tecnico, tempi di riorganizzazione
earmonizzazioneriferiti dlagestionedel servizi asociati.

9. Riproducibilita- L’ esperienzaé potenzid menteriproducibileafavoredi
un processo continuo di innovazioneorgani zzativadd sistema; cio da punto
di vistadellametodol ogia utilizzata per |a progettazione, basata sulla
cocodiruzioneconi destinatari esul modello‘ archetipico’ dellecompetenze,
10. Trasferibilita-

-1l modello di progettazione partecipatadel piano formativo

-1’ approccio  bottomup’ utilizzato per rilevazionede fabbisogno
-I’accordo per |’ affidamento dellagestione dellaformazione ad un ente
rappresentativo di tuttele categoriedi destinatari

Tuitti fattori che contribuiscono acreareun modello di successotrasferibile
ancheindtreredtaamminigrative.
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2.2.6 Sgq - Sistemadi gestione per laqualita dei servizi
diformazione dell’Agenzia Formativa dell’Arsia

Amministrazione: ArsaToscana
Ufficio: AgenziaRegionale per 1o Sviluppo el’ innovazione nel Settore
Agricolo Forestde

Durata: 12 mes
Awvio: 01/01/2003
Termine; 31/12/2003

I nvestimento: 186.000,00 euro
7 Dedtinatari cosi ripartiti:
100 % Persondeinterno ddl’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Gedtireleattivitaformativein conformitaalanormeativaregionaedi riferi-
mento in materiadi accreditamento delle sedi operative.

Adottareun manudedd Sitemadi gestioneper laQuditad finedi deline-
areleprincipai modditaoperdtiverdativedleattivitaaventi influenzasulla
quditade servizi forniti.

Definire, congderato cheil Manudedd Sistemadi gestione per laQualita
non eun documento di carattere operativo sufficiente, dasolo, adescrive-
reil Sistemadi Gestione per laQuditaadottato dallI’ AgenziaFormativa,
procedure /o altri documenti (costituenti larestante parte delladocumen-
tazionedescrittivaed attuativade Sistema) dautilizzare per descriverele
responsabilitaspecifiche, le modalitaoperative di dettaglio ed i formati da
utilizzare per ladocumentazionedelleattivitasvolte.
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Obiettivi per seguiti:

Andlis dd sstemaidtituzionae, socio economicoterritorideedd settore
di riferimento al finedi individuarei fabbisogni formativi elestrategiedi
intervento formativo

2- Definizionedi linee progettudi di formazionedei percors formativi in
relazioneallecompetenzeda acquisire

3- Effettuazionedi un’ adeguatavalutazionedei fornitori - docenti, fornitori
di servizi ediscenti

4- Presentazioneagli utenti del servizi eddleopportunitaofferteddlastrut-
tura

5- Redlizzazione didattico-formativadegli interventi erisoluzionedi even-
tudi problematichein corso di erogazione.

6- Rilevare, misurareeval utareleconformitaal progetto formativo

7- Definizionedelle strategie organi zzative, di coordinamento edi gestione
ddlerisorse

8- Controllo dellagestione contabile eadempimenti amministrativi

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- Gestirele attivitaformativein
conformitadlanormativaregiondedi riferimentoinmateriadi accreditamento
dellesedi operative,

2. Strumento di sviluppoformativo- Misurare periodicamenteleesigen-
zeprofessionali del personaleemigliorarele proprie capacitaoperative

3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo- Adeguars alenormativevigen-
ti nel Sstemaformativoregionde

5. Innovativita- Aprirs asistemi di qualitae normevolontarie cheper-
mettereall’ Amministrazione Pubblicadi misurarsi inmodo nuovo conle
problematiche esi stenti nellasocieta.

6. Esemplarita- Possbilitadi implementareil s stemaanche per dtri setto-
ri di attivitadel’ ARSIA

7. Criteri di valutazionede risultati - Val utazione effettuata attraverso una
specificapianificazioneper il controllo ed il monitoraggio di servizi, pro-
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esistema. | process vengono tenuti sotto controllo con appositi indi-
catori checonsentono di va utareil conseguimento degli obiettivi quaitativi
definiti.

8. Strumenti di monitoraggio - Questionario di gradimento edi verifica
dell'andamento dei corsi, dellalogistica, dellaqualitadelladocenza, del
meateriaedidattico edd livello di apprendimento

9. Riproducibilita- Il sstemahalacapacitadi coinvolgeretutti i settori
del’ ARSIA

10. Trasferibilita- Il sstemaétrasferibileintutti i settori di attivitae po-
trebbesenghilizzare anchelaatreAmministrazioni ad operarein qudita

2.2.7 Egeo: Un programma per la gestione dellaforma-
zione aziendale

Amministrazione Aud Piacenza
Ufficio: U.O. Qualitae Formazione

Durata: 72 mes
Awvio: 01/01/2002
Termine; 30/12/2007

I nvestimento: 50.000,00 euro

3500 Destinatari cosi ripartiti:

90 % Persondeinternoddl’ Amministrazione
5% Persondeinterno di dtreAmministrazioni
5% Comunitaprofessionali
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Bisogni rilevati:

Nel’ AziendaUSL di Placenzalafunzioneformazione éstatamessain capo
al’aloral.O. Sviluppo Organizzativo nel 1997, conl’ intenzionedi rivolu-
zionare nellasostanzail modo di fareformazione degli operatori sanitari.
L'investimento aziendaleel’impegno ddl’ U.O. sono andati nelladirezione
di promuoverelaculturadellaformazioneedi sviluppare unastruttura
organizzativaches configurasse comeunaveraepropriareteaziendale:
tutto cio con lapreoccupazionedi raggiungeretutti gli operatori efacilitare
lorol’ dleiniziativedi aggiornamento. Nd girodi pocotempo questa
politicahadeterminato un sensibileincremento di attivitaconil conseguen-
te aumento esponenziaedi dati dagestire. Dopodichélaformazionee
diventataoggetto di negoziazionedi budget con obiettivi di risultato per i
gestori: ai dati di attivitas sono aggiunti i dati asupporto dellagestioneed
il monitoraggio degli obiettivi negoziati inbudget. Infinel’ avwentoddl’ ECM
per leprofessioni sanitariehaprefigurato un ulterioreincremento delle atti-
vita, masoprattutto di dati daregistrare, elaborare e conservare. Per far
fronteatdi esigenze mantenendo unlivello qualitativo apprezzabile e stato
necessario dotars di uno strumento veloce ed affidabile su cui contare per
razionalizzare ed ottimizzarelerisorseadisposizione.

Obiettivi per seguiti:

Il programmaEGEO e stato costruito con|’ obiettivo di supportaretutti i
principai process di lavoro, cosi comesono stati mappati e certificati 1 SO.
Per questaragionetutti i passaggi significativi del processo formativo sono
Sistemati camentetracciati ne programmaattraverso dati utilizzabili inmo-
menti divers per lediverseesigenze. Infatti I’ gpplicativo forniscein auto-
matico unareportisticatrimestraleed annuaeatrelivelli: direzione, centri
gestionali ed operatori, marisponde attraverso interrogazioni rel ativamen-
teatutti i dati registrati. Sostanzial menteil programmasupporta: lagestio-
nedel fabbisogno elastesuradel piano annuale, la progettazione degli
eventi formativi, |’ attivazionedel leaule per nedizioni, lagestioneddleau-
torizzazioni dl’ aggiornamento esterno elaproduzionedi attestati e certifi-
cati adiscenti edocenti. Inoltre, per lesuefunzioni statistiche, éingrado di
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sostenereil monitoraggio ddlleattivitaedegli obiettivi di budget, laval uta:
zioneintutti i suoi aspetti: del corso—gradimento e apprendimento, del
docente, dellacoerenzaconil Piano edellaredlizzazione degli obiettivi di
budget. Infineper lasuaflesshilitas interfacciacon dtri programmi azienddi
erappresentaun utilissmo strumento anche per le strutture sanitarie che
debbono accreditars.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- favoriscelaprogrammazione ed
unagestione equaetrasparente dell’ aggiornamento obbligatorio dei di-
pendenti.

2. Strumento di sviluppo formativo - L’ applicativo si interfacciaconil
‘fascicolodel personal€e e, limitatamentealaformazione, puo sviluppare
ulteriori interazioni nell’ ambito dellaval utazionedel personale.

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - il programmae stato costruito
proprio per garantirelacoerenzaa sistemaaziendae

4. Strumento di sviluppo professionale- relativamente aquanto previsto
dallaEducazione Continuain Medicina

5. Innovativita- €un sistemaorganico che supportaedocumentai princi-
pali process di sviluppo ddl’ aggiornamento obbligatorio aziendae.

6. Esemplarita- I’ applicativo éstato costruito sui processi aziendali della
formazione: questametodol ogiaquindi eriproducibileapartiredadltri pro-
di lavoro andlizzati nelleloro specifiche.

7. Criteri di valutazionedel risultati - pre-test sul campo e perimentazione
congli operatori interessati

8. Strumenti di monitoraggio - incontri di verificaetest di collaudo del
Programma

9. Riproducibilita- I’ applicativo éinuso da 2003: in questi anni S émo-
strato adeguato dlerichieste eflessibiledleinnovazioni introdotte per mi-
gliorarnelaspendibilita

10. Tradferibilita- lecaratteristichedd |’ applicativo, giarichiamate, o ren-
dono adattabilee/o trasferibile ad dtreredtaamministrative
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2.2.8 Laboratorio permanente di comunicazione Cometa

Amministrazione Comunedi Vaenza
Ufficio; Ufficio Servizi Educativi

Durata: 13mes
Avvio: 01/10/2006
Termine: 30/10/2007

I nvestimento: 17.000,00 euro
30 Destinatari cosi ripartiti:
100% Personaeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Necessitadi migliorareal’ interno del personaledel servizi educativi le
competenzelegatedlagestionedel contesti educativi, alarelazioneconi
genitori, aquellelinguistico/interculturale nonchéaquelle pragmatichee
mediatichefocdizzando|’ esgenzaformativaddlapersonain un permanente
contesto relazionale con i collettivi siadelle strutture che degli uffici
amminigrativi.

Obiettivi perseguiti:

Crearesituazioni di gpprendimento (formazionechepartano daleesperienze
dirette seguendo unalogicaprocessua e orientataalaconsapevolezzaea
cambiamento).

Codtituireun presidio attivo per ladiffusionedi unaculturaorientataalla
comunicazioneedlareazioneefficace.

Codtituireun centro di documentazioneedi divulgazionecheerogadivers
tipi di servizio: formazionedi gruppo, counseling, team coaching, interventi
di intermediazioneculturae.
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Punti di for za:

1 Coerenzaconi process di riforma- il sistemaformativo combinagli
elementi di forte va orizzazione delle conoscenze e competenze partendo
daunaandis de bisogni formativi e puntando ad uno srumento permanente
di intervento

2 Strumento di sviluppo formativo - il sistemaformativo contienedella
DirettivaFrattini gli aspetti dellenuove competenzeemetodol ogieinnovetive
per realizzare un progetto didattico concentrato su fabbisogni specifici e
con caratterigichedi trasferibilita

3 Coerenzaconil sstemaorganizzativo - il sstemaformativo s colloca
al’interno di un complessivo piano di riorganizzazione dell’ Ente con
possibilitadi riproducibilita

4 Strumento di sviluppo professionale- s trattadi un sistemafortemente
raccordato aleesgenzedi formazioneesviluppo professiondend|’ ambito
del servizi educdivi.

6 Esemplarita- il Sstemaé stato proposto ed avviatoinformaadattataalle
esgenzedi dtri uffici ddl’ ente(Biblioteca, Servizi Socidi)

7 Criteri di vautazionede risultati - lavalutazionedel risultati @misurabile
piu efficacemente sul lungo percorsoin considerazionedd laparticolaritadi
unainiziativaches basasullaformazione/comunicazione permanente

8 Strumenti di monitoraggio - report mendli del teeamformativod Dirigente;
incontri trimestrali di verifica; relazionefindedd team formativo eincontro
findeconi committenti del progetto.

9 Riproducibilita- lo strumento del Laboratorio Permanente consente di
integraretdeesperienzadl’ interno ddl’ Amministrazione creando un servizio
innovativo

10 Trasferibilita - si tratta di un sistema decisamente trasferibile ad
amministrazioni pubbliche anal oghe per tipologiae numero di persone
Impegnate



SISTEMI FORMATIVI pag. 117

2.2.9 lltest center Ecdl del Dipartimento del Tesoro

Amministrazione Miniseroddl’ EconomiaeddleFinanze
Ufficio: Dipartimento del Tesoro

Durata: 5mes
Awvio: 01/12/2005
Ter mine; 30/04/2006

I nvestimento: 61.000,00 euro
650 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Personaleinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Gli esami per il conseguimento dellapatente ECDL  possono essere svolti
soltantoin test center accreditati dall’ AICA (Associazione Italianaper
I'lnformaticaed il Calcolo Automatico). I personadedd Dipartimento del
Tesoro cheintendevaconseguirelapatente ECDL, unavoltaconclusoil
percorso formativo, erogato in sedepressol’ Aulalnformaticadel DT, era
costretto arecarsi presso una sede esterna, un Test Center accreditato.
Tale spostamento comportavanotevol e dispendio di tempo edisagio a
persondedd Dipartimento del Tesoro coinvolto, inrdazioned|l’ ubicazione
del Test Center, ai mezzi di collegamento ecc. nonché costi per I’ ammini-
strazione, che eracostrettaarivolgers aTest Center esterni.

Obiettivi perseguiti:

[I Dipartimento del Tesoro, nell’ avviareil progetto di accreditamento del-
I’ Aulalnformaticadel Dipartimento del Tesoro qualetest center AICA, ha
perseguitoi seguenti obiettivi:

- svilupparele competenze strumentali in areainformaticadel personale
del Dipartimento del Tesoro attraversoil percorsoformativo ECDL ;
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- certificareleabilitaraggiuntein areainformatica, conil conseguimento
ddlapatenteECDL;

- incentivarelapartecipazione agli esami ECDL ;

- garantire pari opportunitaanchea personaledisabile del Dipartimento
del Tesoro;

- migliorare |’ efficacia del servizio di formazione dal punto di vista
organizzaivo;

- ottimizzarel’ utilizzo dellerisorsestrumentdi interne (Aulal nformaticade
Dipartimento del Tesoro);

- mirared contenimento dellaspesapubblicatramitel’ acquisto diretto da
AICA di skillscard edesami ECDL.

Punti di for za:

1. Coerenzacon i process di riforma- L’ innovazione tecnologica ed
organizzativarappresentail presupposto indispensabile per sostenereil
processo di riformain atto nellaPA.

2. Strumentodi sviluppo formativo - 1l programmaformativo del Diparti-
mento del Tesoro, coerentementecon ledirettiveinmateriadi digitalizzazione
dellapubblicaamministrazione, prevedeiniziative di formazionevolte
al’ dfabetizzazione cartificataECDL ddlecompetenzeinareainformatica
per il personaede Dipartimento del Tesoro.

4. Strumento di sviluppo professionae- LaPatente Europeadel Compu-
ter (ECDL), standard di riferimento i nternazionale per completezza, con
unastrutturaarticolatasu vari livelli euniformitd, i test sonoidentici intuiti
i Paesi, attestalacapacitadi saper usareil personal computer adiversi
livelli di approfondimento edi specidizzazione. Talecertificazionerappre-
sentauno strumento di sviluppo professionalericonosciuto sandlaPA.
chenel mercato privato del lavoro.

5. Innovativita- Il Test Center del Dipartimento del Tesoro éunodei primi
test center accreditati dellaPubblicaAmministrazione.

6. Esemplarita- L' iniziativapotrebbe essere adottataanche dagli atri uf-
fici formazionedd MEF, previaverificadei requisti tecnico/logitici richie-
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g daAICA ed eventua e adattamento funzionale. Al momento usufruiscono
del Test Center interno soloi dipendenti del Dipartimento del Tesoro, che
edisponibilead erogare esami ECDL ancheper i dipendenti degli altri
Dipartimenti, qualoranefaccianorichiesta

7. Criteri di vautazioneda risultati - Ai fini dellava utazionede risultati del
progetto é stato comparato il numero degli esami sostenuti nel 2005 (183)
conquelli sostenuti nel 2006, ed in particolare nd secondo semestre 2006,
daquando cioéé stataaccreditatal’ Aula(196). L’ incremento nellaparte-
cipazioneagli esami eindicedd successoddl’ iniziativa.

9. Riproducibilita- Dagiugno 2006 tutti gli esami ECDL vengono regolar-
mente sostenuti presso I’ Aulalnformaticadel Dipartimento del Tesoro
accreditataquale Test Center AICA

10. Trasferibilita- Il progetto potrebbe esserereplicatoin atreAmmini-
strazioni. Per accreditare un Test Center € necessario I’ adeguamento tec-
nico/logistico di un’ aulainformatica, sullabase delle specifiche AICA,
I"individuazione del responsabiledel neo Test Center eladesignazionedi 2
esaminatori, in possesso dei requisiti richiesti dal AICA, responsabili del
corretto svolgimento delle sessioni di esame.

L’iter proceduraes perfezionacon!’invio di un questionario on-lineedei
documenti chedescrivono lerisorse coinvolte (referenti, strutture, attrez-
zature).

2.2.10 Qm22 —Implementazione di un sistemadi qualita
conilmodello Efgm

Amministrazione Provinciadi Bolzano
Ufficio: Ripartizione 22 Formazione Professonaleagricola,
forestaleedi economiadomestica
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Durata: 34 mes
Awvio: 01/09/2003
Ter mine; 30/06/2007

I nvestimento: 300.000,00 euro

400 Destinatari cosi ripartiti:

75% Persondeinternoddl’ Amministrazione
5% Persondeinternodi dtreAmministrazioni
20 % Comunitaprofessonali

Bisogni rilevati:

| percorso ddlaripartizione 22 formazione profess onaleagricola, forestale
edi economiadomesticaverso I’ implementazionedi unsistemadi quditae
quindi del miglioramento dellaquditaorganizzativahalo scopodi favorire,
rafforzare e rendere piu efficaci misuredi programmazione strategicanon-
chédi sviluppo organizzativo. || management s éreso conto cheun’ offerta
formativaadeguataallerichiestedel mercato; capacedi dareredli prospet-
tivea formatori ealle personein formazione necesstaunastrutturazione
orientataverso il management del processi e agli output ed un’ efficacie
changemanagement. Inoltres érilevatolanecesstadi misureateacreare
erafforzarelafiduciaall’ interno dell’ organizzazione maanchetragli
stakehol der attraversol'informazioneelacomunicazione. Al finedi garan-
tireunaprogrammazione strategi caorientataagli obiettivi predisposti ed
adeguataaleesigenzedel’ organizzaziones € reso necessariotrovare uno
strumento per I individuazione e priorizzazione oggettivadi misure daadot-
tarenell’ arco di un periodo prefissato e condivisibile dapartedi tuttala

dirigenza

Obiettivi perseguiti:

Finalitade progetto:

- Autova utazi one usando uno strumento oggettivo
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- Priorizzazione di misure strategiche daimplementare in un periodo
prefissato

- Inserireun’ otticad’ orientamento versoil cliente, il processo el’ output

- Creare unabase comune per lacomunicazione delladirigenza.

- Marketing: Certificazioneesterna

Risultati attes:

- Implementazione di uno strumento oggettivo per lagestione dellapro-
grammazionegtrategica

- Strumento di comunicazione comune per ladirigenza

- Miglioramentodd|’imageddI’ organizzazione

- Strutturazione ddllerilevazioni del fabbisogni daparte del personalein-
terno eottimizzazionedellemisuredi miglioramento alivellodi sviluppo e
impegno delle competenzeimpegnate, sviluppo di prospettive e strumenti
di premiazione.

- Strutturazione delle rilevazioni dei fabbisogni da parte dei clienti e
ottimizzazioneddlemisuredi miglioramento dell’ output atteso

- Miglioramento dellemisuredi coinvolgimento delle partnership, dell’ im-
piego ddllerisorsefinanziarie, informaticheetecniche;

- Monitoraggio evalutazionedei risultati ottenuti dall’ organizzazioneed
integrazionede dati nellaprogrammeazionestrategica;

Punti di forza:

2. Strumentodi sviluppoformativo - Attraversolarilevazionedel fabbisogni
del personale si possono avviare misure adeguate alle esigenze sia
ddl’ personae, aumentandoil grado di soddisfazione dello stesso, nonché
ddl’ organizzazioneidentificando megliolacorrispondenzadelleesigenze
dd persondeconquelleddl’ organizzazione

3. Coerenzaconil Sstemaorganizzativo - Graziea management dei pro-
el’implementazionedd project management, I’ organizzazioneriesce
srutturarein modo piu efficace ed efficientel’ attivitadi programmazione
strategica, monitorarel’ implementazioneevautaregli esiti
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6. Esemplarita- 11 processoimplementato dd |’ organizazionein questione
eunabest practicetrasferibilead atre organizazioni (benchmarking)

7. Criteri di valutazionede risultati -

-Aumentodelleiscrizioni dleofferteformetive

- Riconoscimenti, p.es. Certificazione EFQM

- Aumento del grado di soddisfazionedapartedel personaedirigentecome
operativo

10 Trasferibilita- 11 progetto € unabest practiceelatrasferibilitain parteé
giagtataesperimentata

2.2.11 Iscrizioni corsion-line

Amministrazione: Provinciadi Trento
Ufficio: Servizio Organizzazioneeinformatica- Ufficio Formazionedel
personde

Durata: 21 mes
Avvio: 01/04/2006
Termine: 30/12/2007

I nvestimento: 560.000,00 euro
5000 Degtinatari cosi ripartiti:
100% Persondeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Raccogliereleproposteformativedirettamentedai dipendenti dellevarie
strutture dellaProvinciaAutonomadi Trento con richiestein formato el et-
tronico senzal’ uso di supporto cartaceo, e senzainterventoiniziaedel
ri pettivo Referente dipartimental e dellaformazione.
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Obiettivi per seguiti:

Iscrizione cors On-Lineeun’ applicazione per gestirele propostedi iscri-
zioneai cors promoss dallaProvinciaAutonomadi Trento. Inpraticavie-
ne gestito unworkflow coni seguenti passi:

1- I’ utentevisionail catalogo cors diviso per areetematicheeproponela
uaiscrizione

2- il dirigenteoil referente dellaformazione valutano la propostadi i scri-
zioneinsita

3- lapropostaviene approvata

4- |apropostaviene respintacon motivazione scritta

5- lapropostaapprovataviene presain carico dal funzionario dell’ Ufficio
Formazionede Persona

6- leiscrizioni approvate vengono trasferite nel programmaper progettare
leedizioni eeleclass di discenti

Punti di for za:

3. Coerenzaconil sstemaorgani zzativo - gestionequas immediatadelle
esgenzeforméative

5. Innovativita- gestione e ettronicadelleesigenzeformative

10. Tradferibilita- I’ gpplicativo estato sviluppato nell’ ambientelotusnotes
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2.2.12 Piano di formazione 2007

Amminigtrazione: RegionePiemonte

Ufficio: SisemaFormativo del personaleregionaecodtituitoda: Direzione
Organizzazione, Pianificazione, sviluppo egestione Risorse Umane- Settore
Formazionedd PersonaedellaGiuntaedaDirezione Amministrazionee
Personale - Settore Organizzazione e Personaledel Consiglio

Durata: 19 mes
Avvio: 01/06/2006
Termine; 31/12/2007

I nvestimento: 2.100.000,00 euro

3500 Destinatari cosi ripartiti:

90 % Persondeinternoddl’ Amministrazione
10% Persondeinterno di dtre Amministrazioni

Bisogni rilevati:

Per predisporreil Plano di Formazione, gli strumenti di rilevazione utilizzati
sono tati | seguenti:

-Circolaredledirezioni regiondi

-Riunioni direziondi di rilevazione

-Riunioni preparatorie conlescuoleaffidatarie

-Gruppi tecnici di approfondimento tematico

-Questionari di finecorsorelativi atutteleattivitaformativeredizzate.
Per predisporreil Piano di Formazione 2007, gli strumenti di rilevazione
utilizzati sono Stati | seguenti:

-1 Circolaredledirezioni regiondi

-38 Riunioni direzionali di rilevazionend periodo compresotrail 4edil 26
settembre

-38Verbali di Direzione

-2 Riunioni conleO0.SS.
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[I'* Protocollo di intesasullaFormazione del persondedd 17 ottobre 2006

hadato atto chelarilevazionedei bisogni formativi é stataregolarmente
effettuatacon circolare dellaDirezione Organizzazione Prot. N. 13075/7/
7.2 del 22 giugno 2006, portataaconoscenzadelle Direzioni regionai e
del personaleloro assegnato edelle OO.SS. echedleiniziativeintraprese
nellafase dellarilevazione dei bisogni formativi le Direzioni hanno dato
evidenzaavvaendos di apposito strumento previsto dd Sigemadi Gestione
perlaQudita‘ M D-PR-03-10-03-02 Verbderiunionedi rilevazione bisogni

Direzioni’

Successivamentea 27 settembre, termine stabilito dallacircolare per la
rilevazionede bisogni formativi, edataeffettuatal’ andis dei bisogni rilevat

(complessivamente 248 osservazioni, di cui 109riferitealametodologia
del Piano di Formazione; 83 ai Corsi Programmati e 56 a proposte di

Progetti Ohiettivo) dai Verbdi di Direzioneavvdendos di goposto strumento
previsto dal Sistema di Gestione per la Qualita RG-PR-03-10-04-01
RegistroAndis Bisogni Formativi’

Gli esiti dell’ Anadlisi dei Bisogni Formativi, evidenziati in apposito
documentoM D-PR-03-10-04-02 Documento di Analisi del Bisogni

Formativi, costituiscono input alaprogettazione.

Ad ogni Direzione, con apposito modello ddl Sistemadi Gestione per la
QuditaM D-PR-03-10-03-04 Comunicazione Esiti Proposte Direzione,
vienedatacomunicazionedelle soluzioni adottate per ogni propodtarilevata
dal Verbae.

Obiettivi perseguiti:

Le‘Lineedi indirizzo per laformazionedd personadedd Consiglioedela
Giuntal definiteda Protocollodi intesade 24 dicembre 1999 hanno gabilito:
‘L’insieme coerente delleazioni darealizzare per il perseguimento degli
obiettivi chelaformazione s propone, sono ordinate secondo modalita
prestabilite, nell’ ambito di apposite procedure.
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Gli interventi formativi vanno ascritti nel contesto di un sistema
metodol ogi camente compiuto, articolato in procedure attuative, che
consentadi definire:

-tipologiaedimensionede bisogni formativi

-leareedi competenzaprofessonae

-leareedi contenuto formativo

-letipologiedi destinatari

-leprioritadegli interventi formativi daerogarenel tempo

-lametodol ogiadidatticaritenutapitidonea

-gli Srumenti attuetivi

-lerisorse necessarie

-laquditadegli interventi redlizzati.

Il Sstemametodol ogico trovaattuazionene PianoAnnuadedi Formazione
del personaecheindividuagli interventi formativi darealizzare per ogni
areadi contenuto e per ogni areadi competenza.

[I Piano annua e di formazioneattuale’ Lineedi indirizzo per laformazione
dd persondeddlaGiuntaedd Congglioregiona€ , individuando, atraverso
lo strumento dellaprogrammazione, i progetti formativi daredlizzare.
Deverisponderedleesgenzedi aggiornamentodi tuttoil personderegionae
-avvdendod dellarilevazionedel bisogni effettuata

-indicando gli interventi prioritari

-tenendo conto siadeglli interventi realizzati I’ anno precedente chedegli
orientamenti per I anno successivo.’

| criteri di redazionedel Piano di Formazione Sistemadi Gestione per la
Quaditadd SisemaFormativoregionde

Il Piano di Formazione € suddiviso in dieci sezioni, numerate
progressvamente:

OlIndirizzi

02 Sistema Formativo

03 Percors Formativi

04 Metodologia

05 Strumenti
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06 Risorse

07 Dedtinatari

08 Formazione Programmata

09 Formazione Obiettivo

10 Formazionelndividuae

Ogni sezionedd Piano di Formazioneésuddivisainunnumerovariabiledi
cgpitoli, numerati progressivamente. Lanumerazioneriportaprimail numero
dellasezionee, di seguito, il numero progressivo del capitolo.

Ogni capitolo del Piano di Formazione e suddivisain un numero variabile
di paragrafi, numerati progressivamente. Lanumerazioneriportaprimail
numero dellasezioneeded capitolo e, di seguito, il numero progressivo del
paragrafo.

Nellaredazionede Piano di Formazionelemodificherispetto alaversone
precedente sono evidenziatein corsivo.

Lestrategiedi sviluppo e programmazione chelaRegione staattuandoin
materia di formazione del personale, con un ampio processo di
decentramento alle direzioni, hanno comportato per il nuovo Piano di
Formazione:

-Lacompletaintegrazione, siaformale che sostanziale, nel Sistemadi
Gestioneper laQualitadd Sistemaformativo del personaderegionale
-Gli dementi di innovazioneintrodotti sul piano dellametodol ogiadidattica,
conunampliamento ddlaformazioneobiettivo el’ introduzionesperimentale
ddl’ autoformazione

-Laforteinnovazionede contenuti che, per lasolaformazioneprogrammeta,
prevede cheoltre un terzo dell’ offertaformativasiacostituito danuovi
cors eriprogettazioni

-1l raccordo dell’ ampia offertadi corsi ed opportunita, nel contesto di
percors formativi

-1l rafforzamento di un modello formativo incentrato sui crediti formativi e
sullava utazioneddlaformazioneerogata

-1 consolidars del peso attribuito a Piano di Studi Individualenel sistema
di valutazione qual e obiettivo del Piano di lavoro enel process di sviluppo
professionale(progressioni)
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-L’ ampio processo di decentramento alledirezioni di oltretrequarti delle
risorse assegnate

-Lasceltadi avvaers di struttureregiondi per I’ erogazione dell’ attivita
formativa, affiancando a Centro Formativo Regionaledi viaLusernala
piattaformalLMSper I’ e-learning

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- Laformazione costituisceunaleva
strategicanel processo di riformadellaPA erappresentalo strumento di
riqualificazionedd lavoroinun settore, qualeequelo pubblico, influenzato
dainnumerevali trasformazioni. |l ruolo dellaformazioneéquelodi sostenere
con nuove competenze e nuove figure il cambiamento attraverso la
partecipazionedi tuttoil personae.

2. Strumento di sviluppo formativo - Coerenzacon la‘Direttivasulla
Formazione e sullaval orizzazione del personal e delleAmministrazioni
Pubbliche’ del 13 dicembre 2001 del Ministro per laFunzione Pubblica
Il Piano di Formazione 2007 riproponel’ impostazione metodol ogicadel
Piano di Formazione 2006, in coerenzaconle‘Lineedi indirizzo per la
formazionedd persondedd CongglioeddlaGiunta definitedd Protocollo
di intesadel 24 dicembre 1999, conil contratto integrativo decentrato e
conil Sistemadi Gestione per laQualita

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - Le‘Lineedi indirizzo per la
formazionedd persondedd ConsglioeddlaGiunta definiteda Protocollo
di intesadel 24 dicembre 1999 hanno stabilito:

‘Il cambiamento organizzativo in atto impegnal’ Ente Pubblico in una
continua revisione dei ruoli al fine di adeguarli alle nuove esigenze
organizzative.

| progetti di formazioneal ruolo sono destinati asegmenti di personaeche
riCcoprono uno stesso ruol o, inteso comel’ indemedel comportamenti che
ci 9 agpettadacolui cheoccupaunadeterminataposizionedl’internodela
grutturaorganizzativa, saintermini di vincoli, saintermini di opportunita.
Gli interventi formativi sonofindizzati:
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- d rafforzamento dell e conoscenze e delle capacitatipichedd ruolo, Sain
riferimento all’ esperienza svolta, che alla rappresentazione del ruolo
dl’internodel’ organizzazione;

- a potenziamento della motivazione a ricoprirlo, che influisce
sull’ accettazione del proprio ruolo, anchein relazione all e aspettative
persondi;

- dlo sviluppo dellaconsapevol ezzachelapersonapossiedein merito al
suo sistema di competenze, che fornisce la sicurezza necessaria per
affrontare i compiti connessi a suo ruolo e lafiducia per proporsi ed
accettarei ruoli compatibili con esso;

- allaconoscenzadedlemodditadi relazione conlealtre persone.

4. Strumentodi sviluppo professionde- laformazioneattraversolo sviluppo
di conoscenze e competenze rappresentalo strumento privilegiato per
fronteggiarei process di modernizzazioneedi sviluppo organizzativo, ma
eanchemezzovoltodl’ arricchimento eallacrescitaprofessionale.

[I *Protocollo di intesasullaFormazione ddl personadedd 6 ottobre 2004°
hagahilito:

‘Nell’ ambito delle opportunitaformative previste dal Piano An-nuaedi
Formazione, acui tuttoil personale puo accedere, sono definiti percors
formativi, omogenel per ruolo.

| percors formativi Sonoi seguenti:

- Percorso formativo CategoriaB

- Percorso formativo CategoriaC

- Percorso formativo CategoriaD

- Percorso formativo Dirigenti

Il personaledi CategoriaA acceded Percorso formativo di CategoriaB.’
Il Piano di Studi Individualeelo strumento per valorizzarelaformazione
fruitadaciascun dipendente, di cui Sano Stateaccertatelafrequenzacffettiva
elaverificadd |’ apprendimento con esito positivo.

[l Piano di Studi Individuale e strutturato nei cinque Segmenti Formativi,
previsti per ogni Percorso Formativo:

- SF1 Segmento Formativo Competenze Ruolo
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- SF2 Segmento Formativo Competenze Giuridico-Amministrative

- SF3 Segmento Formativo Competenze I nformatiche

- SF4 Segmento Formativo Competenze Specialistico-Settoridi

- SF5 Segmento Formativo Competenze dellaPersona

Ogni Segmento Formativo concorre, con un numero massimo di Crediti
Formativi Attivi richiesti edefiniti dal corrispondente Percorso Formativo,
a completamento del Piano di Studi Individuae.

Sullabasedd Pianodi Studi Individuae (vienecons deratalasuapercentuae
di completamento) |aFormazione costitui sce:

- fattore valutativo del Piano di Lavoro

- fattoreval utativo per e Progressioni Orizzontdli

- criterio di accesso per le Progressioni Verticdli

Ogni dipendenteredlizzail proprio Pianodi Studi Indivi-duale, in coerenza
conil Percorso Formativo dellasuacategoria.

Tutteleattivitaformative, con Credito FormativoAttivo, concorrono ala
composizionedd Pianodi Studi Individuae, entroi limiti massimi previdti
daogni Percorso Formativo

5. Innovativita - tutteleattivitaformative vengono gestiteon lineatraverso
laproceduraEmilio e ciascun dipendenteein grado di consultareonlineil
proprio Piano di Studi Individuale. Viene gestito, inoltre, attraverso la
proceduraEmilioil fascicolovirtuaedel’ arricchimento professona €’ per
ogni dipendente, conlesezioni relative acurriculum formativo, prestazioni
didattiche, diplomi di perfezionamento especidizzazione.
LaproceduraEmilio rappresentaunadelle prime applicazioni concretein
unaPubblicaAmministrazione, in cui formazione, competenzeeva utazione
delleprestazioni sono drettamente correl ati. Al momento un NUOvVo progetto
nestaevolvendo eampliandolefunzioni.

6. Esemplarita- || Piano di Formazione puo essere assunto comemodello
nell’ ambito dell” Amministrazione sia perché rappresentaun consolidato
metodo di lavoro basato sulla programmazione e sull’ individuazionedi
obiettivi precis sSiae soprattutto perchérispondentealanormativalso, in
seguito allacertificazione di qualitaottenutadal Sistemaformativo del
personalenel corso del 2004.
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Un esempio, fatto proprio daaltre Direzioni regionali, €lacomunitadi

pratichedel Referenti Formativi, che haanticipato lacostruzionedi altre
reti di referenti tematici

7. Criteri di vautazionedei risultati - Le* Lineedi indirizzo per laformazione
ddl persondede CondiglioeddlaGiunta definiteda Protocollodi intesa
del 24 dicembre 1999 hanno stabilito:

‘Lavalutazionedei risultati dellaformazione eriferitaaquattro aree di

indegine

- dlereazioni dei partecipanti, relativa all’ esperienza formativa, con
riferimento a contenuti, alladurata, alladocenza, al materiale didattico
fornito, ecc.

- al’ apprendimento dei parteci panti, relativadle conoscenzeed dlecapacita
acquisiteaseguito dell’ azioneformativa

- a comportamento del partecipanti, relativaagli effetti dellaformazione
sul comportamentolavorativo

- a cambiamento dell’ organizzazione, con riferimento agli effetti della
formazionesul Sstemaorgani zzativo dell’ Ente.’

Lavautazionedi fine corso viene effettuata per tuttele attivitaformative
redlizzate, avvaendos de seguenti strumenti:

- Questionario di valutazionedel parteci panti

- Notadi sintesi del docente

Un gpposito strumento del Sistemadi Gestioneper laQuadlita, il Dizionario
Quesiti Questionari RG-PR-08-10-01-10, definiscei quesiti utilizzati nel

divers questionari utilizzati, attribuendo ad ogni quesito unacodifica, d fine
di consentireil confronto trari gposte omogenee per contenuto utilizzatein
questionari divers.

Il sistemadi Customer Satisfaction realizzato efinalizzato amisurarele
percezioni del clienti interni ed esterni sui servizi di formazioneerogati. S

proponequal e strumento di monitoraggio continuo per il miglioramento dei

servizi formativi previsti da PlanoAnnuaedi Formazioneper il personade
regional e e qual e supporto oggettivo alleattivitadi progettazione, acui

fornisceindicatori utili per il nuovo PianoAnnuaedi Formazione.
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L'insemedegli strumenti utilizzati per laval utazionedi fine corso concorre
dlaredizzazionedi un Sistemadi Customer Satisfaction dellaFormazione
erogaa, gestito da databasedd Sitemadi Gestioneper laQuaitaArchivio
Questionari RG-PR-08-10-01-09

Lebas dati sucui vieneeffettuatal’ elaborazione sono le seguenti:

- Vautazionede Cors dapartedegli Allievi

- Va utazione dei Docenti dapartedegli Allievi

- Valutazionedei Cors dapartedel Docenti

- Vautazionedeglli Effetti

8. Strumenti di monitoraggio- || Sistemadi Gestione per laQuditadefinisce
gli strumenti del processo di monitoraggio:

- il modulo Domande precorso

- il modulo Domande di approfondimento a docente

- lacartolinadi presenza

-il Giornded aula

- laSchedadi monitoraggio del Referented Aula

- il modulo di Attestazione soluzionecriticita

Modditaestrumenti di val utazionedegli effetti sonoi seguenti:

-V utazionediffusa, goplicataatutti gli interventi formetivi erogeti, redizzeta
avvalendos di specifiche domande contenute nellaNotadi sintesi del
docente e ndl Questionario di valutazionedi fine corso, somministrato a
tutti i partecipanti.

- Va utazione qualificata, applicataad a cuni interventi formativi specifici
per contenuto ed omogeneita dei partecipanti, definiti dal Piano di
Formazione. (S stanno vagliando possibili modifiche dello strumento
attua mente utilizzato e avente comefinalital’ acquisizioni di informazioni
relatived tradferimento ed|’ utilizzo ndlepratichedi lavoro ddlecompetenze
acquisiteal cors di formazione).

Laverificadell’ apprendimento costituisce requisito per il riconoscimento
ddl’ attivitaformativaai fini del completamento del Piano di Studi previsto
dal contrattointegrativo decentrato per le prossime progressioni.
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Laprovadi verificadd !’ gpprendimento vieneprevistadd progettoformativo
per tutteleattivitadi formazione programmeata(in aulaed e-learning) e per
| progetti obiettivo.

Per |aformazioneadomandaindividuaeedi convegni, per cui Sacomungue
effettuata la verifica della presenza, non rappresenta un vincolo, ma
un’ opportunitaper il dipendente, nei soli casi incui intendaavvaersenea
fini del completamento del proprio Piano di Studi.

9 Riproducibilita- Il Piano di Formazione dellaRegione Piemonte e stato
adottato per laprimavoltanel 1997 e daallorala sua predisposizione
annual e harappresentato una consolidata prassi. Lasua struttura, ora
integratand Sistemadi Gestione per laQuadlita, éarticolatain dieci sezioni
metodol ogiche e sullabasedi contenuti che evolvonoin baseai risultati
dell’ anno precedente e delle prospettivefuture.

10 Trasferibilita- E' sicuramente possibilel’ applicazionein altrerealta
amminigrative, ovviamenteadattandonegli srumenti attuativi alagpecifica
redlta. Lasolacondizionerichiestae un sistemaformativo stabile sorretto
daun adeguato sistemainformativo.
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2.2.13 Miformo: Sistemadi accesso dei dipendenti alla
propriaformazione

Amministrazione: Regione Toscana
Ufficio: Settore Organizzazione, Formazione, Sviluppo Organizzativo,
Reclutamento (Ufficio Formazione)

Durata: 10 mes
Avwvio: 01/03/2007
Termine; 30/12/2007

I nvestimento: 50.000,00 euro
2874 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Persondeinterno ddl’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Semplificareil processo di consultazione prenotazione eiscrizionedel di-
pendenti al piano formativo annuale; integraretale processo nel sistema
informatico esistentedi gestionedd |’ ufficio Formazione.

Obiettivi perseguiti:

Renderetrasparenteai dipendenti I’ accesso dlaformazioneevidenziando
i soggetti ei momenti decisori. Dared dipendentelapossibilitadi accedere
adun‘areariservata allasuaformazione dovetrovareinformazioni sul
proprio curriculum formativo e sulleiniziativedi sviluppo professionae
proposteda settore Formazione. Snellirelafasedi iscrizioneannuaealle
inzigtiveformativeatraversol’ iscrizioneonline.

Punti di for za:
1. Coerenzaconi processi di riforma- Il processo di cambiamento e
innovazione che coinvolgetutti coloro che operano nell'organizzazione é
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srettamentelegato aprincipi di trasparenzae semplificazione. Tdi principi
rappresentano il punto di forzasul quale poggiatutto il nuovo processo
inerentel’ accesso elaconsultazionedd leiniziativeformative.

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - || sistemaorganizzativo della
formazione prevedevagiail decentramento dellaraccoltadél lerichiestedi
formazionendledirezioni generdi attraversolafiguradel referentedella
formazione.

[l progetto inseriscelafiguradel referente come uno degli attori del pro-
chein questo modo haoriginedirettamente dal dipendente.

4. Strumento di sviluppo professionale - Lapossibilitadi consultarein
temporealeil pianoformativo annuaenoncheil curriculumformativo da
partedi ciascun dipendente rappresentadapartedell’ ufficio dellaforma
zioneundemento significativo nel’ ambito di unsstemadi sviluppo profes-
sonde

5. Innovativita - L’ obiettivo dellasemplificazione e trasparenzaottenuto
dd|’ automazionede processo s uniscedlapersonaizzazioneddlacomu-
nicazioneal dipendentein quanto |’ areariservataallasuaformazionee
accessibilendlaINTRANET mediantecertificato digitale.

6. Esemplarita- L’ utilizzo di uno strumento condiviso etrasparente si
identificacomeun valido modelo che, d di ladellaspecificaapplicabilita
dellaprocedura, pud rappresentare un punto sostanzial e asostegno del
processo di integrazioneetrasversditadedl’ organizzazione.

Un obiettivo generdedi questaamministrazione ésemplificare erendere
trasparenti tutti i process, I’ obiettivos componedi diverseazioni, questo
progetto realizzaunadi esse.

7. Criteri di valutazionede risultati - Lavautazionedei risultati @uno degli
snodi fondamentdi dell’ attivitaformativa. Nel caso particolarelavaluta-
zioned focdizzasull’ efficaciaed efficienzade sstemadi richiestaeiscri-
zioneadlleiniziativeformativedapartede dipendente.

8. Strumenti di monitoraggio - verificadel documenti di analis per fas di
approfondimento

-vautazionede prototipo

-test per fas di implementazioneddl” applicativo
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valutazioneesiti dellagestionedel piano formativo 2008 conil nuovo
sgema

9. Riproducibilita- L esperienzadi questafasedel processo dellaforma-
zione, che saraattivato con larealizzazione dellanuovaprocedurainfor-
matica che lo supporta, rappresentera un nuovo modello di gestione
applicabilein manierasistemica nd contesto amminisirativo.

10. Trasferibilita- L’ esperienzarisultatrasferibile per laparte generadedel

processo relativamente agli aspetti di sesmplificazioneetrasparenza; per gli

aspetti organizzativi il progetto dovraesserericonducibile allaspecifica
organizzazioneinternadel’ entedi destinazione.

2.2.14 Integrare per apprendere nelle organizzazioni: Il
sistemadi valutazione e formazione dell’Ateneo di Bolo-
gna

Amministrazione: Universtadi Bologna
Ufficio: Ufficio Dirigenziale Sviluppo Risorse Umane

Durata: 30 mes
Avvio: 01/04/2005
Ter mine; 30/09/2007

I nvestimento: 341.000,00 euro
3300 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Persondeinterno ddl’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

I progetto di revisione e consolidamento del sstemadi val utazione adotta-
tonel 2005 edi unasuacontestuale socidizzazioneediffusoneéfruttosia
ddl’ attivitadi analis, ascolto emonitoraggio dei process val utetivi realiz-
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zati nel periodo 2005—2006 (siavalutazionede laquaitadellaprestazio-
nechedei risultati) che dellacontrattazione sindacal e che haaffermato
nuovi eementi.

Ingenerde, 5 eavvertital’ esgenzadi valorizzare maggiormentelaval ute-
zione come praticadi apprendimento organizzativo edi sviluppo profes-
sondede sngoli, individuando nello specifico dcuni fabbisogni inrelazio-
nedleandid effettuate:

- necessitadi estendere ulteriormentelapraticade colloquio di restituzio-
neddlavautazione;

- necessitadi migliorarelagestionedd colloquio di restituzione qua e stru-
mento di gestione esviluppo professionale;

- promozione dellaval utazione come buonaprass quale strumento di ge-
stioneesviluppo dellerisorseumane, degata

dagli aspetti economici edagli appuntamenti dettati dallanormativa.

- necessitadi consolidareil principio secondo cui per valutare occorre
conoscereil lavoro svoltodal dipendente, rafforzandoil ricorso alafigura
dd referenteintermedio e specificando meglio chi pud ricoprirla;

Obiettivi perseguiti:

A partiredal fabbisogni rilevati, S einteso progettareinterventi di diversa
naturacon |’ obiettivo di perseguireil consolidamento del cambiamento
culturale, avviato nel 2005 con |’ introduzione ed applicazionedd sistema
di valutazione del persondetecnico amministrativo qualestrumento di dia-
logo edi sviluppo professionaeddl’ interaorganizzazione.

Nello specifico, I’ obiettivo e sato articol ato secondo due principali aspetti:
- socidizzarend |’ interaorganizzazionei miglioramenti gpportati a Sstema;
- sensbilizzare con specifici interventi i responsabili di strutturache, conil
loro operato, contribuiscono piudi dtri alaconcretizzazionedei principi e
delefinditadi gpprendimento organizzativo esviluppo professonaeingte
nel sstemadi vautazione.

Il progetto s € posto comeobiettivo quello di mettereasistemadelleazioni
chefavoriscanol’ apprendimento
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ndl’ organizzazione, inunachiavedi sviluppo evaorizzazionedi tutti i ruoli
coinvolti. Cio con particolareriferimento allaval utazione del personale,
istituto che éstato rafforzato coni contratti collettivi sottoscritti apartire
da 2000. Tali input normativi sono stati tradati nel nostro Enteconlavo-
lonta di affermare la valutazione come occasione apprendimento
organizzativo siaper chi valutache per chi evalutato. Con unavisione
sstemicas sono strutturate azioni alivello macro, attraverso ladefinizione
di ‘ pattern organizzativi’ (protocolli) sul temadellaval utazione (manuale
buone pratichevalutative), alivello meso attraverso la progettazione di
iniziativedi supportoin chiaveformativaeinformativaorientateafavorire
un apprendimento complessivo, alivello micro valorizzando il feedback
val utativo come momento di conoscenzaedi sviluppo per tutti | soggetti
coinvolti.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi processi di riforma- Il progetto e fortementeinlinea
conlospiritodi riformaavviato ndlaPA., in particol are per quanto riguar-
dai principi di: tragparenza, responsabilizzazione, va orizzazione/sviluppo
professionalein un’ ottica di perseguimento di efficacia ed efficienza
organizzativa. Inoltrefornisce un supporto a passaggio oggi auspicato da
una amministrazione delle persone (con un presidio normativo delle
problematiche) aun approccio basato su strumenti integrati di gestione (es.
formazionevsval utazione, ecc.)

2. Strumento di sviluppo formativo - Il progetto miraaconsolidarela
culturaorganizzativain merito alava utazionedel personale comepratica
chehatralesuefindital’ individuazionedi quegli ambiti dellaprestazione
individuaechenecessitano di interventi o supporti di sviluppo, ancheattra:
versolalevaformativa, rafforzando pertanto |’ integrazionetralediverse
levedd sstemaHR, ndllo specifico va utazione eformazione.

3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo - L intero progetto e stato pensa:
to eredlizzato conforte coerenzaconil Sstemaorganizzativo sotto divers
punti di vista, in quanto nasce dafabbisogni espress erilevati apartiredal
contesto organizzativo stesso ehaprevistoil coinvolgimento di tutti i Sog-
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getti appartenenti ad esso. Inoltreil progetto haulteriormente stimolato e
rafforzato lacoesioneelaco-evoluzionede sistemi vautativo eformativo
afavoredd cambiamento cultural e organizzativo.

4. Strumento di sviluppo professionae- 11 sstemadi val utazione adottato
rientranell’ ambito pitampio del sstemadi gestionedel personaleecome
taleprevede!’ individuazionedegli ambiti di miglioramentodel valutatoa
finedi programmaregli interventi piu efficaci di sviluppo professionae.
Inoltre, il progetto di formazione continuaedi supportoal process di vau-
taziones inserisceal’ interno delleazioni di supporto a ruolo dei respon-
sabili di strutturaedel personale conincarichi di responsabilitain merito
dlagestioneeallo sviluppo del personae.

5. Innovativita- Lasocializzazione organizzativae statared i zzataattra-
versol’integrazionedi divers metodi e strumenti creati sullabasedelle
peculiaritaed effettive esigenze del contesto edelle esperienzevissute; in
particolares segndal’ integrazionecongli srumenti res disponibili ddl’ ICT
(conparticolareriferimento agli spazi virtudi di collaborazione), chehanno
permesso di daremaggioreenfas dl’ evoluzionede sstemavalutativo.
Inoltre, I"innovativitaedataanche dd |’ integrazionetralediverselevedd
sstemaHR di Ateneo, d finedi sostenerein manieraglobaeetrasversale
I” gpprendimento organi zzativo.

6. Esemplarita- Il progetto costituisce un modello per leazioni chemirano
afavorireil cambiamento organizzativoinquanto s avvdedelaforteinte-
grazionedei process (valutativo/formativo), del canali comunicativi (co-
municazioni cartacee, viaweb, in presenza), edelleazioni (formativa, in-
formativa, assistenza), con forte attenzioneal contesto organizzativo ea
coinvolgimento del vari attori.

L’ integrazionerealizzatatrai process (valutativo eformativo) etragli
strumenti di comuni cazione e soci alizzazione organizzativa(formazionee
gpazi virtuai) eun dementoimportanteadl’ interno delle strategie utilizzate
dall’ Ufficio per sostenere e stimolare il cambiamento culturale ed
organizzativo, giautilizzatain passato.
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7. Criteri di valutazionedei risultati - | criteri di valutazionedei risultati
prodotti dal Sstemarealizzato sonoi seguenti:

-il livellodi partecipazionea seminati informativi, intermini numerici asso-
luti eper ruolo ricoperto

(Dirigenti, Presidi, Direttori o referenti intermed);

- 1 feedback qualitativi espressi in sededi restituzione dellavalutazione,
attraverso laschedadi valutazione;

- ladistribuzionede punteggi di valutazioneattribuiti dai responsabili;

- lafrequenzacon cui vieneeffettuatoil colloquio di restituzione.

8. Strumenti di monitoraggio - -1l monitoraggio dell’ intero progetto, non-
chédel processo valutativo inerentedlaqualitadelle prestazioni, sarapor-
tato avanti conlastessalogicadi analis ed ascolto organizzativo con cui
sono stateredizzateleazioni di monitoraggio ed andisi del precedenti pro-
valutativi, dacui sono emers i fabbisogni. Quindi, al terminedd pro-
cesso va utativo saranno redlizzate azioni di andis del punteggi edellenote
quditativedelle schededi valutazione, nonché dellacasi sticapresentatas
a servizio di assstenza, integrandoi risultati con unasuccessivaazionedi
indaginesulle percezioni del soggetti coinvolti nel processo va utetivoend
progetto di supporto redlizzato.

9. Riproducibilita- Il progetto nascealo scopo di agevolare ed accompa
gnarend tempoil cambiamento culturae. Trattandos per definizionedi un
processoin continuo divenire, S prevede unaciclicaazionedi monitoraggio
eandlis del sistemadi valutazione adottato, con conseguenterevisione
dello stesso emessain atto di azioni/strumenti di sociaizzazione e supporto
a process di vautazione.

10. Trasferihbilita- Il moddlo dd sstemapromosso ésicuramentetrasferibile
ad dtreredtaorganizzativeintermini di metodologie utilizzateedi integra:
zionericercatatralediverselevedel sistemaHR, nonchétralediverse
azioni estrumenti mess inatto.
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2.3. PROCESSI FORMATIVI

2.3.1Le Amministrazioni premiate

Inail: E.learning Unail - Corso privacy on-line: Modello
organizzativo per I'iscrizione, |’ erogazione, il monitoraggio ela
valutazione- Primo PremioAssoluto

Provinciadi Lecce: Lafase dell’ erogazione nella formazione a
distanza satellitare - Secondo Premio Assoluto

Comune di Ravenna: Da dipendenti a protagonisti: L’analisi
del fabbisogni formativi come leva per responsabilizzare le ri-
sorseumane- Terzo Premio Assoluto

Segnalazioni di Eccellenza

Agenzia Entrate Veneto: Bacheca multidisciplinare dei
formatori: Formazione formatori socio umanistici

Arpa Lazio: Valutazione e revisione del sistema di formazione
dell’ Arpa Lazio (periodo 2003-2006) -

Comunedi Alessandria: L'ottimizzazione del processi formati-
vi: Dall'analisi del fabbisogni alla valutazione degli interventi
Corte d'Appello di Ancona: Libretto formativo e delle compe-
tenze on-line

Provincia di Bolzano: | mplementazione del sistema dell’ offerta
formativa in esito all’analisi dei fabbisogni professionali e for-
mativi nelle scuole di economia domestica dell’ Alto Adige
Provincia di Brescia: A.R.Co. (analisi dei ruoli e delle compe-
tenze)

Regione Toscana: Analisi di impatto del processi formativi rea-
lizzati per i titolari di posizione organizzativa
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2.3.2 E-learning Inail — Corso privacy on-line: Modello
organizzativo per l'iscrizione, |I’erogazione, il
monitoraggio e lavalutazione

Amministrazione: Inail
Ufficio: Formazionelnformatica

Durata: 7 mes
Awvio: 01/06/2006
Termine: 30/12/2006

I nvestimento: 450.000,00 euro
12000 Degtinatari cosi ripartiti:
100% Personadeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:
Nondichiarati

Obiettivi per seguiti:
Nondichiarati

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- Adeguamento dell’ Entedledirettive
governativeriguardo |’ introduzionedellaformazionein modditae-learning
nellePA.. - FormazionerichiestasullaleggedelaPrivacy

2. Strumento di sviluppo formativo - InlineaconleLeggi eDirettivego-
vernative Nazionali ed Europee, CCNL eLinee GuidaCNIFA

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - a cune criticita, precedente-
menteriscontrate nellasensibilizzazioneend |’ adozionede dispositivi or-
ganizzativi facilitatori dell’ introduzioneddl’ e-learning (carichi di lavoro,
tempo di fruizione etc etc); sono state superate con il presente progetto
formtivo.
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4. Strumento di sviluppo professionale- 11 corso Privacy on-linehacoin-
voltotutti i dipendenti INAIL dando cosi il viadlaformazione continua in
modalitae-learning. Tale possibilitaeracons deratanon raggiungibilepri-
ma

5. Innovativitasul piano degli obiettivi specifici - Laformazioneinmodalita
e-learning sfruttaa megliole potenziditadellenuovetecnologiel CT ela
multimedialita disponibile attualmente sul mercato. Unitamente atali

potenzialita le strategie adottate in questo progetto per I'iscrizione,
I erogazione, il monitoraggio elaval utazione hanno consentito di raggiun-
geretuttoil personaelINAIL ndl’arcodi 7 settimane.

6. Esemplarita- Ulteriore possibile sviluppo di corsi ad hoc sullaredta
operativadell’ Entecome giapianificato per il triennio 2007-2009

7. Criteri di valutazionedel risultati - 11 monitoraggio dellafruizione, il

risultato dell’ gpprendimento forniti egedtiti dallapiattaformae-learning sono
Sati integrati dallasomministrazione dd questionario on-linedi fine corso.

Si staprogettando un feedback piu diretto eimmediato dapartedei par-

tecipanti per persondizzarelafruizionedei cors

8. Strumenti di monitoraggio- Sono congderati importanti | tempi di fruizione
(inizioefine), lapercentuaedi fruizioneeil risultato del test di apprendi-

mento che devono essere superati a 70% per consentirelastampadel -

I’ attestato

9. Riproducibilita- E’ giainattuazioneconi cors ches stanno sviluppan-

dosurichiestade divers settori INAIL

10. Tradferibilita- E' massmaper i cors standard comequelli d’ informa-
ticadi baseeleggi dello stato, minimaper i cors sviluppati ad hoc per
I'Ente.
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2.3.3 Lafasedell’erogazione nellaformazione adistanza
satellitare

Amministrazione: Provinciadi Lecce
Ufficio: Agenziadi Assistenza Tecnicaagli Enti Locdi

Durata: 6 mes
Awvio: 26/11/2006
Ter mine; 30/05/2007

I nvestimento: 17.000,00 euro
390 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Persond einterno di altreAmministrazioni

Bisogni rilevati:

Sfruttarele potenziditaofferte daletecnol ogie (satellite), ancheattraverso
I”interconnessionede sistemi informativi del divers attori coinvolti nelle
politiche pubbliche, rendendo inoltre evidente, in sededi valutazione di
efficacia, il contributo effettivamentefornito dagli investimenti tecnologici.
Inun contesto di scarsitadi risorse, anche umane, s impone un maggiore
sfruttamento delle nuove tecnol ogie e dellacomunicazione (ICT) chele
pubblicheamministrazioni possono applicare ad un vasto campo di funzio-
ni anminigtrative. Lacaratteristicadellamodalita(erogazione) satellitareé
rappresentatadallapossibilitadi trasmettere s multaneamentelastessaat-
tivitaad un numero potenziad menteillimitato di ricevitori digtribuiti inun'area
geograficamolto vastasenzaal cun aumento del costi dl'aumentaredel nu-
merodi ricevitori. L’ areadi intervento ricade sutre province, per comples-
sivi comuni chedistano fino a150 km dal capoluogo leccese, sededdll’ at-
tivitaformativaresadd|’ Agenzia.
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Obiettivi per seguiti:

Affrontarele problematiche connessedlaformazione con nuove strategie,
finalizzate, daunlato avenireincontro aleesigenzedi aggiornamento del
singoli destinatari, dall'dtro asoddisfare quelledi naturaorganizzativa. Of -
frireserviz di quditaed efficienzandlaattuazioneddlepolitiche pubbliche,
riducendo laspesa. Evitareil fenomeno dd digitd dividene settore pubbli-
co, prevenendo ‘il divario tecnologico traamministrazioni di diversadi-
mensioneecollocazioneteritoriae’ (art. 14, co. 3, del CAD). | vantaggi
dedllatrasmissione satdllitarerispetto alacomunicazioneterrestre (comead
esempiol’ADSL) erappresentato dallaqualitaedallasca abilitade costi.
Mentre nellacomunicazioneterrestre con I aumento delle postazioni di ri-
cezioneaumentano i costi e diminuiscelaqualita, nellacomunicazione
satellitares raggiungeil livello ottimaledi scalabilitade costi, nel manteni-
mentodd livello quditativo di ricezione. Affrontatoil costo ddl satellite(di
solitoriferito su base oraria), con unatrasmissione satellitare si puo rag-
giungeresmultaneamenteun numeroillimitatodi ricevitori collocati (pren-
diamo ad esempio il nostro caso) in un areache vadal Circolo Polare
Articoa Nord Africa. L attivitaformativaresaal partecipanti vieneregi-
stratae puo essere seguitasuccessivamenteviainternet attraversoil sito
ddl campussatdlitaredd Saento (www.campussatdllitareit).

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- DirettivaMinistro per I'innovazione
eletecnologiede 6 agosto 2004 * Progetti formativi inmodalitae-learning
nelle pubblicheamministrazioni ‘ Direttiva19 dicembre 2006 del Ministro
per leRiformeel'Innovazione nellapubblicaamminisirazione, per un pub-
blicaamministrazionedi qudita’ e Circolaren. 3del 2 maggio 2006 Presi-
denzaConsgliodel Minigtri.

2. Strumento di sviluppo formativo - Il potenzialeinsito nelletecnologie
ddl’informazioneede lacomunicazione(ICT) consenteil miglioramentoe
lasemplificazionedei process di servizio, I’ interconnessionetradivers uf-
fici el’interattivitaconi destinatari dei servizi ei portatori di interesse.
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Imprimereunarapidaacce erazioned programmadi informatizzazione, in
vistadd raggiungimento dei livelli formativi einformativi di cui laSocieta
europeanecesstane terzomillennio.

3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo - Consenteimportanti economie
di scalaerisparmi di spesa, nonchétempistiche nettamenteinferiori, che
comportano, necessariamente, unaparticolare attenzionealarialocazione
dellerisorseumaneed alalorovaorizzazione.

4. Strumento di sviluppo professionale- Il potenziale networking offerto
dd satdllite edalenuovetecnologieingenerde hail potenzidedi trasfor-
marelestruttureeleprocedureamminigrative.

5. Innovativita - Sistemadtamenteinnovativo graziedle caratteristiche
dd satellitecheoffreun servizio di quaitasuperioread internet. Fral’ atro
laregistrazionedellelezioni einseritasul sito del Campussatellitaredel
Sdento epuo esserevisonatapreviaregistrazionedel I’ utente. Lamodaita
satellitarehapermessodi ‘ esportare I ativitaformativaredizzataddl’ Agen-
ziandleprovincedi Brindis e Taranto.

6. Esemplarita- Lafase sperimental e & sta superata con crescente suc-
cesso. Ad ogni giornatanelle 7 aule remote dotate di maxi schermo e 15
personal computers possono parteci pane complessivamente 105 unita,
oltreaqudlepresentend|’ auladi trasmissione.

7. Criteri di valutazionedei risultati - Certificazionedi qualital SO 9001
rilasciatadal CIM, che prevede lavalidazione dell’ attivita da parte del
Conggliodi Amministrazionecomposto daamminigtratori di 7 Comuni della
provincia. Schedadocente, questionario ed intervistea partecipanti. Rela
zionedei tutorspresenti nelle auleremote.

8. Strumenti di monitoraggio- L’ attivitaé costantemente seguitadallaca-
binadi regiadatecnici speciaizzati che continuamente monitorano latra:
smissioneesonoingrado, altres, di poter seguiredallapropriapostazione
guanto accadein ognunadel le 15 postazioni presenti nelle setteauleremo-
te.

9. Riproducihilita- Sonoin corso contetti istituzionai per stabilizzarel’ espe-
rienzaattraverso unapreci saprogrammazione e pianificazione degli inter-
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venti, per rendereeffettivol’ attuazionedd principio di miglioreutilizzazio-
nedelerisorseumane edelaacquisizionedelle necessarie professionalita
al’internoddle amministrazioni.

10. Trasferibilita- Attualmente sonoin corso contatti con altre pubbliche
amminidrazioni, per ampliareil raggiodi trasmissone. L’ anpliamentodelle
sedi di ricezione pud essereresdlizzato con bass costi (computer ed anten-
nasatdlitare).

2.3.4 Dadipendenti aprotagonisti: L'analisi dei fabbisogni
formativi come leva per responsabilizzare le risorse
umane

Amminigtrazione. Comunedi Ravenna
Ufficio: Servizio Risorse UmaneeQuadita—U.O. Qualitae Formazione

Durata: 7 mes
Avvio: 01/06/2006
Termine: 31/12/2006

I nvestimento: 142.000,00 euro
819 Destinatari cosi ripartiti:
100% Persondeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

I progetto nasce aseguito dellarealizzazione, nel novembre 2004, di un'in-
daginedi climaaziendadendlaquale, inrelazionealavoce Posshilitae
opportunitadi partecipareadiniziativeformative e di arricchimento pro-
fessiona€’, i dipendenti hanno segnalato |o scarso coinvolgimento nella
rilevazione de propri fabbisogni formativi. Per tale motivo si e deciso di
gpprofondiretali aspetti con unaspecificaindaginedi customer satisfaction
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per rilevarelasoddisfazionede dipendenti sullaformazioneinternadel
Comunedi Ravenna, ches esvoltanel mesedi dicembre 2005. L’ indagi-
ne hamessoinlucedivers punti di attenzione, confermando, fralediverse
aspettative segnalate, il desideriodel dipendenti di essere coinvolti mag-
giormentenel processo di crescitaprofessionalecheli riguarda, in partico-
larenellafasedi andis eraccoltadel propri fabbisogni formativi. Daqui la
volontaddl’ Amministrazionedi lavorare per superaretdecriticitacreando
unaprocedurache permettesse un maggior coinvolgimentodel dipendenti
ed alo stesso tempo creassele condizioni per un confronto fradipendenti
eloro Responsabili nel processo di sviluppo e crescitaprofessionaledi
ognuno, responsabilizzando entrambi i ruoli di frontealle possibili scelte.

Obiettivi perseguiti:

A seguito di quanto emerso ndll’ Indaginedi climaend |’ Indagine specifica
sullaFormazionend Comunedi Ravenna, in atuazionedegli impegni pres
conlaCartade Servizi dellaFormazione, I’ U.O. Qualitae Formazioneha
predisposto unanuova proceduraper lasegna azione del fabbisogni for-
mativi individuali dei dipendenti, concordati conil proprio Dirigente/Qua:
dro Responsabile chehaconsentito di raggiungerei seguenti obiettivi:

- offrireuna rispostaimmediataallarichiestade dipendenti di esseremag-
giormentecoinvolti nel’ andis de propri fabbisogni formativi utilizzandoun
percorso strutturato

- raccoglierein modo Sintetico Siai bisogni formativi individuati daciascun
dipendente, saledecisioni dei loro Dirigenti/Quadri Responsabili sui per-
cors formativi del personaleloro assegnato, responsabilizzandoi dipen-
denti inmeritodlepropriescelteedi ruoli dirigenziadi inmeritoal percors
formativi dei propri dipendenti

- favorirelacondivisoneedil confronto sullaformazionefradipendentee
Dirigente/Quadro Responsabile sens bilizzando questi ultimi sull’ importan-
zadedlaformazionede propri collaboratori
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Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- Taleprogetto s inserisceinun piu
complessivo processo di ‘ascolto’ dei dipendenti, ‘inaugurato’ con larea
lizzazionedd I’ indaginedi climaazienda e, cherappresentaunavaidamo-
dditaper tradurrein soluzioni organi zzative e aspettative del personale, in
lineaconi process di riformain atto negli enti locai econil vigente CCNL
2. Strumento di sviluppo formativo - Laconoscenzaelacondivisionedei
propri percors formativi edi sviluppo professionae permetteallepersone
di ‘sintonizzars’ meglio conleesigenzeegli obietti dell’ organizzazioneed
alimentalapercezione poter esprimerelapropriaopinione sui temi che
riguardano lapropriadimensionelavorativa

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - | Comunedi Ravennaattribu-
isce specificheresponsabilitaancheai Dirigenti/Quadri inmerito alafor-
mazione del personal e assegnato; laproceduras éallineatacon perfetta
coerenzaal principali documenti di programmazionedell’ Ente, in primis
conil Regolamento sull’ Ordinamento degli Uffici ede Servizi, attud mente
infasedi revisone

4. Strumento di sviluppo professionale- Rendere protagonisti i dipendent
dellesceltecheriguardanoil loro sviluppo professional e rappresentauno
strumento di responsabilizzazione, di maggiore coinvolgimento edi cono-
scenzadegli obiettivi complessvi dell’ Ente, inunalogicadi partecipazione
edi crescitadi tutti i ruoli coinvolti nel processo

5. Innovativita- Per il nostro Entetale modaitadi approccio rappresenta
unasceltaradica menteinnovativa, in quanto fino aquesto momento, nel-
I"analis dei fabbisogni formativi dei dipendenti non eraprevistoil loro
coinvolgimento diretto; latrasmissonede le segnaazioni avvenivatramiteil
Dirigente Responsabile, conlecriticitaespostein precedenza

6 . Esemplarita- L' esperienzahacoinvoltotutto |’ Ente; puo pero essere
estesaad atri ambiti/progetti incui S prevede un coinvolgimento diretto
dei dipendenti; lemodalita, i processi eleprocedure utilizzate possono
essereriproposti anche per atri contesti
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7 .Criteri di valutazionedei risultati - | test di ingresso di alcunetipologiedi

cors ed questionari di gradimento finale somministrati a frequentanti pre-

vedono unapartein cui si chiedeai dipendenti di motivarelasceltadel

percorso formativo svolto, infunzione dellaconoscenzadegli obiettivi findi

dei cors acui sonoiscritti

8. Strumenti di monitoraggio - Per monitorarelaproceduras € proceduto
verificando, per ogni singolascheda:

I"avvenutarestituzione dellastessaed eventual i assenze dovuteamalattie,

maternitao assenzedd servizio

lacompletezza, lacorrettezzaelacoerenzadel dati contenuiti

9. Riproducibilita- Laprocedura, in quanto nuova, € stata propostanel

2006 come ‘sperimentale’; i risultati hanno consentito di verificarne
I" applicabilitaelariproducibilitd, per cui S @deciso chedal marzo 2008 Ia
procedurasara‘aregime

10. Trasferihilita- | processo e assol utamentetrasferibile, non solo per
guanto attiene allemodalitautilizzate maancheintermini di contenuti, es-
sendo lafasedi rilevazionedel fabbisogni formativi un momento trasversa
leatutteleorganizzazioni cherappresentaunacriticita per divers enti

locali; deve essere per0 adattato alesingoleredta

2.3.5Bachecamultidisciplinare dei formatori: Formazio-
ne formatori socio umanistici

Amministrazione: AgenziaEntrate Veneto
Ufficio: Ufficio Formazione

Durata: 22 mes
Avwvio: 01/03/2006
Termine: 30/12/2007
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I nvestimento: 25.000,00 euro
200 Destinatari cosi ripartiti:
100% Persondeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

L’ Ufficio FormazionedellaDirezioneregionaledel Veneto dell’ Agenzia
ddleEntrateerogamolti cors condocenti interni al’ Amministrazione. La
necessitadi utilizzareil nuovo Polo Formativo aVenezia(inauguratoil 12/
01/2006) dotato di 5 auletradizionali (180 posti), 2 auleinformatiche (45
postazioni), 1 laboratorio linguistico (20 postazioni) eun’ aulamagnaat-
trezzata per Videoconferenze (200 posti) per untotale di 445 potenziali
discenti giornalieri applicandoi principi dd SitemaGestioneQudita

Obiettivi perseguiti:

Awviareun percorso formativo e selettivo per il personale occupatoin atti-
vitadi docenzaal finedi migliorarelaquaitadelaformazioned aulaero-
gata. Individuareanchenegli uffici didocati sul territorio personaecompe-
tente per materia. Creare unametodol ogiaformativaomogeneaper tutti i
formatori interni.

Punti di for za:

1 Coerenzaconi processi di riforma- FORMAZIONE CONTINUA

DURANTEL'INTERA VITA PROFESSIONALE.

AIF: Il processo di formazione continuain azienda. Modélli, strumenti,

esperienzedi sviluppo del capitaleintellettuale. Lecompetenzedellafor-
mazione. A curadi Filippo Ferrari e Franco Fortunati. —Franco Angeli

Editore:

Cogtruirelecondizioni per un apprendimento continuo, lungo tutto I’ arco
della vita, significa ripensare tutto il sistema dell’istruzione e della
formazione. ..fino alaformazione permanente e continua. . . real e strumen-
todi crescitaprofessionaeelevaper lo sviluppo del sstemaaziendale.
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2. Strumento di sviluppo formativo - Ampliamento del bacino d' utenza:
individuazione oggettivadi formatori competenti nell’ organico ddll’ Agen-
Ziaddleentratedel Venetofornendoformazionemirataallo sviluppodelle
competenzetrasversali quali le capacitacomunicativo-relaziondi (public
speaking), tecnichedi gestioneddl’ aulaedi gestionedello stress.

3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo - Daregolamento di amministra-
zione 2006

Art. 17 (Formazione)

1. Leattivitadi formazionesonorivoltea

a) vaorizzareil patrimonio professondedd|’ Agenzia;

b) assicurarelacontinuitaoperativade servizi migliorandonelaqualitae
I efficenza;

C) sostenerei process di cambiamento organizzativo.

2.1’ Agenziapromuoveed atua, nel rispetto delledisposizioni contrattuali,
interventi e programmi di formazione permanente e di aggiornamento con-
tinuo del personaeper migliorarneil livello di prestazionenelle posizioni
attualmentericoperte eaccrescernele capacitapotenziai infunzionedel -
I" affidamento di incarichi divers, anchea fini dello sviluppodi professona
litapolivaenti edellaprogressionedi carriera.

4. Strumento di sviluppo professiona e- Erogazionedi unaformazionedi
miglior quaitaatuttoil personaeddl’ Agenziaattraverso docenti prepardti
profess ond menteedidatticamente. L utilizzo di docenti interni permettedi
caibrarei cori erogati sulleeffettiveesgenzede discenti. | formatori interni
adeguatamente preparati forniscono risposte concrete ai problemi degli
utenti cosache spesso non avviene con cors di formazione appaltati a-
I’ esterno.

5. Innovativita - L’ innovativitapoggialebas, daunlato, sull’ uso esclusivo
di personaleinterno per tuttelefasi del progetto: progettazione, program-
mazione, erogazi one, monitoraggio eval utazione delleattivita, selezione
dei formatori conesamefinde. dd |’ dtro sull’ aver individuato famigli pro-
fessondi di formatori suddiviseper areedi competenza. Laforteinnovativita
s hapoi conl’individuazionedi un gruppo di persone con formazione so-
cio-umanisticadausarenei progetti di sviluppo organizzativo.
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6. Esemplarita- Essendo un progetto gestito interamentedal’ amministra-
zionenon necessitadi grossi budget per appaltareal’ esternoleatti-vita.
Vaindividuataunarisorsainternain grado di coordinarei vari process e
trovati due docenti esperti di formazione etecnichedi gestionedell’ aula
per poter erogarei cors di formazioneper i formatori.

7. Criteri di vautazionedei risultati - Questionari di gradimento certificati
1SO.

Attoidtitutivo ufficiae per laBachecaformatori.

Inserimento nel Piano Formativo 2006, 2007, 2008, ... di cors Formazio-
neformatori e Formazioneformatori socio-umanigitici.

8. Strumenti di monitoraggio - Necessitadi erogare5 edizioni del primo
corso Formazione Formatori per rispondere allerichieste volontarie di
parteci pazione escludendo ci 0 nonostante un gruppo di parteci panti.
200iscrizioni volontarieallaBachecaformatori.

Utilizzo giane corso del 2007 di personal e partecipante a corso Forma
zioneformatori del 2006 e Formazioneformatori socio-umaistici del 2007
inprogetti di sviluppo organizzativo ein cors di formazionein vestedi
docenti.

9. Riproducibilita- LaBachecaFormatori vuol e essere uno strumento
codantementerinnovabileintermini di nuovi iscritti cheannua menteavranno
lapossibilitadi candidarsi, partecipare, seritenuto opportuno, a corso
Formazione formatori e sostenerelaprovad ammissione da-vanti alla
Commissioneesaminatrice.

10. Trasferibilita- Daun punto di vistagestiondeeamminigtrativo, il pro-
getto puod essere coordinato darisorse interne competenti in materiadi
formazione. E’ sostenibileanchealivello sindacale. L' Entedeveaverea
disposizione un budget specifico per laformazioned finedi mo-tivarel’ av-
viode progetto stesso cheevoltoa miglioramento dei process formativi.
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2.3.6 Valutazione erevisione del sistemadi formazione
dell’Arpa Lazio (periodo 2003-2006)

Amministrazione: Arpalazio
Ufficio: AgenziaRegionaeper laProtezioneAmbientalede Lazio

Durata: 6 mes
Awvio: 22/01/2007
Termine; 31/07/2007

I nvestimento: 12.000,00 euro
483 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Personaleinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

L’ attualesistemadi formazionedel personaes articolaattorno ad un Pia-
no formativo triennae chevieneredatto apartiredaunarilevazioneannua
ledei fabbisogni. Larilevazione éguidatadalaDivisionepolo didattico e
realizzataattraverso laresponsabilizzazione dei dirigenti dellestrutturee
mediantel’ utilizzo di articolati rumenti di rilevazione. Larispostaalees-
genzesegndateavviene, ndlamaggioranzadel cad, attraverso laprogetta
zionedi cors ad hoc coordinatadal Polo didattico, con docenzeinterneed
esernedl’ anminigtrazione. Lavautazione, per lo piureativaa gradimen-
to, avolteancheall’ apprendimento, hadato nel tempo risultati costante-
mente positivi. Tuttavialeva utazioni dell’ impatto sull’ attivitalavorativa,
effettuate acampione, sono state meno soddisfacenti edall’ adesioneale
iniziativedi formazioned rilevaunacerta‘ sanchezza ecadutadi tensone.
Congderato I’ impianto essenzid mentedirettivo etop-downdel sstema, s
eravvisatal’ esigenzadi rileggerel’insieme prevedendo, oltreall’ esame
sgemdticode dati quantitativi, un coinvolgimento attivo del destinatari della
partecipazione, sasul piano ddllaverificadelasoddisfazione e dellaper-
cezione, chesu quello dellaproposta.
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Obiettivi per seguiti:

|| progettodi valutazioneerevisonedd sstemadi formazioneddl’ ARPA
Lazio énato, dl’ approssimars dellaconclusionede primo ciclodi pro-
grammeazionetriennae, conl’ obiettivodi trarreunbilancioddl’ attivitasvolta
chefossefondato suun’ andis complessiva, sstematicaesignificativaper
estensione temporale, dei dati e tenesse conto in maniera esplicita e
formdizzataddlapercezionede soggetti coinvolti, attori ofruitori dell’ at-
tivita, allo scopo di basare sugli uni e sull’ atral’ impostazione del nuovo
ciclodi programmazioneegli interventi necessari epossibili.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- || progetto mettein atto uno stru-
mento coerenteconleindicazioni di unaseriedi lineedi riformapiu generdi
dellaPubblicaAmminigtrazioneitaiana, in particolare:

- concorre adare attuazione al processo di responsabilizzazionedei diri-
genti ed rafforzamento dell’ orientamento ai risultati, sottoponendo averi-
ficaaccuratal’ operato dellaDivisione polo didattico, maanchele scelte
delladirigenzachiamataaconcorrerea processo di formazioneedi svi-
luppo dellerisorse umane ad essa affidate

- 5 inserisce nel processo di razionalizzazione nell’ uso dellerisorseedi
rafforzamento dei Sstemi di controllo

- codtituisce un segmento essenzided l’ interno di unaculturaddlaqualita,
chesiaintesatanto come qualitadei servizi offerti a cittadino checome
qualitae benessere organizzativo del dipendenti.

2 Strumento di sviluppo formativo - || progetto di val utazione costituisce
unagaranzia, o quantomeno unaverifica, nellapraticagpplicativadi medio
elungo periodo, del rispetto dei criteri ispiratori del sistemaformativo,
derivati dalle Direttive Frattini edai CCNL del settore. Di per sé costitui-
sceuno strumento di crescita, attraversoil coinvol gimento, dellaconsape-
volezzade personaede proprioruolo nello sviluppoformativoe dirifles-
sionesulleproprie necessita.
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3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo - Tuttoil percorso di vautazione
avvieneall’internodellalogicadellaqualitaallaqualel’ ARPA Lazio ha
manifestato forma mentedi volers richiamare perseguendo ed ottenendo
lacertificazione | SO e costituisce unaverificadellatenutadel sistema
formativo rispetto a presupposti dellasuaprogettazione erealizzazione,
mosses, al’ origine, di concerto conil programmadi pianificazioneepro-
grammazioneedi sviluppo organizzativo dell’ Agenzia, condividendonee
utilizzandone/adattandonegli strumenti di rilevazioneeva utazione (defini-
zionedédlelineeede volumi di attivita, mappaturadd |’ impiego ddl perso-
naleedellecompetenzerelative, ...).

4. Strumentodi sviluppo professionade- L' analis sstematicadel dati rela
tivi allaformazioneerogatain rapporto con le caratteristiche, di categoria,
di ruolo, di strutturadi appartenenzaed ambito di attivita, di eta, del perso-
nalein servizio, insemeconlamappaturadelleareetecniche, del persona
le ad esse appartenente, delle esigenze edelle prospettivedi sviluppo co-
stituiscelapremessaper laprogrammazionedi unaformazionefinaizzata
ad assicurareatuttoil personale unamanutenzione delle competenze coe-
rentecon gli spazi di sviluppo professionaleindividuale, oltrecheconla
esigenzefunzionai eorganizzativedd!’ ARPA Lazio.

5. Innovativita - || progetto s presentaassol utamenteinnovativo relaiva
mentedl’ Agenzia, tanto sul piano dellatrasparenzaedisponibilitadel’ in-
formazionesull’ attivitasvolta, laquditarilevata, il rigpettodi criteri di equi-
ta, i codti diretti eindiretti, quanto sul piano dellaverificadellasoddisfazio-
nede clienteinterno edel suo coinvolgimento sul piano nellaproposta
migliorativa

6. Esemplarita - Il progetto costituisce un modello di approccio al

perseguimento dellaqualitadi unafunzioneedei suoi process e prodotti,

per | attenzionea lacustomer satisfaction, per I” gpproccio parteci pato, per
I’ attenzioneai dati quantitativi, per |’ attenzione stessaa lava utazione.

7. Criteri di valutazionede risultati - Sono Stati applicati criteri generdli di

va utazionefondati sullapartecipazionedd personaded|’ indagineeffettua-
tamediante questionario (n di questionari restituiti, n di rispostefornite
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ecc.), dellarispostaagli inviti allapartecipazionea focusgroup, dellacol-
laborazione del personaleddllaDivisione polo didatticoinvitato acontri-
buired!’ autoandis dellaDivisone.

8. Strumenti di monitoraggio - Per |o sviluppo del progetto sono stati
adottati i criteri tipici del project management intermini di assegnazionee
controlloddl’impiegodellerisorse, verificaddlo stato di avanzamento ddlle
attivitapianificate ed eventua e riprogrammazione, anchecon|’ ausilio di
strumenti informatici (Microsoft Project)

9. Riproducibilita- Tuttoil processo di valutazione e stato progettato per
essere un sstemaregolarmente applicato eingrado di evolvers attraverso
un processo di miglioramento continuo, in strettarelazione con il processo
di sviluppo dellaformazione ein generaledel sistemaorganizzativo edi
pianificazionedd!’ Agenzia

10. Trasferibilita- 1l sistemadi valutazione si presentacome modello
riproducibilein qualunquedtrareataorgani zzativadispongadi unsstema
di registrazione de dati sullaformazioneedei dati relativi al personale,
essendo per il resto (nellapartedi indagineinternaallastrutturadi forma:
zione, esternacon focus group ed esternacon questionario) configurabile
adeguatamente su qualsias pecificareataorganizzativa

2.3.7 L'ottimizzazione dei processi formativi: Dall'analisi
dei fabbisogni allavalutazione degli interventi

Amminigtrazione: Comunedi Alessandria
Ufficio: Direzione Risorse Umanee organizzazione- Servizio Formazione

Durata: 7 mes
Awvio: 27/02/2007
Termine: 27/09/2007
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I nvestimento: 5.000,00 euro
28 Degtinatari cosi ripartiti:
100% Persondeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

La predisposizionedi un sistemaintegrato del processo formativo puo
essere garantito solo da unaefficace collaborazionetra i diversi attori
coinvalti nelladefinizioneddleesgenzeformativedd l'amministrazionend
suo complesso: daqui I'esigenzadi costruire unarete stabiledi referenti
ddlaformazione, previsti dd nuovo Regolamento degli Uffici edel Servizi
dd Comune, per facilitaregli scambi di comunicazionetraservizioforma
zioneelediversearee, direzioni che compongono |'organi zzazione comu-
nale, asupporto del Servizio Formazionenelarilevazione/analis dei biso-
gni formétivi.

| Referenti che costituiscono il Gruppo Tecnico dellaFormazione, sono
stati individuati e nominati con atto formaledalladirigenza, e per meglio
comprendereil senso del loro agire, € stato pensato un percorso formativo
ad hoc, per acquisirelinguaggi e strumenti comuni che consentano nel tem-
po, di presidiareil processo formativo dall'individuazione de fabbisogni
dlavautazionede risultati, inmanieraefficace.

Obiettivi perseguiti:

[l corso hacomeobiettivo primario quello di formarei partecipanti a ruolo
di ‘referente dellaformazione’ , puntando ancheacreare e consolidareun
forte spirito di gruppo trale persone e senso di gppartenenzaall'ente, cre-
andosinergiene gruppo per facilitarel'applicabilitade contenuti appresi in
auland proprio contesto lavorativo.

Competenzeinuscitadel referenti:

- riconoscereil sgnificato del termini tecnici utilizzati

- gpplicaretecnicheetilizzare strumenti di andis dei fabbisogni formativi
- gpplicaretecnichedi valutazionedegli interventi formativi, Sadi gradi-
mento chedi apprendimento



PROCESSI FORMATIVI pag. 159

- vautarelaricadutaorganizzativadegli interventi formativi redizzti
[llustraregli step necessari per lacostruzionedi un piano annudeetriennde
di formazionedel persona e cherispecchi leesigenzeformativedell'ente.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- formazioneper migliorareil funzio-
namento el'efficienzadd |'organizzazione passaggio daunavisione buro-
craticadell'Ufficio formazione, dispensatoredi cord, ad un sstemaforma
zZioneintegrato, ingrado di supportarei process di cambiamentoinatto nel
contesto Comune

2. Strumentodi sviluppoformetivo - gppropriato utilizzo ddlalevaformetiva
per vaorizzareil capitale umano ddl'ente Comunedi Alessandria

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - i € dataconcretezzaad una
enunciazione previstada nuovo regolamento degli Uffici edel Servizi del
Comunedd 2005, che prevedenell'organizzazionei Referenti dellaforma-
zione

4. Strumento di sviluppo professionae- fornire nuove opportunitadi svi-
luppo professionaleai propri dipendenti, investendo surelazioni internepit
salde, capaci di produrre valori condivisi.

5. Innovativita - introdurre unaculturadel laformazione organizzativache
mettaa centronontantole* mancanze dellepersone, maleloro potenzidita,
innescando circuiti virtuos di collaborazionereciproca, scambio di infor-
mazioni, acqui sendo quelle competenze non solo tecnichee specidistiche,
macompetenze emozionali ritenute oggi decisive per affrontareil cambia
mento

6. Esemplarita- creare gruppi di lavorointer funzionali per sviluppare
sinergieefavorirel'applicabilitadegli apprendimenti nei propri contesti la-
voraivi
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2.3.8 Libretto formativo e delle competenze on-line

Amministrazione: Corted’Appellodi Ancona
Ufficio: Ufficiodidirettual e per |laformazionedd personaeamministrativo

Durata: 19 mes
Awvio: 01/06/2006
Termine: 30/12/2007

I nvestimento: 7.000,00 euro
1005 Degtinatari cosi ripartiti:
100 % Personaeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

I Librettoformativo e delle competenze on-lineéil prodotto di un corso di
formazionerivoltoa Dirigenti, anchef.f. de distretto delleMarche, i qudi
hanno ravvisato lanecessitadi elaborare uno strumento di rilevazionedel
fabbisogni formativi trasparenteestabile, i cui dati venisseroraccolti inuna
‘Bancadati dellaformazione’, ad uso esclusivo degli addetti aleattivita
formativeede Dirigenti amministrativi medesimi, d finedi unapiu puntude
analis del fabbisogni formativi, soprattutto in sededi redazionedel Piano
di formazionedigtrettuale. Il Libretto s pone, pertanto, come strumento di
indagine, che esploralacomponente persona€e’ ed‘emotiva’ di ogni sin-
golo dipendente, ma che tiene in considerazione anche le esperienze
pregressedi ciascuno—siaculturali, Saprofessiondi, Saextraavorative,
maturate nell’ ambito dell’ Amministrazione oppurein ambiti esterni —le
competenze acquisite, intermini di componenti cognitiveefunzionali (co-
noscenzeed abilita) edil livello checiascun dipendenteritienedi aver rag-
giunto. Tdeandid permettedi inquadrarel’ azioneformativain un contesto
pitigeneralees curamente piu preciso a finedelapiu puntua e erogazione
dellastessa.
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Obiettivi per seguiti:

I Librettoformetivo edelecompetenzeon-lines prefiggel’ obiettivo prin-
cipa edi tenere maggiormente conto delle caratteristicheindividudi nella
rilevazione de fabbisogni e nellaprogettazionedegli interventi formativi.
Esso s ponecomestrumento di documentazionetrasparenteeformaizzata
di dati, informazioni ecertificazioni, utilizzabiledal’ individuo nel suo per-
corsolavorativo edi crescitaprofessiona e, permettendo di va orizzarele
competenze daciascuno acquisite - purchériconosciute e certificate- le
esperienze maturate durantel’ arco dellavitalavorativaei percors forma
tivi intrapres. Pertanto, in un’ eventual e futura prospettiva, potrebbe
rivelars un utile strumento per lamigliore allocazione dellerisorse umane
sadl’internodd singolo ufficiogiudiziario, datrauffici divers. Per mezzo
ddl’ daborazionedel dati informaaggregata, relativi soprattutto alapos-
zZionelavorativaattualedi ciascun dipendenteeallasua‘ adeguatezza nello
svolgimento dellefunzioni attribuite, espressaattraverso |’ autoval utazione
—daintermini di componenti conoscitivesafunziondi (abilitd) —sarapos-
shileeaborareinterventi formativi piu puntuai, findizzati esclusvamentea
colmarei gapriscontrati.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- il progetto si poneinlineaconi
processi di riforma della Pubblica Amministrazione, che mirano alla
responsabilizzazioneed dlava orizzazionede lefiguredirigenzidi (cfr. Cir-
colare Dipartimento Funzione Pubblican. 3 del 2 maggio 2006). In parti-
colare, laredizzazionedd Libretto formativo edelle competenzeon-linee
I’ espressione concretaproprio dellelinee guidaper il governo del perso-
nal e contenute nellacitatadirettiva, nel puntoin cui disponeche’l’ andis
sullapresenzaall’interno di professionaitautili davalorizzare eriservata
dladirigenzaed a competenti uffici del personae, ancheattraversol’ utiliz-
zodi sstemi di rilevazione delle competenze edelle professiondlital .

2. Strumentodi sviluppoformativo- ponendos qualestrumentodi analis
permanentedel ‘ climalavorativo’, da momento cheneregistrasialeva
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riazioni oggettive (settori efunzioni di ciascun dipendente), Saquelle sog-
gettive(livellodi adeguatezzadlo svolgimento ddlefunzioni), fungedastru-
mento‘ dedicato’ dlarilevazioneed alasuccessivaanalis de bisogni for-
metivi.

3. Coerenzacon il sistemaorganizzativo - il progetto einlineaconle
disposizioni di cui d D.Lgs25/7/2006 n. 240, che prevedel’ istituzionedi
direzioni generdi regiondi ointerregiondi dell’ organizzazionegiudiziaria,
con competenzaper leareefunzionali riguardanti il persondeelaforma
zione, i Sstemi informativi automatizzati, lerisorsemateridi, i beni ei servi-
Zi, legtatistiche, nonchéil passaggio dellacompetenzadellagestione del
persondeda magidrati a dirigenti amministrativi.

4. Strumento di sviluppo professionale- Il Libretto non e uno strumento
per giudicarele persone, marappresentaun’ opportunitaper lamigliore
gestioneddlerisorseumane edelaformazione, consentendo a dipenden-
tedi farsi conoscereequindi di propors al’ amministrazione, che potra
cosl tenerein maggiore considerazionele specificitaeleaspirazioni di cia-
SCuno.

5. Innovativita- il progetto riportanell’ ambito dellaPA leultimetendenze
infattodi ‘portabilita’ dellequalifiche e delle competenze, espresseda
Europass—coniugandole conil potenzidede servizi di interoperabilitaa
disposizionedei dipendenti - al finedi porrea loro servizio uno strumento
permanentedi scambio di dati conlestruttureformative.

6. Esemplarita- Il Libretto formativo e delle competenze on-line é costitu-
itodaun sitoweb accessibileatuitti i dipendenti direttamentedallaposta-
zionedd!’ ufficiotramitelaRUG (Rete UnitariaGiugtizia), tramiteil quae
vengono inseriti i dati attraverso una serie di maschere: & evidente
I” esportabilitaddlo strumentointutti i restanti distretti giudiziari.

8. Strumenti di monitoraggio - trattas di strumento per larilevazionedei
fabbisogni con modditaon-line, costantemente aggiornabileemodificabile
dapartede dipendenti direttamentedallapostazionede |’ ufficio, i cui dati
sono immediatamente disponibili - Sainmanieraanditicasainformaag-
gregata—alastrutturaprepostaalaformazione.
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9. Riproducibilita- massmariproducibilitadel’ esperienzandl’ ambito del
contesto amministrativo, in quanto lastessa potrebbe essere adottatain
tutti i restanti distretti di Cortedi Appdllo, sfruttando il know-how tecnolo-
gicodigponibile.

10. Trasferibilita- lo strumento e agevolmentetrasferibile presso ana oghi
settori dellapubblicaamministrazione, acondizionedi possedererisorse
tecnol ogiche equivaenti (connessionealaRUPA oppuread atraintranet
di tipoaziendale).

2.3.9 Implementazione del sistema dell’offertaformativa
in esito all’analisi dei fabbisogni professionali e formativi
nelle scuole di economiadomesticadell’Alto Adige

Amministrazione: Provinciadi Bolzano
Ufficio: Ripartizione 22 Formazione ProfessionaleAgricola, Forestalee
di EconomiaDomestica

Durata: 16 mes
Avvio: 01/09/2006
Termine; 30/12/2007

I nvestimento: 110.000,00 euro
400 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Persondeinterno ddl’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

| progetto hacodtituitolafasedi implementazioneeredizzazionedegli esiti
de progetto di rilevazionedei fabbisogni professiondi eformativi nel setto-
rede |’ economiadomestica, redizzato ddlaProvinciaAutonomadi Bolzano
nel 2005. In particolare, i fabbisogni rilevati ndl” indagine 2004-2005 han-
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no messain evidenzachel’ offertaformativarivoltaagli dunni delle Scuole
di EconomiaDomesticaaltoatesina, non rispecchianolereali esigenzedel
mercato del 1avoro e non sostengono adeguatamentel’ inserimento lavora:
tivodegli stess erichiedelanecessitadi valorizzare specifichefigure pro-
fessondi operanti nell’ areadelagestioneede |’ economiadomestica, inte-
grandolend contesto produttivo atraverso competenze rea mente spendibili
inambiti etempi divers. Cio haevidenziato lanecessitadi focalizzarei
programmi formativi essenzia mentesu 4 figureprofessiondi (formabili at-
traverso un percorso triennale di qualificae di un anno aggiuntivo di
Specializzazione), progettati ed avviati inrelazioneaspecifici fabbisogni
formativi eprofessondi espress dal mercato ddl lavoro edestinati ad adulti,
occupati €/o disoccupati 0 agiovani in possesso di laureae/o diploma);

Obiettivi perseguiti:

I progetto éstato findizzato adefinirei piani formativi delle Scuole profes-
siondi di economiadomesticadellaProvinciadi Bolzano partendo dagli
esiti dell’ andis del fabbisogni professionali eformativi edalleipotesi di
progettazioneformativain essaprefigurate. In particolaregli obiettivi per-
Seguiti sono et

- definirei piani formativi delle Scuol e stabilendo modalita (strutturamodu-
lare, disciplinare, per unitadidattiche), contenuti, tempi, strumenti etecno-
logie, professionditacoinvolte, Sstemi di integrazioneconil Sstemaistitu-
ziondeesocioeconomico locaenonchesistemi di certificazioneddlecom-
petenze edi riconoscimento dei crediiti;

- progettare|’ assetto funzionale e organizzativo pitlidoneo dl’ erogazione
del nuovo sstemadi offertaformativa;

- individuare edefinire un Piano Formativo per il personal e docente coin-
volto nel processo di cambiamento, individuandole

competenze tecnico-speciaistichedaformarein base al nuovo piano di
offertaeal nuovi indirizzi di studio maanche definendo e agevolandoil
cambiamento, modificando |’ approccio elapredisposzionedl’ erogazione
dellaformazione;
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Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- Il progetto si ponenellalogicadi
innovareemigliorarele PA ein particolarelel stituzioni Scolastiche, in
funzionedei fabbisogni del mercato del lavoro, attivando connessioni e
integrazioni concreteemisurabili.

2. Strumentodi sviluppo formativo - Gli insegnanti delle Scuol e sono Stati
indotti asviluppare nuove competenze tecni co-speciali stiche non soltanto
finalizzateamigliorare ead innovareladidatticamaanche e soprattutto a
renderepiu agevoli enaturdi i process di connessioneeintegrazioneconil
sistemaproduttivolocae.

3. Coerenzaconil Sstemaorganizzativo - Ledttivitaprogettudi eformative
sono dateredizzatein strettaintegrazioneconl’ Amministrazione Provin-
cidemaanchecoinvolgendoil contesto socio-economico locale (associa
zioni datoriai esindacati)

4. Strumento di sviluppo professionale - Le attivitadi rilevazione dei
fabbisogni formativi edi pianificazioneorganizzativade sstemi di program-
mazione didatticasono stati fortementeraccordati conil sistemadi svilup-
po professonaedei docenti. S étentato, soprattutto, di migliorareil livello
di connessioneconil sstemaproduttivolocale.

5. Innovativita- L’ attivitadi progettazioneformativaedi rilevazione dei
fabbisogni formativi edi definizionedd Piano formativo degli insegnanti s €
svolto attraverso un processo di formazioneintervento basato sull’ induzio-
nedi riflessoni evaorizzazionede process cognitivi individuali.

6. Esemplarita- Il sstemadii rilevazionede fabbisogni, di progettazione
didatticaddl’ offertaformativacoinvolgendo direttamente direttori delle
scuoleeinsegnanti, puo rappresentareun valido strumento di sviluppo del-
I’ offertaformativalocaleedi connessioneconil mercato del lavoro.

7. Criteri di valutazionedei risultati - I processo di coinvolgimento conti-
nuo eprogressivo dei referenti edei destinatari di progetto hareso costan-
teeimplicitoil processo di valutazionedellefas di processo, definendo
ritaratureemiglioramenti intemporede.
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8. Strumenti di monitoraggio - Si eutilizzatoil sistemaqualitadi cui la
Ripartizione 22 ddlaProvinciadi Bolzano edotata.

9. Riproducibilita- L’ esperienzaéreplicabilein altri contesti scolastici
ddlaRipartizione22in cui Sanecessario rinnovarei contenuti eil modello
di offertaformativacreando stabili e concrete connessioni conil sstema
produttivolocale.

10. Tradferibilita- L esperienzaereplicabileindtri contesti scolagtici della
Provinciadi Bolzanoin cui Sanecessario rinnovarei contenuti eil modello
di offertaformativacreando stabili e concrete connessioni conil sistema
produttivolocale.

2.3.10 A.R.Co. (analisi dei ruoli e delle competenze)

Amminisgtrazione: Provinciadi Brescia
Ufficio: Settore Gestione e Organizzazione delle Risorse Umane

Durata: 27 mes
Awvvio: 01/02/2006
Termine: 30/04/2008

I nvestimento: 72.000,00 euro
1105 Degtinatari cosi ripartiti:
100% Persondeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Necessitadi:

- superareil tradizionalemodello burocratico di gestionedel personaleed
adottare nuovi approcci che consentano di orientarlaverso uno sviluppo
dinamico delle professionalitache servono.
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- postare |’ attenzione dalladefinizione delle specifiche mansioni daattri-
buireversol’andis el’ adeguamento delle competenze.

- redizzareun Sstemaintegrato traanalis organizzativaegestionede per-
sonde, d finedi ‘ metterelapersonagiustad posto giusto’ edi valorizzarla
rigpetto a ruolo organizzativo ricoperto

- trasformaregli strumenti di gestionedd persondeinleveper I’ innovazio-
ne organizzativa, integrandoli traloro in modo cheriescano ad avereun
realeimpattointermini di adeguamento delleprofessionalitaai ruoli orga
nizzativi daricoprire

Obiettivi per seguiti:

Sviluppare un nuovo approccio a temadello sviluppo dellerisorse umane
eun nuovo modo di pensare e persone nelle organi zzazioni

- Coinvolgereesensbilizzarei dirigenti, condividendo nuove metodologie
e creando unadimensionedi gruppo collaborativo

- Superarelaculturadellapassivita

- Implementare un metodo di analisi delle competenze che supporti i diri-
genti el’ organizzazione nel superamento delle criticitanellagestione del
personaeecheintegri quest’ ultimacon |’ andis organizzativa

Risultati attesi: Messain disponibilitadi una metodologhiadi anaisi
organizzativacondivisaerilevazione per ciascun processo, ruol o e obietti-
Vo gestional e, delle conoscenze e delle capacitatecnico professiondi, co-
municativo-relazionali e organizzative chele persone devono possedere
per assicurareun’ efficace gestionedelleattivitaad ess collegate, sullabase
ddlequdi:

- orientarelepolitichedi gestionedel personale eindividuarele soluzioni
operative piuidonee per acquisire, sviluppareeval orizzarele professiona
litAnecessarie;

- nell’ambito del processo di valutazione delle prestazioni, dell’ efficacia
organizzativaeddlaquditade servizi erogati, Saal’ interno chedl’ ester-
no, rilevare, oltreallecriticitadi processo e di organizzazione, anchele
eventuai carenzedi professionditaed e aborarepiani di miglioramento che
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s fondino sia su proposte di reingegnerizzazione dei processi o di
riorganizzazionedi funzioni, sasull’ individuazionedegli Srumenti di gestio-
ne dellerisorse umane daapplicare per far frontealacarenzadi compe-
tenze (necessitanuovaprofessionalitadasel ezionare? Mobilitainterna?
Formazione? Redistribuzionedi compiti e responsabilita?).

Punti di forza:

1. Coerenzaconi processi di riforma- Le necessitache hanno portato
al’ elaborazione del progetto scaturiscono dalleriforme attuate sullaPub-
blicaAmministrazione, quinidil progetto nasce prorpio dall’ esigenzadi

adeguareil contesto organizzativo ddllI’ Entea nuovo assetto normativo

2. Strumento di sviluppo formativo- Il fortecoinvolgimento del dirigenti e
degli addetti allagestionedel personalenellaconduzionedle progetto ha
unafortevaenzaformativa, in quanto attuando il progetto si apprendono,
inun contesto di gpprendimento collaborativo, nuove metodologiedi ana
lis organizzativaenuovi approcci dlagestionedd personade

3. Coerenzaconil sstemaorgani zzativo - Per lefinditastessede proget-
to, soprariportate

4. Strumento di sviluppo professionale- Per lefinditastessede progetto,

soprariportate

6. Esemplarita- S trattaproprio di sviluppareunametodologiadi andis e
uno strumento di supporto darendere utilizzabile ndl’ Ente senzalimiti di

tempo

9. Riproducibilita- L obiettivo del progetto € proprio quello di costruire
uno strumento daintegrare e utilizzare nell’ Ente anche e soprattutto dopo
lasuaconclusone

10. Trasferibilita- 1l progetto sviluppaunametodol ogiadi analis e adotta
degli strumenti di rilevazionedel dati che possono esserecondivis conaltri

Enti e personalizzati, poi, daciascuno. Tral’ altro si egiaavuto modo di

confrontras conacuni Enti edi mettereadisposizionelametodol ogiaadot-
tata.
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2.3.11 Analisidiimpatto dei processi formativi realizzati
per i titolari di posizione organizzativa

Amministrazione: Regione Toscana
Ufficio: Settore Organizzazione, Formazione, Sviluppo Organizzativo,
Reclutamento (Ufficio Formazione)

Durata: 3mes
Avwvio: 10/04/2007
Termine: 30/06/2007

I nvestimento: 25.000,00 euro
280 Destinatari cosi ripartiti:
100% Personadeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

I progetto formativo per [le PO nasce nel 2004 nell’ ambito delleiniziative
di implementazione del modello organizzativo, con |’ obiettivo di incidere
sullamotivazionea cambiamento esullecompetenze necessaried|’ dline-
amentoaledrategieregionai edd presidio del nuovoruolodellaRegione.
In particolare, € stata postaattenzione a rafforzamento del sistemadei
ruoli manageridi intermedi, disegnando un progetto formativo cherecepis-
seleistanzedi cambiamento coninterventi mirati asviluppareerafforzare
lecompetenzedi ruolo.

Il percorso di formazione ha coinvolto circa 500 titolari di posizione
organizzativa, con unapercentuaedi formati superiorea 90% eunaorga
nizzazionein cinque macroedi zioni e 32 auledi formazione conunadurata
media, nelle5 macroedizioni, di circa90 hhdi formazioneinaulael’ ativa:
zionedi momenti di gpprendimento anchein contesti nontradiziondi (lavo-
ri di gruppo, aulevirtuai, forum, etc....).

Gli obiettivi del processo attivato S possono sinteticamenteindividuarein4

punti:
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1. sviluppare competenze in linea con il processo di innovazione
organizzativa;

2. svilupparelacapacitadi lavorare per obiettivi edi gestirelerelazioni in
un sistema a rete, accrescere la consapevolezza del proprio ruolo
organizzdivo.

3. partecipazioneattivaai process formativi, tutti pensati e progettati se-
condoil paradigmadellaformazioneintervento, dovelaelaborazione di
project work su cas redli dellaRegione, costituisceil filorosso ddll’ intero
percorso formativo;

4. potenziarele capacitadi apprendimento individualeedi gruppo

A frontedi questoimportanteinvestimento dell’ amministrazionene ruoli
manageriai intermedi, S erilevatalanecesstadi va utarnelericadute, par-
tendo dalle primetre macroedizioni del percorso formativo che sono state
realizzate nel periodo 2004-2005.

Obiettivi per seguiti:

Gli obiettivi dell’ andid ddlI’impatto formativo sono:

- individuare e valutare le ricadute della formazione sul contesto
organizzaivo;

- individuaregli elementi chefavoriscono o ostacolano I’ applicazionesul
campo di quanto appreso informazione;

- individuare ulteriori possibili areedi sviluppoformetivo;

[l metodo di lavoro scelto per redizzarel’ andis prevedelasomministrazione
di un questionario ad un campione delle PO formate nelle prime tre
macroedizioni del percorso, I’ effettuazionedi interviste ad un campione
datisticamentesignificativo di PO el’ effettuazionedi intervistead un cam-
pione gatisticamentesignificativo di Dirigenti chehanno avuto POinfor-
mazione.

I risultato atteso &, attraverso lariletturacriticadelle esperienze effettuate
emedianteleinformazioni emerseda confronto ancheconleadtreAmmi-
nistrazioni che hanno redlizzato esperienze anad oghe di formazionedi qua:
dri intermedi, individuatel e caratteristiche peculiari dell’ esperienzadi RT e
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costruire un modello complessivo di formazione per questatipol ogiadi
ruoli, rdativamentenuovi ndl’ universo pubblicaamministrazione, intermini
di metodologiadi approccio, process di lavoro, attivitadi riferimento, per-
cors formativi.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi processi di riforma- Il processo di cambiamento e
innovazione che coinvolgetutti coloro che operano ndll'organizzazione, pre-
vede unrafforzamento generale del sistemadei ruoli trasversali edi sup-
porto.

2. Strumentodi sviluppoformativo - Val orizzazionedd laformazionefatta
Inoltre I’ Analisi d’impatto, cosi come costruita, consente di avere un
feedback per costruirelamodellizzazione del processo formativo redlizza
to per titolari di posizione organizzativa.

3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo - Lava utazione dellaformazio-
ne, nelle sue molteplici forme, risponde all’ esigenza di dare valore e
riconoscibilitaalle competenze acquisite e costituisce unaindispensabile
premessadlacreazionedi unsstemadi orientamento formativo individua-
le

4. Strumento di sviluppo professional e- Rappresentaunaopportunitaper
riflettereeconfrontars Sasull'esperienzaformativachesui risultati riscon-
trati nellaredtalavorativa, mettendo afattor comunele esperienze matura-
tedalapartecipazionedl'intervento formativo.

5. Innovativita- L' andis d’ impatto, cosi come e statacostruita, prendein
condderazionei punti di forzaei punti di debolezzadd |’ esperienzaformativa
svolta, individuando eval utando | ericadute sul contesto organizzativo, gli
elementi chefavoriscono o ostacolano I’ applicazione sul campo di quanto
appresoinformazione, di individuaregli ulteriori possibili areedi sviluppo
formativo.ll metodo di lavoro scelto per redlizzarel’ andlis di’impattola
somministrazionedi un questionario ad un campionedi Dirigenti el’ effet-
tuazionedi intervistesad campionedi Dirigenti Saad un campionedi PO.
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6. Esemplarita- L’ analis d'impatto, come occasionedi valutazionee
autoval utazione dell’ esperienzaformativae delle competenze acquisite
nonchéde trasferimento di queste nellarealtalavorativa, pud rappresenta-
reun’importante esperienzadi riflessoneedi riprogettazione del processo
formativo oggetto ddll’ analisi cosi dapoter estendere, questarivisitazione
dei process formativi, anchead dtri ruoli organizzativi trasversai eforte-
mente operativi.

7. Criteri di vautazionede risultati - L’ andlis di impatto s configuracome
un processo di valutazione che prendein considerazionei risultati del pro-
cessoformativo per titolari di posizioneorganizzativaeneverifical’ effica-
ciadellaformazione nel suo complesso eadistanzadi tempo.

8. Strumenti di monitoraggio - Monitoraggio finanziario equalitativo sul-
I”andamento dell’ andamento dell’ analisi d’impatto attraverso la
somminigtrazionedi questionari el’ effettuazionedi interviste

9. Riproducibilita- L’ analis d’impatto, come occasionedi val utazionee
autoval utazione dell’ esperienzaformativae delle competenze acquisite
nonchédd trasferimento di questenellarealtalavorativa, puo rappresenta:
reun’importante esperienzadi riflessoneedi riprogettazione del processo
formativo oggetto dell’ analis cosi dapoter estendere, questarivisitazione
dei process formativi, anchead dtri ruoli organizzativi trasversadi eforte-
mente operativi.

10 Trasferibilita- 1l modello di analisi d’ impatto cosi comelo abbiamo
cogtruito étrasferibile ad dtre realtaanche seovviamenterisente del con-
testo organi zzativo edel ruolo professionaleacui erivolto.
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2.4. PROGETTI FORMATIVI

2.4.1Le Amministrazioni premiate

1) Vigili del Fuoco: Progetto formativo per passaggio a profilo di
capo squadra dei Vigili volontari del C.N.VV.F. attraverso mo-
dalita e-learning Simone Messina e Cesare Bertocchi - Primo
PremioAssoluto

2) Provinciadi L ecce: Formazone continuaintegrata (aula/distan-
za) in materia di ambiente, urbanistica, contratti ed appalti -
Secondo Premio Assoluto

3) RegioneEmiliaRomagna: Apprenderead apprendere: Progetto
di sviluppo dell’ autoapprendimento - Ter zo Premio assoluto

Segnalazioni di Eccellenza

e AgenziaEntrateEmiliaRomagna: Generazioni a confronto: fia-
be, giochi einternet per conoscereil mondo delle tasse. Un per-
corso di formazione per il cittadino-contribuente

e AgenziaEntrateMontichiari: || paese Fiscalot: Progetto di edu-
cazione fiscale nelle scuole elementari

e AgenziaEntrate Toscana: Da discentea consulente: || caso de-
gli addetti all’Unita di Direzione e Segreteria

e Agenzia Entrate Veneto: Progetto pari opportunita per nuove
opportunita
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Aou Meyer di Firenze: Corso psicologia dello sviluppo
Aou Paliclinico Giacconedi Palermo: Impararedall’ errore: Corso
base di gestione del rischio clinico per operatori sanitari
Adl 10 Firenze: Cronicita ed etica delle cure alla fine della vita
Ausl Parma: La sicurezza nella scuola: Costruzione di criteri
omogenei e procedure integratetrai serviz.

e Circolo Didattico Santa Gemma di Mazara del Vallo: Calice
di...vino: Cultura e storia dei popoli

e CisaOvest Ticino: Amministratore di sostegno, tutela e curate-
la

e Comunedi Ravenna: Capiamoci: Redazione di linee guida, da
diffondere in tutto I’ente, per una comunicazone interna cor-
retta ed efficace

e Comunedi Siracusa: Lareingegnerizzazione applicata al Setto-
re Politiche Educative Culturali e Turismo del Comune di
Siracusa

e Comunedi Trento: La progettazione accessibile el’ eliminazio-
ne delle barriere architettoniche
Comuninrete: Comuni-carein rete
Corted’ Appellodi Torino: Approccio per progetti e processi -
Corted'Appello di Bari: La comunicazioneinterna eil lavoro
di gruppo: Una comunicazione efficace per un servizio pubbli-
co di qualita

e Futura: Impostazionedi un sistema per larealizzazione di carte
del servizi per i comuni dell’ associazione Terre d’ Acqua

e |nail Roma: Le azioni di rivalsa e la liquidazione del verbali
ispettivi: due facce della stessa medaglia -

e Inps. Formazione informatica per personale dell’lstituto con
disabilita

e InpsPiemonte: L.U.D.I.C.O. - Laboratorio per I’uniforme dif-
fusione di una innovativa cultura organizzativa: Laboratorio
di formazione a supporto della riorganizzazione dell’ area me-
tropolitana di Torino
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e |[stat: Un modello di blended e-learning in materia statistica
per una rete di amministrazioni pubbliche locali

e Istituto Comprensivo Deleddadi Valledoria: Progettare per ap-
prendere

e |stituto Comprensivo Palombo di Salaparuta: Saggiodi lettura
espressiva e aritmie poetiche o I stituto di Ricer ca sulla Forma-
zione: R.I.S.O. Rete lonico Salentina per I’ Occupazione: For-
mazione intervento per |’ e-government

e Ministero Giustizia Issp: Ecm penitenziaria: Formazione del
personale dell’ area sanitaria

e Provinciadi Bolzano: Personaleprovincialealla soglia della pen-
sione

e Provinciadi Milano: Unarete potente
Provincia di Savona: Progetto Acquario per 1o sviluppo delle
competenze manageriali
Provinciadi Trento: Progressionein situazioni arischio cadute
Regione Toscana: Formazione in formazione: |ntervento
formativo per lafunzione formazione
RegioneUmbria: Progressioni verticali
Scuola GiustiziaMilano: Comunicazioneinterpersonaleelavo-
ro di gruppo

e Universitadi Bologna: Benvenuto all’ Ateneo di Bologna! : Pro-
getto di socializzazione al lavoro del personale neoassunto -

e Universita Milano Bicocca: Responsabili dell’ area biblioteca:
Gestione dei collaboratori e lavoro per obiettivi e progetti -

e Comunedi Valenza: Laboratorio permanentedi comunicazione
Cometa
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2.4.2 Progetto formativo per passaggio a profilo di capo
squadra dei Vigili volontari del C.N.VV.F. attraverso
modalita e-learning Simone Messina e Cesare Bertocchi

Amminigtrazione: Vigili del Fuoco
Ufficio: Direzione Centrale per laFormazione- AreaCoordinamento e
Sviluppoin collaborazione con: Elidea- Studio di Psicologi Associdti

Durata: 14 mes
Avvio: 01/05/2006
Ter mine; 30/06/2007

I nvestimento: 90.000,00 euro

1072 Destinatari cosi ripartiti:

10% Persondeinterno ddl’ Amministrazione
90 % Comunitaprofessiondi

Bisogni rilevati:

Néel’ ambito dellacostante attenzione cheil Corpo Naziondede Vigili del
Fuoco dedicaallo sviluppo delle competenze delle Personeinserite nella
propriaorganizzazione, enaoil percorso formativo finalizzato aconsentire
il passaggio a ruolo di Capo Squadraper lacomunitadei Vigili Volontari
sututtoil territorio nazionae.

Taenecessitanasceda lavolontadi avvicinaresemprepiuil prezioso ope-
ratodel Vigili Volontari ale caratteristiche professionali del Corpo Nazio-
naleinvistadi uno spirito di collaborazione semprepiu vivido edi una
necessitadi integrazione estremamenteimportante per lasicurezzadi tutti i
cittadini. | contenuti formativi del progetto, direttamente contestuali zzati
nellaredtaoperativadd CNVVF esono stati realizzati per fornireatutti i
Volontari lecompetenze strategichenecessarie per preparars a nuovoruol o,
alenuoveresponsabilitae ad un nuovo vissuto di appartenenzaall’ orga
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nizzazione. Lastrutturametodol ogicascelta, ovverolaformazioneattra-
verso modalita E-L earning, hapraticamente eliminato, con enormeeffica
cia, ledifficoltadi spostamento edi compatibilitacon gli impegni di lavoro
cheavrebbero avutoi Volontari qualoraavessero dovuto partecipare al
corsoin presenza. che, per molti di loro sarebberisultato impossibileda

seguire.

Obiettivi perseguiti:

I progetto estato cogtruitoa finedi conseguirei seguenti risultati formativi:
- Consentireai Vigili Volontari di acquisiretutti le competenze, le cono-
scenze ele capacitanecessarie per poter svolgere con successoil ruolodi
Capo Squadra

- Far sperimentare ai partecipanti le procedure, leattivitaele caratteristi-
cherdatived ruolodi Capo Squadrad finedi renderli idone ad affrontare
erisolverelesituazioni difficili equelleordinarie

- Far conosceregli aspetti normativi egli éementi organizzativi necessari a
ricoprire con efficaciail ruolo di Capo Squadra

- Creareun S stemaripetibile e continuativo di ampliamento e condivisione
delle conoscenzeteoriche, tecniche e operative collegate con |’ operato dei
Capi Squadrasututtoil territorio nazionale

Punti di forza:

1. Coerenzaconi processi di riforma- Il progetto risultacoerentesiacon
lavolontafortedel Corpo Nazionaedi integrareleAssociazioni dei Vo-
lontari, siacon lavolontae necessitadi innovarei sistemi di formazione
nezionde

2. Strumentodi sviluppo formativo - Motivazione: 11 progetto efortemente
collegato conlapossibilitadelle Risorse partecipanti di sviluppareleloro
competenze, ottimizzarelaloro professonditaecrescereda puntodi vista
ddlacarrierainterna

3. Coerenza con il sistema organizzativo - La coerenza col sistema
organizzativo elegatadlacitatavolontadi omogenei zzarealivellad o nazio-
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nael’ operatode Vigili Volontari conquellodel Vigili Permanenti edi pro-
porre un sistemaformativo compatibile conle caratteristicheeleesigenze
dellapopolazionevolontaria

4. Strumento di sviluppo professionale- Lo strumento formativo eforte-
mente collegato conlo sviluppo professionaledel partecipanti per duera
goni:

- haconsentito ai volontari di partecipareall’ esameper il conseguimento
ddllaqualificadi Capo Squadra

- haconsentitoa mentori di acquisire competenze ericonoscimentointer-
noal’ amministrazioneper I attivitadi docenzaeassstenzaerogata

5. Innovativita- Il metodo dell’ E-L earning assistito, misto aformazionein
aulaper il passaggio di profilo e stato utilizzato per laprimavoltanella
storiadel Corpo Nazionalede Vigili del Fuoco e per laprimavoltainuna
amministrazionepubblicaitaiana

6. Esemplarita- L' impal caturametodol ogicaelaformazione previstadel

gruppo esperti di contenuto, del gruppo mentori edi tutti | materiali inseriti

in piattaformaconsentono unariproducibilitaddl’ esperienzadd 100% per
lo stesso ruolo edel 95% per ruoli analoghi dl’ interno del Corpo Naziona:

le

7. Criteri di valutazione dei risultati - L’ integrazione di 5 sistemi di

monitoraggio everificaddl’ apprendimento, piulapresenzadedl’ esamefi-

naeattestano|’ devatolivelodi costruzionedegli strumenti di verifica, tutti

basati suandis quantitative. In particolarel sistemi adottati sono:

1. test di ingresso e uscita per ogni modul o formativo 2. esercitazioni di

gruppo con punteggio su scaa3. esercitazioni individuali con punteggio su
scalad4. partecipazioneindividua eaforum tematici con punteggiosuscala
5. tempi di collegamento comparati coni risultati di apprendimento

8. Strumenti di monitoraggio - Il sistemadi monitoraggio s ébasato sulle
Seguenti azioni integrate:

1. costituzionedi unteam di coordinamento e supporto didattico volto a
monitorareil buon andamento di tutteleclass attraversoil confronto co-

stante con tutti gli attori dello staff , le statistichedi fruizione del percorso
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da parte di ciascuna classe, (intervenendo per segnalare eventuali
disdlineamenti)

2. somministrazionedi 6 questionari di gradimentoinitinereefinali sugli
agpetti metodol ogici econtenutistici ddl’ iniziativa

3. monitoraggio dellacontinuitaedelaquaitadel lapartecipazionedlaat-
tivitadidatticaattraversol’ analisi del “registri di classe’ (contenenti |’ ag-
giornamento dei risultati quali-quantitativi di ogni parteci pante)

9. Riproducibilita- Tutti i materiali costruiti per il progetto einseriti in
piattaformasono giaattua menteriutilizzati in attivitadi formazionein pre-
senzaeadistanzadalediverseredtaterritoriai del Corpo Nazionale Vigili
del Fuoco, aumentando I’ omogeneitadelle conoscenze e delle competen-
zeimplementate

10. Tradferibilita- Latrasferibilitadell’ esperienzavaarticolataper punti:
1. Trasferibilitadell’impal caturametodol ogicae del sistemadidattico=
100%

2. Trasferibilitadel modello di piattaforma=100%

3. Trasferibilitadd sstemadi contenuti = da40% a80% per ruoli omolo-
ghi dellastessaedi dtreamministrazioni

2.4.3 Formazione continuaintegrata (aula/distanza) in
materiadi ambiente, urbanistica, contratti ed appalti

Amministrazione: Provinciadi Lecce
Ufficio: Agenziadi Assistenza Tecnicaagli Enti Locdi

Durata: 36 mes
Awvio: 11/12/2003
Termine; 10/12/2006
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I nvestimento: 32.000,00 euro
330 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Persondeinterno di atreAmministrazioni

Bisogni rilevati:

L' analis del fabbisogno e statacondotta partendo dai fabbisogni indivi-
dudi edai ruoli edal bisogni organizzativi, dlalucedellenormecheattribu-
IScono nuove competenzea Comuni, con |’ obiettivo di migliorarelafun-
zionditael’ efficienzaddle pubblicheamministrazioni destinatarieddl’in-
tervento. Allo scopo di assicurarel’ adeguataefficaciadl’ azioneformativa,
sullabase dd fabbisogno formativo emerso daun apposito questionario, €
datorealizzato il percorsotriennaedi formazionecontinuaintegrata(aulal
distanza) in materiadi ambiente, urbanistica, contratti ed appalti destinato
a funzionari comundi degli uffici urbanistica, ambienteelavori pubblici. |
destinatari dell’indagine, i dirigenti dei servizi comunali in questione hanno
collaborato, fornendo gli elementi necessari alaprogettazione. Dallo stu-
dio del dati € emersalanecessitadi un approfondimento sistemico delle
meateriedi interessedegli operatori degli Uffici destinatari dell’ intervento.
E’ emersalanecessitadi limitare‘ lasottrazione' dd dipendentedal’ attivita
lavorativa. Lamodadlitadellaformazione continuaintegrata (presenza-di-
stanza) e stataritenutalaformulapit adeguataper conciliarea meglioil
momento di vitaddl’ organizzazione comunaeel’ intervento formativo.

Obiettivi perseguiti:

L’ esigenzadasoddisfareinmanierapiu ‘immediata estataquelladi ‘rin-
correre’ lenovitanormativechenegli anni di riferimento s sono succedute
inmanieraincalzante. Il bagagliolavorativo dei partecipanti hasuggeritola
modalitain esame, a finedi garantire scambi di ideetrai partecipanti e
valorizzarele esperienze professionai possedute. Lamodalitahalimitato
I allontanamento del dipendente dal posto di lavoro. L' intervento e stato
redlizzato integrando il programmaformativo reaizzatoin aulacon lafor-
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mazione a distanza attraverso il portale dell’Agenzia
(Www.entilocdli.provinciale.it) el’invio- tramite postael ettronica- di nor-
mativa, giurisprudenza, dottrinaed approfondimenti curati daesperti del
mondo accademico eddlaPubblicaAmministrazioneal’ indirizzo di posta
elettronicadel partecipanti. Un'’ ulteriore caratteristicaé statarappresenta:
tadal’ attivitadi affiancamento nellarisoluzionedi cas pratici garantitada-
gli esperti nel vari settori di intervento chehanno curatoil continuo aggior-
namento adistanza. Lerisposteal quesiti sono stateraccoltein un’ apposi-
tapubblicazioneeditadal’ Agenzia.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- Inlineacon leDirettiva6 agosto
2004, 1a formazione continuaintegratarappresentail percorsoidoneo per
gestireil cambiamento egarantireun’ e evataqualitade servizi attraverso
unapianificazione e unaprogrammazionedd e attivitaformative cheha
tenuto conto anchedelleesigenzeedelleinclinazioni degli individui.

2. Strumento di sviluppo formativo - | cambiamenti in atto nelle pubbliche
amministrazioni richiedono lapresenzadi persondequalificato eaggiorna
to; daunlato per garantirel'effettivitadelleriforme normative, dal’ atro
per interveniresu eventuai meccanismi di esclusioneedemotivazioneche
possono derivaredai process di innovazione.

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - L’ analisi dei fabbisogni ela
programmazionedelleattivitaformativehaasscuratoil dirittoindividuae
alaformazione permanentein coerenzacon gli obiettivi istituzionali delle
sngoleamminigtrazioni.

4. Strumentodi sviluppo professiondle- Lariqualificazionede personae
edataredizzatapuntando alaeffettivaricadutain terminedi efficienzaed
efficaciade servizi gegtiti dai partecipanti. Nei partecipanti S éaccresciuta
laconsapevolezzachelaformazionerappresentalalevaper il cambiamen-
todellaPubblicaAmministrazione.

5. Innovativita- Oltreagarantirel’arricchimento delle conoscenzee
competenze professionali, hacontributo, attraverso |’ e-learning, adin-
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centivareil processodi - informatizzazionendlapubblicaamminigrazionee
laconseguenteriorganizzazione delleamministrazioni, nell’ otticadi una
maggioretrasparenzaedi unamiglioreorganizzazionede lavoro.

6. Esemplarita- Laformulapud esseregpplicatainatreareedi intervento
formativo.

7. Criteri di valutazionedei risultati - Certificazionedi qualital SO 9001
rilasciatadal CIM, che prevede lavalidazione dell’ attivitada parte del
Conggliodi Amministrazionecomposto daamminigtratori di 7 Comuni della
provincia. E’ stataeffettuataamezzo di questionario di valutazione del
modulo edelladocenza, andis ddl’ andamento d’ aulaed intervistea par-
tecipanti.

8. Strumenti di monitoraggio - Con laschedadocente é stataverificatala
realizzazionede programmadidattico, cheerisultato conformedleipotes
progettudi in ordineai tempi emodalita e contenuti delladidattica. Attra:
verso appositi questionari ed interviste ai partecipanti é stataverificatala
qualitadellaredizzazione, attraversol’ utilizzo di indicatori di quaitain or-
dinedladocenza, dlatutorship, dei servizi offerti.

9. Riproducibilita- L’ esperienzapuo essereripetuta, a finede continuo
aggiornamento del personaeinteressato. Inoltre, unasuccessvaedizione
consentiradi valutarel’ impatto everificareil livello di miglioramento del
servizioadlacomunita

10. Trasferibilita- 1l percorso formativo puo esseretrasferitoin dtre real-
tAamminidtrative.

2.4.4 Apprendere ad apprendere: Progetto di sviluppo
dell’autoapprendimento

Amministrazione: Regione EmiliaRomagna
Ufficio: Direzione General e Centrale Organi zzazione, Personale, Sistemi
Informativi e Telematica- Servizio Organizzazionee Sviluppo
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Durata: 20 mes
Avvio: 01/10/2005
Termine: 30/05/2007

I nvestimento: 59.000,00 euro
160 Destinatari cosi ripartiti:
100% Personaeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Sono ormai forti nel nostro paesei segnali che spingono anuoveformedi
organizzazionede lavoro, dalasemplificazionede process lavorativi, dla
capacitadi far fluiremaggiormentelemodditadi comunicazionedl'interno
ddleorganizzazioni pubbliche per migliorareil rgpporto coni cittadini. La
rilevazionede fabbisogni formativi effettuatada Servizio Organizzazionee
Sviluppo haevidenziato comel’ elaborazionedi semplici strategieindivi-
duali per il miglioramento delle proprie modalitadi apprendimento, possa
modificarepostivamentegli atteggiamenti individudi nei confronti dellepro-
postedi aggiornamento e possafacilitare unamaggiore aperturane l'acco-
gliereecapirepunti di vistadiverd. Infatti, trale competenze maggiormen-
te sollecitate dal cambiamento vi e la capacita di aggiornamento che
interagisce con le dtre competenze contribuendo allacreazionedi unacon-
sapevol e capacitadi affrontarelacomplessita. Lacapacitadi aggiorna-
mento rendepossibilel’ accesso dlefonti el organizzazionedi informazioni
per steper gli dtri, facilital’ orientamento e permette delle sceltemigliori,
puo contribuireamigliorarelacapacitadi diaogareedi lavorarein grup-
po, nonchédi operarein autonomiaassumendo responsabilitacongrueri-
Spetto d ruolo organizzativo.

Obiettivi perseguiti:

I percorso formativo A pprendere ad A pprendereintende pertanto rinfor-
zarelacapacitadi aggiornamento individual e attribuendo ad essail valore
di verae propriametacompetenzaper il lavoro. || soggetto chemigliorail
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proprio apprendimento contribuiscealacostruzioneea rinforzodd sée
ddlardazionecongli dtri inun‘continuum’ cherestituiscel’ identitaindivi-
dualeunadimensionetotaletralavoro evitaprivata. L'effetto risultante e
unamaggioredisponibilitane confronti del lavoro. Lefinaditade progetto
S possono riassumere nel modo seguente: accompagnare armonicamentei
partecipanti verso il cambiamento, dareun senso ai contenuti del lavoroe
fornireunaprospettivaall’ attivitaquotidiana, rinforzare nei parteci panti
I’ autostimaeaumentarel’ aperturaverso gli dtri edil ‘nuovo’. Al termine
del percorsoi partecipanti potranno: ripensareallepropriestrategiedi ap-
prendimento, avendo acquisito nel percorso formativo laconoscenzadel
process mentali attraversoi quali questasi realizza, contestualizzaregli
apprendimenti di aularispetto dlesituazioni tipichedd propriolavoro quo-
tidiano, contribuiredl’ el aborazionedi unasemplicestrategiapersonae per
migliorarelapropriamodalitadi apprendimento e, quindi, lacapacitadi
aggiornamento.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi processi di riforma- Il progetto & coerenteconi pro-
cess di riformache coinvolgono le PA. e che spingono anuoveformedi
organizzazionedd lavoro, dlasemplificazionede process lavorativi, dla
cgpacitadi far fluiremaggiormentelemodditadi comunicazionedl'interno
ddlleorganizzazioni pubblicheper migliorareil rapporto coni cittadini.

2 . Strumento di sviluppo formativo - L’ apprendimento del metodo
Feuersteinfacilitanel partecipanti I” acquisizionedi unametodologiadi Stu-
dioedi valutazione ddll’ esperienzacherende piu efficacel’ azionedi pro-
grammazione dellepolitichedi empowerment

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - | percorsi formativi previsti
nell’ ambito del progetto sono preceduti daun’ analisi dei fabbisogni eda
un’andis ddlleaspettative. L attivitacorsual e rappresenta pertanto unari-
spostacheconiugasaleesgenzeindividuadi cheil sstemaorganizzativo.
4. Strumentodi sviluppo professionae- Taemetodo rinforzanel parteci-
panti laconsapevolezzael’ autostimache emergono dallapercezione di
apprendimentoedi ‘presidio’ o‘dominio’ del propriolavoro.
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5. Innovativita- Lametodologiadi lavoroin aulaéfortemente orientata
alaricostruzionedelefunzioni cognitive attraverso esercitazioni mediate
dal docente secondoil metodo Feuerstein.

6. Esemplarita- Lapossibilitadi replicareil progetto emerge unitamente
alanecessita di unacollocazionedd percorso formativo nel contesto pro-
fessonaleepersonaedei collaboratori.

7. Criteri di valutazionedei risultati - L' impianto di val utazione prevede,

accanto agli ambiti estrumenti tradiziondi (apprendimento egradimento)

acuni ambiti cheriguardano lapercezione soggettivadel cambiamentoe,

inparticolare, le aspettativeiningresso, risultato dell’ elaborazione cheil

parteci pante farispetto alle modalitadi reclutamento, elavalutazionedi

impatto dellaformazionerilevataattraverso lapercezione dellasituazione
primae dopo laformazione (afreddo).

8. Strumenti di monitoraggio- 11 monitoraggio ddlleattivitacorsuai preve-
de lapresentazione di Report e diagrammi rielaborati a seguito della
somministrazionede vari questionari, I’ analis dello stato di attuazionedel-
leazioni edel risultati ottenuti, lasegnalazionedi eventuali criticitaela
conseguenteriprogrammazionedegli interventi, a finedi garantirel’ effica:
ciadelleazioni redizzate

9. Riproducibilita- L’ esperienzapresentatae giastatariprodottain tuttele
Direzioni Generali esi prestaad essere estesaanche ad altre categorie
professondi.

10. Trasferibilita- 11 progetto presentato, opportunamente standardizzato
ericalibrato ad hoc, potrebbe essereriprodottoin atrerealtaamministra:
tive.
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2.4.5 Generazioni a confronto: fiabe, giochi e internet
per conoscere il mondo delle tasse. Un percorso di
formazione per il cittadino-contribuente

Amminigtrazione: AgenziaEntrate EmiliaRomagna
Ufficio: Areadi Staff Comunicazione

Durata: 24 mes
Avvio: 09/01/2006
Termine: 31/12/2007

I nvestimento: 17.000,00 euro

750 Destinatari cosi ripartiti:

50 % Categorie omogeneedi cittadini
50 % Destinatari non omogenei

Bisogni rilevati:

Ledimensioni dd fenomeno ddll’ evasionefiscaein Itdia, comedimostra-
noi dati diffus dall’ amministrazionefinanziariaegli studi sui comportamen-
ti sociai soggiacenti, hannoindotto I’ Agenziadelle Entrate ad intraprende-
repercors di educazionecivicaefiscae, inaggiuntadleattivitaigtituziondi
di assistenzaeinformazionedaunlato, edi controllodall’ dtro. L esperien-
za maturata nell’ ambito del progetto nazionale ‘Fisco e Scuola ha
evidenziato|’importanzadi modditadidatticheinterattiveed ‘ esperienzidi’
nell’ apprendimento dei giovani eil rifl diretto che questehanno nella
formazionedegli adulti. A partiredaquestaconsapevolezza, laDirezione
Regionae Emilia-Romagnahaideato * Generazioni aconfronto: fiabe, gio-
chi einternet per conoscereil mondo delletasse’.

Obiettivi perseguiti:
Diffondereunaculturafiscaendlescuoledi ogni ordineegrado
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- Introdurrei giovani a principi civici basilari, mirando allo sviluppo della
personaed radicamento di comportamenti civici corretti

- Creare consapevolezzanegli adulti rispetto ai valori dellalegdita

- Contribuirea raggiungimento dellatax compliance, di un adempimento
spontaneo agli obblighi tributari negli adulti e, in un’ otticadi marketing
relazionale, nel giovani, contribuenti del domani

Punti di for za:

.1 Coerenzaconi process di riforma- il progetto s propone come stru-
mentodi prevenzionedd |’ evasonefiscde, inlineaconlamissondd!’ Agen-
ZiaddleEntrate

2. Strumento di sviluppo formativo - considerata l’importanza delle
tematicheaffrontate, il progettointegrail percorsoformativotradizionae
facendolevasulladimensionevaoride

5. Innovativita- I e emento maggiormenteinnovativo él’ inconsueto mix di
destinatari (studenti efamiglie) cui il progetto s rivolge, coniugandodiverse
modditaestrumenti formativi, dal’illustrazionefrontdein aula, dlaforma-
zioneesperienzialedd gioco di ruolo, al’ apprendimento tramite strumenti
multimedidi.

6. Esemplarita- per lemodalitadi realizzazione, per gli strumenti utilizzati
eper larilevanzadell’ argomento nellediversefas del percorso scolastico,
il format del progetto eriproducibiledatutti gli Uffici dell’ Agenziadelle
Entrate, anched di fuori dellaregione Emilia-Romagna, congli adattamen-
ti necessari infunzionedei destinatari.

7. Criteri di valutazionedel risultati - | duequestionari di verifica, adattato
infunzionedelle caratteristichedei divers destinatari, compilati in auto-
somministrazionedagli studenti edai loro nonni, consentono di rilevare
rigoettivamenteil livello di apprendimento nel confronti dellamateriatribu-
8. Strumenti di monitoraggio - il principal e strumento di monitoraggio €
costituito dai report periodicamenteinviati dai Referenti Fisco e Scuola,
sullediverse esperienze maturate nelle classi. A questo s aggiungono due
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questionari di gradimento, compilato dagli studenti edai nonni, mediantei
quai sonoindividuati i punti di forzaeleareedi miglioramento del proget-
to.

9. Riproducibilita- il progetto-pilota, ideato per le scuole elementari e
medie, pud essereriprodotto nelle primeclass delle scuolesuperiori, ap-
portando e necessarie modificheal gioco di ruolo ed materialedidattico.
10. Trasferibilita- adattandoil gioco di ruoloinfunzionedi atretematiche
di rilevanzapubblica, il progetto € agevolmentetrasferibileindtreammini-
drazioni.

2.4.6 Il paese Fiscalot: Progetto di educazione fiscale
nelle scuole elementari

Amminigtrazione: AgenziaEntrate Montichiari
Ufficio: Ufficio Entratedi Montichiari in collaborazioneconil Circolodi-
datticodi Montichiari

Durata: 4 mes
Avwvio: 02/11/2006
Termine; 08/03/2007

I nvestimento: 5.000,00 euro
400 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Categorie omogeneedi cittadini

Bisogni rilevati:

L'ideadi proporreun progetto destinato all‘educazionefiscalenegli aunni
ddllescuole, derivadaacuni quesiti posti dadiscenti di Scuole chehanno
vigtato!’ Ufficio, qudi: "Perchélo Stato vuolechenoi paghiamo semprele
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tasse?', " perché quando facciamo laspesaci viene consegnato |o scontri-
no?'.

Obiettivi perseguiti:

“Il Paesedi Fiscdot” eun progetto nato nel 2003 con |’ obiettivo di diffon-
derelaculturacivicael’informazionesui diritti edoveri del contribuentetra
i giovani.

L’ evento havigto coinvolti piudi trecento studenti, impegnati nellaredizza-
zionedi lavori riguardanti il temade lafiscaita

Punti di for za:

5. Innovativita - Trattas di progetto di educazionefiscale, unico nel suo
genereinltaia

6. Esemplarita-. ‘Il PaeseFiscalot’ s distinguedagli altri progetti dello
stesso genere, in quanto oltreatrasmetterel’ importante messaggio di edu-
cazionefiscale, coinvolge numerose personeches impegnano aprodurre
quasias lavoro per vincere' I’ ambito’ premiofinae'.

8. Strumenti di monitoraggio - Test finali

10. Trasferibilita- Congli opportuni adempimenti dellefinditaamministra:
tivechesd vogliono perseguire, il ‘format’ s pud adattaredlediversees-
genze.

2.4.7 Dadiscente aconsulente: Il caso degli addetti al-
I’Unita di Direzione e Segreteria

Amministrazione: AgenziaEntrateToscana
Ufficio: Direzione RegionadedellaToscanaUfficio Formazione

Durata: 12 mes
Awvvio: 01/01/2006
Termine: 30/12/2006
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I nvestimento: 7.000,00 euro
33 Destinatari cosi ripartiti:
100% Personadeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

[ Manuale Qualitadegli uffici locali edel centri di assistenzamulticanale
ddl’ Agenziane descrivereleattivitasvoltendl’ ambito dell’ Unitadi dire-
zioneesegreteria, pur identificando a suointernoi ruoli di Responsabile
ddlerisorseinformatiche, Responsabilede beni mohili, Responsabiledd-
I" organi zzazionedegli archivi storici, Responsabilelocd e per laqudita, non
prevedelafiguradi un*responsabile’ dell’ unitastessa.
Tdecarenzaerariscontrabileanche sottoil profilo contrattuale. Tuttavia di
fatto s trattadi un ruolo concretamente esi stente nelle strutture, indispen-
sabile per unacorrettaconduzionedel lavoro di segreteriaedi supporto al
direttoredd!’ ufficio.

Obiettivi perseguiti:

Consentireal discenti un’ occasionedi incontro edi riflessonesullapropria
identitaprofessondeesugli effetti dellacomplessitadellaloro funzione (o
ruolo), favorendo ladiscussionedegli aspetti problematici riscontrabili nel-
lapratica, confrontandoi possibili punti di vistaelepossbili soluzioni.
Offrireai partecipanti teorie etecniche per comunicare efficacementecon
I lorointerlocutori (colleghi dell’ UDS, colleghi ddll’ ufficio, direttore, sog-
getti esterni dl’ Agenzia).

Fornirea discenti un’ occasonedi sviluppo persond-professionae, acqui-
sendo laconsapevolezza

- dei propri stili professionali (stiledi lavoroin gruppo estiledi apprendi-
mento);

- ddI” importanzadelle proprieattivitaprofessondi inrelazioned tempo
ad esse dedicato per giungere dlastesuracondivisadi unaJob description
dellafunzione (attivita, findita, rapporti congli interlocutori, interpretazione
ddlotiledi leadership del direttore, caratteristiche attitudinali).
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Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- L’ iniziativae stata progettata ed
erogatain concomitanzacon ladefinizionedd contratto collettivo naziona:
ledi lavoro ddl comparto Agenziefiscdi e soprattutto del contratto integra:
tivo, incui per laprimavoltanelaPA. vengono introdotti nellagestionedel

Personae nuovi edivers principi: leprogressoni, anche economiche, sono
correlatenon piualesingolemansioni svoltemaal diversolivellodi abilita
professionaeacquisitodal dipendenti.

2. Strumento di sviluppo formativo - Rafforzail ruolo e conferisceai par-
tecipanti unadefinitaidentitaprofessonae

5. Innovativita- Per ladidattical’ innovativitaénel mix traformazione
d aulaeformazione*emotiva’ . Daquestacombinaziones e generatanei

discenti I’ esigenzadi una parteci pazione attivache ha prodotto sviluppo
individuale, creazionedi una“rete’, descrizione condivisaded proprio ruo-
loprofessonde.

6. Esemplarita- L’ esperienzaé utilmenteriproducibilenei casi incui i

degtinatari rivestano ruoli professionali ben definibili.

7. Criteri di vautazionedei risultati - Questionari di gradimento; valutazio-
nel SO dell’ efficaciaeffettuatadal responsabili delle strutture di apparte-
nenza; osservazionedirettadel “ritorni” aconclusionede |’ esperienza

8. Strumenti di monitoraggio adottati - 1) Giudizio espresso dai responsa
bili in sededi valutazione ddll’ efficaciadel corso secondoil SGQ afine
anno; 2)Rilevazionedd I’ utilizzo dellejob description dapartede dirigenti

di riferimento; 3) Riduzionedegli errori edel tempi di aggiornamentoddla
proceduraHR (gestione del personale)

9. Riproducibilita- Il corso, oltreacolmare esigenzeformative, hapro-
dotto come output ladescrizione definitoriadell e attivitae competenze
attinenti allafiguraprofessionale. Questo prodotto originale costituisce un
riferimentofruibilein molteplici occasoni.
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2.4.8 Progetto pari opportunita per nuove opportunita

Amministrazione: AgenziaEntrate Veneto
Ufficio: Ufficio Formazione

Durata: 13mes
Awvio: 01/12/2006
Termine; 30/12/2007

I nvestimento: 36.000,00 euro
28 Degtinatari cosi ripartiti:
100 % Persondeinterno ddl’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Ddl'esigenzadi assicurare pari opportunita alelavoratrici madri che, nel-
I'ambito della PA., risultano essere tutela normativamente ma non
supportate, come nelle realtaeconomiche private, daazioni di comunica
Zione, tutoring, reinserimento, supporto. ..

Obiettivi perseguiti:

Finditadd progetto équdladi riconvertirel'ideadi madre-assentei statipi-
cadel settoredellaPA. mediante un'azionedi tutoraggio che coinvolge
personal ediverso dallemadri assenti, che coinvolgele stesse madri, anche
nel periodo di asetensione (naturalmente su basevolontaria) e che coinvol-
geladirigenza, mediantel'organizzazionedi tavolerotonde mirate

Punti di for za:

1. Coerenzacani process di riforma- Latematicadelle Pari Opportunita
edi grandeattudita. LaDirezione Regiondeéstatainvitataatestimoniare
lapropriamediante questo progetto siadallaProvinciadi Venezia, che
ddlaRegionedd Veneto, chefinanziail nido aziendde, ed anched FORUM

dellaP.A. 2007
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2. Strumento di sviluppo formativo - Siadellerisorse umane donne, che
dirigenti, checolleghi delledonnein maternita

3. Coerenzacunil sstemaorganizzativo - L'utiluzzo di strumenti interni al
sstema: budget, attivitaformative, formatori, attori del processo garantisce
lacoerenzael'economicitainternad sistemaorganizzativo nel qualel'ini-
Ziativaéinserita

4. Strumento di sviluppo professionale - Garantire alle donnemadri pari
opportunitanei percors di carriera

5. Innovativita- L 'interessesuscitato alivello locale e nazionaenericono-
scel'innovativitandl'ambitoddlaPA. anchegraziealasemplicitadel mo-
delloeddlasemplicitadi attuazione.

6. Esemplarita- Lafomulaésemplice, economicaedi granderisultato se
ripetutad finedi creare un cambiamento di modalitae mentalitanell'ap-
proccio alaassenzaper maternita.

7. Criteri di vautazionedei risultati - Conl'Universitadegli studi di Padova
estato elaboratoil questionario dasomministrarealledonnedell'’Agenzia
dd Venetod finedi monitorarei risultati conness |'operativitadd progetto.
8. Strumenti di monitoraggio - Riunioni periodiche, contatti viae-mail,
questionari

9. Riproducibilita- Nasce come un progetto duraturo e sistematico.

10. Trasferibilita- Unicanecessitapossederedellerisorseinternequalifi-
cate: pscologi esociologi checontribuiscano aformarei tutor echeprestinio
assstenzadlemadri

2.4.9 Corso psicologiadello sviluppo

Amministrazione: Aou Meyer di Firenze
Ufficio: DAI DipartimentoAss stenzal ntegrata Pediatrial nternisticaAOU
Meyer Firenze
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Durata: 52 mesi
Avvio: 01/09/2004
Termine; 30/12/2008

I nvestimento: 10.000,00 euro

150 Destinatari cosi ripartiti:

50 % Persondeinternoddl’ Amministrazione
20% Persondeinterno di dtre Amministrazioni
2% Comunitaprofessionai

28 % Categorieomogeneedi cittadini

Bisogni rilevati:

E atraversol’ osservazionedi testimoni privilegiati elamiglioredefinizione
dellamission aziendaleche éemersalanecessitadi affrontareletematiche
relativealapsicologiadello sviluppo, anche per ‘ mettereinrete’ figure
professionali diverse, capaci, afrontedi unterreno di conoscenze e sensi-
bilitacomuni, di interagireoffrendo continuitanel prendersi curade bam-
binoeddlafamiglia

E gatane temporilevata, nel’ osservazioneclinica, per il bambino, lacon-
nessonedd|’ esperienzadi maatiaafattori di colpevolizzazioneepunizio-
ne, capaci di produrredisagio nei process psichici einterferiresul bisogno
di ripristinare unacontinuitadi vitaedi esperienze ca-paci di favorirela
crescita. Dal’ dtrapartelaformazioneuniversitariadegli operatori sanitari
escolagtici, non offrel’ opportunitadi collegareletematichedellapsicolo-
giaddlosviluppodl’ attivitalavorativaquotidiana

Obiettivi perseguiti:

Obiettivo generde: lacreazione di competenze psicologicheerelazionai
versoil bambino elamadre (eancheversolafamigliand suoinseme) da
impiegareacomplemento ddllapropriaprofessionditaspecifica, nell’ eser-
cizioddl’ attivitaclinicaospedalieraed extraospeddiera.
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Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- il progetto € stato approvato e
incluso nel piano annuale dellaformazione 2006 AOU Meyer Firenze; il

PAF accoglietutteledirettivenazionai eregionali in materiadi formazione
del personale. (PSR 2005-2007)

2. Strumento di sviluppo formativo - il PAF 2006 AOU Meyer (in attua-
zioneallaDirettivaFrattini) garantisceil coinvolgimento del dipen-denti

ddl’ Aziendaeassicurail diritto allaFormazione Permanentein coerenza
conlaMissondel’ AOU Meyer.

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - Uno degli el ementi basedella
mission azienddeeéil prenders curadel bambino eddlasuafami-glia, per
cui e necessario chegli operatori, qualunquesialaloro professionalita,
pongano attenzioneai process di crescitadel bambino ed d-larelazione
col suo ambientesociale. Rivesteanchemoltaimportanzaper gli operatori,
saper individuarei segndi deboli di disagi sadel bambino chedellafami-
gliainmodo dasegnaarelesituazioni ai servizi specifici attivati (gruppo
GAIA - gruppo ches occupadel’ abuso ndll’ infanziae nell’ adol escenza)

4. Strumentodi sviluppo professionale- vedi sopra; il corso eunapossi-
bilitaoffertaagli operatori del Meyer, delledtre aziende sanitarie, profes-
sonigti consulenti cheoffronolapossbilitadi redizzareunacontinuitaass-
stenziade (pediatri di famiglia, insegnanti ...), studenti (psicologia, scienze
educazione, atre professioni sanitarie) che offrono lapossibilitadi appro-
fondire specifici argomenti presentando allafi-nedd corso relazioni di ap-
profondimento, scambiateancheattraversoil gruppo avviato tramiteinternet
(psicosviluppo Meyer)

5. Innovativita- il corso risponde ad un bisogno importantechendll’ orge-
nizzazione sanitarianon trovaun riscontro ancoraigtituzional e (le consulen-
zepsicologicheepsicoterapiche, i gruppi di progettoincui S integrano gl

aspetti di psicologiadelo sviluppo non sonoistituzio-nal mente previsti dai

piani sanitari regionali, maauspicati, mentrein questaamministrazionel’ at-
tenzionea temaeérilevante); mentrei corsi vengono realizzati inaula, e
stato creato, sin dalaprimaedizione 2004, un gruppo chefunzionatramite
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internet, per cui vengono inseriti | parteci panti delleedizioni viaviasvoltee
aggiornati i contenuti del corso, inmodo cheil gruppo diventi unacomunita
di apprendimento.

6. Esemplarita- Il corso sararedizzatoin 5 edizioni (suscettibili di rendere
I"iniziativaigtituzionale), I avvio é stato dato nel 2004, quindi un’ edizione
per anno (nel 2006 & stataredizzatalaterza)

7. Criteri di vautazionedei risultati - Adozioneintuttal’ AOU Meyer del

modellodi Kirkpatrick. Previstoil questionario ECM di val utazio-ne sog-
gettiva(gradimento) espressadail partecipanti; I’ gpprendimentovieneva
|utato tramite questionario finale e con lapresentazionedi unarelazionedi

approfondimento delletematichetrattate ndl corso o di atre problematiche
connesse); eincorso di pubblicazioneunlibretto con gli atti, cioélerela
zioni dei docenti elerelazioni dei partecipanti.

E dlogudiounsstemadi vautazionedd!’ impattodd!’ iniziativasull’ ativi-
tadegli operatori (qualitae quantitadi segnalazioni di disagio ai gruppi

GAIA edltri, avvio per i partecipanti di gruppi di progetto HPH (ospedali

promotori di salutedell’ OMS) per quanto riguardail be-nessere del bam-
bino eddlafamigliaelacontinuitaospedae- territorio

8. Strumenti di monitoraggio adottati - 1| gruppo di progetto analizzai

risultari (gradimento, gpprendimento, discussionend team docenti) di ogni

edizioneper gli opportuni aggiustamenti.

9. Riproducibilita- E’ alo studio unsistemadi val utazione dell’ impatto
dell’iniziativasull’ attivitadegli operatori (quaitaequantitadi se-gnalazioni

di disagioai gruppi GAIA eadltri, avvio per i partecipanti di gruppi di pro-
getto HPH (ospedali promotori di salutedell’ OMS) per quanto riguardail

benessere del bambino edellafamigliaelacontinuitaospeda e- territorio.
Comedetto sopranon éancorastato va utato il miglioramento ndll’ attivita
lavorativachel’ apprendimento puo produrrenel prendersi curadel bam-
bino eddlafamigliaancheses halapercezionechequesto s saverifica
to.
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10. Trasferibilita- || Meyer fapartedell’ AOPI (A ssociazione Ospedali
Pediatrici Italiani) e puo, sevalorizzata, rappresentare un’ esperienzada
riprodurreinaltri contesti.

2.4.10 Imparare dall’errore: Corso base di gestione del
rischio clinico per operatori sanitari

Amministrazione: Aou Policlinico Giacconedi Paermo
Ufficio: Unitadi Staff SviluppoAziendae

Durata: 24 mes
Awvio: 01/01/2006
Termine; 30/12/2007

I nvestimento: 40.000,00 euro
1584 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Comunitaprofessiondi

Bisogni rilevati:

Il Comitato aziendaledi gestionedd rischio ches ecodtituitondl’ A.O.U.P,
, Ullabasedelleindicazioni regionali, S épostoi seguenti obiettivi:
formaregli operatori sul risk management;

a) definireun piano aziendaeper lagestionede rischioclinico

b) nominarei facilitatori-delegati alasicurezzadd pz;

c) incentivarelasegnalazione degli eventi avvers elapraticadell’ audit
dinico

d) crearein ogni presidio ospedaliero un apposito spazio per ladiscussio-
nedegli eventi avvers

€) promuovere campagnedi informazione per lasicurezzadedl paziente
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[l programmaformativo Impararedall’ errore—Corso base di gestione del
rischio clinico per operatori sanitari — ntende rispondere atale mandato e
s sviluppacontestualmente al progetto aziendale‘ Sistemadi Incident
Reporting’ finalizzato agli obiettivi c) d) ed e).

Obiettivi per seguiti:

Intemadi gestione dd rischio esistono numerose esperienzedi approcci,
modelli organizzativi emetodol ogieredizzatein sanitaeinambiti dovela
Sicurezzaefattore* critico’ . Tutti gli approcci correlano laloro efficaciaal
sistemadiffuso delleresponsabilitaed dl’ ambientedi lavoro. Quanto piui
professionisti sono coinvolti nel process di lavoro, quanto piuil climafaci-
litai process di comunicazione, tanto piu s governail rischioel’ errore
diventaoccasionedi prevenzioneedi apprendimento organizzativo.

A partiredaqueste considerazioni edall’ analis dedl ‘ climaaziendale’, &
stato elaborato un programmaformeativo con le seguenti findlita:

- sviluppareinmodo diffuso eatutti i livelli azienddi sensbilitaelinguaggio
comunesui temi relativi allagestionedd rischio (tutti gli operatori sanitari)
- far conoscerea maggior numero di operatori sanitari il Sstemadi incident
reporting adottato in Aziendaper promuovere comportamente conducenti
rispetto a progetto di gestionedd rischio (operatori sanitari)

- sviluppare una rete di facilitatori con competenze tecniche sulle
metodologiedi andis eprevenzionedd rischio esullaconduzionede gruppi
di lavoro

- sviluppare unaleadership aziendale sul risk management (Comitato di
gestione del rischio, Direzione strategica e Direzioni di strutture
organizzative)

Punti di for za:

2. Strumento di sviluppo formativo - Tutti i cors hanno affrontato in modo
specifico le caratteristiche di un team efficace, sviluppando i concetti di
equipe multidisciplinare, lerelazioni nel gruppo, lacomunicazioneela
leadership.
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3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - || progetto formativo e stretta
mente connesso a progetto aziendaedi incident reporting. Alladiscussio-
nedel contesto culturale-organizzativo erelazionale, come e emento Stra-
tegico del progetto, e stato dedicato ampio spazio in ciascun corso.

4. Strumento di sviluppo professionae- Lo sviluppo ddllaresponsabilita
professionaleéstato uno del contenuti pitlimportanti dei corsi, soprattutto
ne corg rivolti agli infermieri.

5. Innovativita-

- Lacogtituzionedi un pool di docenti nell’ ambito dellaretede referenti
ddlaqualita(peri cors rivolti ai professionisti medici ebiologi);

- Lapresentazione del progetto * Sistemadi incident reporting’ el’ ampio
dibattito che ne € scaturito sulle condizioni di sviluppo harappresentato
elemento di forte coinvol gimento, anchein considerazioneddlanumerosita
degli operatori raggiunti.

6. Esemplarita- Lamodalitadi formazione-intervento etrasferibilealla
maggior partedel progetti aziendali sutemi trasversali.

7. Criteri di vautazionede risultati - Sono sati utilizzati i normali strumenti
di valutazione ECM (apprendimento e soddisfazione)

Altri criteri di valutazionehanno riguardato:

la% di adesioneedi partecipazioneal’ attivitaformativa(essendo I’ iscri-
zionevolontaria) e

lavalutazionedd climad aula(effettuatadai docenti).

9. Riproducibilita- Il progetto formativo é a supporto del progetto di
incident reporting che, dopo laverificasuccessivaallasperimentazione,
verraadottato in modo sistemati co datuttele Unita Operative aziendali.
E’ previsto un successivo sviluppo formativo e progettual e per aree spe-
cidigtiche e per problemi, modulato sul monitoraggio del progetto.

10 . Trasferibilita- || progetto étrasferibileintutti i contesti sanitari.
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2.4.11 Cronicitaed eticadelle cure allafine dellavita

Amministrazione: Ad 10 Firenze
Ufficio: FormazioneProfessionae

Durata: 39 mes
Awvio: 01/10/2005
Termine: 30/12/2008

I nvestimento: 7.500,00 euro
120 Destinatari cosi ripartiti:
100% Personadeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Accanto aunamedicinabasatasulladiagnos elacuradi unapatologia
diventasemprepitimportantel’ esperienzachedi essafalapersona(iliness).
Sequesto evero per chi faesperienzadello star male, lo e altrettanto per
I operatore sanitario chelo assste. Anchel’ esperienzadellamorte, oltrea
suo aspetto fisiopatol ogico, diagnostico e di accertamento medico-legale,
non puo prescindere dalerisonanze emotive chedeterminanegli operatori
stessi. Gli operatori devono essereingradodi sostenerel’ utenteelasua
famiglianellaunapresain carico ddlamaattiacronicaedelecuredi fine
vitainmodotaledagarantirneil rispetto eladignita.

Obiettivi perseguiti:

1. acquisire tecniche di comunicazione per facilitare la relazione/
empowerment dellapersonacon malattiacronica;

2. accrescerelaconoscenzade process comunicativi;

3. favorirelaconoscenzalconsgpevol ezzadele dinamicheemoziondi nelle
relazioni conil pazienteeconi familiari;
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4. fornirele competenzerelazionali necessarie per rapportars coni fami-
liari del pazienti gravi infaseterminae e/o deceduti;

5. acquisirele procedure per ladonazionedegli organi;

6. codtituireungruppo di operatori checontinui aformars/aggiornars ... sulle
tematichedellamaattiacronicalfaseterminalede lavita/morte.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- il progetto é coerente con |’ obiet-
tivo prioritario del miglioramento del processo di umanizzazione eacco-
glienza ddI’ utentenell” aziendasanitaria

2. Strumento di sviluppo formativo -. il corso si proponedi sviluppare
competenzaemotivanecessariadlacondivisione edaborazionedel vissuti
professonai epersondi sulletematichedellacronicitaedelafasetermina-
ledellavita, per sfruttarnea massmo le possibilitapersondi di sostegnoe
di azione

3. Coerenzaconil Ssstemaorganizzativo - il progetto s inseriscend conte-
stodi riferimento ein gtretto raccordo con il Sistemaorgani zzativo secon-
doil modello del project management che prevede un progetto specifico
per |’ accoglienzae umanizzazione

4.0 Strumento di sviluppo professionale - Laformazione e aderente al
fabbisognorilevato ed équindi intesacome supporto a progetti di miglio-
ramento al’ accoglienza eumanizzazione.

5. Innovativita- Nel corso sono previsti momenti didattici, di lavoroin
piccoli gruppi edi condivisione esperenziale.

Laparte esperenzialenon si riferisce ad un lavoro terapeutico, ma eun
momento di facilitazionedi espressonede vissuti persondi ed emotivi ine-
renti |’ attivitalavorativa. E richiestaunadisponibilitaad affrontared |’ inter-
no de gruppodi formazioneleproprieemozioni el’ espressionedi vissuti in
altri contesti non condivis.

6. Esemplarita- E' previstalaripetizioneddl’ esperienzanel corso degli
anni nel vari settori dell’ aziendand |’ ambnito del progetto umanizzazionee

accoglienzadegli ospeddi
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7. Criteri di valutazionedei risultati - lavalutazione hariguardato siail
gradimento (test post corso), |’ apprendimento (questionario post corso e
lerelazioni dei lavori onthejob), di impatto (leapplicazioni operative sca
turitedopoil corso)

8. Strumenti di monitoraggio adottati - Incontri periodici coni servizi- e-
mail disponibile per approfondimento degli argomenti e necessitadi con-
fronto- andlis dellesegndazioni degli utenti -

9. Riproducibilita- L’ esperienzagiaprevistaancheper il 2008, S inserisce
inuningemedi interventi di umanizzazionedelecureconlacogtituzionedi
gruppi multidisciplinari sullecuredle personeaffettedacronicitaedlafine
ddlavita

10. Trasferibilita- Leorganizzazioni oggi hanno lanecessitadi unacono-
scenzadigtribuitasecondolalogicaddlo scambio Sstematicoecallaborativo
a finedi facilitare, generando innovazione, cregtivitaenovita, lasoluzione
Istantaneae seridede problemi

2.4.12 Lasicurezzanellascuola: Costruzione di criteri
omogenei e procedure integrate trai servizi.

Amministrazione: Ausl Parma
Ufficio: Dipartimento di SanitaPubblica

Durata: 19 mes
Awvio: 01/06/2006
Termine; 30/12/2007

I nvestimento: 5.000,00 euro
150 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Personaleinterno dell’ Amministrazione
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Bisogni rilevati:

All’interno dd Dipartimento di SanitaPubblicaéstatarilevatal’ esisgenza,
vistol’ambitoterritoriale provincidedi effettuare un percorso condiviso di
costruzionedi procedureintegratefrai servizi cheavariotitolointervengo-
no per gli aspetti di igiene, Sicurezzae promozionedellasalutein ambito
scolastico.

Obiettivi perseguiti:

Gli obiettivi ches sonovoluti perseguire sono stati pertanto quelli di creare
criteri condivis ed omogene applicabili intuttoil territorio aziendde (Pro-
vinciadi Parma) elacostruzione di materiale documental e (definito sche-
de) che permettessero di attuare in ambito scolastico | e stesse modalitadi

intervento rel ativamenteagli aspetti riguardanti:

- Aspetti strutturdi

- Servizi estrutture per I’ infanzia( da0 a6 anni)

- Sicurezzaed Igienedel Lavoro in ambito scolastico (applicazione del

DLgs.n.626/94)

- Profilass ddleMalattieInfettive

- Ilgienee Sicurezzadegli alimenti inambiti scolagtici.

Tutto questo scegliendo lametodol ogiaformativache permetteval’ attiva

zionedi n.5gruppi di lavoromultidisciplinari emultidistrettuai (ungruppo
per ogni argomento preso in cons derazione eformato da5/6 professioni-
sti). | gruppi di lavoro hannolavorato in presenza( 6/8 incontri per gruppo)
eadistanza(tramitee-mail).All’inizioedlafinede percorsoformativos

sonotenuteduegiornatein aularivolteatuttoil personaede Dipartimento
di SanitaPubblicainteressato alaproblematica: lal perillustrareil conte-
nuto elemodaditaformative, lall per presentarei prodotti realizzati prima
dellaloro sperimentazione.
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Punti di for za:

2. Strumento di sviluppo formativo - Hapermesso aprofessionisti di ser-
vizi divers di conoscere esperimentarealtri punti di vistaedi collaborare
alacostruzionedi prodotti comuni

3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo- S sono potuti omogenei zzare
criteri eprocedureintuttoil territorio aziendale

4. Strumento di sviluppo professionae- || persona e haconosciuto anche
modalitadiversedi rapportarsi conil contesto interno e poi esterno (la
scuola)

5. Innovativita- Soprattutto per lametodologiaformativaadottata (for-
mazione sul campo)

6. Esemplarita- | professionisti hanno apprezzato sialapossibilitadi
conosceredtri punti vistasu materieaffini, di coglierneledifferenze, ma
soprattutto hanno apprezzato |lametodol ogiaformativa (peer groupsin
ambito lavorativo) ehanno richiesto di attuarlaanche per dtri progetti for-
metivi.

7. Criteri di valutazionedei risultati - Lacostruzionedei prodotti concreti
conlasceltadi indicatori per lava utazione ddl prodotto stesso (indicatori
di risultato— caratteristiche di qualita) permetteradi conoscere nellafase
sperimentale seil prodotto é stato costruito validamente e permetteradi
conosceredtresi d momento dellagpplicazionel’impatto versoil contesto
esternoegli eventudi sviluppi inambito scolatico

8. Strumenti di monitoraggio - st moniteranno i prodotti in fase di
Sperimentazione ogni prodotto hatempi di monitoraggio diverso maco-
munquedala meseal ogni 3mes per un periodo complessivodi 6 mes
di sperimentazione) esullabasede risultati ottenuti S costruirannoindica
tori ulteriori per lafuturaapplicazione

9. Riproducibilita- E' possibileripeterel’ esperienza conaltri prodotti in
dtreAmminigtrazioni

10. Trasferibilita- 11 modello s basasullametodol ogiaoltre che sui conte-
nuti (questi vanno cogtruiti di voltainvolta) equindi di faciletrasferibilitain
altri contesti.
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2.4.13 Calicedi...vino: Cultura e storiadei popoli

Amministrazione: Circolo Didattico SantaGemmadi Mazaraded Vallo
Ufficio: Centroterritorialedi educazione permanentedegli adulti (EDA)

Durata: 4 mes
Avvio: 01/03/2007
Ter mine; 30/06/2007

I nvestimento: 5.000,00 euro
60 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Destinatari non omogenel

Bisogni rilevati:

Il progettorispondeall’ esgenzadi fornireale personeinteressatelaposs-
bilitadi conoscereuno de patrimoni culturali ed economici pitsignificativi
dd territorionaziondeelocde: il vino. Il progetto infatti coniugagli aspetti
culturdi, storici egeografici relativi a patrimonio enologico dd territorio,
neamplialeconoscenze attraverso unasignificativapanoramicanazionae
edinternazionaleed affiancadlateorial’ affinamento delle competenzevi-
sve, olfattiveegustative nei confronti del prodottovinoinunadimensione
formativaed educativafortemente orientataal benessereed allaqualita
ddlavita

Obiettivi perseguiti:

Conoscereil vinoimparando ad esprimere capacitacriticaeadistinguere
seun vino € buono o meno buono. Fornireai partecipanti lelinee-guida
necessarie per un corretto adeguamento del vino ai cibi ed allacompagnia.
Farequindi del bereun momento di quaitaedi benessere dellapersonae
dellerdazioni, coniugandoil buon vino a buon cibo, inunadimensioneche
affondaleradici inunaterrachetraelesuemaggiori risorsedal’ agricoltura
eddlaviticoltura
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Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- Calicedi...vino eun progetto che
s inserisceapienotitolo nel processo di riformadellascuoladel leautono-
mie, unascuolacheleggei bisogni delle personeede territorio, nesostie-
nelemoativazioni evi rigponde con competenzaeccredtivita

2. Strumento di sviluppo formativo - gli adulti partecipanti a cord di degu-
stazione vengono sollecitati ad approfondirelastoriaelageografiadel
vino, inun panoramachedal localearrivaaladimensoneinternazionae.
Vengonoinoltresollecitati ad affinarel’ utilizzo di tutti | seng, apartiredala
vista, dall’ olfatto e dal gusto, per sperimentare un nuovo modo di
gpprocciareil vino

3 . Coerenza con il sistema organizzativo - il progetto e fortemente
supportato dal territorio che mette adisposizionele proprie competenze:
gli esperti del progetto rappresentanoinfatti lemigliori reatavinicoledel
territorio trapanese e mettono adi sposi zione saperi e competenzedi gran-
de spessore culturale oltre chetecnico. Il corso rappresentaquindi uno
strumento di dialogotralascuolael’ economia

4. Strumento di sviluppo professionde- il progetto e orientato afornireai
partecipanti unaprimaseriedi attrezzi che potranno essere approfonditi in
seguito anchealivello professionaleoltreche personae. Il progettoinfatti
S prestaad essere seguiti dacors di specidizzazioneconrilasciodi relati-
vaattestazionedi competenza

5. Innovativita- il progetto s fondasull’ gpprendimento diretto e contestude:
allalezioneteoricasegueinfatti unaesercitazione praticaviaviasemprepiu
complessa |l corso inoltre hasposato in pieno lafilosofiade | apprendi-
mento in un contesto di benessere, dallalocation (in un pregevol eristoran-
tedel centro storico) al’ arredamento, dall’ utilizzo del calici piuidonei dla
scelta sapiente delle degustazioni e degli abbinamenti vino/cibo. Alcune
escursioni presso e pit belle ed attrezzate cantine dl territorio completa-
noil processo di gpprendimento medianteil confronto diretto conil mondo
ddl’endlogiagciliana.
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6. Esemplarita- il progetto e giastato realizzato anche negli anni prece-
denti es prestaad essereripetuto nel tempo e ad essere esportatoin altri
contesti geografici, con ana oghe connotazioni territoridi eculturali

7. Criteri di valutazionedei risultati - I progetto non prevede particolari
sistemi di vautazione senon quelli legati a gradimento del parteci panti

8. Strumenti di monitoraggio - Non sono stati adotteati particolari Sistemi di
monitoraggio

9. Riproducibilita- Il progetto s prestaad essereripetuto negli anni ead
inserirs sempredi piu nel contesto socio-economico eculturaedd territo-
rio atraversoil coinvolgimento dellareteistituzionaledi riferimento (dal-
I"Igtituto regionaleddlaviteedd vino dlaCameradi commercio, alecan-
tinesocidi, dleaziendeagricoledi qualita, dleamministrazioni locdi, dle
associazioni eno-gasironomicheeculturali)

10. Trasferibilita- Il progetto ésenz dtrotrasferibilein atri contesti che
ingstonointerritori caratterizzati daunaproduzionevitivinicoladi grande
quaitaequindi inquas tutteleregioni italiane

2.4.14 Amministratore di sostegno, tutela e curatela

Amministrazione: CisaOvest Ticino
Ufficio: AgenziaFormativaCl SA Ovest Ticino

Durata: 17 mes
Avwvio: 01/06/2005
Termine: 30/10/2006

I nvestimento: 146.000,00 euro

51 Degtinatari cosi ripartiti:

28% Persondeinternoddl’ Amministrazione
62 % Persondeinterno di atre Amministrazioni
10% Comunitaprofessiondli



pag. 208 PROGETTI FORMATIVI

Bisogni rilevati:

I corso érisultato di evidente necessitadatalanuovanormativaintrodotta
conlalegge 06/2004 chehaconfigurato il nuovoistituto dell’ amministra:
zionedi sostegno. Unanuovaimpostazionedaacquisreper lagestioneela
tuteladellefragilitae delleridotte autonomie daparte di soggetti non da
interdireoinabilitare. Corso diretto ariqualificaregli operatori sociali, s
nitari ed ancheamministrativi, chiamati aleggerelareatacon categorie
giuridichenuove.

Obiettivi per seguiti:

Il corsos prefiggedi tradurrein chiavepraticai nuovi riferimenti normetivi
intemadi tuteladd lafragilitaed incapacita, offrendo strumenti nuovi per
I esercizio dellaprofessionedi operatorenel sociale- intesoin sensolato:
atenzionedlacuradellapersona, dei suoi bisogni ed aspettative, offrendo
unametodol ogiadi intervento asupporto effettivo del soggetto debole,
ancheconriferimento dlerisorse patrimonidi dello stesso, dlaloro gestio-
ne, conservazioneed utilizzofunzionde.

| partecipanti al corso apprenderanno le modalitaed i riferimenti per
configuraregli eementi necessari per I’ aperturadi un’amministrazioned
sostegno per gli interventi diretti allacuradellapersonaeper lagestione
ddl suo patrimonio.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- coerenteconi process attivati con
lanuovanormativadel 2004 intemadi amministrazionedi sostegno

2. Strumento di sviluppo formativo - i docenti di riferimento fanno parte
del|’ associazione Egida, associazionedi tutori ecuratori professondi, non-
chéancheamminigtratori di sostegno

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - 1o scopo ultimo del corso era
quellononsolodi formareoperatori quali possibili amministratori di soste-
gno, masoprattutto creareun Ufficio di Pubblica TutelaProvinciale
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4. Strumento di sviluppo professionale- possibilitaper i destinatari non
solo di ampliarele proprie competenze, maanchedi acquisireunanuova
professondita

6. Esemplarita- € possibileripetereil corso per chi non avesse avuto
I opportunitadi parteci pare alaprimaedizione, stante, evidentemente, una
richiestadegli interessati intal senso

7. Criteri di valutazione del risultati - e stato utilizzato un questionario di
soddi sfazione consegnato agli dlievi ed al docenti

8. Strumenti di monitoraggio adottati - datalabrevitadel corso, none
stato effettuato dcun monitoraggio

9. Riproducibilita- € previsto un proseguimento del Corso per approfon-
direletematicheeformarein manierapiu dettagliatagli operatori chediret-
tamente s adopereranno per laPubblicaTutela

10. Trasferibilita- non essendo legato ad unterritorio in particolare, ma
trattandosi di un corso di formazione su tematiche specifiche, € assoluta-
menteripetibileinqualsias redtaamminigtrativa

2.4.15 Capiamoci: Redazione di linee guida, dadiffonde-
rein tutto I'ente, per unacomunicazione internacorretta
ed efficace

Amminigtrazione: Comunedi Ravenna
Ufficio: Servizio Risorse UmaneeQudita—U.O. Qualitae Formazione

Durata: 10 mesi
Avwvio: 01/03/2006
Termine; 31/12/2006

I nvestimento: 142.000,00 euro
110 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Personaleinterno dell’ Amministrazione
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Bisogni rilevati:

I progetto nasce aseguito dellarealizzazione, nel novembre 2004, di un’in-
daginedi climaaziendalendlaqualeeemersa, comecriticitamolto sentita
dai colleghi ‘lamancanzadi unacomunicazionetempestivae completadi
tutteleinformazioni cheriguardanoil propriolavoro’. Daqui lascelta
dell’ Amministrazionedi ascoltarelavocedei dipendenti edi impostare
azioni di miglioramento per superaretalecriticita, utilizzando modalita
parteci pative e concrete che permettessero di giungereasol uzioni operati-
vegpplicabili atutti gli ambiti dell’ organizzazioneed atutti i livelli (Dirigenti,
Quadri, Direttivi, dipendenti di categorid), edin particolare, a servizi tra-
sversdli dl’ Enteed aquelli piuacontatto diretto conil cittadino.

Il valoreaggiunto di tale progetto e rappresentato dal fatto ches trattadel
fruttodi lavorodi colleghi chei problemi li hanno vissuti, raccontati ed
analizzati, cercando poi di trovarelemodalitapiu adatte per laloro risolu-
zionee per condividere contuttal’ Organizzazioneil percorso svolto.

Obiettivi perseguiti:

Pur avendoin questi anni, mosso notevoli pass avanti, il progetto hamesso
inluce, anche nel nostro Comune, lanecessitadi rivedereil flusso della
comunicazioneinterfunzionae, ossial’ingemedelemodaitacon cui lein-
formazioni circolanosadl’ interno degli uffici chetrauffici eservizi, d fine
di migliorareleprestazioni lavorative.

L’ obiettivo perseguito e quello di mettereapunto strumenti e suggerimenti
operativi per risolveretal criticita e per eliminareil pit possibilei costi
della‘nonqualitd (sprechi) causati daunanon correttacircolazionedelle
informazioni.

L’ obiettivo fondamentaleche s intende perseguirecon ladiffusionedi tdi
lineeguida, & quellodi offrireai dipendenti nonil solito percorsoformetivo,
non un manualedi teorie, mauno strumento operativo chesuggerisca’ best
practice’ edistruzioni operative che tutti possono metterein praticaper
facilitareeraziondizzareil flusso delleinformazioni, consentendo di miglio-
rareleproprieattivitaed elevarecosi il grado di soddisfazionede cittadini.
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Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- Taleprogetto s inserisce appieno
nel processo di riformacheanchealivello nazionale hainteressatoi divers
enti locai: negli ultimi anni, infatti, Sono State emanate unaseriedi direttive
chesollecitanogli enti locali atrovaremodalitastrutturate ed efficaci per la
gestionedd lacomunicazioneinternaed esterna

2. Strumento di sviluppo formativo - 11 progetto incide fortemente sulla
professionditadei dipendenti, migliorando le competenze necessarie per
comunicarein modo piu efficaceconi propri capi, coni colleghi e conse-
guentemente coni cittadini, contribuendo cosi ancheamigliorareil clima
organizzativoelereazioni al’interno ddll’ organizzazione

3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo - 1l progetto € nato proprio par-
tendo dal contesto specificoddl’ Amministrazionees esviluppatoin coe-
renzacon lecaratteristiche, le peculiaritaele specificitadd |’ organizzazio-
ne, inrelazionealesingoleresponsabilitaed ai divers ruoli professionali
4. Strumento di sviluppo professionale- 11 progetto, pur avendo coinvolto
inunaprimafase, un numero circoscritto di dipendenti, permettedi favo-
rirelo sviluppo professionaedi tutti i dipendenti, invirtu dellasuadiffuso-
ne, dellasuaapplicabilita, dellasuaattinenzaconi contesti lavorativi di tutti
gli uffici edi servizi ddll’ Ente

5. Innovativita - L' innovativitadel progetto consiste nel non avereimpo-
stobest practice ‘ddl’ ato’ mandl’ averlecostruite da basso’, attraverso
I’ ascolto ed il contributo di tutti i dipendenti coinvolti, endl’ aver individua
tomodditadi diffusionede contenuti alternativeapercors formativi, piu
oneros daorganizzare, mamolto meno efficaci

6. Esemplarita- L’ esperienza, circoscrittanellafase di redazionedel do-
cumento asoli dueservizi, miraa coinvolgimentodi tutti i servizi ed uffici
dell’ ente, ai quali puo essere estesain virtu delle problematiche esistenti
attinenti a problemadi unacomunicazione non efficace, messein lucene-
I'indaginedi dlimaaziendale

7. Criteri di valutazionede risultati - | principali risultati attes sonoil mi-
glioramento dellacomunicazioneinterfunziondeadl’ interno delleredtache
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mettono in praticai suggerimenti contenuti nelleLinee Guida, il migliora-
mento dellerelazioni in unalogicadi benessere organizzativo, il migliora:
mento nel rapporto conil cittadino

8. Strumenti di monitoraggio - E’stato predisposto un piano di
monitoraggio per verificarelaredizzazione degli standard individuati, in
relazioneagli srumenti di comunicazioneed dlemodditadi coinvolgimento
chesd intendeutilizzare ed agli standard ches intenderaggiungere

9. Riproducibilita- L' esperienzaredizzatapud essere estesaatuitti i servi-
Zi egli uffici dell’ Ente con lamedesimamodalita; lecriticitaevidenziate
sonotrasversdi dl’ Enteeriproducibili ancheinaltri contesti organizzativi
10. Trasferibilita- Il percorso effettuato edi risultati raggiunti conlastesu-
raeredazionedelle’Lineeguida sono assolutamentetrasferibili, nonsolo
per quanto attiene alle modditautilizzate maanchein termini di contenuti,
dal momento chelacomunicazione rappresentaun punto di unacriticita
per divers enti locali

2.4.16 Lareingegnerizzazione applicata al Settore Politi-
che Educative Culturali e Turismo del Comune di Siracusa

Amministrazione: Comunedi Siracusa
Ufficio: Direzione Generale— Servizio Formazione

Durata: 16 mes
Awvio: 01/01/2006
Ter mine; 30/04/2007

I nvestimento: 11.000,00 euro
50 Degtinatari cosi ripartiti:
100 % Personaleinterno dell’ Amministrazione
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Bisogni rilevati:

LaReingegnerizzazione organizzativadel Settore Politiche Educativee
Culturai é statabasata (e come progetto, € scaturitadal’ esigenzadi) sulla
valorizzazione dellerisorse umane, sull'integrazionedel process di lavoro
attraverso un percorso formativo on the job integrato per tutte le unita
lavorative per acquisire la conoscenza del Settore e un percorso
individualizzato per approfondire nuove metodol ogiedi lavoro. 11 progetto
s é sviluppato attraverso: analisi preliminare dell'organizzazione dei
process ,creazioni di gruppi di lavoro per ciascun servizio etraservizi, par-
tecipazionedegli stess gruppi dlaredizzazioneddlediversefas de pro-
getto, diagnos dellecriticitaedellepriorita, definizionede piano di inter-
venti organizzativi per I'attuazionedel progetto e sperimentazione; attivita
formativadi supporto alediversefas del progetto onthejob. | soggetti
redlizzatori sono Sati il Servizio Formazioneddl’ Enteinsinergiaconil Set-
tore Politiche Educative e Cultura. Lametodol ogiautilizzatae stataquella
dell'approccio per process prendendo in considerazione aspetti tecnol o-
gici, di riqualificazionedd personde, macomunqgueintegrati eunitari. S
evidenziachelaconclusionedel progetto sperimentaleredizzato vedeil
completamento dei lavori limitatamentea Servizio Pubblicalstruzione, in
quanto le problematicheinerenti gli altri servizi prevedono degli interventi
cherichiedono sceltedi naturapoliticaoltre che organizzativaetecnica.

Obiettivi perseguiti:

Svilupparerelazioni di fiducia; attivarele potenziaitadel soggetti; accre-
scere le motivazioni; migliorare le relazioni; sviluppare una nuova
metodologiadi lavoro attraverso anche strumentazioni tecnologiche. | prin-
cipali risultati del Progetto sono stati: forte coinvol gimento mostrato da
tutto lo staff interessato; approccio propositivo del personal e coinvolto
chehagarantito il successo degli interventi posti in essere; acquisizionedi
nuove metodologiedi lavoro attraverso laconoscenzadi strumenti tecno-
logici con conseguentemiglioramentoincrementaledel process lavorativi
eunaconsiderevoleriduzionede tempi edd costo del servizio.
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Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- Acquisizionedi nuovemetodologie
di lavoro attraverso laconoscenzadi strumenti tecnol ogici con conseguen-

temiglioramento incrementaledel process lavorativi eunaconsderevole
riduzionedel tempi edel costo del servizio.

2. Strumento di sviluppo formativo - LaReingegnerizzazione e tatabasa:

ta sullavaorizzazioneddlerisorseumane, sull'integrazionedel process di

lavoro attraverso un percorso formativo on thejob integrato per tuttele
unitalavorative per acquisire laconoscenzadel Settore e un percorso
individualizzato per approfondire nuove metodol ogiedi lavoro.

Poichéil percorso formativo, implicito nel Progetto e che hariguardato
tuttele unitalavorative, avevalo scopo di fareacquisire:

- laconoscenzaspecificadel Settore/Servizio (servizi, normativadi riferi-

mento, processi di lavorazionedi tutti | servizi, utilitasociae. . .)

- elementi per migliorarelacomunicazioneelerdazioni interpersonali

- capacitadi lavorareinteam

- acquisire competenzeinnovativeedintegrate

- gpprofondire nuove metodologiedi lavoro

- principi generdi di organizzazioneaziendde

- principi per lagestione del documenti

- addestramento sull’ uso di fogli eettronici Excel per lacostruzioneege-
stionedi banchedati,

e poichéle competenzeviaviaacquisite, anche aseguito di tali attivita
formative, dovrebbero essere utilizzate nellapraticaquotidiana, perché
possano essereinseriti in un contesto significativo chenonli lasci finease
stessi, mali veicoli reelmentenellarealizzazionede compiti, € Sataprevi-
staeattuataun’ attivitacontinuadi monitoraggio quditativo edi verificaddl

processo formativo con o scopo di mantenerelarottaverso gli obiettivi

del progetto ed eventual mente rimodulare metodi, tecnichedi lavoro e
modalitadi azionede soggetti, infunzionedi carenzeelacuneriscontrate.
3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - Lasperimentazionerealizzata
ha fatto emergere un e emento fondamentalenello sviluppo dell’ Organiz-



PROGETTI FORMATIVI pag. 215

zazione Comunale: chelapartecipazioneeil coinvolgimento dei dipendenti
sono lachiave per lagestione di un processo di cambiamento che abbia
successo. Tutti i livelli dell’ organizzazione, non solo quelli superiori, devo-
no essere coinvolti nel processo, acominciaredalladiagnos congiuntadel
problema.
4. Strumento di sviluppo professionde- Lametodologiautilizzataé stata
quelladell'approccio per process prendendo in cons derazione aspetti tec-
nologici, di riqualificazionede personae, macomunqueintegrati eunitari.
Inoltreil Progetto hainteso sviluppare relazioni di fiducia; attivarele
potenziaitade soggetti; accrescerelemotivazioni; migliorarelerdazioni;
sviluppareunanuovametodol ogiadi lavoro attraverso anche strumentazioni
tecnologiche.

Inoltre sono daevidenziare sotto questo aspetto: il forte coinvolgimento
mostrato datutto |o staff del Settore; |’ approccio propositivo del persona
le coinvolto chehagarantitoil successo degli interventi posti inessere; I’
acquisizionedi nuove metodologiedi lavoro attraverso laconoscenzadi
strumenti tecnologici con conseguente miglioramentoincrementaledel pro-
cess lavorativi e unaconsiderevoleriduzione dei tempi e del costo del
savizio.

5. Innovativita - L intervento haavuto come oggetto laReingegnerizzazione
ddll’ organizzazionede SettorePolitiche Educativee Culturdi, basatasulla
vaorizzazionedellerisorse umane, sull’ integrazionedei process di lavoro
attraverso un percorso formativo on the job integrato per tutte le unita
lavorative per acquisire la conoscenza del Settore e un percorso
individualizzato per gpprofondire nuove metodologie di lavoro.

| process amministrativi afferenti a Settore Politiche Culturali e Turismo
del Comunedi Siracusapresentano delle particolaritache hanno reso ne-
Cessario un ripensamento e unariprogettazione per conseguiremigliora-
menti di performancede singoli processi operativi.

L ametodol ogia adottata & partita da questo assunto e si € concentrata
aullefas di individuazioneedefinizionedegli interventi di reingegnerizzazione
daredlizzareattraverso specifichemodalita, che hanno presoin conside-
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razione aspetti tecnologici, organizzativi, di riquaificazionede personde
€CC. macomungueintegrati eunitari.

6. Esemplarita- E’ giain corso laprogettazione di analoghi interventi in
atri Settori dell’ Amministrazione

7. Criteri di vautazionedei risultati - Per ogni Servizio sono sati valutati e
monitorati:

- lecondizioni di partenzadel processo

- lemodifiche apportate al processo

- costi e benefici chelemodifiche apporteranno

- lemodalitadi misurazionedelle performancedel processo.

8 Strumenti di monitoraggio adottati - Fragli sSrumenti utilizzati S possono
evidenziare:

- intervistea singoli dipendenti, che hanno avuto lo scopo di conoscerei
process redlizzati all’ interno del servizio eil personalecheseneoccupa

- Lecriticitacos emerse sono state poi esaminatedal gruppi di lavoro, che
hanno individuato dellepropostedi miglioramento

-Al terminedelafasedi andig, sono stateredizzate delleriunioni contutto
Il personal e per esporrele caratteristichetecniche del progetto affrontando
nello specificogli argomenti legati alareingegnerizzazione. Nel corsodelle
riunioni sono stati creeti | gruppi di lavoro per ladefinizionedelle proposte
di intervento. Il lavoro svolto con ciascun gruppo haconsentito di redlizza
reunaudit dei process d finedi definiregli interventi daredizzare.

- Redlizzazionedi unworkshop di restituzionede risultati emers edi diffu-
sionedellametodol ogia; tale evento é stato, altresi, occasionedi ‘ valuta-
zioneddl’impatto’ dellasperimentazioneredizzatasanel’ ambitodel Set-
tore (testimoniatadal la parteci pazione e coinvol gimento del personaedel
Settore, di cui dcuni, hanno anchetestimoni ato/rel azionato sullaloro espe-
rienzanell’ ambito del workshop) checomepossibilitadi implementazione
dellametodologianel’ ambito ddl’ Amministrazione.

-Ingenerde, i benefici indiretti ottenuti in questaattivitadi sperimentazione
sonodaattribuirs & fatto cheil gruppo di lavoro hasviluppato unacapaci-
tadi autova utazionedd lavoro svolto edi individuazioneddlecriticitautile
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ad avviareazioni di automiglioramento abeneficio dellecondizioni di lavo-
rodei singoli edel gruppo.

9. Riproducibilita- E’ gidin corsolaprogettazionedi andoghi interventi in
atri Settori ddll’ AmministrazioneComunae

10. Trasferibilita- Lecaratteristichedd Progetto possono trovare appli-
cazioneinaytreredtaamminigrativein quanto utilizzano unmodello di rife-
rimento flessibileeadattabiledlevarieredta

2.4.17 Laprogettazione accessibile el’eliminazione delle
barriere architettoniche

Amministrazione: Comunedi Trento
Ufficio: Formazione

Durata: 11 mes
Awvio: 21/03/2006
Termine; 04/04/2006

I nvestimento: 75.000,00 euro
40 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Personaleinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

|| progetto énato ddll’ esigenzaavanzatada Servizi Tecnici ddd Comunedi
Trentodi attivaremomenti formativi specidigtici rivolti atecnici ches oc-
cupano dellaprogettazioneedi direzionelavori di operedi urbanizzazione
edi operedi arredo urbano. L’ Amministrazione comunaevuol e puntare
molto sullaprogettazioneinternanel lo spirito previso dallaL eggeMerloni.
E’ quindi essenziaerinforzarele competenzetecniche per aumentareil |i-
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vello di qualita della progettazione. E' necessario investire sulla
sensi bilizzazione aquesto tema, anche sul piano culturale, per recuperarei
ritardi e soprattutto per corrispondere ai nuovi bisogni derivanti dauna
maggioreatenzioneesenshilitaadlaquditaddlavitaed dlavivibilitade -
I’ ambiente. L e barriere architettoniche non sono un problemaesclusiva
mente circoscritto alapopol azione disabile bensi il 1oro superamentorien-
train unaconcezione ecos stemicapiu attentaalle esigenzedi tutti. Lacor-
rel azionetradisabilitae contesto socio-ambientaleevidenziail peso deter-
minantedi quest’ ultimo nel condizionarelagravitade |’ handicap derivante
ddladisahilita

Obiettivi perseguiti:

Lefinalitadel progetto si riassumono nell’ esigenzadi sensibilizzarea
superamento dellebarrierearchitettonichegiain fasedi progettazione degli
spazi pubblici edelle operedi urbanizzazione. Vapromossalatuteladelle
persone svantaggiate, giainfasedi progettazione, superando cosi il con-
cetto di ‘ abbattimento delle barriere architettoniche’ afavoredi unapro-
gettazione dd |’ ambiente chetengaconto di esigenzedi fruibilitadiversfi-
cate. Nel documento ‘Missione, Visionee Cartadel Valori’ (approvato
dalaGiuntacomunaleil 12.09.2005 con deliberazionen. 230) é scritto
‘Mettiamo al centro del nostro impegno lacomunita, le persone, i loro
diritti, leloro esigenze, per costruireunacittamigliore edinoltre’ L’ Ammi-
nistrazioneea servizio del territorio ede cittadini con cui interloquisce
costantemente per raggiungeremaggiori livelli di benessere’.

Punti di for za:

2. Strumento di sviluppo formativo - 1| corso eraprevisto nel Piano di
Formazione 2006

4. Strumentodi sviluppo professionale- L’ Amministrazionecomunalein-
tendeinvestire sulle capacitadi progettazioneinterna, unaprogettazione
rispettosadei diritti delle categorie pit svantaggiate.

5. Innovativita - Letematiche affrontate sono innovative nel campo della
progettazioneaccessibileeddl’ diminazionedelle barrierearchitettoniche,



PROGETTI FORMATIVI pag. 219

Il corso haprevisto unalezionesvoltad|’ aperto, sul campo, ndlleviedi una
Circoscrizionedelacittadi Trento.

6. Esemplarita- 1l corso verrariproposto nel 2007.

7. Criteri di valutazione del risultati - Riscontro positivo dapartedei fre-
quentanti.

8. Strumenti di monitoraggio - Questionari

9. Riproducibilita- L’ apprendimento di quanto affrontato nel corso di
formazione consenteal tecnici, infasedi progettazione, di avere adeguate
conoscenze intemadi progettazione accessibile.

10. Trasferibilita- Latematicaddlaprogettazione accessibileeddl’ dimi-
nazione delle barriere architettoniche caratterizzatutti gli ambiti urbani e
periferici.

2.4.18 Comuni-carein rete

Amminisgtrazione: Comuninrete
Ufficio: In collaborazione con Comune di Romagnano Sesia— Ufficio
Segreteria

Durata: 5mes
Awvio: 01/01/2007
Termine: 30/06/2007

I nvestimento: 33.600,00 euro
13 Degtinatari cosi ripartiti:
100% Persondeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:
I progetto nasceddl’ esgenzadi uniformarei comportamenti comunicativi
dapartedi un’ associazione di comuni di piccoledimensioni (inferiori al
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5.000 abitanti); intali redtaleesigenzedi comunicazioneinternaed esterna
sono di difficilesoddisfazione per lascarsitaegli impegni del personale, e
lacondivisionedi modelli, I" uso di canali appropriati el’ acquisizionedi
abilitatecnicheerelazionadi rappresentano un obiettivo di miglioramento e
INnovazioneconcreti.

Nasce cosi un progetto pilotaper migliorarele competenze operativedelle
persone e gpriredlastrutturazionedi un piano dellacomunicazioneinte-
grato.

Obiettivi perseguiti:

Obiettivi didattici

- sviluppare capacitadi utilizzo di srumenti informatici preposti allo scam-
biodi informazioni

- associareagli strumenti il *buon uso’ relazionade

- redlizzareacune* buonepratiche’ utili entroi propri contesti di lavoro

- Obiettivi organizzativi

- individuaredtri bisogni formativi espress dai parteci panti

- riuso, estendere ad altro personaledegli stess comuni e/otrasferirlo ad
altri contesti analoghi

- Redlizzazionedi unarete sociae come strumento di lavoro collaborativi

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- Il progetto fariferimento allapro-
mozionedelle nuoveformedi comunicazioneintra-enteeconil pubblico
promosseddlariforma.

2. Strumento di sviluppo formativo - Lemetodologieegli strumenti adot-
tati favoriscono, oltrelo sviluppo professiona e sugli obiettivi del progetto,
anchel’ adozionedi modelli di sviluppo continuo eautonomo delle persone
parteci panti.

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo- Nonsolo s écercatalaparte-
cipazionede responsabili politici degli enti coinvolti, masoprattutto|’ ado-
zionedi unaretesocidecomestrumento didettico e, indivenire, strumento
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di lavoro diffuso e condiviso gestito autonomamente, chevedeil sistema
organizzativod centrodell’ atenzione.

4. Strumento di sviluppo professionale- Abituandoii partecipanti al’ usodi

unarete social e gestitaautonomamentesi privilegiaproprio I’ aspetto di

crescitaprofessionaledegli individui inun contesto di informazionediffusa
e parteci pata.

5. Innovativita- Gli srumenti informatici proposti e utilizzati fanno riferi-
mento al’ evoluzioneversoil web 2.0 come modello di partecipazionee
cooperazione.

6. Esemplarita- | partecipanti aquestafase del progetto si sono proposti

comediffusori degli strumenti adottati pressoi propri colleghi, emateriali

didattici ed esperienze sono stati inseriti nel catalogo di azioni formative
destinateal piccoli comuni dallaRegione Piemonte

7. Criteri di valutazionede risultati - Oltreagli strumenti tradiziondi (que-
stionari di fine corso, frequenzaacors e-learning, ecc.) lapartecipazione
attivaallarete sociaerappresentaunindicatoredi efficienzaed efficacia
anchend lungo periodo.

8. Strumenti di monitoraggio adottati - S privilegial’ adozionedi strument

informai maintrinseci dletecnologieea modeli organizzativi adottati, quali

lapartecipazionedei formatori aleattivitadi gruppoin presenzaeadi-

stanza, assicurando unapersistenzadegli obiettivi formativi bend di ladel

terminedegli incontri in presenza.

9. Riproducibilita- L ereditaddl’ ativitaformativa, informadi retesociae
ecompetenzenel suo uso e sviluppo, rappresentano comungue unarisorsa
digponibileper dtreiniziativendlestesseamministrazioni oindtredisponi-

bili ad adottare esvilupparelarete.

10. Trasferibilita- Il progetto havistointuttele suefas unaltolivellodi

coinvolgimento daparte non solo del parteci panti, maanchedel referenti

degli enti edelasgtrutturadell’ associazionedel comuni inmodditachevan-

no riviste ed adeguate aorganizzazioni configureetradizioni diverse.
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2.4.19 Approccio per progetti e processi

Amministrazione: Corted’ Appellodi Torino
Ufficio: Ufficio del Formatoredistrettualedi Torino

Durata: 34 mes
Avvio: 01/03/2005
Termine: 30/12/2007

I nvestimento: 55.000,00 euro
100 Destinatari cosi ripartiti:
100% Persondeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Ad inizio 2005 I’ Amministrazione centrale ha sollecitato i Formatori

distrettuali asperimentareil metodo dellaFormazione-Intervento. Pren-
dendo spunto datale stimol o, lasottoscritta Formatore Distrettuale di To-
rino, hainiziato un processo di coinvolgimento ativodel Dirigenti Ammini-
srativi del Distretto di Torino sutemi di realeeprioritariointeresseinma:
teria di formazione del personale incentrato principalmente nella
valorizzazioneddllerisorseumaneatuitti i livelli professiondi. Durantei

primi confronti sono stati individuati 2 principali obiettivi daperseguire:

- Dirigenti come proponenti gli interventi di trasformazione, riorganizzazione
ed ottimizzazionede propri servizi

- Fiani di formazionedefiniti primadi tuttoin basedleprioritaorganizzative
rilevatedagli tess Dirigenti

L e problematiche generali comuni riscontrate, sullequali S edecisodi la

vorareapartire dal 2005, sono state:

- Carenzadi comunicazioneinternaed esterna

- Insufficienzadi competenzetecnichedd personale
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Obiettivi per seguiti:

II Progetto * Approccio per progetti eprocess’ e stato * confezionato’ per
perseguirei seguenti principali obiettivi:

- Sviluppo competenzetecni che, consapevol ezza e coinvolgimento. Au-
mentarelaconsapevolezzadel personaleatuitti i livelli, dellapossibilita
concretadi intervenire con metodo, in qualitadi attore principale, nella
ricercaeattuazionedi piccoli-grandi miglioramenti delleattivitaquotidia-
namentesvolte

- Trasparenza, misurabilitaed autonomia. Renderetrasparenti eleggibili le
attivitasvolte, semplificando ancheleterminologie utilizzate per laloro de-
scrizione. Perseguendo " autonomiaenon ladipendenzadei discenti

- Aumento della capacita di riesame critico. Superando le logiche di

autolegittimazionepropriedi ambienti * protetti’, favorireil riesamecritico
sstematico ddlleattivitasvolteedei risultati prodotti edelle‘ non conformi-
ta’ occorse

- Aumentare efficienzaed efficacia. Rendere sistematicalapropostadi

nuovi standard operativi e soluzioni organizzative cherispondano contem-
petivitadlesemprepiu frequenti necessitadi miglioramentorichietodla
PA.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma—

- Sperimentare il metodo dellaFormazione-Intervento coinvolgendoiil
maggior numero di destinatari possibile

- Porrelebas per il miglioramento delle competenze e dellacomunicazio-
nedl’internoetragli uffici

- Sperimentare ol uzioni organi zzativemiratedl’ aumento ddl’ efficacia, ddla
flesshilitaedd!’ efficienza

2. Strumento di sviluppo formativo -

- Attuareunaanalis dei fabbisogni formativi coinvolgendoil maggior nu-
merodi dipendenti possibileeresponsabilizzandoi Dirigenti

-Agevolareil monitoraggio dd!’ efficaciaeddlaquaitadelaformazione
- Perseguirelatrasparenzadelle procedure amministrative
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3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - || Progetto formativo hacome
finditaproprioqudladi incrementareefficienzaed efficaciade fluss infor-
mativi edelle procedure seguite per 1o svolgimento delle abituali attivitadi

lavoro.

5. Innovativita-

- Metodo adottato quello della Formazione— I ntervento

- Cord di formazione coordinati dai singoli Dirigenti Amministrativi conil

supporto di Esperti di organizzazione esterni (docenti)

- Coinvolgimentode Capi ufficio ndl riesameperiodico delleattivitasvolte
edd traguardi raggiunti

6. Esemplarita- Ultimafasedel Progetto s prefigge proprio come obiet-
tivo quello dellareplicabilitadelle esperienze vissute etraguardi raggiunti

estendendo |’ esperienzaad ditri uffici interni dlastessaredtaamministrati-
va

7. Criteri di valutazionede risultati - Grado di soddisfazionedei Dirigenti

Amminigrativi coordinatori degli interventi formativi erichiedenti gli inter-
venti sessi. Creazionedi un pannellodi indicatori di performance coerente
congli obiettivi de singoli interventi formativi componenti il Progetto com-
plessvo

8. Strumenti di monitoraggio- E' stato attivato un Gruppo di Lavoro (Ca
binadi Regia) chehavisti coinvolti i Dirigenti Amminigirativi, il Formatore
distrettudeegli esperti di organizzazione che periodicamentes confronta
ed aggiornai Capi degli uffici. Il Gruppodi Lavoro éorientato dlaverifica
di Stato Avanzamento lavori, uniformitadei metodi e strumenti adottati,

condivisionerisultati specifici raggiunti eindividuazionedelleeffettivee
potenzidi Situazioni di criticitaevincoli

9. Riproducibilita- Lo sviluppo del progetto stesso é stato orientato anche
dlagtandardizzazionedellefas, metodi e strumenti adottati eallasemplifi-
cazioned uso degli stessi. Altraimpostazione metodol ogicaperseguitae
sataquelladellaprogressionede traguardi conlafinditadi rendereauto-
nomoil personal e coinvolto ndll’ uso degli strumenti emetodi adottati.
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10. Trasferibilita- Gli strumenti emetodi adottati sono mutuati dal settore
privato. Sono stati semplificati ed adattati al’ uso nellaP.A. Possono per-
tanto esseregpplicati indtreredtaamministrative.

2.4.20 Lacomunicazione internae il lavoro di gruppo:
Unacomunicazione efficace per un servizio pubblico di
qualita

Amministrazione: Corted'Appellodi Bari
Ufficio: Ufficio FormazioneDidtrettuale

Durata: 11 mes
Avwvio: 10/07/2006
Termine; 31/05/2007

I nvestimento: 17.000,00 euro
135 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Personaleinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Il processo di cambiamento che ormai da parecchi anni stainvestendola
p.a. inducearitenereessenzialeil coinvolgimento del personale ammini-
grativoininiziaiveformativeingrado, daunlato, di fornireal dipendenti gli
strumenti per una gestione efficace dei cambiamenti in atto per il
raggiungimento di obiettivi quai laqualitade servizio, I efficacerapporto
con|’ utenzainternaed esterna, lacorrettagestione dellerisorseumanee,
dal’dtrolato, di evitarei process di demotivazioneedi esclusionetipici
del momenti di innovazione.
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L’'imput estato diverso per i dueuffici coinvolti nell’ iniziativaoggetto del
progetto. Peril Tribundedi Bari I'imput egiunto ddladirigenzache, inuna
notaindirizzataal Presidentedi Cortedi Appello, harilevato come nel-
I"ambitodi *“ mutamenti ancorain atto nel SstemadellaPubblicaAmmini-
drazione...’* lacomunicazionerappresenta‘“ uno degli strumenti privile-
giati di azione'*; che ** il nuovo scenariodellaPA.....richiedespessola
capacitadi relazione con|’ utenzaesternaed internaelacapacitadi gestire
ledinamicheinterpersondi - Soessoin conflitto’* ; chelerecenti innovazioni
tecnologichehanno evidenziato I’ es stenzadi criticitachevanno affrontate
attraverso** unintervento formativo che persegualanecessitadi azionare
lelevemotivazionali del persona e dipendente, affinché questo non perce-
piscail lavoro con avversione, 0 peggio con un atteggiamento passivo o
timoroso’; che** énecessario fareformazione per crearelapropriasqua
dra....”* eche** .. dobbiamo creare un mondo acui le personevogliono
appartenere’ ‘. Per laCortedi Appedlodi Bari, I'imput egiunto dallaparte-
cipazionead uno studio-ricercasullacomunicazioneinternaeil lavoro di
gruppo organizzato da I’ Ufficio Formazione Digtrettuae- Bari incollabo-
razioneconil Dipartimentodi Psicologiaddl’ Universitadi Bari.

Obiettivi perseguiti:

Obiettivo generale:ll percorso formativo oggetto del presente progetto si

proponedi fornireai partecipanti strumenti pratici per lacomunicazione
efficacefindizzataallacostruzionedi rapporti interpersondi proficui ed ef-

ficaci con colleghi, collaboratori ed utenti nel contesto del proprio ambien-
tedi lavoro.

Obiettivi pecifici:

- Riconoscereevalorizzarelacentralitadellapersonanei process di ‘ pro-
duzion€e' edi ‘fruizione dd servizio pubblico.

- Vdorizzaregli aspetti dellacomunicazioneinterpersonadeper I’ andlis ela
gestioneefficaceddlardazione.

- Favorirelacondivisioneel’ ades one partecipata, consapevol e erespon-
sabiledlamissondd servizio.
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- Migliorareil climaorganizzativo favorendo un maggiore senso di appar-
tenenzaeval orizzando motivazioni persondi egruppai .

- Motivareil personaeallaresponsabilitaorganizzativa, infunzionedela
finditadellasgtruttura, maanche dlasoddisfazionedei bisogni soggettivi e
di gruppo.

- Vaorizzarelarel azioneinterpersonaeelacrestivitapersondend teamdi

lavoro, implementando lacomunicazioneinternaedil lavoro di gruppoin
funzionedellaredlizzazionedi progetti ed azioni comuni.

- Favorirele capacitadi ascolto persondi edistituzionali infunzioneapiu
efficaci ereciprocamente gratificanti risposteal bisogni delle personee
dellacomunita

- Connetterelesingole azioni e procedure operative allamission del servi-

zioedlacostumer satisfaction.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- Unainiziativaformativaavente per
oggetto lacomunicazioneinterna, il lavoro di squadra, lamotivazione,
I" autostima, lacapacitadi ascolto, lerelazioni interpersondi gpparedi fon-
damental erilevanzain momenti caratterizzati dacarenzedi risorseumane,
economiche, continueinnovazioni normative, carico di lavoro el evato,ecc.
2. Strumento di sviluppo formativo - I’ iniziativaformativaefindizzataa
fornireal partecipanti gli strumenti per unacomunicazioneefficace che con-
sentadi ottimizzareil  processo produttivo’ edi raggiungere, ancheattra-
verso unamaggiorestimaeautostimane! luogo di lavoro, unservizio giusti-
Ziadi piudevataqudita

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - Attraverso questainiziativa
formativas miraaottimizzarelerisorse umaneed economichedisponibili
d finedi fronteggiared meglio carenzecheattanaglianogli uffici giudiziari
4. Strumento di sviluppo professionae- Unacomunicazione piu efficace
consentelacreazionedi una‘ squadra di lavoro piu efficace, proiettataal
risultato ead un servizio al’ utenzadi maggiorequalitaecelerita. Una
squadra composta da soggetti dotati di maggiore capacita di ascolto,
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autostima, capacitarel aziondi, caratterizzatadalacondivisoneddleinfor-
mazioni edelle competenze.

5. Innovativita - Gli obiettivi specifici soprarichiamati insieme ala
metodol ogiaapplicata(formazione/intervento) rappresentano sicuramente
unfattore di innovativita. Sarasoprattutto lasecondafase aconnotarsi di
innovativitavisto chel’ iniziativasaracaratterizzatadainterventi concreti
al’interno dei gruppi di lavoro.

6. Esemplarita- L' iniziativaformativaoggetto dellapresente candidatura
rappresentaunainiziativa-pilotache, visti i risultati positivi fino ad orari-
scontrati, meritaunaestensione ad dtri uffici del Distretto di Cortedi Ap-
pelo

7. Criteri di vautazionede risultati - L interainiziativaé statamonitorata,
oltrechedai tutors, anche daun tirocinante psicologo che, oltrearedigere
relazioni sul climad’ aula, sull’ efficaciadd |’ intervento didattico di ciascun
docenteeatenereil ‘diariodi bordo’, redigeraunarelazionefinale com-
plessva

8. Strumenti di monitoraggio - schededi val utazionedi ingresso, questio-
nario echeck list (erelative variabili negli items) sul benessere (stato
psi col ogico-relaziond e attua e e capacitadi reazioneale sollecitazioni quo-
tidiane), schedadi va utazionequotidiane, schedadi vautazionefinde, dia-
ri, relazionefina etutorsetirocinante psi col ogo, feedback spontane corsit,
intervisteacampionesu corsisti, intervisteai dirigenti.

9. Riproducibilita- Il progetto e estensibilead altri uffici del distretto che
riveinol’ esstenzadi difetti comunicazionai emativazionali

10. Tradferibilita- L’ esperienzaéestengbileaquasias altraamministra-
zione,
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2.4.21 Impostazione di un sistema per larealizzazione
di carte dei servizi peri comuni dell’associazione Terre
d’Acqua

Amminigtrazione: Futura

Ufficio: In collaborazione con: Comunedi Anzoladdl’ Emilia; Comunedi
Crevalcore; Comune di Sala Bolognese; Comune di San Giovanni in
Persiceto; Comunedi Sant’ AgataBolognese

Durata: 13 mes
Awvio: 01/12/2005
Termine: 30/12/2006

I nvestimento: 75.000,00 euro
31 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Persondeinterno di atreAmministrazioni

Bisogni rilevati:

I progetto s inquadranell’ ambito degli obiettivi chei Comuni dell’ Asso-
ciazioneTerred’ Acquaintendono perseguire per I’ attuazione di modelli
organizzativi epraticheoperativevolti aqudificareeasvilupparelagestio-
ne, informaassociata, di alcuni servizi res al cittadino ed allaPubblica
Amminigtrazione, con|’ obiettivofinded migliorarnelaquditaintermini di
efficaciaed efficienza. Nello specifico, attraverso questaazione, gli Enti
aderenti intendono ampliaree migliorarele proprie competenze efunzioni
rispetto alle seguenti attivita:

- disporredi strumenti per migliorarel’ efficaciael’ efficienzadei servizi
erogati dlacomunitalocale;

- Sperimentare prati camente strumenti ed approcci proposti con riferimen-
todleproprieredtaoperative;

- accrescere|e competenze el e conoscenze possedute dalle funzioni co-
munali coinvoltend laprogettazioneeimpostazionedi sistemi di controlloe
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miglioramento ddlaquaitaofferta LaCartadel Servizi elamodaitacheé
stataidentificatadai Comuni aderenti al progetto qual e strumento per il
monitoraggio eil miglioramento continuo dellaQuaditade servizi offerti.

Obiettivi perseguiti:

Attraversoil progetto, si éinteso perseguirei seguenti obiettivi:

- fornirestrumenti specifici a Comuni coinvolti per il miglioramento ddlla
Qualitade serviz offerti edil presidio delleper formanceredizzateinrea
Zionealeaspettative ed esigenze ddlacomunitalocae;

- impogtare un sstemadi Governance dellaprogettazione eredlizzazione
delleCartedea Servizi, dando pienaattuazioneaquanto previsto dd DCPM
ddl gennaio 1994 eribadito dal D.Lgs186/99, nonchédallarecente Diret-
tivadel Ministro dellaFunzione PubblicasullaCustomer Satisfaction;

- sperimentare su un ambito ‘ pilota’ laprogettazione di un sistemaper la
costruzioneddlaCartade Servizi. Quest’ ultimo aspetto e determinantein
quanto haconsentito agli Enti di averenon soltantoi riferimenti normativi e
metodol ogici necessari per I'impostazionedd sistemadi costruzionedelle
Cartede Servizi, maanchedi disporredi elementi di esperienzadaappli-
careediffondere su atri ambiti di lavoro.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- Motivazione: 1l progetto s propone
di impostare un sistemadi Governance dellaprogettazioneeredizzazione
delle Cartedei Servizi, in coerenzaaquanto previsto dal DCPM del gen-
naio 1994 eribadito dal D.Lgs186/99, nonchédallarecente Direttivadel

Ministro dellaFunzione PubblicasullaCustomer Satisfaction (24/03/04).

2. Strumento di sviluppo formativo - Lasperimentazione direttadaparte
del partecipanti al’intervento dellemetodol ogieinnovative proposte per la
redlizzazionedellaCartade Servizi haconsentitodi far crescerelaconsa-
pevolezza della misurazione dei risultati dei servizi offerti nonché
I"individuazionedi numeroseareedi miglioramento organizzativo (crescita
ddlacompetenzand|’ individuazionedd miglioramento).
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3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo - Accanto agli obiettivi specifici
dd progetto, erilevantesottolinearequelli legati dl’ impattoddl’ iniziativain
termini di sviluppolocale. | Comuni dell’ Associazione I ntercomunale
Terred’ Acquadadivers anni infatti perseguonolo sviluppo del servizi ge-
stiti informaassociata, nell’ otticadi creare un sistemaintegrato e coeso
nellepraticheoperativefunziondi al’ erogazionedegli stess.

4. Strumento di sviluppo professionale- | parteci panti hanno acquisito
nuovi strumenti e metodologie utili per lamessain atto degli obiettivi di
miglioramento econtrollo dei servizi dell’ Ente; in questo modo le compe-
tenze acquisite sono daindividuars come strumenti di sviluppo professio-
nale, in coerenzacon gli obiettivi di crescitaprofessonaeinterni dl’ orga
nizzazione,

5. Innovativita- | progetto éstato elaborato secondo un'’ otticainnovativa
sada puntodi vistadell’ articol azione che dellametodol ogiautilizzata. |
partecipanti al Gruppo di Lavoro hanno seguitotuttelefasi di andlisi e
reglizzazione previste daprogetto, e sono stati coinvolti mediante momenti
di aula, onthejob e coaching personalizzato per singolo ente.

6. Esemplarita- Tragli obiettivi del progetto eraprevistalamodelizzazione
di unsstemadi conoscenze e strumenti adisposizionedegli enti, findizzata
alapossihilitadi applicazionedello stesso per dtri settori dell’ amministra:
zione. Alcuneesperienzedi questo generesono giain atto pressoi Comuni
parteci panti.

7. Criteri di valutazionede risultati - Ogni fasedel progetto haprevistola
redlizzazionedi un output specifico relativo agli obiettivi dellastessa. Indice
di valutazione dd risultato finaledel progetto etatal’ impostazionedi una
Cartade Servizi per

ogni comunecoinvolto: aconclusioneddl’ attivitasono stateinveceimpo-
stateorealizzate ben 11 Cartedel Servizi.

8. Strumenti di monitoraggio - L’ attivitadel Gruppo di Lavoro e stata
supportataeindirizzatadaun Comitato Guidachenehavalidato le propo-
stesiainitinerechea terminedd progetto. A conclusionedi ogni fase, €
statainoltre svoltaun’indaginedi customer satisfaction presso i parteci-
panti, Sarigpetto al’ organizzazione dell eattivitachealadocenza



pag. 232 PROGETTI FORMATIVI

9. Riproducibilita- Attraversoil progetto sono stati forniti strumenti con-
creti per laprogettazione di Cartedi Servizi pressoil proprio enteein
formaassociatatracomuni. Gli Enti coinvolti dispongono pertanto di
metodol ogie e conoscenzeidonee per impostare ulteriori Cartedel Servizi.
10. Tradferibilita- Attraversoil progetto sono stateimplementatemetodol ogie
estrumenti adisposizionedegli enti associati nell’ otticadi unacondivisone
eintegrazione nello specifico contesto locale. Inoltreil progetto, nellasua
articolazione e nelle metodol ogie adottate, pud essere proposte, attraver-
sogli adeguamenti opportuni, inatreAmministrazioni Locdli.

2.4.22 Le azioni di rivalsa e la liquidazione dei verbali
ispettivi: due facce della stessamedaglia

Amministrazione: Inall Roma
Ufficio: Sede RomaCentro

Durata: 17 mes
Awvio: 01/01/2006
Termine: 30/05/2007

I nvestimento: 48.000,00 euro
95 Degtinatari cosi ripartiti:
100% Personadeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

migliorarei risultati operativi dei process ‘ core aziendeelavoratori inco-
erenzaconi dettami normativi econ gli indirizzi srategici emanati dal Con-
sgliodi IndirizzoeVigilanzaedd Consgliodi Amminigtrazionedd!’ INAIL.
Perseguirel’ efficienzacomelevastrategicaattraverso I’ incremento delle
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‘entrate’ per quanto attienealle‘azioni di rivalsa’ elaliquida-zione dei
verbali ispettivi. Ottenereomogeneitandlatrattazionede cas alivellore-
gionalemedianteformazionedi alcuni ad-detti per Strutturaetrasmissione
acascatadelle competenze acquisite.

Obiettivi per seguiti:

Lefinalitade progetto sono: Accrescerelaprofessionalitadel personae
dei process Istituzionai AziendeeLavoratori dell’ INAIL.

Gli obiettivi perseguiti sono:

- Individuaregli elementi necessari per un correttoiter delle’ praticheam-
minidrative

- Essere consapevoli ddl’importanzadi accrescerele proprie conoscenze
tecnico/procedurali siaper unapropriacrescitaprofessiona e che per mi-
gliorareil servizioreso d clienteesterno.

- Essere consapevoli ddl’ importanzadi un’ azionesinergicatrail Processo
Lavoratori eil Processo aziende qual efattoredi successo dell’ azioneam-
minidretiva

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- coerenzaconi dettami dellaLegge
Finanziariadello Stato che stabilisce di dareincremento al process ‘ core

delaPA

3. Coerenzaconil Sstemaorganizzativo - coerenzacongli indirizzi strate-
gici ddl’ Ente

- Migliorarel’ efficienzaelaquditade servizi

- Maggiori entrate

4. Strumento di sviluppo professionale- 1o sviluppo professionaledelle
persone é basato,piu che sull’ acquisizione di conoscenze etecniche ope-
rative, suun diverso approccio culturae: il circolo virtuoso favoriscela
crescitaprofessionaeedil benesseredei lavoratori.

5. Innovativita- lacreazionedi un sistemalavorativo basato sullacatena
cli/for interno favoriscel’ integrazione elacooperazionetradiversefigure
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professiondi,migliorail climaaziendaeecontribuisceamigliorarelaqudli-
tadd servizioreso d clienteesterno.

6. Esemplarita- il sistemacli/for edil circolo virtuoso possono divenire
vero e proprio modello organizzativo dellareatal NAIL

9. Riproducibilita- il modello basato sullacatenacli/for interno esul circo-
lo virtuoso puo essere costantemente monitorato al finedi ottimizzarloe
diffonderlonellaredtalavorativaddl’ interastruttura

10. Trasferibilita- larappresentazione dei processi lavorativi sullabase
dellacatenacli/for interno edd circolo virtuoso eun vero e proprio ‘ mo-
ddlo’ gpplicabileinogni anministrazione.

2.4.23 Formazione informatica per personale dell’Istituto
con disabilita

Amministrazione: Inps
Ufficio: Direzione Centrale Formazione e Sviluppo Competenze

Durata: 35mes
Awvvio: 01/02/2004
Termine; 30/01/2007

I nvestimento: 379.000,00 euro
370 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Destinatari non omogenel

Bisogni rilevati:

Per i disabili, conoscenzadelle gpparecchiatureinformaticheeddletecno-
logieddlacomunicazione, ched|’ interno dd|’ I stituto cogtitui-scono gli Stru-
menti di lavoro ad uso comune. Per i formatori, conoscenze e competenze
inordinedleproblematichereativealedisabilitaeallo svolgimento del-
I attivitadi formazionene confronti del personaedisabile.
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Obiettivi perseguiti:

Integrazione del personadedisabiledl’ internodell’ Istituto eadesionealla
legge n.68/1999 e allalegge 4/2004. Creazione di unarete interna di
formatori in grado di realizzare laformazione continuane confronti del
personaledisabile.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- Il progetto daattuazione allalegge
68/1999Normeper il dirittod lavorodel disabili’ ealaleggen. 4/2004,
cosiddettalegge Stancarecante  Disposizioni per favorirel'accesso dei
soggetti disabili agli strumenti informatici’

2. Strumento di sviluppo formativo - Leiniziativerealizzate hannoinciso
fortemente sullo sviluppo delle conoscenze informatiche del personale
disabileesullo sviluppo di competenze specificheper | formatori coinvolti.
3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - || progetto formativo miraallo
sviluppo di competenze necessariein vistadi unapossibilericonfigurazione
funzionaedd ruolo svoltoda persondedisabile.

5. Innovativita- L' innovativitadel progetto s evidenziasoprattutto per
I"investimento sulla rete del formatori, volto a realizzare non solo
afabetizzazioneinformatica, maad ass curare unaformazione continuari-
voltaal disabili.

6. Esemplarita- Laformazione propostapud considerarsi matricedi in-
terventi che, con contenuti tecnici divers, puntino alo sviluppo dellecom-
petenzeprofessionai del personaleinteressato.

7. Criteri di valutazionedei risultati - | risultati dell’ intervento sono stati
vautati inrelazionealenumeroserichiestedi sviluppodi ulteriori iniziative
formativeandoghe.

8. Strumenti di monitoraggio adottati - Durantelevariefas di erogazione
I docenti hanno costantemente monitorato I’ andamento del corso, il grado
d interesseedi coinvolgimento, lapartecipazionedtivadel discenti, nonche
I’ adeguatezzadei supporti didattici utilizzati, intervenendo ad apportare
miglioramenti e correzioni su aspetti fondamentali per laottimaeriuscita
ddl’iniziativa
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9. Riproducibilita- L' entusasmodel partecipanti, ampiamente documen-
tato, testimoniail successo ddll’ iniziativae motivafortementeaproseguire
il percorso formativo, con lamedesimametodol ogiae analoghefinalita.
L iniziativapuo essere utilizzatacomeunamodaitas stematicaper favorire
il processo di integrazionedd personaedisabile.

10. Tradferibilita- L’ inizigtivaéripetibileindtreredtaamminigtrative, dove
esistaunaculturadellaformazione continuae unastrutturaorganizzativa
dellaformazionein grado di redlizzareil percorso.

2.4.24 L.U.D.I.C.O. - Laboratorio per 'uniforme diffusio-
ne di unainnovativa culturaorganizzativa: Laboratorio
di formazione asupporto dellariorganizzazione dell’area
metropolitanadi Torino

Amministrazione: InpsPiemonte
Ufficio: Direzione RegiondePiemonte

Durata: 43mes
Avvio: 01/03/2004
Termine: 30/09/2007

I nvestimento: 40.000,00 euro
420 Destinatari cosi ripartiti:
100% Persondeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Conlariorganizzazionedel’ Areametropolitanatorineses erilevatal’ es-
genzadi un progetto formativo articolato e di ampio respiro che avesse
comeobiettivolo sviluppo daparte degli operatori delle Agenziedi mag-
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giori competenze specidistiche, indispensabili per soddisfare con efficien-
zaetempestivitalerichiestedegli utenti.

Contestualmente, e emersalanecessitadi promuoverelacondivisionedei
principi edellelogichedel decentramento, sviluppando negli operatori la
consapevolezzadd proprio ruolo eunaculturaazienddeil cui valorefon-
damentaleé!’ orientamento d cliente.

Obiettivi perseguiti:

Obiettivi generdi:

- fornire supporto allariorganizzazionedei servizi nell’ ambito dell’ Area
Metropolitanatorinese;

-migliorarei servizi offerti agli utenti dell’ Areametropolitana;

- sostenere lamotivazione degli operatori coinvolti nel processo di cam-
biamento organizzativo.

Obiettivi gpecifici:

- accrescerele competenze professionali degli operatori a finedi determi-
nareun miglioramentodei servizi offerti a cittadini;

- promuoverelacondivisionedd processo di decentramento edi unacul-
turaaziendal e semprepiu orientatae guidatadallerichiestee dai bisogni
dei cittadini.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi processi di riforma- il progetto in coerenzacon le
indicazioni fornitedalaDirettivaFrattini puntaaunasempre maggiore con-
nessionetralaformazioneelo sviluppo delle competenze.

2. Strumento di sviluppo formativo - il progetto in modo continuo efless-
bilemiraall’ acquisizioneeal’ approfondimento di conoscenze e compe-
tenze specidigicheetrasversali, medianteinterventi formativi mirati etem-
pedtivi.

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - 1l progetto halafunzione prin-
cipaledi supportare e accompagnarelaredizzazionedi un nuovo modello
organizzativo- il decentramentodel servizi nell’ AreaMetropolitanadi To-
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rino mediantelacreazionedi Agenzie- cherispondedleesigenzedi qudita
eaccess bilitaespresseda contesto cittadino di riferimento.

4. Strumento di sviluppo professionale- 1l progetto conlasuacomplessa
articolazionein unamolteplicitadi interventi haconsentito di accrescerele
conoscenze specialistiche degli operatori, affrontando i temi e le
problematiche specifiche di ogni processo di lavoro, edi fornire compe-
tenzetrasversali di supporto aun’ efficaceattivitalavorativa, conil finede
miglioramento dd servizioagli utenti.

5. Innovativita- Il progetto einnovativo per |’ attenzione dlerichiestedei
cittadini di unaPA. snellaeflessibile, eper | ascolto capillare - mediante
I" utilizzo del focusgroup - delleesigenze di maggiore profess ondizzazione
degli operatori, concretizzateininiziativeformative specificheedi qualita.
Lacombinazionedi questi duefattori contribuisceall’ erogazionedi servizi
migliori agli utenti dell’ 1tituto.

6. Esemplarita- L’ esemplaritaeevidente nel progetto formativo caratte-
rizzato dainiziaiveguidatedall’ orientamento d cliente. Questaattenzione
S concretizzain un nuovo modello organizzativo - rutture snelleeflessibili
-incui gli operatori arricchisconoil proprio knowhow azienda e attraverso
lo scambio eil confronto in aulae sul posto di lavoro e, nel contempo,
sviluppanolaconsapevolezzadd proprioruolod finedi fornireun servizio
di qualitaagli utenti.

7. Criteri di vautazionede risultati - Gli strumenti adottati per lava utazio-
nedei risultati sonoi questionari di gradimento per lavalutazioneinitinere
del!’ intervento formativoin modo daconsentirelari-definizionede conte-
nuti eddlemetodol ogie utilizzate nelleedizioni successvedd |’ intervento, e
successvamenteallafinede corso questionari di gradimento per laval uta-
Zioneex post.

8. Strumenti di monitoraggio adottati - In primo luogo sono distribuiti e
compilati dai discenti questionari di gradimento di fine corso per valutare
I’ efficaciadegli interventi formativi. L’ analis dei questionari eil report re-
datto - sullabasedell’ osservazioneedel confronto coni partecipanti - da
parte del formatore responsabiledell’ intervento formativo costituiscono
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gli strumenti di monitoraggio adottati. Nellaprimafasede progetto, deno-
minata‘ Percors, motivazioni estrumenti’, duestagisti dottori in Psicologia
hanno fornito report concernenti gli aspetti psicologici, quali il climad aula,
ledinamichedi gruppo, gli aspetti motivazionali.

9. Riproducibilita- I esperienzaredizzatahadimostratalasuaefficaciand
sostegno operativo emotivazionalea cambiamento organizzativo e costi-
tuisceun bacino di informazioni daintegrare con nuovediagnos, ndl’ am-
bito di unavisionedinamicaein continuaevol uzionedd lapubblicaammi-
nigrazione.

10. Tradferibilita- 11 progetto pud esseretrasferitoin dtreredtainteressa
tedaun cambiamento organizzativo poichélemodalitadi redizzazione, gli
obiettivi ei metodi possono esserefacilmente adattati alle specificheesi-
genzelocdi.

2.4.25 Un modello di blended e-learning in materia stati-
stica per unarete di amministrazioni pubbliche locali

Amministrazione: Istat
Ufficio: UfficioregionadeddlaScilia

Durata: 18 mes
Awvio: 01/01/2006
Ter mine; 30/06/2007

I nvestimento: 7.000,00 euro
60 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Persondeinterno di altreAmministrazioni
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Bisogni rilevati:

Il Gruppo di Lavoro Permanente presso laPrefettura, di cui fanno parte
rappresentanti dell’ UTG, dellasederegionael STAT dellaSiciliaedegli
Uffici di StatisticadellaProvinciaRegionde, dd Comune capoluogo ede-
laCameradi Commerciodi Messina, s éfatto promotoredi unainiziativa
di formazionecheutilizzando nuove metodol ogiedidattichefosseindirizza:
tain-nanzi tutto a rafforzamento dellafunzione statistica(art. 15del d.I.
322/89).

L' andlis del fabbisogni estatapoi rilevataattraverso unaindaginead hoc
nel corso dellaqual e sono state registrate | e temati-che giaconosciute e
quelledi principaeinteresse che necessitavano di approfondimenti.

Obiettivi perseguiti:

I progetto intende costituire unarete stabiledi referenti nelleamministra-
zioni locdli ingrado di trattareleinformazioni Satisticheterritoridi riguar-
danti I’ economia, lasocieta, I’ ambientee promuovereladiffusonedel dati
gatigtici dl’interno dellapropriaamministrazione e per lacollettivitain ge-
nerae.

Punti di for za:

2. Strumento di sviluppo formativo - 1l progetto permettedi migliorarele
conoscenze e competenzedel rappresentanti degli uffici cheappartengono
a Sistema Statistico Na-zionale ed elevarelaqualitadellacollaborazione
dleindagini ISTAT.

5. Innovativita- E' unadelle prime esperienzein materiadi statistiche
territoriali chefauso dd modellodi blended learning per leamminigtrazioni
locdli.

6. Esemplarita- Nel corso del 2007/2008 verra applicato un analogo
modello formativo dlagran partedelleamministrazioni comunali eprovin-
cidi ndl’ ambito di unaconvenzionel STAT —Regione Siciliana

7. Criteri di valutazionedei risultati - Sono stati calcolati numerosi indica-
tori di valutazionedé livello di apprendimento edel grado di partecipazio-
nedl’inizidiva
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8. Strumenti di monitoraggio - Lafasedi monitoraggio e statamolto accu-
ratae condottaattraverso numeros strumenti tracui questionari di valuta:
zioneecacolodiindicatori di efficaciaed efficienzadel processo.

9. Riproducibilita- Lariproducibilitaddl modello épossibilesandl’ ambi-
toddlestesseamministrazioni locali chehannofruito dedl modelloformativo,
sanel’ambito dellesedi regiondi ISTAT.

2.4.26 Progettare per apprendere

Amministrazione: Istituto Comprensivo Deleddadi Valledoria
Ufficio: Igtituto Comprensivo GraziaDeledda

Durata: 4 mes
Awvio: 29/09/2006
Termine; 30/01/2007

I nvestimento: 3.000,00 euro
17 Degtinatari cosi ripartiti:
100 % Personaleinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

LaDShaeffettuatoinqualitadi Direttoredel Progettoil programmaDel-
fino ches echiusoin giugno 2006. Ellaharilevato avalle del progetto
citato, che é stato attuato con lametodol ogia dellaformazione-intervento,
cheunadédlecriticitache potevarilevare nellasuascuola, trai docenti che
nefanno parte, echel’ approccio progettuale anche per |’ erogazione della
didatticaerasenz’ adtro dapotenziare.

Infatti non tutti i docenti erano in grado di agire con unametodologia
progettualedefinita. Inoltre, il programmaDelfino avevaavviato un per-
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corso progettualeei ragazzi stess definito azioni dafare cherichiedevano
unacompetenzaspecificain merito.

Lanormativasullascuoladdl’ autonomiaelanecessitadi attuare progetti
anche per ottenerefinanziamenti utili allasuss stenzascol agticarendevano
atresl indigpensabileavviareun’ azione organicachecominciasseamettere
ingrado almeno unaparte dei docenti, alagestione dellaprogettazione.

Obiettivi perseguiti:

L’ Istituto Comprensivo ‘ G. Deledda’ hainteso sviluppareil programma
Progettare per Apprendere, attuato con lametodol ogiadellaformazione-
intervento per consentireatutti i suoi docenti di avere come supporto per
laloro attivitaprogettua e ndlascuolaun s temaeunamodaitaomogenea
per formalizzaregli obiettivi, i risultati checi S proponedi ottenereele
conseguenti azioni dapianificareeredlizzarenel corso dell’ anno scolasti-
Co.

Per condividerelastrutturazionedi tale sistemae stato realizzato un pro-
grammadi formazione-intervento® impegnando lasocietadi consulenza
Impresalnseme.

Contalemetodologia, proprio partendo dai progetti chegli insegnanti ela
direzionescolasticahannointeso redlizzareeddl’ esercizioin comunedel -
I” attivitaprogettuale, s € messo apunto un sistemadi progettazione di
comune soddisfazione da applicare poi ricorrentemente, anche
nell’ erogazionedelladidatticacurricolare.

Laprogettazione hacostituito infatti un’ occasionedi apprendimento col-
lettivo eunaopportunitaper codificarele metodicheches sono manifesta:
tedi maggioreefficacia

Durantelafasedi formazioneallaprogettazione, I’ intervento di assstenza
consulenzide egtato rafforzato dal’ assistenzaon-line sui progetti assicu-
rando cosi ai docenti progettisti tutto il supporto necessario, il confronto
trale‘pratiche’ messein atto daciascuno eil monitoraggio del risultati
complessvamenteacquisiti
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Punti di for za:

1. Coerenzaconi processi di riforma- nellascuoladell’ autonomiala
gestionedd ladidatticanon épiu e soltanto un semplicefatto di applicazio-
nedei programmi ministeridi. Cio chelascuoledeveasscurareeun servi-
Zio dedicato d raggiungimento ddl successo formativo. Taesearvizio éde-
dicato avari target. Il target preva enterestaquell o dellamission specifica
dedlI’ Igtituzione scolastica, marestano quali importanti variabili esegnale
dellacompletaadesioneai process di riformain atto, quelli inerenti gl
stakeholder del territorio eleminoranze presenti.

Inaltreil ruolo del DSequello dei docenti s differenziano semprepiu: il
primo devegestirelestrategieelerdazioni territoridi, i secondi accompa-
gnareil ragazzo d successo formativo, e aborare programmi personaizzati,
interloquire conlefamiglie, gestirele opportunitadi potenziamento della
erogazionedidatticacon ativitacollaterai e suppletive getitedallascuola
Inmaniereprogettuae.

2. Strumentodi sviluppo formativo - il progetto attuato si éincentrato sul
potenziamento dellaprofessionalitadel docente, orientandolanon pit e
nonsoloal’ erogazioneddlasingoladisciplinamadl’ interpretazionedelle
opportunita, alaletturadelle sollecitazioni provenienti dal target cosi da
darerisposteil piu possibile coerenti siaconi bisogni del target di riferi-
mento Sacompatibili conleesigenze chel’ organizzazionescolagticavavia
maturando.

In questo modo, assi curando un apprendimento dellametodol ogiadella
progettazionelerisorse umaneinforzaallascuolas sono arricchite non
solo delletematiche organi zzativemaanchedi qudlefinanziariegestiondi e
di programmazioneoltreche, trasversalmente, di comunicazioneconil ter-
ritorio.

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - grandeimportanzaé statadata
saallacoerenzaorganizzativasiaalagestionedei processi di comunica
zionechevanno afavorirelastabilizzazione ddledinamicheorganizzative.
[l DShasvoltoil ruolo di committente, lefunzioni strumentali hanno, a
monte, infasedi condivisone strategica, espressolavolontadi impegno su



pag. 244 PROGETTI FORMATIVI

acuni temi edefinitogli obiettivi dei progetti, laDSGA éstatacoinvoltaper
darecorpoal’integrazionede process edei ruoli siainmanieraformale
sainformaleper ledtivitadi rilevazioneddl’ andis sui singoli temi di pro-
getto dai docenti stessi.

Il contesto di riferimento, rappresentato dal target prevalentedellascuolae
soprattutto dall’ Ente Locae, hanno avutoil vantaggio dell’ essereandizzati
sisternicamente per poter individuare contributi ecriticitanel rapporti agiti
etrovare comunque unasoluzionedi raccordo.

4. Strumento di sviluppo professionale- Laformazionealaprogettazione
eunadellesfidedelanuovascuoladdl’ autonomia. Il processo didattico
non puo piu essereerogatoin formatradizional e e, proprio perchéinnova
tonellamodalitadi erogazione habisogno di sstemi ‘ scientifici’ di gpproc-
cioal processodi erogazione. Il processo di formazione-interveto attuato,
hadato corso ad un apprendimento parteci pato siasul temadellaproget-
tazionein sé siadelletematiche organi zzative che sottendono I’ uso della
progettazione stessa. Esse sono: laComunicazione, I’ Apprendimentoele
suedinamiche, lacapacitadi andis, lacapacitadi mediazione, lacapacita
dlanegoziazione, I’ esercizio dellacapacitadd lavorointeamnei gruppi di
progetto, I acquisizionedi competenzeinformatiche, I’ uso di internet edel-
lapostaeettronica

5. Innovativita - L' innovativitadel programmaconsiste nell’ uso della
metodologiadi progettazione parteci pata applicataallaformazione dei
docenti che ha introdotto una modalita nuova di lavoro in team
interdisciplinari el’ uso di strumenti web per il monitoraggio del progetti.

6. Esemplarita- [l programmaper il successo registrato eletestimonianze
acquisite éstato giainserito nei piani di formazionedi moltealtrescuole
dell’ Associazione Territorio acui lascuoladi Valledoriaassemead dtrein
provinciadi Sassari e Olbia-Tempio appartengono. Inoltres contadi tra-
Serireil moddlodlescuoledeleatreAssociazioni giacodituitene Lazio.
7. Criteri di valutazionedei risultati - Per laspecificitadellametodologia
adottatalaval utazionede risultati € formamenterappresentatadai proget-
ti chei gruppi di lavoro hanno prodotto e che sono dl’ attenzione del Col-
legio Docenti per I’ gpprovazione.
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8. Strumenti di monitoraggio adottati -

- Quedtionario ddll’ A pprendimento ameta progetto

- Verificaon-line e coninterventi sul campo sullo sviluppo del progetti
duranteil percorso progettual e daparte del Metodol ogo.

- Registrazione degli scambi e confronti on line per ciascun gruppo

9. Riproducibilita- Sullascortadd risultato ottenutoil DS contadi espan-
derel’ esperienzaformativaatuttoil persondedocenteeinta sensohagia
definito un Progetto cheverrapresentato perdtro a Concorso per DS che
einfaseconclusva

10. Trasferibilita- Il progetto cosi come é stato attuato pud essereimme-
diatamentetrasferito nelleprass enellascans one metodologicanelaatre
scuoled' Itdia

2.4.27 Saggio di letturaespressivae aritmie poetiche

Amministrazione: Istituto Comprensivo Palombo di Salaparuta
Ufficio: Igtituto Comprensivo G Palumbo

Durata: 9mes
Avvio: 01/09/2006
Ter mine; 30/05/2007

I nvestimento: 5.000,00 euro

17 Degtinatari cosi ripartiti:

10% Personaeinternodell’ Amministrazione
10% Persondeinterno di dtre Amministrazioni
10% Comunitaprofessionali

60 % Categorie omogeneedi cittadini

10% Destinatari non omogenel
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Bisogni rilevati:

Ladisaffezioneallaletturaches riscontratroppo spesso trai ragazzi e
riconducibile non soltanto a ruolo catalizzatore, svolto dallatelevisione,
cheassorbe quasi totalmenteil loro tempo libero eil loro interesse, ma
anchead una’‘faticadi leggere’ dovutadl’ associarelaletturaaun dovere
scolagtico, ad un' attivitapassvachenegalasocidita Laletturasoffremolto
ddlaconcorrenzadi uno sviluppo tecnol ogico che propone stimoli sempre
piulontani dalladimensione narrativa, chetendono atrasmettereinforma:
zioni semprepiuveloci, colorate esuperficiali, laddoveinveceil libro s
esdtandlapropriaessenzafattalentezza, referenziditae scavoin profon-
dita. Questo progetto nasce daquesto stato di cose e con esso s intende
dareai ragazzi lapossibilitadi trovareil contatto con lapoesiaescrivere
testi inediti capaci di trasmettereleloro emozioni e sensazioni.

Obiettivi perseguiti:

| presente progetto miraaraggiungerei seguenti obiettivi:
Conoscerelediversemodaitadi lettura; Comprendereil significato globa:
ledi un brano ascoltato e/o | etto; Individuarei termini non conosciuti e
intuirneil sgnificato da contesto; Individuarein untesto le sequenzeprin-
cipdi; Sintetizzare ed esporreil contenuto di un testo ascoltato e/o | etto;
Esprimereattraverso gestuaitaevers postici leemozioni. A ta fine, il per-
corso a qualepartecipanoi ragazzi evolto afavorireerafforzareil signifi-
cato dellaletturaedellapoesiacomeatto di libertae comeatto piacevole,
acrearei presupposti per laformazionedi lettori e poeti consapevoli e
autentici, nonché ad avviare e consolidare laletturaespressiva e saperla
approfondireattraverso lacomprensionede contenuto.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi processi di riforma- il progetto formativo realizzato
risultaessereil lineaconlariformaMoratti riguardanteil contesto scolasti-
cocheafferma, tragli dtri, il principio dell” autonomiade I’ individuo come
futuro cittadino capace e competenze, promotoredi sviluppo territoriae.
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2. Strumento di sviluppo formativo - docenti, genitori, a unni, istituzione
scolasticanel suo compl elacomunitainterahanno avuto I’ opportuni-
tadi crearenuovi percors di crescitaindividuaeecollettivail cui punto di

partenzaedatoil coinvolgimento del ragazzi di oggi, futuri cittadini di do-
meani.

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - graziealacollaborazione con
I” Amministrazione Comunae, chehasposatointoto I intervento progettuae,

e stato possibile creareraccordo erafforzarelereti tral’istituzione scola-
dica, il territorio di riferimento egli attori istituzionali portatori di interess

per lacomunita.

4. Strumento di sviluppo professionale- il progetto hatrasferito a ragazzi

capacitadi lettura, di espressione, di relazione, nonché di comunicazione
verbaleenon verbal e, competenze e knowhow necessarie eindispensabili

per future opportunitadi sviluppo professionale edi interrelazioni conil

mercato del lavoro.

5. Innovativita - il progetto, attraverso lo strumento dellaletturae della
poesia, I’ utilizzo dd libro comerisorsaper ripercorrere vissuti e esperienze
hasviluppato nel ragazzi lacapacitadi esprimere opinioni e sensazioni per-
sondi ed hacontribuito ad arricchireil patrimonio di conoscenzeedi less-
Co.

6. Esemplarita- lapartecipazionedirettadel ragazzi, come protagonisti

nellamessain scenasul pal coscenico delle opere e delle poesiedaloro
scritte hacreato un senso di parteci pazione e protagoni Smo necessari in
termini di sviluppo di comunitaedi promozioneevaorizzazionede territo-
rio.

7. Criteri di valutazionedei risultati - Lapremiazionedei partecipanti,

stimolo per garantirelacontinuitadellapartecipazione dei ragazzi, maso-
prattutto strumento di auto valutazionenel confronti dell’ approccio utiliz-
zato daciascuno dei ragazzi nel confronto conil pubblico econunagiuria
8. Strumenti di monitoraggio adottati - Utilizzo di unametodol ogiaattivo-
parteci pativacome strumento cardine dell’ gpprendimento edellamodifica
degli atteggiamenti siadel singolo siadel gruppo; Monitoraggioinitinere
attraverso le presenze costanti aledttivita; Premiazionefinae.
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9. Riproducibilita- il progetto, realizzato per il secondo anno consecuiti-
VO, haraccolto consens dallacomunitaintera: tali presupposti gettanole
bas per un nuovointervento con nuovi partecipanti (alunni del prossimo
anno scol astico) generatori di nuoveopportunitadi crescitasociale.

10. Trasferibilita- I’ esperienza condotta a Salaparuta miraagenerare
nuove opportunitain nuovi contesti territoriali, pesso troppo piccoli per
essere notati e promossi attraverso interventi di marketing territoriae. Il
coinvolgimento attivo dellescuolelocai puo rappresentare timol o ed input
per generare consapevol ezzadi unacittadinanzaattivae partecipativa.

2.4.28 R.1.S.0. Rete lonico Salentina per I'Occupazione:
Formazione intervento per I'’e-government

Amminisrazione: Ititutodi RicercasullaFormazione
Ufficio: Istituto di RicercasullaFormazione Intervento per conto della
Provionciadi Lecce

Durata: 33mes
Awvio: 01/01/2005
Ter mine; 30/09/2007

I nvestimento: 180.000,00 euro

600 Destinatari cosi ripartiti:

85 % Persondeinterno di dtre Amministrazioni
10% Comunitaprofessionali

5% Destinatari non omogene!

Bisogni rilevati:
I| progetto e nato per farein modo chel’ innovazione tecnol ogicaindotta
dallarealizzazionedd progetto di e-Government , denominato R.1.S.O.
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non rimanesse un progetto tecnologicoinmano alasocietadi informaticaa
cui e stato affidato con bando pubblico, ma costituisse unaopportunita
resledi cambiamento organizzativod|l’ internodegli enti locai chevi hanno
aderito. Inoltres evoluto utilizzarelafasedi progettazione delle soluzioni

tecnol ogiche comeoccasioneper il coinvolgimento di unarosaspecificadi

persone, sceltetraamministratori, dirigenti efunzionari, cosi dautilizzareil

processo progettual e come processo anchedi apprendimento. Avendoin-

fatti rilevato chelatecnol ogiainformati caeracons derataunaoccupazione
di qual chetecnico specidizzato e non unafondamentalelevadi cambia-

mento organi zzativo e gestionale e non ravvisando praticabileun’ azione
formativaclassicad’ auladi tipo ‘ depositaria’ s escelto di sperimentare
I’ uso dellametodol ogiadellaformazione-intervento applicataal’ innova:

zionetecnologicae organizzativa. L’ azione diretta e stataaffidataad un
gruppo di formatori locali appositamenteformati atale scopo. L itituto ha
fornitolemetodol ogiedi base e hasperimentato con un gpprocciotipico di

‘ricerca-intervento’ le soluzioni piu adeguate per formare un nucleo di

innovatori (ponsor, facilitatori e progettisti) e sviluppare unalargaazione
di condivisoneinternamenteed esternamenteagli enti locai coinvolti.

Obiettivi perseguiti:

Il progetto che s e sviluppato dallametadel 2005 atuttoil 2006 harag-
giuntodivers obiettivi. Trai primi § annoveraquelodi costituiredueschie-
redi persone:

- gli innovatori, rappresentati dagli ‘sponsor’, dai ‘facilitatori’, dai
‘progettisti’. Cio cogtituisce ad oggi unanuovacategoria‘ riconosciuta’ di
presidio edi promozionedel’innovazioned!’internodellaPA. locale,

- lefamiglieprofessiondi, rappresentate dallasommadei tecnici responsa:
bili di specifici servizi a cittadino (URPeSIL) ealeimprese (MKT e
SUAP) euniteintorno dlaprofessonetanto dariuscireafare‘ cernierd tra
laplurditadi enti di unterritorio vasto quanto quelledele provinceriunite.
Altro obiettivoimportanteraggiunto el’ affermazioneoramai condivisache
laprogettazionetecnol ogicadeve proseguiredi pari passo con laprogetta:
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Zione organizzativaeviceversae chelasommadi questi process deve
risponderead unavisionesrategicadi cui gli amministratori devono assu-
mers lapaternita.

Un altro obiettivo raggiunto e stato quello di aver tradotto tuttalacono-
scenzamaturatadirettamente sul campo eintorno alaprogettazione parte-
cipataecollettivasu unapiattaformadi e-learning che orasaragestitada
un centro servizi collocato nellaCittadelladellaRicercaaBrindis avan-
taggio di tutto il personale degli enti locali coinvolti nel progetto di e-
Government , maoggi adisposizione, per viaanchede ‘RIUSO’ anche
per tuttoil restodelaPA. italiana.

Un ultimo obiettivo raggiunto é stato quello di aver formato unanuova
famigliaprofessondedi formatori cherisiedono sul territorio, sono coes e
omogene e cogtituiscono uno stimolofortea cambiamento, maancheuna
sicurezza che Sia perseguito con un approccio partecipativo e
progettual e, rispettoso dellacapacitadelle personedi contribuirealaco-
struzionedd propriofuturo. Ess stannoinfatti gialavorando nuovamente
assiemeper il progetto di costituzione dei referenti ICT nell’ ambito del
secondo piano di e-Government nazionale.

Per I’ Igtituto di RicercasullaFormazionelntervento |’ obiettivo raggiunto e
stato quello di aver messo apunto soluzioni estrumenti nuovi di intervento
cosi poterli mettere adisposizioneddlacollettivitascientificae professio-
nale, oltrechedd management cheguidail cambiamento nellaPA.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- L intervento é strettamente con-
nesso dlapoliticadi e-Government che, ancheadettadd MinisiroNicolas,
eil processo sucui S contamaggiormente per riformarelaPA.

2. Strumentodi sviluppo formativo - Sono tati costituiti del ruoli nuovi per
guidare e promuoverel’ innovazioneelepersone che s sono formate per
ricoprirli I” hanno fatto sperimentandonelacapacitadi coperturamentregia
erano collocate nel ruolo e sul campo
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3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo- Nonsolo!’intervento s ésvolto
cosi darisultare coerente coni bisogni dell’ organi zzazione, mainpiu,
S ésviluppato‘ creando’ condizioni diversedi organizzazionesiaper tener
conto dell’ innovazioneindottadallatecnol ogiainformatica, maanche per
costituireunastrutturaad hoc per gestirel’ innovazioneanchefutura.

4. Strumento di sviluppo professionale- 11 progetto haintrodotto un ele-
mento nuovo ndl sistemadi gestione dd personale, perchehaconsentitola
creazionedi nuovi profili (gli innovatori) edi nuovemodalitaoperative (le
famiglieei loro nuovi strumenti). Cid non sol o cotitui sce uno sbocco pro-
fessondeper il persondeinquadrato nelleattuali categorie, maconsentes

individuare nuovi iter di carrierabasati sul ‘ potenziale' eutili dlaprogetta:
zionedd!’innovazione.

5. Innovativita- Laformazioneintervento edi per se unametodologia
complessaeinnovativa. In questo caso essas eaddiritturacimentatacon
unatematicanuova, nuovaper lestesse aziendedi informatica. Dei 134
progetti di e-Government soloin questo caso si é sperimentato I’ uso della
formazione non sol o tecnicaesolo in questo caso sono stati coinvolti inten-
samentegli anministratori enon soloi dirigenti ei tecnici.

6. Esemplarita- Il progetto s e premunito lapossibilitadi trasferirel’ espe-
rienzariportando tutto il know how prodotto al’ interno dellapiattaforma
di e-learning e costruendoci intorno un Centro Servizi, cheélamigliore
garanziaper lasuadiffusione. Peratro essasarafavoritadalapoliticadel

Riuso emanatada Governo. Lo stesso Governos facarico, atraversoil

CNIPA di ‘metterein vetrina il progetto cosi che possa essere noto e
utilizzato anchenel restodellaPA.

7. Criteri di valutazionedei risultati - Lametodologia dellaformazione
intervento hain seindtail Sstemadi valutazionede risulteti sai initinereche
a terminedei process cheattiva. Infatti essahalacertificazionedi Qualita
I SO 9001 proprio sul processo. In ogni caso lapiutangibile modalitadi

misurazionede risultati e datadal fatto chein ciascun fasedel processole
persone coinvolte hanno formalizzato un progetto e quel progetto e stato
realizzato perché eentrato afar partedellalistadei risultati verificati dal
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Governotramiteil CNIPA edallasocietadi revisionecheil CNIPA ha
utilizzato per assicurarsi del raggiungimento degli stessi. Tale societaha
fatto duecontrolli di merito e solo dopo I’ approvazione haacconsentito a

pagamento del cofinanziamento Satale.

8. Strumenti di monitoraggio adottati - Sono Stati utilizzati duesistemi in
particolare: il power point di progettazione che ciascun gruppoinforma
zioneintervento deve produrre echerappresentalaqualitadell’impegno
dellepersoneinformazione sullaprogettazioneddl’ innovazionedi cui Sono
responsabilizzati eil questionariodi inizio efineattivitaformativa

9. Riproducihilita- Oltrealapiattaformadi e-learning che é stata struttu-
ratain modo tal e darendereriproducibil e e adattabil e laconoscenzamatu-
rataallereatadi cui fanno parte coloro chevi accederanno, si € anche
provveduto arenderetuttoil percorso realizzato del tutto * pubblico’ inse-
rendolo sul portale di marketing territoriale all’indirizzo: http://
mktgterr.provinciale.it/lecce-

10. Trasferibilita- Latrasferibilitaenon solo possibile, maindispensabile
inquanto laformulaorganizzativacreataeformataper gestirel’ innovazio-
neinformaticaefondamental e per guidare, promuovere e sostenerel’ uso
dei nuovi strumenti di lavoro chee-Government fornira. Peraltrolanuova
drategiaformulataeformaizzatadd Minigroetradottain‘ principi’ e‘ azioni’

(s vedawww.cnipa.it) introduce conforzalanecessitadi innovarel’ orga-
nizzazionecontestua mented |’ innovazi onetecnol ogicapenal’ inefficaciadegli

investimenti fatti echeancoras intendonofare per cambiarelaPA.
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2.4.29 Ecm penitenziaria: Formazione del personale
dell’area sanitaria

Amminigtrazione: Minisero Giugtizial s
Ufficio: Istituto Superioredi studi Penitenziari

Durata: 21 mes
Avvio: 01/04/2005
Termine; 31/12/2006

I nvestimento: 144.000,00 euro

474 Destinatari cosi ripartiti:

30% Persondeinterno ddl’ Amministrazione
70% Persondeinterno di atre Amministrazioni

Bisogni rilevati:

In attesadellapienaapplicazionedellalegge 419/1998, d.Igs. 23071999
ed.Igs. 433/2000 edd trasferimento del Servizio sanitario penitenziario a

Sistema Sanitario Nazionae|” Amministrazione hacontinuato aprovvede-
rea compitoigtituziondede latuteladedlasa ute ddllapopol azione detenu-
ta. Nel contesto sanitario penitenziario esisteunavariegatapresenzadi

figure professionali (medici incaricati,medici di guardia,medici

specididtici tecnici di radiologiainfermieri), aventi rapporti di lavoromolto
divers conl’ Amministrazione penitenziaria Molti professonisti lavorano
nellestrutture penitenziariein virtt di unaconvezione per un determinato
numerodi oreal finedi assicurare, insiemead atrefigure, continuitaai

sarvizi (il serviziodi guardiamedica, il servizioinfermieristicoesimili).
Pertanto € emersalanecessitadi far conoscereil contesto anched perso-
nalein convenzione/ad ore non solo in merito acompetenze generai ma
soprattutto relative dle patol ogielegate dl o sato detentivo e maggiormen-
te presenti in carcere,inevitabilmente assenti dai programmi ECM erogati
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daleASL. Non secondariesono |’ esigenza di metterein comunicazione
lefigureprofessionali sanitariede vari Provveditorati per condividerele
buoneprass e lanecessitadi  offrired cittadino servizi di quaitaattraver-
so laprofessionalitacompetente ed aggiornatadelle personeincaricatedi
gestireefar funzionarei servizi .

Obiettivi perseguiti:

Gli obiettivi generale sono pertantol) aggiornareil personae sanitario pe-
nitenziario 2) omogeneizzarela conoscenzadellareatadi contesto coni

suoi vincoli ele sue specifiche necessita 2) assicurare un trattamento
sanitario rispettoso delladignitadelle persone nellapiu attenta coerenza
coni dettami deontologici dellaprofessione sanitaria3) Creareunaretetra
il persondesanitariodel PRAPe4) generareun circuito virtuoso di forma:
Zioneacascataresponsabilizzando conlaformazionecentraelefigureapicdi

dei PRAPei Direttoredegli Ospedali Psichiatrici Giudiziari, per raggiun-
geretuttoil personale sanitario. Per I'| SSP questa e statala primaespe-
rienzadi erogazionedi formazione sanitaria, primacuratadalle ASL che
perd0 non trattavano tematiche specifiche della medicina
penitenziaria.L’ importante obiettivo indiretto raggiunto e stato quello di

essere stato riconosciuto come provider dal Ministero dellaSanita,endlo
specifico estato attribuito al corso un elevato numero di crediti.(88
crediti in percorso completo di sei moduli ).Inoltre anche personditascien-
tificheaffermate presenti come docenti hanno avuto modo di conoscerela
specificitapenitenziaria.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- il progetto e stato presentato
comeProgrammaEsecutivo di Azione inriferimentodl’ obiettivon6della
direttiva del Ministro ddl 2005, inerentelaformazione, valorizzazioneelo
sviluppo ddllaprofessionaitadi tutti gli operatori addetti ai servizi inerenti
laGiudtizia
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2. Strumento di sviluppo formativo - 1l corso in sede centrale é stato
rivolto alle figure apicali: medici delle Unita Organizzative Sanita
Penitenziariadei Provveditorati, direttori degli Ospedali Psichiatrici
Giudiziari e medici inservizio pressoil Dipartimento. Pur trattandosi di
formazionespecidigtica, s eritenuto opportunodlargarel’ offertaformativa
privilegiando I’ pproccio multidisciplinare. Dopo aver illugtratoil quadro
istituzionadedi riferimento con attenzionea Piano Sanitario Naziondeadla
lucedellariformade titoloV dellaCogtituzione, étetatrattatal’ attivitadi
management sanitario con cenni di economiainrelazioneai process di
budget;il tema della deontologia professionale, medicina legale e
criminologia. Con attenzioneal ruolo del formandi —dirigenti —sono Stati
dati gli strumenti per unacomunicazione efficace e per lagestionedi una
squadravincente; ampio spazio infine e stato dedicato alle peculiaritadel
contesto edle patologiefisichee psichiatriche pit frequenti in carcere.

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - Lamodalitadi sviluppo del
progetto é statadefinitasul modello organizzativo presente nell’ A.P.In
considerazione del decentramento territoriale dell’ Amministrazione
Penitenziariaredizzato attraversoi Provveditorati Regiondi chehanno com-
petenzasututti i servizi eigtituti dellapropriaregione, s sonoindividuati
duelivelli di intervento: alivello centraeincontrandoi medici delleUnita
Organizzative Sanitariedel Provveditorati, i direttori degli OPG edel Di-
partimento; alivello decentrato coninterventi redizzati dalle UnitaSanita:
rieeUffici dellaformazionede provveditorati rivolti a medici incaricati e
SIAS(Servizio Integrato Assstenzasanitaria)

4. Strumento di sviluppo professionale- 1l progetto garantiscel’ aggior-
namento professionale con lacertificazionedd percorso attraversoi credi-
ti comerichiesto dallanormativacontrattualevigente nellasanita E’ im-
portante sottolineare che questaformazione- erogatadall’ amministrazio-
nedi appartenenza- e gratuita. Ancheil personale aconvenzione hafre-
quentato gratuitamenteil percorso ed haavuto |’ attribuzionedi crediti,
cheeérisultataessere anche superioreaquelli annuamente previsti.
5.Innovativita- E’ Satalaprimaesperienzadi formazionerivoltaa perso-
nalesanitario e parasanitario gestitadal’ Amministrazione Penitenziaria. La
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novita assoluta é stato I’ accreditamento dell’ I stituto Superiore come
provider, equindi organizzatore stabilein propriodi cors ECM enonpiu

attraverso lasocieta convenzionata. || dato eimportante perchérappre-

sentail raggiungimento di un obiettivo chenon eragtato previstoinfasedi

progettazione del PEA.Innovativo eanchel’ effetto acascatadellaforma

zione: i formati alivello centrale- unavoltatornati nel Prap - S sonofatti

carico di avviare con metodol ogiae contenuti anal oghi laformazionenelle
sedi locdli allargando progressvamenteil numero dei destinatari, adottan-

docosi il modello dellaeducazionefrapari.

6. Esemplarita- Laprevisionedi ripeterel’ esperienza—assuntacome
modello—nellediversesedi dei Provveditorati con pitedizioni inmodo da
raggiungereil maggior numerodi personal e possibile eunade le caratteri-
stiche dellaprogettazione dell’ intervento avendo creato le condizioni per
I accreditamento come provider ancheper i Provveditorati.

7. Criteri di valutazionedei risultati - Gli indicatori individuati per lavalute-
zionedel percorso sono stati: || cambiamento inteso come aumento delle
conoscenze dapartedei parteci panti, I’ espressionedi unlivello di gradi-
mento, lapresenzadi un climad aulapositivo. NelI’ otticadi monitoraggio
evalutazione del prodotto formativo proposto, I’ I stituto Superiore hauti-
lizzato divers strumenti. Relativamentealavalutazionedel climad’ aula, &
stataadottataunagrigliad osservazione appositamente strutturatadai re-
sponsabili dd corsoddl’ ufficioll ddl’ISSP. Tdegriglias caratterizzacome
strumento di tipo descrittivo, edunquerelativo adati non quantitativi, ma
quditativi. Lavalutazionedel’ apprendimento é statacondottamediantela
somministrazioni di questionari inentrataein uscita. Tai questionari erano
costituiti dadomande arispostamultipla, elaborateacura dei docenti dei

cord, esrutturatedd|’ | SSP sotto leindicazioni generdi del Ministeroddla
Sdute. | questionari relativi dlavalutazionedd gradimento sono stati fornit

direttamented|’ | SSPdal MinisterodellaSalute.

Infineeéstatandlo specifico effettuata: un’ elaborazionedi 3 griglieripor-
tanti I’ esto delledueprove, inizideefinade, di va utazione delle conoscen-
ze, edi 3questionari di gradimento, compilati datutti i corsisti che hanno
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partecipato ai treeventi formativi; € statainoltre condottaun’ elaborazione
di duegrigliedi osservazionedd climad aula, reativeallediversedocenze
presenti nellegiornatedi lezione del secondo ede terzo evento.

8. Strumenti di monitoraggio - il monitoraggio e sato effettuato atraverso
gli strumenti indicati a punto 16.7 edi cui s daadeguato resoconto nel
materidedlegato

9. Riproducibilita- 11 modello sucui s estrutturatoil progetto, in consi-
derazionedi quanto evidenziato a punto 16.6, pud essere messo aregime
e programmeato annua menteanchend rispetto dellaprevis one contrattua:
ledd personale sanitario cheprescrivel’ acquisizionedi crediti ,conl’ ali-
neamento dellamedicinapenitenziariaa modello ECM del Servizio Sani-
tarioNazionde.

10. Trasferibilita- 1l modello & perfettamentetrasferibilein particolare
nelleamministrazioni che hanno unavastaarticolazionesul territorio per
quanto riguardalastrutturazi one acascatainserendo |0 specifico peniten-
zZiario nelletematiche SSN.

In particolare s segnalacheil progetto éstato pubblicato sul sito Buoni
esempi di Cantieri.

2.4.30 Personale provinciale allasogliadellapensione

Amministrazione: Provinciadi Bolzano
Ufficio: Ripartizione Personae—Ufficio sviluppo personae

Durata: 22 mes
Avwvio: 01/03/2006
Termine: 30/12/2007

I nvestimento: 150.000,00 euro
800 Destinatari cosi ripartiti:
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50 % Persondeinterno del’ Amministrazione
50 % Destinatari non omogenei

Bisogni rilevati:

Il progetto di ricerca Personadeprovincidealasogliaddlapensone’, na
scedall’ esigenzadi sondareil vissuto, le perce-zioni ele aspettative del
personale provinciale alle soglie dellapensione; atale proposito e stato
individuato un campionerappresentativo di pensonandi edi neopensiondti
acui e stato somministrato un questionario che s proponevadi rispon-
derealleseguenti domande:

- Comevivono lapropriacondizionele persone che stanno per raggiun-
gerel’ etadd pensionamento?

- Quali perplessitanutrono nei confronti del proprio futuro status?

- Verso quali attivitasono orientate, unavoltain pensione?

- Qudli iniziative potrebberorivelars utili per sostenere questo passaggio
di status, econ quali benefici per I amministrazione?

Obiettivi perseguiti:

A frontede risultati dellaricerca, s evidenziano acuni punti sucui attivare
iniziativedi sviluppo:

Vaorizzarelepersonemotivandoil loroimpegno nei confronti dell’ Ammi-
nigrazione.

Fruiredi unafonteimportantedi saperi difficilmentereperibileinatri con-
tedti.

Programmi di tutoraggio

Rilevarelequalitapersondi el’ esperienza professional e possedute dalle
persone con unadevataanzianitadi servizio, vaoriz-zandolein progetti di
tutoring ementoring sui nuovi neoinseriti che vadano adintegrarequelli gia
presenti nell” Amministrazione (Sanewcomer propriamente detti, Saper-
sondetrasferitointernamente)

Sviluppareun programmadi conciliazionede tempi, consentendotral’al-
tro un piano di uscitaarmonico, che promuovamatu-ritae competenzee
checonsentaunagestioneflessbiledd bilancio degli impegni casallavoro.
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Formazionemirata

Ddllaricercaemergono dcuneimportanti nicchiedi fabbisogno formativo
che possono costituire labase per strutturare sul per-sonale pensionando
un programmadi apprendimento ad hoc sutemi specifici.

Sviluppo ddl sostegno

Creareunareteinformativa, che diarisposte mirate e autorevoli acoloro
che, dai differenti segmenti, fannorichieste di suppor-to e che monitorizzi
sstematicamentel’ evol uzionedelladomandaanti cipando quando possibi-
lele aspettative.

Panoramicadelle opportunita

Medianteun’ andis eunasdlezionemirataefunzionaledd !’ offertadd mer-
cato dellaculturaedd |’ intrattenimento, creare un aggiornamento sistema:
ticodellechancesdacogliere.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi process di riforma- Il miglior utilizzo delle conoscenze
dei dipendenti piu‘ senior’ puo sostenereil processo di riduzionedi perso-
nale, attualmentein attomedianteil miglior I’ utilizzo delle conoscenze dei
dipendenti piuanziani ‘senior’ s puo dleviaredleriduzioni di persondein
atto

2. Strumento di sviluppo formativo - | senior sono fortemente motivati a
cedereil proprio patrimonio di saperi (conoscenze, pratiche, competenze)
velocizzandoi tempi di apprendimento del junior che possono disporredi
un mentore competente che li sostiene.

daunapartesonomotivati i ‘ senior’ dal’ dtrai giovani dipendenti ottengo-
no untutoraggio

3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo - Il progetto: Siai giovani dipen-
denti chei senior vengono megliointegrati nel Sstemaorganizzativo preve-
deunarilevazione dei saperi posseduti dai senior eli integranel piano
d' inserimento previsto dal S stemaorganizzativo. Esso ottimizzainoltrein
modo piu centrato laconciliazionedei tempi
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4. Srumentodi sviluppo professonae- tTramitelo strumento ddl tutoraggio
s cercadi valorizzanorei senior fino a pensio-namento edi giovani snda

momentoddl’ entratain servizio.

Mediantelafornituradi servizi ai senior vienevalorizzato datovaloreia

loro percorso lavorativo eoffrendo I” uscitadal mon-do del lavoroin ma-

nieradignitosanon evissutacome penalizzante

5. Innovativita- azione assol utamente nuovasiaper quanto riguardaobiettivi

sia per quanto riguarda le soluzioniinnovativa sia per la modalita di

rilevazione, Saper gli obiettivi ches prefigge, Sainfineper lesoluzioni che
propone

6. Esemplarita- il modello seguito puo essereripetuto all’ interno della
ripartizione per atri progetti di sviluppo personale

7. Criteri di valutazionedei risultati - comecriteri vengano presi: numero
adesioned leiniziative proposte, valutazionedellei-niziative daparte dei

partecipantill rapporto trapersone pensionande e persone coinvoltenelle
iniziative, (Sacometutor versolenuoveleve, sacomedestinatari di azioni

formative,, sacomefruitori dellareteinformativa) & assol utamente ogget-
tivo ete-stimoniain modo inequivocabilel’ esito del progetto

8. Strumenti di monitoraggio - valutazionedelleiniziative daparte dei

parteci panti. Ripetizionedd |’ indaginetradue annie par-teintegrante del

processo di sviluppo della costituenda rete informativa sul tema del

pens onamento, lapresenzadi unaseriedi ativitavoltedlarilevazionedd

gradimento delleiniziative erogate ea monitoraggio sistematico di esse.

E previstainoltrelareplicadellaricercacon cadenzabiennae

9. Riproducibilita- eparteintegrantede progettodi sviluppo laripetizione
Sstematicaddlesingoleazioni ed iniziative posso essereripetute, per con-
solidare nella cultura organizzativa |’ attenzione verso il percorso di

pensionamento dei dipendenti pro-vincidi

10. Trasferibilita - il metodo e pienamente e con estrema semplicita,
trasferibile ad dtrereataorganizzative pubblicheenon.
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2.4.31 Unarete potente

Amminigtrazione: Provinciadi Milano
Ufficio: Settore Comunicazione e Settore Organi zzazione e Formazione

Durata: 14 mes
Awvio: 01/10/2005
Termine: 30/11/2006

I nvestimento: 335.000,00 euro

100 Destinatari cosi ripartiti:

40% Persondeinterno ddl’ Amminisirazione
20 % Persondeinterno di tre Amministrazioni
20% Comunitaprofessiondi

10 % Categorie omogeneedi cittadini

10 % Dedtinatari non omogenel

Bisogni rilevati:

Laretede referenti Urp collabora, attraversol’ apposito applicativo, nella
gedtioneddleinformazioni dapubhblicare (redazione e aggiornamento schede
descrittivedd leattivitadel’ enteedei riferimenti interni dacontattare) e
ddlerisposteai divers utenti.

Competenzae sensibilita, uniti ad unaaccuratapreparazionetecnologicae
linguigtica, ass curano uniformitadi comportamento esono garanziadi qudita
dd servizio. Diversesonoleesigenzeattorno alequali énatoil progetto:

- aggiornare/approfondirele conoscenze acquisite coni precedenti cors,
a send dedllaL. 150/00, adeguando gli standard di comunicazioneviaweb
in un contesto organizzativo in cambiamento;

- acquisirele competenze necessaried ruolo svolto dallacomunitaprofes-
sondede ‘comunicatori’;

- ottenere un maggior riconoscimento ddl I’ attivitadi comunicazione, svolta
inaggiuntaa lavoro quotidiano, comeun contributo per unaorganizzazio-
nedi qudita.
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Obiettivi perseguiti:

Findita

Mantenimento/miglioramento delle competenze di scrittura, creando un
‘sgperecomuneecondiviso’ dallaretedei referenti.
Sviluppareediffonder il metodo di analis del testo per costruirelarisposta
pit adeguataal contesto, potenziando |etecniche creative e mantenendo
uno stilecomune.

Consolidarelaretedi collaborazionedel referenti interni.

Risultati ettes

Miglioramento continuo dei servizi offerti, attraverso scambi di collabora:
zioneeconoscenzainterni al’ ente.

Aumento dellaprofessionditaeddlasensbilitare azionadeecomunicativa
dellaretede referenti.

Potenziamento dellafunzionetrasversale, organizzativae propositiva
ddl’URPdloscopodi migliorareil serviziodl’ utenza.

Acquisizionedi unamaggiore consapevol ezzacheformazione, collabora:
zioneecomunicazionemigliorano I’ efficaciaelere azioni interneed ester-
ne con un beneficio per tuttal’ organi zzazione.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- il progetto, concepito comeforma
zione-intervento su un ruolo chiave, promuove e sostienel’ evoluzione
organi zzativa, tecnologicaeinnovativadel’ ente. Parallelamente persegue
il miglioramento dd I’ efficienzand serviziod cittadino nel rispettodel pro-
di integrazione, ancheculturale, edi sostegno allefasce pit deboli.
2. Strumento di sviluppo formativo - Coesione, creazione del senso di
appartenenza (fare squadra), condivisione metodo e strumenti di lavoro
3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo - Coerenzacol profilodi compe-
tenzede ruolo del comunicatoreigtituziona e, mantenimento delle compe-
tenze, sostegno dla'‘rete’ dei referenti URP.

4. Strumento di sviluppo professionale- il progetto integra precedenti
percors formativi di baseeavanzati, 9adi linguisticachedi lavorodi grup-
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po. Approfondisceemiglioralaprofessionditanellarelazioneconil pub-

blico, parimenti a progresso ddllerelazioni interpersonali nel lavoro quo-

tidiano. Puntaallo sviluppo del coinvolgimento lavorativoedi serviziotra-

sversali con laparteci pazione attivae continuaagaranziadellasoddisfa-

zionedd|’ utenza.

5. Innovativita- lascritturaapiu mani, redazione collaborativa, erisultata
lastrategiavincente per conciliarel’ obiettivo personal e (formazione) con
quellodi servizio (innal zamento dellaqualitadei contenuti), creando un
prodotto che diventa esso stesso esempio e strumento di formazione e
motivazione. Lametodol ogiautilizzata: aula, convegni, mailinglist, e-
learning, community, tutoraggio adistanza, hanno aumentato |0 scambio
reciproco eil coinvolgimento attivo dei partecipanti .

6. Esemplarita- | redattori referenti si fanno promotori e propositori di

percors formativi di approfondimento ed evol utivi del progetto principale.

Gli spunti accolti sono giain studio per laprogettazioneformativaattuae.

7. Criteri di valutazionede risultati - Miglioramento degli standard di ser-
vizio ecollaborazione (chiarezza, parteci pazioneattiva, propostivita). S é
attivatauna pubblicizzazione spontaneade |’ esperienzaformativa/profes-
sionaledapartedei referenti Siaversol’interno, colleghi cheverso altri

enti. Continuano ad arrivarerichiestedd libro daenti pubblici euniversita

[l libro stampato in 1200 copie, vienedistribuito ancheattraversoi normali

candi (librerie, siti web, ecc.).

8. Strumenti di monitoraggio adottati —tutoraggio; assistenzaonline;

community

9. Riproducihilita-

1. Metodo di sostegno ad un ruol o organizzativo chiave.

2. Modditadi approcciotrasversalead finedi favorireil lavorointeamela
condivisionedi responsabilita

3.Modditadi va orizzazioneddl e personeequindi srumento motivazionae.
10. Trasferibilita- Riproponibile con adeguatasicurezzadi successoin
qualsias amministrazione, proporziondmentedladisponibilitadi rimetters

ingioco in primapersonadaparte del propositori coordinatori. Necessita
di unastrutturaorganizzativaeformativaapertaeinnovativa
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2.4.32 Progetto Acquario per lo sviluppo delle compe-
tenze manageriali

Amministrazione: Provinciadi Savona
Ufficio: Personale

Durata: 13mes
Awvio: 01/01/2005
Termine: 30/01/2006

I nvestimento: 10.000,00 euro
30 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Persondeinterno ddl’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

L' andlis del fabbisogni s eredizzataintretempi:

1. Intervisted persondedirigenteea titolari di pos zione organizzativasui
temi dellaformazionemanageriae;

2. Approfondimento eriflessionedaparte dell’ ufficio formazionevoltea
combinare lediverseesigenze propostedagli intervistati

3. Collegamento delle esigenze personali eorganizzativerilevatecongli
obiettivi/necesstadd !’ anministrazione.
Leesgenzeecriticitarilevateaseguitoddlariletturaddl’ andis dei fabbisogni
dd personaleeddl’ organizzazione, chehanno poi portato alastesuradel
progetto, Sl possono Cosi riassumere:

- necessitadi unacrescitaprofessional e attraverso la messaapunto di
percors di sviluppo ad hoc per Dirigenti e titolari di posizioneorganizzativa
sui temi delle competenze manageridi quali laleadership, la gestionedel
collaboratori, lacomunicazione, lagestionedel tempo, laprogrammazio-
ne, ladelega, lava utazione degli obiettivi (esigenzadd personae)
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- esigenzadi unariflessione sul ruolo professionae e sullacapacitadi rico-
prireil ruolo assegnato (esigenzadd |’ organizzazione)

- presenzadi un climaorganizzativo scostante, cris nellamotivazionee nel

senso di appartenenzaall’ Ente (esigenzapercepitasiadal personalesia
dd!’ ufficioformazione)

Obiettivi perseguiti:

Gli obiettivi del progetto sono stati fortemente coerenti conlerisultanze
dell’andlis dei fabbisogni:

obiettivi formativi: permettere un real e accrescimento delle capacitamana-
geriali dei partecipanti attraverso diverse azioni (conoscere e attuarela
leadership situaziona e, imparareacoinvolgerei collaboratori nelle deci-
sioni, aumentarelacapacitadi delega, orientars al’ ascolto dei collabora:
tori, affrontarelerelazioni critiche, programmareil propriolavoroequello
dei collaboratori, autovautars circal’ uso del tempo, saper gestirei propri
collaboratori);

risultato atteso: responsabilizzazionedei capi, alenarli ametters ingioco,
averestrumenti per misurarelapercezionechedgli atri hanno di loro, saper
attribuirele causedegli insuccess ede problemi, riscoprireil proprioruolo
eavereun nuovo entusiasmo ndl’ affrontarele proprie personali inadegua-
tezzerigpetto alo stesso;

obiettivi motivaziondi: promuoverelacreazionedi gruppi omogene edffiatati
mediantelo sviluppo ddl lavorointeam, il conivolgimento in situazioni di
aggregazione ancheesternea contesto lavorativo dando lapossibilitadi
conoscers a di la’ dd ruolo professionaericoperto;

risultato atteso: far ricadere acascatasull’ organizzazione questamaggiore
sintoniaraggiuntaalivellode capi.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma - obiettivo generale (di fondo anche
senon espresso) dell’ intero progetto eraaccompagnare Dirigenti e posi-
zZioni Organizzativead unariflessonesul temadd cambiamento dellaPub-
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blicaAmministrazione e di come questo incide nel lavoro del capo edi
comelenuovefunzioni ereditate da Stato e Regione possono essere, no-
nostantelacarenzadi risorse, fontedi arricchimento professionale enuo-
vamotivazioneper i collaboratori
3. Coerenzacon il sistemaorganizzativo - Lacoerenzaconil sistema
organizzativo e Statapossibilesoloin parte, inquanto erainfieri unimpor-
tante passaggio organizzativo che comportavainfluenti cambiamenti nella
meacrostrutturaenelladistribuzioneddle risorsetrai Dirigenti, pertanto s
elavorato piu sullecompetenzeindividudi.

4. Strumento di sviluppo professionale- lapartecipazioneal percorsodi

formazione é stataoggetto di val utazione per il raggiungimento degli obiet-
tivi 2005 per il personale Dirigente daparte del Controllointerno

5. Innovativita- 1| percorso égtato redizzato con metodol ogiee con obiettivi

moltoinnovativi relativamentedlaredtaddlaProvinciaedlanograredta
locale.

Un percorsoimpegnativo articolato in 2 mes conincontri cadenzati quas
ogni settimana, in un contesto esterno dlasedelavorativa, con metodi molto
interattivi, lavori di gruppo, focus group e unacostante autoval utazione,
sono dtati percepiti comemoltoinnovativi estimolanti dallamaggioranza
dei partecipanti.

6. Esemplarita- S staprogettando un’ esperienzaanaogaper i funziona-
ri, mantenendo al cuni argomenti ealcuni obiettivi comuni, masoprattutto
va orizzando lametodol ogiadi forteinterazione giasperimentata

7. Criteri di vadutazionedei risultati - 11 Questionario di valutazionedi fine
corso come strumento di val utazione prettamente quantitativahaavuto al-
cuni pregi ( Sintetizza, chiarificaed etendenzia menteattendibile) eacuni
limiti (nel Sintetizzares sono persecompletamentele sfumature)

[l follow upadistanzadi 1 mese, e stato un secondo momento di val utazio-
ne; sono stati evidenziati pregi (parlanoi fatti enon leopinioni acaldo, e
stato gestito dal consulentein plenariacostituendo un momento costruttivo
edi apprendimento, hafornito unanuovascaettadi esigenze) elimiti (non
tutti sl sono esposti, hafornito dati poco omogenei e poco misurabili,
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essendo adistanza, dopoil climax del corso non viene percepito come
importante)

8. Strumenti di monitoraggio - Tutoraggio dapartedd |’ Ufficio Formazio-
ne.

9. Riproducibilita- Rappresentando un corso di competenze manageriae
di livellobases offrebene ad un’ integrazione con nuovi percors chesono
gia infaseprogettuae.

10. Trasferibilita- Per leragioni primacitate, visto cheil percorso éstato
tarato su esigenze propriedei partecipanti, I’ intero corso éfacilmente
modulabile ad esigenze di altrerealtalocali, cosache sara proposta ai
comuni dellaProvincia, offrendogli un percorso giaprogettato, giasperi-
mentato, favorendo quindi anche possibili economiedi scala.

2.4.33 Progressionein situazioni arischio cadute

Amministrazione: Provinciadi Trento
Ufficio: Servizio Organizzazioneeinformatica- Ufficio Formazionedd
personale

Durata: 7 mes
Awvio: 29/05/2006
Termine: 15/12/2006

I nvestimento: 21.000,00 euro
132 Destinatari cosi ripartiti:
100% Persondeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:
I progetto escaturito dallanecessitadi unaformazionemirataad acquisire
un bagaglio tecnico-pratico idoneo amuovers in sicurezzain presenzadi
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Stuazioni di rischio edi pericolo: postazioni sopraglevate (traicci, camini,
tetti, dighe, etc.), terreni impervi con movimentazionesu funi, in cordatae
intervento di primo Soccorso.

Obiettivi perseguiti:

Fornirea personaedei vari Servizi ddlaProvinciaautonomadi Trento gli
elementi conoscitivi ecomportamentali idonel aleattivitadi servizio. Si
trattadi dipendenti cheoperano normalmenteinambienti cheli espongono
al rischio di cadute: In particolare, s distinguono tretipologiedi rischio
derivanteda:

- progressionein ambienteestivo;

- progressionein ambienteinvernale,

- progressionein Situazioni arischio cadute; lavoraresutraicci, alberi, etc.
Hanno partecipato ai cors operatori di varie Strutture provinciali checon
molto i nteresse hanno potutoimpratichirs di Sstemi eattrezzature seguen-
dolanormativavigente einoltre unapartedi cheoperanoinambienti
particolari hanno potuto acquisirenozioni per risolverein manieraspecifica
levarieproblematichelegatedlecaratteristicheambientali.

Il corso s esvoltointeramenteall’ apertoin palestredi roccia, goledi tor-
renti, zone boschive, gallerie e piste dasci ubicate nelle seguenti localita:
Arco (palestradi roccia), Castel Toblino (goladi torrente), Trento - loc.
Bindesi (palestradi roccia), Monte Bondone (bosco di Candriai), Mori
(gdleriaAdige-Garda), Madonnadi Campiglio (pistadasc).

Punti di for za:

3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo - in considerazione delle compe-
tenze esclusivedellaProvinciaautonomadi Trento, nellacorrispondente
Strutturaorganizzativache s occupadi formazionede personaleéimpre-
scindibilecurarel’ aspetto legato alasicurezzacorrdataata une professo-
ndita

4. Strumento di sviluppo professionae- il progetto s prefiggedi fornireun
addestramento professionaleai dipendenti che per mansione sono tenuti
agli adempimenti previsti dal D.Lgs. n. 626/1994.
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5. Innovativita- Conil progetto viene garantitaunaformazione specifica
dedtinataadlatuteladellas curezzain situazioni di evidenterischio profes-
sonde.

6. Esemplarita- L’ esperienzaformativaverrasicuramenterinnovata, visti

anchei lusnghieri risultati ottenuti.

9. Riproducibilitavedas punto 16.6

10. Tradferibilita- I’ esperienzaformativaes curamentetrasferibilead atre
realtamministraive che presentano anad oghi rischi legati d territorioenon
solo (tralicci, aberi, avei di torrenti, etc.).

2.4.34 Formazione in formazione: Intervento formativo
per lafunzione formazione

Amministrazione: Regione Toscana
Ufficio: Settore Organizzazione, Formazione, Sviluppo Organizzativo,
Reclutamento (Ufficio Formazione)

Durata: 5mes
Awvio: 01/02/2007
Ter mine; 30/06/2007

I nvestimento: 20.000,00 euro
11 Degtinatari cosi ripartiti:
100 % Personaleinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Lafunzioneformazionein un’ organizzazionecomequelladi unenteregio-
ne e soggettaacontinuesollecitazioni dovutea cambiamenti organizzativi,
dlaquantitaevarietaddlerichiesteche provengono dagli interlocutori, ala
necessitadi reperirerisorse, finanziariee strumentali.
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N settore pubblico s assiste ad un cambiamento semprepiu rapido del
sistemadelle competenze attese del personale, equestorichiededlafor-
mazionedi lavorare con tempestivitaed efficaciaper evitarecheil gaptra
competenze attese e possedute diventi un fattore limitante per o sviluppo
organizzdivo.

Alladomandaquale modello organi zzativo per lafunzioneformazione, s €
risposto daun lato identificando bene responsabilitae ambiti di autonomia,
dall’ altro evidenziando ladimensionetrasversal e dellagestione dd proces-
S0 (individuazionedi funzioni trasversali) pur rimanendo centraeil governo
ddledrategieformative. Questo richiedeatutti gli operatori di mantenere
sddal’ideael’ identificazionein un obiettivo comune pur essendo protago-
nisti solodi “unaparte” del processo complessivo.

Per fare questo pero si eresanecessariaun’ azioneformativachemiraa
raggiungereun modello operativo di eccellenzadoveleduegrandi animedi
questo processo di lavoro (attivitadi progettazioneedi gestioneinotticadi
qualitd) s riconoscono come parti che concorrono ad un unico obiettivo,
recuperando, nel contempo, anche unareprobadimensioneprofessionale.

Obiettivi perseguiti:

Gli obiettivi fondamentai dell’ intervento sono:

- unavisione chiarae condivisasu cosavuoleesserelafunzioneformazio-
nendl’ organizzazioneregionae

-uningemedi process efficaci esndli cheguidino,inunalogicadi Sstema
qudita, leattivitasvolte

- uninsiemedi metodi di lavoro evoluti che consentano di presidiarele
attivitastrategichecon efficacia

- delle persone professiondi, flessibili, competenti.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- Nel settore pubblico s assistead
un cambiamento sempre piu rapido del sistemadelle competenze attese
dd personde, e questo richiede dlaFormazionedi lavorare con tempesti-
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vitaed efficaciaper evitare cheil gap tracompetenze attese e possedute
diventi unfattorelimitante per 1o sviluppo organizzativo.

2. Strumento di sviluppo formativo - Intervento formativo innovativo per
I Entein quantofindizzato dlo sviluppo ddlefigureprofessionai cheope-
rano nell’ ambito dellaFormazione.

3. Coerenzaconil Sistemaorganizzativo - Per poter presidiareun sistema
professionaleedi competenze attraverso laformazione, € necessario chei
primi profili di ruolo su cui investiresiano proprio quelli cheoperanonella
formazione.

4. Strumento di sviluppo professionade- Sviluppare, in manieraintegrata,
tuttele componenti della Funzione Formazione (competenze, process e
metodi) per rinforzarele caratteristichedi eccellenzadel lastruttura.

5. Innovativita- Laboratorio.

6. Esemplarita- Trasferibilitadel’ intervento per 1o sviluppo di atri ruoli
organizzativi.

7. Criteri di valutazionedei risultati - Feed back periodici conil Dirigente
ei titolari di Posizione Organizzativa.

8. Strumenti di monitoraggio adottati - Gradimento, apprendimentoeim-
patto

10. Trasferibilita- Traferibilitadd !’ intervento per lo sviluppo ddlafunzio-
neformazionedi atri Enti.

2.4.35 Progressioni verticali

Amminigtrazione: RegioneUmbria
Ufficio: Servizioo Organizzazione, Politicheper laGestioneelo Sviluppo
delleRisorseUmane

Durata: 12 mes
Awvvio: 01/12/2004
Termine; 30/11/2005
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I nvestimento: 204.000,00 euro
322 Destinatari cosi ripartiti:
100 % Personaleinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

L’ Amminigtrazioneregionaeconsderal’ evento delleprogressioni verticdi
di carrieranon soltanto come mero adempimento contrattuale, mauna
opportunitaconcretaper favorire e promuovere unareal e crescitaprofes-
sonaeed organizzativadd personde. Dacioladecisonedi affiancaredle
procedure selettive percors formativi struttureti eincentrati sullaspecificita
ddllacategorial/profilo professonaedaricoprire.

I progetto formativo nel suo compl risultacaratterizzato damolteplici
elementi innovativi qudi:

1) il learning by doing nel caso del corso di guidasicuraper autisti, ovvero
andid ed applicazionedd nuovo programmaper il protocolloinformetizzato
el’archiviodi documenti (categoriaprofessonae: B3);

2) attivitadi autoapprendimento, mediante supporti multimediai, inmaterie
specifiche, comead esempio, lagestione dellerisorse economicheeinfor-
matiche, per lequali necessitano particolari approfondimenti €/o esercita:
zioni (categorieprofessiondi: CeD);

3) I'impiego, oltread esperti esterni, di docenti interni per gli argomenti piu
propriamenteinerenti I’ Ente, allo scopo di fornirea parteci panti non solo
un approccio teorico maanche, e soprattutto, pragmatico e di sostegno
concreto alle competenze e conoscenze proprie del ruolo daricoprire.

Obiettivi per seguiti:

L einnovazioni normétiveintrodotte ddineanoinmodo profondamente nuovo
identitaemissioneddlaPA.. Esses definiscono, infatti, in rapporto ai

bisogni ed alle aspettativedd cittadino/utenteedd leimprese. Lacentrdita
assegnatad cittadino nons esaurisce, tuttavia, ndlaindividuazionedi que-
&’ ultimo qualedestinatario dell’ azione dell’ amministrazionee misuratore
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dellasuaqualita, maesige unimpegno dell’amministrazionerivolto apro-
muovereil diretto protagonismo, il coinvolgimento elaparteci pazionedi
questi ndll’ azioneamministrativa. Con tale premessa, pudriteners chegli
obiettivi perseguiti dal progetto siano senz' dtro sfidanti: supportareefavo-
rirelo sviluppo delleprofessionditainternealaPA. per unservizio pubbli-
copiuefficiente, piu efficaceequditativamentemigliore.

Punti di for za:

1. Coerenzaconi processi di riforma- Il processo generaledi riforma
dellaPA. viene calato e contestualizzato all’ interno dell’ Ente Regione
Umbria

2. Strumento di sviluppo formativo - 1l processo formativo nel suo com-
plesso s poneasupporto dello sviluppo organizzativo dell’ Enteed assume
unafunzionefondamentalend|’ accrescimento del ruolo professonde.

3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo - laformazione erogataein stret-
toraccordo conil contesto econgli obiettivi organizzativi dell’ Ente.

4. Strumento di sviluppo professiona e - obiettivo fondamentaledd pro-
gettoformativo équello di essere uno strumento di consolidamento e svi-
luppo delle competenze professionali e di acquisizione consapevole del

proprioruolodl’interno del contestoregionae.

5. Innovativita- il progetto risultainnovativo nel suo scopo di esserestru-
mento per [o sviluppo professionale del parteci panti e componenteinte-
grante dello svolgimento delle procedure concorsuali. Laprevisionedi

momenti formativi/informativi rivolti alo saff dei docenti interni eda membri

dellecommissioni esaminatrici, faacquisired progettoil sensoelaforzadi

una’‘ azioneintegrata .

6. Esemplarita- I’ esperienzaformativaé sicuramente riproponibile come
modello per nuove progressioni verticali di carriera

7. Criteri di valutazionedei risultati - i risultati sono val utati mediante que-
stionari acarattere generale sul gradimento dell’ attivitaformativae que-
stionari specifici per lavautazionedi ciascun relatoresottoil profilodella
docenza.
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8. Strumenti di monitoraggio adottati - follow- upinitinerea percorso
formativo ed ex pog, anteriormenteal’ espletamento delle prove concorsudi
findi (questionari, relazioni docenti, relazione coordinatore tecni co-scienti-
fico).

9. Riproducibilita- il progetto hasviluppato e strutturato un percorso
tipico e metodiche gpplicative.

10. Tradferibilita- il progetto etrasferibileindtreredtaamminisrative per
lasuaimpostazione e articolazione, fermerestando le peculiaritanormative
ed organizzative delle stesse.

2.4.36 Comunicazione interpersonale e lavoro di gruppo

Amministrazione ScuolaGiugiziaMilano
Ufficio: Scuoladi Formazione ed Aggiornamento del Personaledell’ Am-
ministrazione Giudiziaria—Sededi Milano

Durata: 3mes
Avvio: 01/09/2006
Termine: 30/11/2006

I nvestimento: 24.000,00 euro
40 Destinatari cosi ripartiti:
100% Persondeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Per quanto riguardal’ organizzazione, I’ esigenzadd progetto formativo e
statadeterminatadaduecriticita: lacarenzadi personale (soprattutto delle
professonditadirettive) elamancanzadi comunicazioneedi collaborazio-
netrail personaein servizio che, preso dal notevolecarico di lavoro quo-
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tidiano, perdedi vistamolte delle opportunitache potrebbe altrimenti co-
gliere. 1l progetto e scaturitoinoltreanche dd|’ esigenzadi motivarei quadri
dell”’ Amministrazione che profess onamentevivono unastuazionedi forte
disagio, determinatasiadellacarenzadi personde che dai mancati ricono-
scimenti di progressionein carrierache, dacircasel anni in qua, hanno
coinvoltotutti gli dtri settori dellaPubblicaAmministrazione.

Obiettivi perseguiti:

L intervento estato mirato d raggiungimento del seguenti obbiettivi: &) raf-
forzarel’ assunzione del ruolo dei parteci panti, mediante|’ accrescimento
delle capacitanecessarieallo svolgimento del ruolo di coordinamento e
gestionedellerisorse ndl contesto organizzativo (Saper comunicare, assu-
meredecisoni, delegare, andizzareerisolverei problemi, lavorareingruppo
coni colleghi di ruolo); b) costituireun‘real€’ gruppo di lavoro chesappia
qualedirezione prendereintermini di decisoni strategichedel proprio set-
tore operativo e possasupportars nellarisoluzionede problemi relativi a
ruolo, atraversolo sviluppodi unanuovaculturachevaorizzi lacondivisone
ed il passaggio dellaconoscenza; ¢) accrescerenel parteci panti lasicurez-
zadi s8, d finedi permettere un miglior impiego delle proprierisorse per
aggirareledifficoltapersondi che ostacolanoil raggiungimento, inmaniera
efficaceed efficiente, dei risultati prefissati; d) dimentarelaprogettuaitae
lasperimentazionedi strumenti di gestionedel proprio operare quotidiano.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- I’ iniziativaformativasupportail
processo di riformadellaPA. che vadaun sistemadi produzione per
process verso un sistemadi produzione per obbiettivi e maggiormente
orientatadlasoddisfazionede bisogni dell’ utenza.

2. Strumento di sviluppoformativo - laformazione propostamiraafornire
a partecipanti unaculturadellacondivisonedellerisorseesvilupparela
capacitadi comunicareanchea finedi aumentarelaconsapevolezzadel
proprio ruol o organizzativo.
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3. Coerenzaconil Sstemaorganizzativo - i funzionari direttivi, attraverso
I"intervento formativo, hannolapossibilitadi rafforzareil senso di gpparte-
nenzaa gruppo emigliorarelaconoscenzadegli strumenti di comunicazio-
neche, acausadellacarenzadi personaleede caricodi lavoro, nonsono
normal menteazionati.

4. Strumento di sviluppo professionae- migliorarelacomunicazionein-
ternaed esterna, ovvero migliorare: lacapacitadi ascolto; lacomunicazio-
neinterpersonae; lagestionedellerelazioni difficili; lacapacitadi dia ogo;

lacondivisioneddleinformazioni; il trasferimento degli apprendimenti e
ddllaconoscenza.

5. Innovativita- per laprimavoltanel Distretto di Corte d’ Appello di

Milano é stato organizzato un corso sul metodo di lavoro di gruppo esulla
comunicazioneatraverso lametodol ogiadd laformazioneesperienzide (o
outdoor), raramenteutilizzatanel cors ddl’ Amminigtrazionegiudiziaria, nel

qualesono Stati forniti ai parteci panti strumenti di lavoro immediatamente
spendibili.

6. Esemplarita- a progetto formativo hanno partecipatoi funzionari diret-
tivi inservizionegli uffici, Sagiudicanti cherequirenti, dellapit grandered-
tadd Digretto (gli uffici giudiziari di Milano), mal’ esperienzaesuscettibile
di essereripetutaintutti gli dtri uffici ddl’ Amminigtrazionegiudiziariacome
inqueli di dtrePubblicheAmminigtrazioni.

7. Criteri di valutazionedei risultati - € stataprevistaunaval utazione del-
I”intervento formativo che ne haaccompagnato tuttelefas ed e stata affi-
dataasoggetti divers daquelli cheavario titolo hanno svolto |’ attivita
didattica

8. Strumenti di monitoraggio - questionari di accesso, initinereefinali,
intervistea Dirigenti degli uffici interessati, grigliedi osservazioneerdazio-
ni del tutorsd’ aula

9. Riproducibilita- sarebbe possibilereplicarel’ iniziativacoinvolgendo
gruppi di dipendenti, gppartenenti alequalifichefunziondi gerarchicamen-
te sottordinate, che prestino servizio nellamedesimaunitaproduttiva, in-
semeai funzionari di riferimento, a finedi migliorarele performancesdi

ciascunoal’interno del gruppo.
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10. Trasferibilita- I’ iniziativa potrebbe esserereplicata presso qualsias
dtraredtaamminigrativa

2.4.37 Benvenuto all’Ateneo di Bologna!: Progetto di
socializzazione al lavoro del personale neoassunto

Amminigtrazione: Universtadi Bologna
Ufficio: AlmaMater Studiorum

Durata: 17 mes
Awvio: 01/01/2006
Termine; 30/05/2007

I nvestimento: 20.000,00 euro
51 Degtinatari cosi ripartiti:
100 % Personaleinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

II progetto, a carattere sperimental e ed avviato dallacollaborazionetra
I’ Ufficio Dirigenziale Sviluppo Risorse Umaneel’ Areadd Personale, S
poneinlineaconil sistemadi sviluppo delle risorse umane promosso
dall’ Ateneo di Bolognaedimpostato sui principi di equita, coinvolgimento
esviluppo. Pitinparticolare, il progetto s collocatanel piuampio sstema
di azioni che, attraversolo sviluppo di formedi “equilibrio social€’ apposi-
tamente progettate, hannolafinditadi migliorareil funzionamento generde
ddI’ organizzazione creando opportunitadi rispostaai fabbisogni specifici
cheemergononellediversefas dellavitalavorativaddlapersona Obietti-
vofindedd progetto divienequindi quellodi individuare buone pratichedi
intervento nellafasedi socializzazioneecoinvolgendolapersonanelavita
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lavorativaattraverso lacreazionedi opportunitadi apprendimento per po-
ters appropriaredi chiavi di letturaed interpretative dellacomplessitache
caratterizzail nostro contesto eddllo staredl’ interno dell’ organizzazione.

Obiettivi perseguiti:

Il progetto hafavorito lapartecipazioneedil coinvolgimento dellapersona
apartiredd suoingresso dl’ interno delI” organizzazi one accompagnando
lafasedi socidizzazioned lavoro elaconoscenzade contesto. |1 progetto
hafornitoa colleghi necassunti informazioni, strumenti cognitivi echiavi di

lettura per potersi meglio orientare nella complessita del contesto
organizzativo dell’ Ateneo di Bologna. L’ obiettivo e stato perseguito facen-

dolevasu opportunitae metodi divers edifferenziati di apprendimento
chehanno agito supiulivelli: conlaformazionein aulaé statacreatauna
base comunedi conoscenze sutemi di rilevanzatrasversale, evidenziando
vaori, fili di comportamento, mission elineed azionedel’ Ateneo bolo-

gnese. ConleViste/Stage é statainvecefavoritaunamodaitadi apprendi-
mento di tipo esperenzialefornendo al’ individuo I’ opportunitadi vivere
dall’interno lacomplessitadellarete organizzativaeleimplicazione con-
nessed|’ eterogeneitadel contesto edelledifferenti modaitaorganizzative.

A questi obiettivi g équindi aggiuntalavolontadi dareavvio ad un percor-
sodi sviluppo dellapersonand|’ organizzazione. In questadirezione, i col-
leghi sono stati invitati ad esprimerei principali bisogni formativi emers a
distanzadi unanno dall’inserimento e cercando, in questo modo, di perse-
guireun obiettivo di crescitadellapersonaecon ddl’ organizzazione
nel suo complesso.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- Il progetto s poneinlineaconla
DirettivaFrattini chericonducealeamministrazioni il compito di redizzare
piani di formazione, anchein aderenzadlaprogrammazioneddleassunzioni,
creando opportunitadi sviluppo dellaconoscenzae delle competenzein
guanto levefondamentali del cambiamento e strumenti di gestione per la
quaitadei servizi.
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2. Strumento di sviluppo formativo - || progetto nasce con |’ intento di
qualificarelafasedi socializzazione del personal e neoassunto; cio con
I’ obiettivo di valorizzareefacilitarel’ ingresso dellapersonad|’ interno del -
I organizzazione. In questadirezione, laformazione diviene strumento di
socidizzazioned lavoro egpprendimento lavorativo caraterizzandos come
processo fondamental e per lapromozione dell’ efficacia ed efficienza
organizzativa.

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - || Progetto nasce con|’ intento
di vaorizzarel’ inserimento lavorativo del colleghi necassunti a finedi fa-
vorire una maggiore consapevolezza della complessita del contesto
organizzativo di riferimento edell'agired|’ interno dell’ organizzazione. 11
progetto rientratragli Obiettivi dell'’Amministrazione Generd e 2007.

4. Strumentodi sviluppo professionale- Il progetto s qualificacomestru-
mentodi sviluppo professonaenel momentoin cui favoriscenelle persone
conoscenzae consapevol ezzasullacomplessita organi zzativache caratte-
rizzail contesto organizzativo dell’ Ateneo di Bologna. In questadirezione
favorisce nel colleghi neoassunti unaconoscenzadi fondo che consente
alepersonedi entrare con minoredifficoltaed intempi pitrapidi nel pro-
prio ruolo professionaeelavorativo.

5. Innovativita- Il progetto, avviato acarattere sperimentae, €innovativo
per gli obiettivi ches prefiggeintemadi integrazione sociadeeper gli stru-
menti metodologici adottati a finedi agevolarelafasedi socidizzazioned
lavoro del personal e neoassunto. In questo senso sono state applicate
metodologiedi gpprendimento differenziateinrelazioned target di destinatari
edffiancando, alaformazioned aulapiutradizionale, I’ opportunitadi rea-
lizzarevisite/stage. In modo é statafavorital’ opportunitaper e personedi
relazionars inmodo diretto conlacomplessitadel’ Ateneo econleattivita
gedtite.

6. Esemplarita- 1l progettos ponel’ obiettivo di individuare un modello di
buone pratichedi socializzazione del neoassunti ndllafasedi ingresso nel-
I organizzazione universitaria. Considerati i presupposti allabasedd pro-
getto e’ impostazione metodol ogicaadottata, I’ esperienzapotraessere
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assuntacomemodello per ulteriori iniziativerivoltead atri gruppi/target
professiondi cherichiedono attenzionenel momento di reinserimento lavo-
rativo (es: assenze prolungate per maternita...)

7. Criteri di valutazione del risultati - Lavalutazionedei risultati é stata
realizzata allachiusuradi ciascunafase progettando strumenti di tipo
quantitativo che hanno avuto I’ obiettivo di indagarei possibili ambiti di

miglioramento siaall’interno dellediversefas sainrelazionea percorso
nel suo complesso. Piuin particolare, lavalutazionenellediversefas del

progetto, haseguito le seguenti lineedi azione: Fase 1- per lava utazione
dellevisite/stage e stato impostato un questionario chehaavuto I’ obiettivo
di individuarepossibili ambiti di miglioramentolegati dl’ organizzazioneedi

acquidreinformazioni utili sull’ efficaciadel’ iniziativaper laconoscenzadel

contesto ai fini ddll’inserimento lavorativo. Fase 2-laval utazione dellafor-
mazionein aulaé stataredlizzataattraverso un questionario di gradimento
chehaavutolafinditadi indagarelequaitadd !’ azioneformeativada punto
di vista, sadell’ organizzazione, sadegli argomenti trattati inaula. Nella
Fase 3 éstato strutturato un questionario chehaavuto lafinalitadi rilevare
qudi strumenti hannofavorito o possono favorirel’ inserimento nel luogo di

lavoro edi principali bisogni formativi emers adistanzadi unannodal’in-
gresso nell’ Ateneo.

8. Strumenti di monitoraggio - Lafasedi monitoraggio e statagarantita,

dd puntodi vistaqualitativo, attraverso lapresenzadi un coordinatore del

progetto chehagarantitoil collegamentofralediversefas, cercando di

assicurarelescambio di informazioni frai divers attori interessati. E stato,
inoltre, coinvolto untutor che hacurato, in modo particolare, il raccordo
coni destinatari durantetutto il percorso e coni docenti durantelaforma
zione. Oltreaquesto, nei questionari progettati e consegnati achiusuradi

ciascunafase, é tatadatalapossibilitaale personedi esprimere, inmodo
aperto, proprie suggestioni esuggerimenti per poter migliorarel’ iniziativa.

Dd punto di vistaquantitativo il monitoraggio e stato garantito dallapro-
gettazione e somministrazionedi questionari predisposti ad hoc per ledi-
versefad: vautazionedellevisite, valutazionedi gradimento sul percorso
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formativo eva utazione conclusivasullemodalitadi inserimento lavorativo
adottate ed adottabili.

9. Riproducibilita- L’ Amministraziones épogtal’ obiettivo di individuare
buone pratiched intervento nellafasedi sociaizzazionea lavoro; il pro-
getto, verrariproposto e modificato in base alle esigenze raccolte nelle
diversefas. Lastrutturametodol ogicapotraquindi essere adottataa fine
di promuovereanaoghe azioni findizzate ad implementare un modelo di
inclusonesociaeriproducibilenel tempo dl’ interno dell’ organi zzazione
anchesu differenti target groups.

10. Trasferibilita- Considerati i principi che sono dlabasedelaprogram-
meazionedd percorso, letipologieedi metodi di intervento formativo adot-
tati il progetto pud esseretrasferito ed adattato anche ad altri contesti or-
ganizzivi.

2.4.38 Responsabili dell’area biblioteca: Gestione dei
collaboratori e lavoro per obiettivi e progetti

Amministrazione: UniverstaMilano Bicocca
Ufficio: Ufficio per leattivitadi Formazione, Sviluppo e Comunicazione
ddllaBibliotecadi Ateneoin collaborazione con Cesma

Durata: 2 mes
Awvio: 01/02/2006
Termine: 30/03/2006

I nvestimento: 7.900,00 euro
8 Degtinatari cosi ripartiti:
100% Personadeinterno dell’ Amministrazione
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Bisogni rilevati:

I progetto e scaturito daun’ analis dei bisogni formetivi del personaleddla
Bibliotecadi Ateneo, condottadall’ Ufficio per leattivitadi Formazione,
Sviluppo e Comunicazione mediante’ approcci o autobiografico (colloqui
individuai sullebiografieformative eprofessondl). | responsabili hanno
espresso I’ esigenzadi acquisire o affinare a cune competenzetrasversdli
(manageridi-organizzative e comunicative-relazionai) rispetto alagestio-
nedei collaboratori ea lavoro per obiettivi e progetti.

A ciovaaggiunto chelaDirezionedellaBibliotecanegli ultimi anni haali-
mentato una gestione del lavoro per obiettivi, di recente estesa atutto
I Ateneo dapartedellaDirezioneAmministrativa, hapotenziatolacreszio-
nedi gruppi di lavorotrasversali astrutture e uffici e hapromosso progetti
einiziativedi comunicazioneinternaed esterna.

I progetto rientranel piano di formazione 2005/2006, mirato asviluppare
lecompetenze professiondi (tecniche, specidigticheetrasversdi), aincen-
tivarelamotivazionedd persondeeamigliorareil climaorganizzativo, nel
guadro di unaL earning Organi zation sempre piu efficiente ed efficace.

Obiettivi perseguiti:

Il progetto s proponedi migliorarele competenze manageriai e comunica
tivedel responsabili, favorendo " autoconsapevol ezza, lacondivisione, la
riflessonesullapropriaoperaivitael’ adozionedi nuovi atteggiamenti, tru-
menti, prass.

Gli obiettivi specifici ddl progetto, articolato in duemoduli formetivi, sonoi
Seguenti:

1) Gestionedei collaboratori: favorireil confronto dei responsabili sulle
modalitautilizzate per gestirei collaboratori elalororiletturaalalucedi un
modello concettual e di |eadership, cheincrementameccanismi di comuni-
cazioneflessibili eadattabili, fondamentali per motivarele persone;

2) Lavoro per obiettivi e progetti: fornire spunti pratici per lagestionedi
obiettivi e progetti complessi, mediante strategie di project management,
metodologie per I’analisi dei ruoli e delle specificita coinvolte nel
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raggiungimento degli obiettivi, strumenti per lapianificazionetemporale
congiuntadlapianificazioneddlerisorse.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- progetto formativo scaturito da
un’ gpprofonditaanalis dei bisogni formativi edelle competenze del perso-
nal e, nonché obiettivi formativi coerenti con lapromozionedi process di
innovazioneeconil miglioramento dellaquditadelacomunicazionedelle
pubblicheamministrazioni (comeauspicato dal Dipartimento dellaFunzio-
ne Pubblica).

2. Strumento di sviluppo formativo - sviluppo delle competenze manage-
riai di gestionedellerisorseumane (v. DirettivaFrattini del 13/12/2001);
progetto in partnership con unastrutturaprivataaccreditataper garantire
laquaitadellaformazione(v. DirettivaFrattini del 7/02/2002); trasparenza
di obiettivi emetodol ogie ddlaformazionenellaredazionede programma
(v. CCNL, art. 45).

3. Coerenzaconil sistemaorganizzativo - gestionedel lavoro per obiettivi
incentivatadal’ Amministrazione Centraedd |’ Ateneo; gestionedi progetti
egruppi di lavoro potenziatadall’ AreaBiblioteca, che affiancaun approc-
Cio per process ad un’ articolazionegerarchico-funzionae.

4. Strumentodi sviluppo professionale- iscrizionede progettoinun piano
di formazionebienndedi sviluppo delle competenzetrasversai e specidi-
gichedd personde; legameconil miglioramento dellemodaitadi comuni-
cazioneinternaed esternapromosso dallaBiblioteca; connessioneconil
potenziamento el’ affinamento dellagestionedd |avoro per obiettivi perse-
guitodall’ Ateneo.

5. Innovativita- obiettivi di miglioramento di competenze manageriali e
comunicative; strutturazione del percorso formativo con continui feedback
alacommittenza (focusgroup, incontri); soluzionetemporaefunzionaed
proficuafecondazionetrateoriaeprass; metodol ogiedideattiche attive (eser-
citazioni, roleplayingesmulazioni).
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6 Esemplarita- affinamento everificadelle competenze acquisite daparte
dei responsabili mediantelaredizzazionedi un progetto analogo, adistan-
zadi tempo (unanno circa).

7 Criteri di valutazionede risultati - continui rimandi dlapraticalavorativa
eusodi casi concreti ed esercitazioni durantelaformazione; questionari di
va utazione egradimentoin itinere e conclusivi, con gpproccio quantitativo
equalitativo, poi condivis conlacommittenza; val utazioneex post delle
attivitadi gestionedel collaboratori edel progetti.

8 Strumenti di monitoraggio - presenzacostante del project leader del
CESMA inquditadi tutor d' aula, confunzionedi mediazionetraformatore,
parteci panti ecommittenza; coinvolgimento dellaresponsabiledd |’ Ufficio
per ledtivitadi Formazione, Sviluppo e ComunicazioneddlaBibliotecadi
Ateneoinqualitadi partecipante edi supervisore pedagogico.

9 Riproducibilita- realizzazione di occasioni di incontro e confronto tra
responsabili dellaBibliotecadi Ateneo su progetti in corso, dinamiche
relazionali ecas significativi daanalizzareattraversoi modelli teorici ele
metodologie acquisite nel percorso formativo.

10Trasferibilita- necessitadi acquisizionedi competenze manageriai e
comunicative condivisadatante redtaamminigrative; metodol ogiedidatti-
chemolto coinvolgenti ea contempo applicabili indivers contesti; solu-
zionetemporaeedtrutturazionedel percorso formativo efficaci efacilmen-
teriproducibili.

2.4.39 Laboratorio permanente di comunicazione Cometa

Amministrazione: Comunedi Valenza
Ufficio: Ufficio Sarvizi Educativi

Durata: 13mes
Avvio: 01/10/2006
Termine; 30/10/2007
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I nvestimento: 17.000,00 euro
30 Destinatari cosi ripartiti:
100% Personaeinterno dell’ Amministrazione

Bisogni rilevati:

Necesstadi migliorared!’ internodel persondede servizi educativi lecom-
petenzelegate allagestionedea contesti educativi, dlarelazioneconi geni-
tori, aquelle linguistico/interculturale nonché a quelle pragmatiche e
mediatichefocalizzando I’ esigenzaformativadellapersonain un perma
nente contesto relazionaleconi collettivi sadele strutture che degli uffici
amminigrativi.

Obiettivi perseguiti:

Crearesituazioni di apprendimento (formazione che partano dalle espe-
rienze dirette seguendo unalogicaprocessual e orientataallaconsapevo-
lezzaead cambiamento).

Codtituireun presidio attivo per ladiffusionedi unaculturaorientataalla
comunicazioneedlare azioneefficace.

Codtituireun centro di documentazioneedi divulgazionecheerogadivers
tipi di servizio: formazionedi gruppo, counseling, team coaching, interventi
di intermediazioneculturae.

Punti di forza:

1. Coerenzaconi process di riforma- il sistemaformativo combinagli

elementi di forte va orizzazione delle conoscenze e competenze partendo
daunaanalis del bisogni formativi e puntando ad uno strumento perma-
nentedi intervento

2. Strumento di sviluppo formativo - il sistemaformativo contienedella
DirettivaFrattini gli agpetti ddlenuove competenzeemetodol ogieinnovative
per realizzare un progetto didattico concentrato su fabbisogni specifici e
con caratterigtichedi trasferibilita.
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3. Coerenzaconil sstemaorganizzativo - il Sstemaformativo s colloca
al’internodi un complessivo pianodi riorganizzazioneddl’ Ente con possi-
bilitadi riproducibilita.

4. Strumentodi sviluppo professionae- s trattadi un sistemafortemente
raccordato aleesigenzedi formazione e sviluppo professonaend |’ ambi-
todel servizi educativi.

6. Esemplarita- il sistemae stato proposto ed avviato in formaadattata
dleesgenzedi dtri uffici dell’ ente(Biblioteca, Servizi Sociali)

7. Criteri di valutazionedei risultati - laval utazionedei risultati emisurabile
piu efficacemente sul lungo percorsoin considerazionedd laparticolaritadi

unainiziativaches basasullaformazione/comunicazione permanente

8. Strumenti di monitoraggio - report mensili del team formativo al Diri-

gente; incontri trimestrali di verifica; relazionefindedd teamformativoe
incontrofinaleconi committenti del progetto.

9. Riproducibilita- lo strumento del Laboratorio Permanente consentedi

integrareta eesperienzadl’ interno dell” Amminisirazione creando un servi-
zioinnovetivo

10. Tradferibilita- S trattadi un S stemadeci samentetrasferibilead ammi-
nistrazioni pubbliche anal oghe per tipologiae numero di personeimpegna:

te
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3.1 FORMAZIONE E CENTRALITA’
DELLA PERSONA NEI PROGETTI DEL
PREMIO BASILE

di Salvatore Cortesiana

Lanostra societa, sempre pil articol atae complessa, richiede risposte
varieearticolatees curamentenon riconducibili ad una rigidaregolazione
normativa, unicaguidafino atempi recenti delle organizzazioni pubbliche
itdiana

D’ dtrondeuna PubblicaAmministrazioneches rgpporta conil “cittadino/
cliente” egiocoforzain continuainterazione con questo; etramiteil cliente
chel’ Ente mantieneil collegamento con I’ambiente esterno dal quale
provengonoi giudizi elerisposte piu significativesullaqualitade proprio
prodotto e, quindi, sullapropriaefficacia

Questi dueaspetti rendono necessarialaricercaeil mantenimento di sandard
di efficienzaerendimento del servizi semprepiueevati.

Maeindubbio chelaricercadi unasuperiore qualitadel servizi forniti

passa anche @ attraverso una motivazione delle risorse umane delle
organizzazioni pubblicheche, oltrearecepireleistanzedel propri clienti,
devono adeguars asoluzioni organizzative piuflesshili eorientated risultato
daconseguire.

E’ dloraevidenteil legameche passafralaricercadelamassmaqualita
del prodotti/servizi coninterventi orientati dlamassmizzazionede livelli di

professionditaedelaquaitade lavoro del soggetti coinvolti nel process

lavorativi.

(1) V.Direttivadel Ministero della Funzione Pubblica sullaformazione e val utazione del
personal e dell e pubbliche amministrazioni del 13 dicembre 2001,
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Dungue occorrono organizzazioni flessibili che abbiano lacapacitadi
integrarsi con |’ ambiente circostante, sapendone cogliere suggerimenti e
opportunitae adeguando le procedure ei propri organi al perseguimento
di buoni livelli di efficaciaedi efficienza, non perdendo mai di vigta, perdtro,
Il soddisfacimentodi quell’ interessecomunechelaPubblicaAmministrazione
devetutelare.

E’ evidentedaquanto precedecheil requisito pitiimportantedellepubbliche
amminigtrazioni ediventato lacapacitadi innovars edi trasformars.
Taletendenzaevidenziata faemergerelanecessita, per le organizzazioni
chevogliano essere a passo con le mutevoli condizioni dellasocieta
contemporanea, di porrea centro delle proprie strategie quattro elementi:
capacitadi innovare, quaita, capacitadi apprendere, vaorizzazionedella
risorsa umana(2).

Seaprevalereéil criterio selettivo dellaqualita, € necessario alimentare
guanto piti possibilelefonti di generazione dellastessacon conseguenze
ed implicazioni importanti dal punto di vistasocialeed organizzativo: la
generazionedi quditarichiedeinvestimenti forti ecostanti in risorseumane

(2) “Lagestioneddlerisorseumane éfortementelegata ai temi dell’ organizzazione pubblica
sia per gli aspetti connessi alla micro organizzazione, sia per quelli connessi alla
macr o organizzazione. Essa va, pertanto, collocata nel quadro di un organico ecoerente
disegno diretto arendererazionali e funzionali |e scelte organizzative e, al contempo,
afinalizzarleal raggiungimento degli scopi istituzionali e degli indispensabili obiettivi
di efficacia e di efficienza assegnati alla pubbliche amministrazioni. | problemi di
finanza pubblica, i continui tagli allerisorse destinate alle amministrazioni pubbliche,
le politiche contrattuali che hanno reso piu flessibile il sistema classificatorio del
personale, I’ esigenza di fornire servizi sempre pit adeguati ai bisogni dei cittadini e
delle imprese, sollecitano uno sforzo ei superamento di alcuni modelli culturali per
attivare del meccanismi volti a valorizzare il capitale umano presente nel settore
pubblico.....L’ attenzioneall’ organizzazone dell e pubbliche amministrazioni, pertanto,
non riguarda solo i modelli e le strutture, ma é fortemente connessa al tema della
gestionedellerisorseumaneeaquello del controlli interni secondo unalogica chenon
si sofferma solo si costi, ma che pone I attenzione sull’ efficacia e sulla produttivita
dell’ azione amministrativa” . Francesco Verbaro “Pianificare I’ organizzazione, i
fabbisogni, le culture” — Gruppo Tecnico Scientifico in materiadi dotazioni organiche
delle pubbliche amministrazioni — Dipartimento della Funzione Pubblica— Ufficio per
il Personale delle Pubbliche Amministrazioni- 2004- pagg. 5/6
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qudificate, leunicheingradoSadi garantirelava orizzazionedd leesperienze
apprendendo dai problemi che esse costantemente generano chedi creare,
atraverso |’ apprendimento redlizzato, innovazione.

Far proprie queste prioritacogtituisce unimportante contributo ed a tempo
stesso una sfida per lo sviluppo di strategie formative per quelle
organizzazioni chevogliano porsi insintoniaconi problemi del mondo
contemporaneo.

Emerge daquanto sopra, lacentrditadell’ azioneformativaedil suoruolo
di strumento attivo e di supporto dei processi di innovazione: cio che
maggiormenteinteressapromuovere atraverso laformazione, oltredle
conoscenze ed dleabilitaoperative, elacapacitastrategicadegli attori ad
orientars nei contesti in cui operano avendo come punto di riferimentola
dimensionedd cambiamento.

Laconsapevolezzadel ruolo fondamental e svolto dallarisorsaumana
segnalail progressivo consolidamento di unatendenza secondo cui la
formazione, oltrealasuaclass cacons derazionequaesrumentodi politica
organi zzativa, vaassumendo semprepitllaconfigurazionedi servizio.

In quanto servizio, laformazione e organi zzataper reglizzare prestazioni il
cui trattoirriducibileel’ intangibilita

Questacaratteristicageneraede servizi formativi, haa cuneimportanti
conseguenze edimplicazioni fralequali prememetterein evidenzaquella
cheriguardalalogicaddl’ azioneformativa

Essasottolineadaun lato |’ assunzione di orientamenti che superinole
tradizionali impostazioni basate esclusivamente sulla cultura della
trasmissonedi saperi, di tecnicheedi vaori, per redizzareinterventi fondati
sull’ esperienzachedli attori reglizzano nelle organizzazioni, sui problemi
quotidiani generati dalladimensionerelazionaleddlavitaorganizzativa,
sullemodalitadi soluzionedei problemi chealivellolocale gli operatori
inventano: e unanuova prospettivachevaassuntanellanuovacultura
dellaformazione.

Inquest’ ottica, € possibilereinterpretare e rinnovare le metodol ogie degli
interventi formativi secondo unaprospettivache, punti al’ elaborazionedi
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logiche d’ azione dtamenteflessibili e specificherispetto ale particolarita
ddlesingolerealtaterritoriai ed alle caratteristiche del I’ azioneformativa
stessa.

Fareformazionedovrasemprepiusignificaredareal lavoratore strumenti
utili per facilitareinlui la consapevolezzadellapropriaattivita eper far s
che, s portinoinsintoniain manierapiu cosciente, conil cambiamentoe
conledinamicheddl’ organizzazione.

Laformazione, in unaprospettivadi cambiamenti crescenti deve preparare
ad affrontaredifficoltaimpreviste, aiutaread acquisirecompetenzerelative
allemansioni attuali o future; maunacompetenza, per esseretale, deve
essere attivamente gpplicatasul lavoro.

Dunque, diventaessenziae, d finedi rendere utile!’ intervento formativo,
andizzareladomanda, andis ches pud considerareil fulcro del processo
formativo che condizionatuttele successivefas del processo stesso epoi
vautarel’impatto ddll’ azioneformativastessa.

In conclusione lanuovaculturaorganizzativae gestionale, che mette a
centroddl sistemail cittadino-cliente, lasuasoddisfazioneelaqualitadei
servizi, deve sempre piu basarsi sulla risorsa umana, ovviamente
adeguatamente preparata.

Per tutto cio, laformazione deve sempre piu diventare unadimensione
codanteefondamentaedd |lavoro euno srumento essenzialendlagestione
dellerisorseumane.

kkkkkkkk*k

Apparedacio evidente chei process di riorganizzazioneeriformadelle
pubblicheamministrazioni possonoredizzars atraverso una formazione
che siasempre tesaa pieno coinvolgimento del personale, alasua
riqualificazione, astimolarelacuriositaintellettuae, afavorirel’ assunzione
di atteggiamenti volti afars parteattivadel cambiamento piuttosto che
subirlo.



GLI APPROFONDIMENTI pag. 293

Che questa siala strada maestra da percorrere, € confermato anche da
recenti interventi ® laddoves stabilisce che*le Amministrazoni devono
innovaresiai processi chei serviz finali ele politichein coerenza con
il modificarsi dei bisogni da soddisfare interpretando in modo
strategico eanticipatoriolapropriamissioneistituzional€” ; e, ancora,
“le Amministrazioni devono impegnarsi ad inserire nei propri piani
annuali di formazione interventi volti al rafforzamento delle
competenze di dirigenti efunzionari su approcci, strumenti etecniche
di gestione della qualita” .

[l miglioramento continuo dell’ efficienzadd settore pubblico passadunque
dal’integrazioneddlediversepotenziditainnovativedelenormative, ddlle
tecnologie, dei process organizzativi edd capitaleumano. Maésul capitde
umano che &, soprattutto, necessario credereeinvestire. “ Laformazone,
dovraquindi semprepiufocalizzars sul reale apprendimento del singolo
nell’ambito dei percorsi formativi nonché su approcci e metodologie
quali il coaching, il counseling, il mentoring, chefavorisconoil processo
di individualizzazione dell’ apprendimento, determinando una
generativita di valore fortemente orientata al soggetto e alla sua
digtintivita “ @

E indubbiochelamaggior partedegli obiettivi, einparticolarequdli Srategici
einnovativi, sono raggiungibili solo sel’ interazionetralediverseazioni,
approcci, metodol ogie é stabile e frequente. Per incentivareil processo
diventano dlorautili ancheatreazioni quali ad esempio, andis di climao
motivaziondi, va utazionedd potenziae, indagini sul benessereorganizzativo

(3) Dipartimento della Funzione Pubblica —Direttiva del Ministro per le Riforme e le
Innovazioni nellaPubblicaAmministrazione per unaPubblicaAmministrazionedi qualita—
22.12.2006

(4) Pier Sergio Caltabiano, Presidente NazionaleAlF, pag. 6 For —Rivistaper laformazione
71/2007
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®, creazione di circoli per |'ascolto organizzativo®, sviluppo della
comunicazione come mezzo di condivisione delle conoscenze edelle

esperienze.
Lacomunicazione, in particolare, diventastrategicaqualoraessariescaa

rendere consapevoli i lavoratori di tutteletrasformazioni inatonell’ Entee
qud orariescaadareunalogicaeun senso aquello cheaccade/accadra; la

(5) Sul temaédasegnalarela Direttivadel Ministro dellaFunzione Pubblicadel 24.3.2004,
sulle “Misure finalizzate a miglioramento del benessere organizzativo nelle Pubbliche
Amministrazioni”; con tale Direttiva il Dipartimento della Funzione Pubblica ha posto
I attenzione sulla gestione dell e risorse umane.

LaDirettivaindividua

a) lemotivazioni per I’ adozione di misurefinaizzate ad accrescereil benessere organizzativo;
b) leindicazioni daseguire per accrescereil benessere organizzativo

¢) gli strumenti per I’ attuazione della direttiva.

(6) Nell’ambito dei “Cantieri di Innovazione per supportare il cambiamento nelle
amministrazioni pubbliche” - Dipartimento della Funzione Pubblica- sono state avviate,
nel tempo, dueiniziative: “Cantiere* Sul climaed il benessere organizzativo” (Iluglio 2003/
giugno 2004) e Cantieredi Innovazione sulle competenze per I’ ascolto organizzativo (dicembre
2006/ottobre 2007).

La prima sperimentazione condotta nell’ambito del programma Cantieri promosso dal
Dipartimento della Funzione Pubblica in collaborazione con la Cattedra di Psicologia del
Lavoro dellaFacoltadi Psicologia2 dell’ Universita“ LaSapienza’ di Roma. avevaad oggetto
il Benessere Organizzativo, inteso come la capacita di un’ organizzazione di sviluppare e
mantenere il benessere fisico, psicologico, sociale delle persone che in essa lavorano.
Nell’ ambito del Programma Cantieri il Progetto “Laboratorio sul benessere organizzativo”,
consistevain un’indagine finalizzata a conoscere le percezioni collettive chei dipendenti
hanno dellaloro organizzazione considerando ambiti comel’ autonomia, lafiducia, lacoesione,
il sostegno, il riconoscimento, I’ innovazione, I’ equita.

Lavalutazione e lo studio del benessere organizzativo nelle pubbliche amministrazioni ha
permesso in questi anni di focalizzare |’ attenzione su metodologie e prassi operative
finalizzate ad unadiversagestione dei processi di cambiamento organizzativi. Un processo
di cambiamento edi gestione dell e risorse umane efficace nei suoi intenti ma, cosaancor piu
importante, realizzato praticamente.

La sperimentazione proposta dal Cantiere sulle competenze per |’ ascolto organizzativo si
basa, invece, sullacostituzione, al’ interno delle Amministrazioni partecipanti, dei “ Circoli
di Ascolto Organizzativo”, luoghi di incontro e di confronto, all’interno dei quali gruppi di
lavoro, lavorano sui temi dellavalorizzazione del lavoro e delle persone. Lo scopo € quello
siadi acquisire un metodo di sviluppo per creare un progetto ampio e sistematico di curae
sviluppo delle persone; sia di condividere un linguaggio comune rispetto ad un tema
fondamentale quale la capacita di mettere in pratica |’ ascolto organizzativo come fattore
fondamentaledi crescita.
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comunicazioneorganizzativadiventacos, per I’ Ente, levaper indirizzarele
capacita individuali e collettive delle risorse umane presenti
nell’ organizzazione, verso gli obiettivi, versolanuovamisson, chel’ Entes
€ posto.

Seéverocheil temadellerisorse umanendlaPubblicaAmministrazione, &
sempredato oggetto di andis edi studio, mai comeoggi, il temahaattirato
| attenzione anche da parte dell’ opinione pubblica, assumendo una
connotazionemolto pitlampiaegenerdista

Purtroppo, molto spesso, quest’ attenzione haportato ad esprimeregiudizi
ches possono sintetizzarend termine*“fannulloni” echeinantes esprime
un atteggiamento critico cheevidenziasololenegativita

Cio, ovviamente, éun classico esempio di mancanzadi andis del quadro
complessivo, di assoluta mancanzadi conoscenzadi unarealta molto
compl e articolata, analisi che peraltro va collegataa contesto di
riferimento.

Eccodlorachesemprepius avvertel’ esgenzadi studi e approfondimenti
articolati; edi momenti di confronto che possono fareemergerenonsolole
eccellenzemaancheleesperienze, ledifficoltadi tutti i giorni.

Se, come primaanticipato, € indispensabileches diffondasemprepiula
culturadd!’ azioneamminigtrativatesaalava orizzazione del le persone per
unamigliore gestione delle pubbliche amministrazioni diventa, intale
contesto, essenzideaverede punti di riferimento, dei momenti di incontro
edi scambio chefavoriscanoil confronto, o scambio di esperienze, la
conoscenza, frai divers gpprocci, logicheemodelli.

Uno di questi momenti, il Premio Basile, istituito per iniziativadi AlF
Sicilia, dal 2004 Premio adimens onenaziona eepoi internazionae.

Un cambiamento orientato verso uno sviluppo dei process di innovazione
e piusemplicedaredizzare seleamministrazioni interagisconotraloro.
Eil Premio Baslees curamenteun ottimo punto di scambio edi confronto,
aperto a tutte le realta che operano nell’ambito della Pubblica
Amministrazione, ndl rispetto del differenti pprocci.(7)

(7)Art. 2Bando Premio Basile: “ || Premio si propone di premiare, valorizzare e diffondere

lemigliori esperienze formative realizzate dalle Pubbliche Amministrazioni, per lo sviluppo
delle Risorse Umane e per il miglioramento concreto dei servizi offerteai cittadini”



pag. 296 GLI APPROFONDIMENTI

Ogni Amministrazione che partecipaa Premio, cosi come quelle che

partecipano aleVetrine delle Eccellenze (giornate monografiche, ove
vengono presentatelemigliori esperienzeformativerealizzate daPubbliche
Amministrazioni), hanno lapossibilitadi ottenere notevoli vantaggi dal
reciproco confronto sulle proprie prestazioni e prassi, dallo scambio di
esperienzeedd confronto condtri soggetti istituzionali.

kkhkkkkkkkkkkk

Mail Premio diventa anche utile fonte di dati da cui trarre preziose
indicazioni.

Il punto di partenzapuo essererappresentato dallericerche, redizzate sulla
basedel progetti eccellenti che hanno partecipato negli anni 2004/05/06 &l
Premio ®; inparticolaredall’ andlis delle” Areedi Contenuto” © g ritiene
emergano, dati piuttosto i nteressanti.

(8) “Laformazione pubblicaattraverso le eccellenze del Premio Basile” di Ernesto Vidotto,
pag. 53 ss. For 70/07. “La ricerca AlF persegue |’esemplarita del sistema formativo e si
pone, rispetto al rapporto Annuale sulla Formazione Pubblica, promosso dal Dipartimento
della Funzione Pubblica, come strumento qualificato di approfondimento. Laricerca é stata
condotta su un insieme di amministrazioni che si segnalano per il livello medio-alto della
loro attivita formativa. S tratta di un’analisi che vieneraccordata con la Direttiva Frattini,
ripercorrendonel’impostazione, allaluce dellarilevazione effettuata” .

(9) LaAreedi contenuto previste dal modello di candidatura per |a partecipazione a
Premio Basile sono:

AreaGiuridico-Normativagenerale, Area Organizzazione-Personale, AreaManageriae, Area
Comunicazione, Area Economico-Finanziaria, Area Controllo Gestione, Arealnformatica-
Telematica, Area Linguistica, Area Multidisciplinare, Area Internazionale, Area Tecnico-
specidlistica. Laclassificazione delle aree formative & quellaadottataper il Rapporto Annuale
sullaFormazione nellaPA.
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Le Amminigtrazioni chepartecipanod Premio Basi|eindicano comeattivita
di eccellenzaprogetti ches rivolgonoin prevaenzaall’ areacomunicazione,
epoi, inmisuraquas uguaealleareetecnico-specidistica, organizzazione
e personale, manageriale, giuridico-normativa, tuttetrail 10% eil 12%;
anadogalapercentualedi progetti multidisciplinari.«

E ancorai seguenti dati (cfr. “Laformazione pubblica attraverso le eccellenze del Premio
Basile” di E. Vidotto, pag. 58 For 70/07)

Area di contenuto Anno 2004 Anno 2005 Anno 2006

Area Organizzazione- | 22,0 % 16,2 % 12,4 %
Personale

Area Comunicazione 15,9 % 18,6 % 15,7 %
Totde 379 % 34,8 % 28,1 %

evidenziano unabuonapresenzadelle due aree (Organizzazione/Personde
eComunicazione) nel treanni considerati.

E conriferimentoa progetti partecipanti al’ edizionedd premioanno 2007,
risultadaunaverificaempiricache 34 progetti hanno avuto, frai contenti,
tematiche attinenti |” areadell’ organi zzazi one-personal e e ben 45 hanno
riguardato tematiche attinenti |’ areadellacomunicazione.

| deti, specifici, cheemergono dalle partecipazioni d Premio possono essere
confrontati conquelli rileveti alivello nazionade(cfr. 10° Rapporto sullaformazione
nellaPubblicaAmministrazione 2006, op. cit., pag. 48 ess.):
Leareecon piu elevato numero complessivo di partecipanti nel divers
comparti, sono

o L’areatecnico- specididtica;

o Lareagiuridico-normativa

o L'aeainformaticaetelematica

(10) Cfr. 10° Rapporto sulla formazione nella Pubblica Amministrazione 2006 — Scuola
Superiore della pubblica Amministrazione — Presidenza del Consiglio dei Ministri —
Dipartimento della Funzione Pubblica pag. 50.
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L areadell’ organizzazioneedd personaeconfermalasuarilevanzanelle
Regioni endleProvince.
E, ancora, inrelazioneaspecifichetematiche collegatecon |’ innovazionee
il cambiamento, relativamente aleattivitasvoltenel 2006 epreviste per il
2007, emerge, ladiminuizionedellarilevanzadellacomunicazionetanto
per il 2006 cherispetto alle prospettive future, purerestando latematica
fraleprincipdi prioritaper gli Enti Locali.
Cameradi Commercioed Enti Locali attribuisconorilievo alatematicadel
miglioramentode servizi a cittadini edel customer satisfaction, inrelazione
al crescenterilievo del rapporto diretto conil cittadino.
Appareinvece, scarsamenterilevante, fraleprioritadele Amministrazioni,
il temadellava utazioneeddlaqudita
Semprelegate all’ innovazione, si sono evidenziate tematiche quali la
comunicazioneinterna—citatacomedttivitadi particolareimpattoinnovativo
—elacomunicazioneesterna®.
Unulteriorelivellodi analisi puo essere condotto facendoriferimentoale
aggregazioni delle tematiche sopracitatein quattro macro-aree, secondo
lametodol ogiasuggeritada 10° Rapporto sullaFormazionenellaPubblica
Amminidrazione

1. Formazioneidituzionade

2. formazioneper I’ innovazionetecnologica

3. formazioneper I’interndizzazione

4. formazioneper il miglioramento dellagestione,
concentreremo lanostraattenzione, anchein questo caso, sui dati elativi
allamacro-area”formazione per il miglioramento dellagestione” che
raggruppa sal’ area formazioneeconomico-finanziariachel’ areacontrollo
gestione, maanche:

(11) “La comunicazione, sia interna che esterna, € essenziale per far in modo che tutti i
soggetti si sentano partecipi e corresponsabili del cambiamento; Cambiamenti effettivi e
duraturi nel settore pubblico presuppongono agire anche sulla dimensione culturale dei
soggetti coinvolti” (Fonte Ocse, 2000, Government of the future, www.oecd.org).
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v’ laformazionemanageride,
v' laformazionereativaad organizzazione—personae
v’ laformazionerd ativaal’ areacomunicazione.

Daquesto ulteriorelivellodi analig risulta(cfr. 10° Rapporto sullaformazione
nella Pubblica Amministrazione 2006, op. cit., pag. 51), che la macro-area
“formazioneper il miglioramento delagestione’, risultain crescita, tornando
ad avvicinars a 25% cheavevaraggiunto nel 2003 @2,

Sullabasedei dati riportati, appare difficile pervenire adelle conclusioni
anche perché, spesso, i parametri di riferimento relativi allearee presein
consi derazionevanno consideratecomedd tuttoindicativi.
Ciononogtanteé evidentel’ attenzionecheleAmminigtrazioni, inparticolare
quellealivelolocale (equellechenegli anni hanno partecipato a Premio
Basile) dimostrano per tematiche comunque attinenti lapersona, il suo
sviluppo personale (e non solo professionale), il suo “vivere”
I’ Amministrazioneendl’ Amministrazione. E' questo sicuramenteil dato
pitimportante, chea di ladei numeri emergedaquestaandis.

(12) Appare interessante, in conclusione, citare anche alcuni dati tratti da’ Formazione e
sviluppo del personale-Indagine sulla formazione del personale nelle amministrazioni
pubbliche” acuradi Nereo Zamaro - Dipartimento della Funzione pubblica- 2005- Edizioni
Scientificheltaiane.

L'idea guidadell’indagine realizzata dal Dipartimento della Funzione Pubblica, & chela*“
formazione pud svolgere unafunzione decisiva all’interno delle amministrazoni non tanto
perché consente di aggiornare le conoscenza del personale, ma perché puo facilitare e
accompagnare i processi di innovazione, favorendo la diffusione di nuove culture
organizzative capaci di rendereil cambiamento sostenibile” . L'indagine, risalente al 2003,
hainteressato un campionedi 1.035 amministrazioni centrali, regionali elocali. Dall’indagine
risultd (pag. 60 e ss.) che “gli ambiti tematici in cui le amministrazioni pubbliche hanno
svolto il maggior numero di corsi sono stati I'informatica e la telematica (73,2% delle
amministrazioni) e |’ organizzazione e/o gestione del personale (65,9%). Seguono |’ area
della comunicazione e/o delle relazioni esterne con il 64,0%. Il dato generale risulta
ampiamente confermato nelle diver setipologie dimensionali consideratein analisi.
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Emerge chetante Amministrazioni hanno ormai capito chele personeche
operano in un’organizzazione, costituiscono uno dei pilastri
dell’ organizzazione stessa, vero motore dellacrescitadell’ Enteedella
collettivitadi riferimento; cheun buon sstemadi gestioneddlerisorseumane
puo migliorarei comportamenti, al di ladel ruolo atteso; comportamenti
che si caratterizzano per una maggiore soddisfazione e motivazione
individuale e, dunque, per delle performance piu efficaci ©3; hanno capito
cheil capitale umano vacurato e chela curapiu efficace si sostanzia
sopratuttoin una formazionedi qudita, attentaa cambiamenti eal bisogni,
slaorganizzativo-professonai che persondi del lavoratori.
Unaformazioneche, a di ladei pur necessari percorsi tecnici/giuridici/
normétivi. ..., programmi piani eattui progetti tes afar percepired proprio
personale la necessita del cambiamento, a favorire |’adozione di
comportamenti di interesseverso quelo ches fa, afar maturare un maggior
riconoscimento dell’importanzade lavoro di gruppo, del rapporti edella
comunicazione: in poche parolefar maturare un nuovo senso del lavoro
pubblico.

Questo nuovo modo di percepire, rende Sicuramentenecessario rimodulare
non solo gli strumenti, maanche e soprattutto lalogicadi attenzioneallo
sviluppo dellapersona: occorre dare meno importanzaagli obiettivi e
maggior rilievo allerelazioni ed alle prassi e pratichelavorative, nella
convinzione chesono ledinamicherelazionali adare un senso (nuovo) sia
agli obiettivi cheagli strumenti opertivi.

Il percorso che porta ad una maggiore attenzione da parte delle
organizzazioni allapersona“sorta di albero che affonda le sue radici
nella corposa concretezza della terra, ma che, nello stesso tempo, s

(13) “Cio che piu conta oggi, nella competizione globale, & la disponibilita di capitale
umano, di idee, di capacitainnovativa, quella forza che consente di fare cose nuove secondo
tecnologie piu avanzate ein tempi sempre pitl rapidi. || motore di queste forze non sono le
macchine, ma le persone. Persone brillanti, preparate, istruite, creative, persone che a
differenza delle macchine, non stanno ferme, ma si muovono elo fanno in maniera crescente”,
Roberto Panzarani, “La formazione all’innovazione” pagg. 7 e ss. , For —Rivista per la
formazione AIF n° 69/2006;
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apre all’ esterno ad una esperienza che la trascende” @4, che porti ad
intenderlafattore chiave per laredizzazionedd cambiamento eche, ancora,

porti la “formazione ad intervenire affinche questa crescita sia
car atterizzata da una corretta coerenzatralevarieparti dellapianta...”

1%, per comeviene percepito, risente ancoradi evidenti lacune edifficolta
di redizzazione.

Ciononostantei cambiamenti eleinnovazioni sono visibili etangibiliin
realtd, quali ad esempiole Amministrazioni partecipanti alevarieedizioni

del Premio Basile, che hanno saputo accelerareil percorso.

Inmolte Amministrazioni s evenutaadeterminareunacondizionenella
qualeleaspettative daparte del clienteinterno edd clienteesterno sono
sensibilmente accresciute anche in seguito agli sforzi, apprezzati e
riconosciuti, mess in atto dagqueste Amministrazioni in campo formativo
rigpetto atematiche connesse allapersonaeallasuacentralita.

Ecco allorachelaformazione, soprattutto se centratasullapersona, dai
suoi frutti, hauna utilitaches redlizzain modo trasversalend processo di
redlizzazionedi buone palitiche pubbliche.

| lavoratori e, soprattutto, i cittadini avvertono e apprezzano questi
cambiamenti; e questo dato deve incoraggiare le Amministrazioni
“coraggiose’ acontinuare sullastradaintrapresa, madeve esseredastimolo
per tuttele altre, ad abbandonare vecchi schemi e metodol ogie e puntare
decisamenteverso unaformazionedi qualita, versol’ innovazione, verso
unaformazionemiratasullacentraitade lapersonaesui servizi a cittadini,
maanche, ovviamente, verso unaformazionechesaingradodi fornireal
lavoratorele competenze necessarie per inserirs efficacemente nal nuovi
process organizzativi e, allo stesso tempo, vivereil cambiamento come
unarealepossibilitadi crescitapersonaeeprofessonale.

(14) P. S. Caltabiano pag. 6 op.cit
(15) P S. Caltabiano pag. 6 op.cit
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Per far ci0, occorreovviamenteinvestire, sada puntodi vistafinanziario
(con particolare attenzione allanecessitadi orientarelerisorseverso le
prioritagtrategicheddleamminigtrazioni) masoprattuttointermini di studio,
di applicazione, di metodo.

Occorre progettare, programmare con serieta e competenza, il che
dovrebbegarantireeassicurare chei risultati attes siano effettivamente
coerenti conleaspettative e conleesigenzeddl’ organizzazionemaaltresi
conlepolitiche piu ampieecomplessivedi sviluppo dellerisorseumane,

ma anche gestire @, formare e soprattutto valutare con serieta e
competenza®.

Inparticolarelava utazione deve semprepit diventare elemento integrante
e costante dei processi formativi, che fornisca effettivi contributi al
miglioramento qualitativo dell’ attivitaformativaredizzataecheaiuti la
definizionedei piani futuri.

Inquesto scenariotutti gli attori (organizzazioni Sndacali, istituzioni, centri
di formazione, dirigenza, amministratori,....) sono pero chiamati ad
assumersi responsabilita e impegni; e, sicuramente, “un’importante

(16) “Per quanto riguarda la dimensione organizzativa e gestionale sembrano spesso
trascurate la fattibilita temporale, tecnica ed economica del Piano. In altre parole, non si
defini sce una programmazi one oper ativa che possa anticipare vincoli ecriticita organizzative

, definendo un quadro realistico e al tempo stesso ambizioso e coerente delle attivita da

svolgere e dellerisorse daimpiegare. Cosi le attivita formative tendono a procedere su un

proprio binario, penalizzando:

v' Latempestivitadell’ azione formativa come parte organica a processi di trasformazone
pit ampi;

v' lacapacitadi armonizzareformazione eattivita lavorative” , tratto da“ Programmare e
valutarelaformazione—Unaguidaper le Amministrazioni Pubbliche” — Dipartimento
dellaFunzione Pubblica, LattanzioeAssociati, Mipapagg.11/12, Ed. Rubettino, 2004

(17) Intemadi valutazione, frale altre esperienze, si pensi per esempio al progetto pluriennale

“Qualitaed efficaciadellaformazione pubblica’, affidato dal Dipartimento della Funzione

Pubblica al Formez, che si € proposto di favorire, in modo diffuso e su tutto il territorio

nazional e, unaprogrammazione e gestione dellaformazione piu efficace, coerentemente con

lereali esigenze delle amministrazioni pubbliche.
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Associazione professionale come I’ AIF dovra sempre piu favorire il

confronto dottrinale ed esperenziale, declinato ad altro livello
qualitativo, fra i diversi approcci, logiche e modelli, sia teorici che
pragmatici, in grado di affinare le competenze tecniche e valoriali

degli esperti del processi di apprendimento” @9,

L’ attuale momento economico stavisibilmente penalizzando nell’ ambito
pubblico gli investimenti nellaformazionedd personde, limitandoli spesso
agli obblighi normativi, derivanti dallefonti contrattuali.

Maé, anche, per questo cheoccorre avviare unaserieematurariflessone
globdeessemicasullavaenzadegli investimenti informazione, sullasua
quditaed efficaciae sullasuavaenzadirettaper I’ intero sistema. Cio che
occorre sempre pit diffondereélapresenzadi sistemi di governodella
formazione, cheoperinoindrettasnergiacongli dtri Sstemi di pianificazione
eprogrammeazione drategicaedi governo dell’ amministrazioni pubbliche,

“Non mancano segnali positivi che indicano un forte dinamismo
all’interno delle pubblicheamministrazioni. . ...Per il futuro esiste quindi

la speranza che nuovi e piu convincenti successi, uniti ad azioni di

sistema e a importanti interventi strutturali, concorrano a rendere
complessivamente piu moderno I’ intero sistema formativo pubblico.....
facendo regredire |’ eccessivo gap tra le diverse amministrazioni” 9,

(18) P. S. Caltabiano pag. 6 op.cit
(19) Volume “ Scenari e tendenze dellaformazione pubblica” Dipartimento della Funzione
Pubblica— Formez, 2006 pag. 68.
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3.2. APPRENDIMENTO DEGLIADULTI
NELLA SCUOLA DELLEAUTONOMIE
E DELL’'INNOVAZIONE

di Antonina Marascia

Sono particolarmentelegatad premio Basile poiché esso haragppresentato
per melaportadi ingressoversol’ AlF.

Mi sonoavvicinatadl’ Associazione, infatti, proprioin occas oneddlaprima
edizionedel premio, chefu assegnato al comune dove prestavo servizio,
Campobello di Mazara, il 5 luglio del 2002, in occasione del terzo
anniversario dell’ uccisonedi FilippoBasile.

Daallorane abbiamofattadi stradaed é stato entusiasmante assisteredi
annoinanno allacrescitadi un evento nato un po’ in sordina, che oggi
celebralasuasestaedizioneeraccoglieoltre ottantacandidature provenient
dalle piu disparate amministrazioni pubbliche del nostro paese, ma
accomunate dallastessa passione per lapersonae per lasuacrescita, con
unforteorientamentoa servizio.

E’ quindi con particolare emozione che oggi mi accingo araccontare un
pezzo del Basile, daun punto di vistaestremamente privilegiato, quellodi
responsabiledel settore nazionale AlFScuola: delle 83 candidature 2007,
infatti, ben 11 (pari a 12%) hanno coinvoltolescuoleitaiane.
Inunmomentoin cui lascuolaé spesso sulle prime paginedel mass-media
per episodi poco edificanti eindicatori di un malesseregiovanilecheci
coinvolge eci interrogacome genitori, educatori e formatori, vogliamo
presentare in queste pagine le esperienze e le buone pratiche “ targate”
Basile, progettate erealizzate dallascuolao dentro lascuola, spessoin
sinergiacon dtri protagonisti dellanostrasocieta.



pag. 306 GLI APPROFONDIMENTI

L ecandidatureei soggetti coinvolti

Nelle precedenti edizioni le scuol eitaliane hanno partecipato a premio
Basilecon, intotale, trecandidature, illustrate nel corso del 1° Convegno
nazionale AlFScuolache hatenuto abattesimo il settoreesi ésvoltoa
Palermoil 30 gennaio 2007, in unasortadi “Vetrinadelle eccellenze’
dedicataaquesto particolare pezzo di pubblicaamministrazione:
1. Istituto comprensivo autonomo Federico Il di Palermo - “La
formazione del docenti per la gestione delle criticita ambientali:
il progetto <<Bulli eBullismo>>", edizione 2003, 1° classificato
2. Ufficio Scolastico Regionale per |I'Emilia Romagna - “ Da capi
d’istituto a dirigenti scolastici: un’esperienza formativa di
qualita” , edizione 2006, segndazionedi eccellenza
3. lstituto comprensivo Grazia Deledda di Valledoria (SS) in
collaborazione con: Impresainseme, Comunedi Valedoria, Igtituto di
ricerca sulla Formazione Intervento, Associazione Territorio del
Comunedi Tempio Pausania- “ Il rapporto Scuola/enti locali ed il
processo di apprendimento della collettivita territoriale: il progetto
<<Défino>>", edizione 2006, segnaazionedi eccellenza
Lecandidaturedi questa V| edizione (vedi tabellal.) sonointutto 11, di
cui 4 provenienti direttamentedal stituti scolastici e 7 provenienti daatre
pubbliche amministrazioni marealizzateal’ interno delle scuoleeconil
coinvolgimento diretto dei docenti edei dirigenti scolagtici.
Delle quattro candidature scol astiche unaproviene daun Centro EDA
(centro territoriale per |’ educazione permanente degli adulti), due
provengono dalgtituti comprensivi autonomi eunaprovienedauncircolo
didattico.
Diverse sonole pubblicheamministrazioni coinvoltedalle scuole o ches
sono proposteale scuole per redlizzare interventi formativi per gli adulti:
dueAgenzieper leentrate, due Province, I’ STAT, unaASL ed un I stituto
di ricercarintervento per conto di unacomunitamontana.
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Anchei degtinatari delleattivitasono di diversatipologia: nellastragrande
maggioranzade cas leattivitaformativesonorivoltea dirigenti, a docenti
e, pitlo meno direttamente, agli studenti, madivers progetti coinvolgono
anchelefamiglie leamminigrazioni locdli, dtrefigureprofessondi impegnete
nel processo di apprendimento.

Dd puntodi vistadelladistribuzione geografica, |e candidature provengono
dase regioni sparsesututtoil territorio nazionale: I' EmiliaRomagnaela
Sicilia, contre candidature ciascuna; laSardegnacon due candidature; il

TrentinoAltoAdige (ProvinciaAutonomadi Bolzano), laLombardiaeil

L azio, con unacandidaturaciascuna
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Tabella 1

candidatura

titolo del progetto

destinatari

1. Provinciadi Reggio Emilia

ON: Laboratorioitinerante di
musica e arti varie

350 tradocenti e studenti provenienti
da
e 25scuole superiori di tuttala
provincia
e 4scuole medie
e 3ventri giovani
e Universtadi Modenae

Reggio

2. 11 Circolo didattico “ Santa
Gemma” di Mazaradd Valo
(TP)

3. Provincia Autonoma di
Bolzano Alto Adige, Ripartizione
22 “ Formazione professonale
agricola, forestale ed economia
domestica”

P.RI.SMA.: Progetto di
integrazione scolagticaa Mazara

Implementazione dell’ offerta
formativa in esito all’ analisi dei
fabbisogni professionali formativi
nellescuole di economia
domesticadell’ Alto Adige

250 tradocenti e studenti provenienti
da

e 2|stituti comprensivi

autonomi

1 Circolo didattico
30tradirigenti e insegnarti delle
Scuole professionali di economia
domestica della Provincia di Bolzano

4. Agenzia delle entrate, Ufficio
di Montichiari (BS)

“IL PAESE FISCALOT":
Progetto di educazione fiscale
nelle scuole elementari

400 tra docenti e studenti provenienti
dalle scuole elementari del territorio

5. Agenziadelle entrate,
Direzione regionae Emilia
Romagna, Areadi Staff
Comunicazione

“ Generazioni a confronto: fiabe,
giochi einternet per conoscereil
mondo delle tasse” : un percorso
di formazioneper il cittadino
contribuente

750 tradocenti e studenti provenienti
da
e  Sperimentazioneinuna
scuola elementare di Bologna
e Implementazione del
progetto nelle scuole della
Regione

6. Centro territoriadle EDA presso
il 1l Circolo didattico “Santa
Gemma’ di Mazaradd Valo
(TP)

“CALICE DI..VINO": Culturae
storia dei popoli

60 adulti dei comuni di Salemi e
Mazaradel Valo daafabetizzare dla
culturadel vino

7. Azienda Unita Sanitaria di
Parma

La sicurezza nella scuola:
costruzione di criteri omogenel e
procedure integrate trai servizi

150 adulti provenienti dalle scuole
dell’intera provincia

8. Istituto nazionale di dtatistica
ISTAT

Scuola conoscenza qualita: SCQ

30tradocenti e studenti di un Istituto
superiore per larealizzazione del
progetto pilota da esportare in altri
contesti scolastici

9. Istituto comprensivo “ G.
Palombo” di Salaparuta (TP)

Saggiodi lettura espressva e
aritmie poetiche

25 tra docenti e studenti dell’lstituto
comprensi vo

10. Istituto di ricercasulla
formazione-intervento per conto
della Comunita montana delle
Baronie (NU)

11. Istituto comprensvo “ Grazia
Deledda” di Valedoria (SS)

PROGETTO ORIONE:
Programma di for mazione-
intervento per la prevenzione del
fenomeno della dispersione
scolastica e formativa
Progettar e per apprendere

800 tradirigenti scolastici, dirigenti e
funzionari dei comuni sede degli
Istituti scolastici coinvolti, docenti,
studenti, famiglie, imprenditori,
psicologi

25tradirigenti e docenti dell’Istituto
comprens vo
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Fabbisogni, obiettivi, metodologie

L e esperienze presentate costitui sScono un piccol o masignificativo spaccato
ddI’ educazionedegli adulti ndlascuoladdleautonomieedd|’ innovazione.
Dadlaletturade fabbisogni rilevati edegli obiettivi perseguiti (tabella2.),
emergonoinfatti lepiu disparateesgenzeformativeelepitvariegaesraegie
di risposta, fortemente collegate al contesto ambientale ed altrettanto
fortementeproiettateafareddlascuolaun luogo privilegiato per perimentare
nuovi assetti asostegno dellacrescitaculturaemaanche socidee persino
economicadel paese.

Molto interessanti sono le collaborazioni richieste dallascuolao aquesta
propostedadtreamministrazioni pubbliche, inun’ otticadi postivasinergia
asostegno del process di cambiamentoin atto: due esperienze, ad esempio,
provengono daleAgenziedd leentrateerispondonodl’ obiettivo di arrivare
a cittadini tramitegli studenti, passando per i docenti ei dirigenti scoladtici,
per favorirel’implementazionedi una“ cultura’ dellafiscalita; un progetto
riguardal’ esplicitarichiestafattaal’ ISTAT dapartedi unigtituto scolagtico
superiore; dueesperienzevedono quai protagonistele Province, competenti

inambitodi istruzione professionale, impegnateacollegare piu Srettamente
il mondo dellascuolaconil mondo del lavoro.

Sul piano dellemetodol ogie formativeanchein questo settore éinteressante
sottolineare comedlaformazioned' aulas vadano sostituendo modalitadi

apprendimento diverseemirate, in coerenzacon i fabbisogni rilevati egli

obiettivi ched intendono perseguire.

Dueproggetti, in particol are, hanno sperimentato con successo laformazi one-

intervento per generare un processo di gpprendimento collettivoterritoride
chenonrigpondessesolod bisogno di combettereun sintomo (ladispersone
scolagtica) mamirassea’“ curare’ I'interacomunita, dentrolaqualelascuola
svolgeunruolodi protagonista; acuni progetti utilizzano metodi coinvol genti

anchesottoil profilo dell’ emozione (il |aboratorio creativo, lariscoperta
dellaletturaeddlapoesa, lefiabeinterattive, il gioco, il campo estivo) che
diventastrumento di apprendimento primordiale darivalutare edi cui
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impadronirsi con efficacia; atri s avvalgono dei lavori di gruppo, delle
tecnichemulti-medidi, dell’ informatica.

Tabella 2.

1. Provinciadi Reggio Emilia—* On: Laboratorio itinerantedi musica
earti varie’

Fabbisogni: LaProvinciadi Reggio Emiliariservaunruolodi primo piano
a mondo giovanileecredefermamente nellanecessitadi investirein modo
sstematicoinazioni culturdi rivoltea giovani, tanto chenehafatto uno dei

punti strategici delle proprielinee programmatiche. Per questo hainteso
darevita, congli Enti del territorio, aun progetto di carattere formativo
(ON) rivoltoai giovani cherispondesse alle seguenti domande: Cos éla
creativitaper i giovani? Comes esprimonoi ragazzi? Quali sonoi loro
gusti edi lorointeress nell’ ambito dellamusica, del video, dellagrafical
illustrazioneeddlascrittura?Quali sonogli pazi eledinamichedi relazione
dei ragazzi edil loro rapporto con le nuove tecnol ogie?

Obiettivi: stimolarel’ interazionetramusicaed dtreespressoni artistiche
(grafica, scrittura, video eteatro); fornire, in modo continuativo, nuove
opportunita, strumenti formativi, stimoli evisibilitaai giovani creativi;

valorizzare le proposte artistiche cheil territorio provinciale esprime,
incentivandotali attivitaerendendo, nel tempo, Reggio Emiliaun centrodi

riferimento edi elaborazione per lacrestivitagiovanile.

2. 11° Circolo Didattico “ Santa Gemma” di Mazara del Vallo (TP) —
“P.R.I.SM.A.: progetto di integrazone scolastica a Mazara”
Fabbisogni: 1l progetto rispondeadue specifici fabbisogni formativi, rilevati
al’interno dellacomunitamazarese, unacittadi oltre50.000 abitanti cheé
codtituitaper il 10% dacittadini tunisini emaghrebini:

-) lanecessitade cittadini stranieri di conoscerelalinguaitalianacome
strumento per I’ integrazione nel territorio elapacificaconvivenzafra
autoctoni estranieri
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-) far si cheil processo di integrazione non gravi soltanto sulle spalle dei
cittadini tunisini.

Infatti & stataprevistaunaazioneformativaspecificarivoltadl’ acquisizione
di competenzeriguardo lalinguaelaculturaaraba. Tale azione e stata
aperta a tutti gli adulti mazares per rendere fattibile il processo di
comunicazioneequindi di scambiointerculturae

Obiettivi: Ampliarel’ attivitadi afabetizzazionede lalinguaitaianadegli
alunni tunisini che frequentano le scuole della rete e assicurare la
prosecuzionedd |’ insegnamento dellalinguaarabaa bambini del 1° circolo
didatticodi Mazara; Favorireil confrontofragli aspetti peculiari ddlediverse
culture presenti nel territorio di Mazaraa finedi rilevarne punti di contatto
edifferenze conlo scopo di favorireil reciproco scambio, laricercadi un
linguaggio comuneelacondivisonedi vaori universali.

3. Provincia di Bolzano —“ Implementazione del sistema dell’ offerta
formativain esito all’analisi del fabbisogni professionali e formativi
nelle scuole di economia domestica dell’ Alto Adige’

Fabbisogni: 1l progetto nasceddlarilevazionede fabbisogni professondi
eformativi ndl settoredell’ economiadomestica, redlizzato dalaProvincia
Autonomadi Bolzano nel 2005. Taleindagine hamesso in evidenzache
I’ offertaformativarivoltaagli a unni delle Scuoledi EconomiaDomestica
altoatesinanon rispecchialereali esigenze del mercato del lavoroenon
sostiene adeguatamente |’ inserimento lavorativo degli stess erichiedela
necesstadi va orizzare pecifichefigureprofessondi operanti ndl’ areaddla
gestione edd |’ economiadomestica, integrandole nel contesto produttivo
attraverso competenze realmente spendibili inambiti etempi divers.
Obiettivi: definirei piani formativi delle Scuole stabilendo modalita,
contenuti, tempi, strumenti etecnologie, professionaitacoinvolte, sstemi
di integrazione con il Sstemaigtituzional e e socioeconomicolocalenonché
sistemi di certificazione delle competenze edi riconoscimento dei crediti;
progettare|’ assetto funzional e e organizzativo piuidoneo dl’ erogazione
del nuovo sistemadi offertaformativa; individuare e definireun Piano
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Formativo per il persona e docente coinvolto nel processo di cambiamento,
individuando |e competenzetecni co-speciaistichedaformarein base a
nuovo piano di offertaeal nuovi indirizzi di studio maanchedefinendo e
agevolandoil cambiamento, modificando |’ approccio elapredisposizione
al’ erogazioneddlaformazione

4. Agenzia delle Entrate — Ufficio di di Montichiari (BS) —“ Progetto
di educazionefiscale nelle scuole elementari: il paese Fiscalot”

5. Agenzia delle entrate Emilia Romagna - “ Generazioni a confronto:

fiabe, giochi einternet per conoscereil mondo delletasse” : un percorso
di formazione per il cittadino contribuente

Fabbisogni: Ledimensioni dd fenomenoddl’ evasionefiscdeinItaiahanno
indotto I’ Agenziadelle Entrate ad intraprendere percorsi di educazione
cvicaefiscde, inaggiuntadleattivitaigituziondi di ass genzaeinformazione
daunlato, edi controllodal’ dtro. L’ esperienzamaturatanell’ ambito del

progetto nazionae* Fiscoe Scuold’ haevidenziatol’importanzadi moddita
didatticheinterattiveed“ esperienzidi” nell’ gpprendimento dei giovani eil

rifl diretto chequeste hanno nellaformazionedegli adulti. A partireda
guestaconsapevolezza, I’ Agenziadelle Entrate di Montichiari hamessoa
punto lafiabainterattiva “ 1| PaeseFiscalot” , mentrelaDirezioneRegionae
Emilia-Romagna haideato “ Generazioni a confronto: fiabe, giochi e
internet per conoscere il mondo delletasse” .

Obiettivi: Diffondereunaculturafiscaenelescuoledi ogni ordineegrado;
Introdurrei giovani a principi civici basilari, mirando alosviluppo della
persona e a radicamento di comportamenti civici corretti; Creare
consapevolezzanegli adulti rispetto ai valori dellalegalita; Contribuirea
raggiungimento dellatax compliance, di un adempimento spontaneo agli
obblighi tributari negli adulti e, inun’ otticadi marketing relazionale, nei
giovani, contribuenti del domani
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6. Centro territoriale di educazione permanente degli adulti (EDA)
presso il 1l Circolo Didattico “ Santa Gemma” di Mazara del Vallo
(TP) —* Calicedi...vino: cultura e storia de popoli”

Fabbisogni: Il progetto risponde all’ esigenza di fornire alle persone
interessate la possibilita di conoscere uno dei patrimoni culturali ed
economici piusgnificativi del territorionazionaeelocae: il vino. I progetto
infatti coniugagli aspetti culturali, storici egeografici relativi a patrimonio
enologicodd territorio, neamplialeconoscenze attraverso unasignificaiva
panoramicanaziond eed internaziona eed affiancadlateorial’ affinamento
ddlecompetenzevisive, olfattiveegustativene confronti del prodottovino
inunadimensoneformativaed educativafortemente orientataa benessere
eddlaquditaddlavita

Obiettivi: Conoscereil vinoimparando ad esprimere capacitacriticaea
distinguere se un vino € buono 0 meno buono. Fornireai partecipanti le
linee-guidanecessarie per un corretto adeguamento dd vinoai cibi ed dla
compagnia. Fare quindi del bereun momento di qualitae di benessere
ddlapersonaeddlerdazioni, coniugandoil buonvinod buoncibo, inuna
dimensionecheaffondaleradici inunaterrachetraelesuemaggiori risorse
ddl’ agricolturaedallaviticoltura.

7. AZienda Unita Sanitaria di Parma — “ La sicurezza nella scuola:
costruzionedi criteri omogenel e procedureintegratetrai serviz”
Fabbisogni: All’interno del Dipartimento di SanitaPubblicaedatarilevata
I’esigenza, visto I’ ambitoterritoriale provincide, di effettuare un percorso
condiviso di costruzionedi procedureintegratefrai servizi cheavario
titolo intervengono per gli aspetti di igiene, Sicurezzae promozioneddlla
sd utein ambito scolastico.

Obiettivi: Gli obiettivi ches sono voluti perseguire sono stati pertanto
quelli di crearecriteri condivis ed omogene applicabili intuttoil territorio
aziendal e elacostruzione di materiale documental e che permettessero di
attuarein ambito scolasticolestessemodaitadi intervento relativamenteal
divers aspetti strutturali, servizi estruttureper I'infanzia( da0 a6 anni),
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sicurezzaedigienedd lavoroin ambito scolagtico, profilass dellemdattie
infettive, igienees curezzadegli dimenti inambiti scoladtici. Tutto questo
scegliendo lametodol ogiaformativache permetteval’ attivazionedi gruppi
di lavoromultidisciplinari emultidistrettuali.

8. ISTAT —*“ Scuola Conoscenza Qualita: SCQ”

Fabbisogni: Il progetto nasce dalle sollecitazioni provenienti dai docenti
di unstituto Superioredd territorio, di poter disporredi approcci efficaci
per I”insegnamento semplificato, seppure non banaizzato, dellastatistica,
conl’intentodi far capireagli studenti che per lacomprensionedel mondo
eddlasocietaattuai efondamentaeun’informazione quantitetiva.
Obiettivi: Coerenterente coni fabbisogni rileveti, gli obiettivi fondamentali
del progetto sono lapromozione eladiffusione di unacorrettacultura
satisticatragli sudenti delle scuolemediesuperiori.

9. Istituto comprensivo “ G. Palombo” di Salaparuta (TP) —* Saggio
di lettura espressiva e aritmie poetiche”

Fabbisogni: Ladisaffezionedlaletturaches riscontratroppo spessotra
| ragazzi e riconducibile non soltanto a ruol o catalizzatore svolto dalla
televisonemaanchead una“faticadi leggere’ dovutaall’ associarelalettura
aundoverescolagtico, ad un’ attivitapassvachenegalasocidita Lalettura
soffremolto dellaconcorrenzadi uno sviluppo tecnol ogico che propone
gtimoli semprepiulontani daladimensionenarrativa, laddoveinveceil libro
s esalta nella propria essenza fatta lentezza, referenzialita e scavo in
profondita.

Obiettivi: Conoscere le diverse modalita di lettura; Comprendere il
significato globaledi un brano ascoltato /ol etto; Individuarei termini non
conosciuti eintuirneil significato dal contesto; Individuareinuntestole
sequenzeprincipdi; Sintetizzareed esporreil contenuto di untesto ascoltato
e/oletto; Esprimereattraverso gestualitaevers poetici leemozioni. Atal
fine, il percorsod quaepartecipanoi docenti egli sudenti evoltoafavorire
erafforzareil significato dellaletturae dellapoesiacomeatto di libertae
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comeatto piacevole, acrearei presupposti per laformazionedi lettori e
poeti consapevoli e autentici, nonchéad avviare e consolidare lalettura
espressivae saperlagpprofondire attraverso lacomprensionedel contenuto.

10. Istituto di ricerca sulla formazione-intervento per conto della
Comunita Montana delle Baronie (NU) — “ Progetto Orione:

Programma di formazione-intervento per la prevenzione del fenomeno
della dispersione scolastica”

Fabbisogni: Il progetto scaturiscedaunaandis sul campo svoltanel 2004
dalmpresalnsemeedall’ Istituto di ricercasullaformazione-intervento
chehacoinvoltotutti i comuni dellaComunitaMontanadelleBaronieeha
dimostrato cheoltrealadispersione scolasticac’ erano ben atri fenomeni

Su cui appuntare’ attenzione, in un contesto poco propenso araccogliere
gli stimoali per I’innovazionee per il cambiamento del comportamenti. Da
guesto e stato dedotto cheladispersione non poteva essere un fenomeno
daaddossareai giovani, maun segnaleimportantedi un disagio di una
collettivita che doveva per prima apprendere il proprio stato e poi

apprendere comefare per romperelacappa, liberare energie etrovare
forzacomune per progettare assemeil proprio futuro.

Obiettivi: L' intervento miraad innescare un processo di apprendimento
di unacoallettivitaterritoriaeche, partendo daun fenomeno critico chelascia
trasparire un disagio sociale (ladispersione appunto), sappiacostruire
percors di aiuto reciproco e sviluppare progetti concreti di sviluppo della
vivibilitadd proprio contesto socid e ed economico, recuperando lapropria
identitaevalorizzando cio chelastoriadellapropriagente hascritto eha
lasciatoin ereditaal giovani di oggi.

Questo progetto e la metodologia utilizzata hanno contribuito a far
comprendere che, pur restando se stessi (adulti, educatori) s puo fareun
percorso piacevoledi apprendimento reci proco e parteci pato.
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11. Istituto comprensivo “ Grazia Deledda” di Valledoria (SS) —
“ Progettare per apprendere”

Fabbisogni: Dopo larealizzazionedd “ Progetto Delfino” (vedi Premio
Basile 2006), ladirezione scolasticaharilevato che, avalle del progetto
citato (attuato con lametodol ogiadellaformazione-intervento) unadelle
criticitariguardavalanecessitadi potenziaretrai docenti I’ approccio
progettual e anche per |’ erogazione delladidattica. Inoltre, il programma
Delfino avevaavviato un percorso progettuale ei ragazzi stess avevano
definito unaseriedi azioni daredizzare cherichiedevano unacompetenza
specificain merito. Lanormativasullascuoladdl’ autonomiaelanecessita
di attuare progetti anche per ottenere finanziamenti utili allasussistenza
scolasticarendevano altresi indispensabile avviare un’ azioneorganicache
mettessein grado, dmeno unapartedei docenti, di gestirelaprogettuaita
comemetodologia

Obiettivi: consentireatutti i suoi docenti di avere come supporto per la
loro attivitaprogettua e nellascuolaun sistemae unamodalita omogenea
per formalizzaregli obiettivi, i risultati checi s proponedi ottenereele
conseguenti azioni dapianificareeredizzarend corso dell’ anno scolagtico.
Per condividere la strutturazione di tale sistema € stato realizzato un
programmadi formazione-intervento® Con tale metodol ogia, proprio
partendo dai progetti chegli insegnanti eladirezionescolasticahannointeso
redizzareeddl’ esercizioin comunedel |’ attivitaprogettuale, s émessoa
punto un sistemadi progettazione di comune soddisfazione daapplicare
poi ricorrentemente, anchenell’ erogazione dd ladidatticacurricolare.
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Conclusioni

Daquestabreve carrellata di esperienze vien fuori che lascuolae ben
dentroil processo di ammodernamento della pubblicaamministrazione
italianaeregistrad cuneesperienzedi eccdlenzache, grazied premioBasile
eagli sforzi chel’ AlF stadedicando a nuovo settore, potranno essere
divulgateintuttoil territorio nazionale, inun processo di virtuoso contagio
edi positivacontaminazione.
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3.3. LAFORMAZIONE NELLA P.A.

di Pietro Maria Paolucci

Laformazionenellapubblicaamministrazione, di frontead unriordino del

sgtema, trovanuove prospettive. Lates sosgenutafinoraéchelaformazione
puo essere unapotente levadaazionare per spingereil cambiamento e
sostenerei processi di trasformazione soprarichiamati, acondizione che
anch’ essaaffronti il proprio cambiamento di paradigma: laformazionedi

interesse generale. Laformazione cioéin grado di sviluppare culturae
comportamenti coerenti al nuovo paradigmasussidiario, al governo per
politiche, al process decisondi indusivi. | principi fondanti dellaformazione
di interesse generaderiguardano, daunlato, lasuafunzione (egli obiettivi)

e, dal’dtro, I' unitadi riferimento cui rivolgel’ azione.

Setradiziona mentelaformazione, labuonaformazione, € consideratalo
strumento che sviluppacompetenze d ruolo (colmagap di competenza).

Trasmettei saperi (professionali) necessari allo svolgimento di (nuove)
funzioni, la formazione di interesse generale € finalizzata, invece, a
determinare comportamenti. Non tanto competenzed ruolo, quanto cultura,
valori, consapevolezza, modo di pensare (forma mentis). Componenti

intangibili del saperechesono dlabasedea comportamenti. Laformazione
di interessegenerdes prefiggedi migliorarelequalitapersonai agendo sul
senso di appartenenza, sullamotivazione, sudcuni vaori fondanti comeil
bene comune el’ interesse generale. Forma mentise qualitapersonali,
benchéimmateriai, costituiscono dementi strutturai eementari (lecellule)
Su cui costruire capacitaamministrative rispondenti alledomande delle
istituzioni (dell’ Unioneeuropes) ede privati (imprese, cittadini).
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L’ unitadi riferimento ddlI’ azioneformativanon ergppresentatadd|’ individuo
odd|’ organizzazione, maddlacomunita Dal’indemedei soggetti, pubblici

eprivati, chesonoinsemeper il raggiungimento di un finecomune. Sache
riguardi il processo di attuazionedi unapolitica, salacuradi unbene
comune, che lapartecipazione ad un processo decisionaleinclusivo la
formazionedi interesse generale non s pud configurare comeun’ azione
formativa rivolta ai propri dipendenti per risolvere un problema di

competenzeddlerisorse umane, macomeun’ attivitadi accompagnamento
ad unapluraitadi soggetti, differenti per ruolo, responsabilita, competenze,
amministrazionedi appartenenza, che sono inseme per lasoluzionedi un
problemacomune, che, con |’ aiuto dellaformazione, interagiscono e s

confrontano generando apprendimento col | ettivo, competenze condivise.
La specificita della formazione di interesse generale sta, dungue,
ndll’ apprendimento collettivo dellacomunita, generato dallapartecipazione,
dal confronto, ddl|’ interazioneedallacondivisione.

Difficilmentes sonorilevatele*virtu” di redazionedd pianoformativo: in
primoluogolo strumento piano non haassunto un valorerilevante, in quanto
poter disporredi uno documento cheindichi obiettivi, priorita, destinatari

ddlaattivitadi formazione ne consente unagestione non episodicae coerente
conleesigenzeoperativedel divers settori/servizi; in secondo luogo, e
sicuramentepiu rilevante, eil processo di costruzionedel Pianoquelloin
grado di aggiungerevaoredlaattivitaformativa.

Al di fuori di un percorso di pianificazionedellaformazioneinfatti rimane
difficile immaginare sedi e modalita per discutere, al’interno di una
amministrazione, delle prospettive strategiche di evoluzione della
amministrazione stessa, e delle relative conseguenze sui sistemi di

professondita

| piani costituiscono, quindi, il terreno strategico nel quale perseguire
I’ obiettivodi “condurreasstemd’ laformazioneedi integrarlanei process

di cambiamento culturdeeorganizzativo dd I’ amministrazione. Un Fiano di

formazione per le politiche dovrebbe forzare i confini della singola
Amministrazione per interessare;
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e pitamministrazioni Smili —i Comuni impegnati nellarealizzazioneddl
pianodi zonadei servizi socidi;

* amministrazioni, o meglio parti di anministrazioni, collocateadivers
livelli istituzionali—Regione, Provincia, Comuni;

* s0ggetti del volontariato edel terzo settore;

» utenti, cittadini e stakeholder coinvolti nellapalitica

Sarebbe sicuramente velleitario immaginare che un piano di formazione
possa essere costruito senzatener conto in alcun modo dei confini della
organizzazione chelo promuove, indirizzandolo in primo luogo ai propri
dipendenti. E tuttavia, sempre pitl frequentementeleamministrazioni locai
sono coinvoltendlaredizzazionedi progetti finanziati confondi comunitari,
nazionali o regiondi, cherichiedonoil coinvolgimento di unapluralitadi
soggetti ed istituzioni, e che spesso dispongono di unaquotadel budget
complessivo dadedicaredlaredizzazionedi interventi di formazione.
Lemodditaorganizzative ddlaformazionesono molteplici. Vidal’ influenza
esercitatasulle scelte organi zzative ddladisponibilitafinanziaria, ci sembra
opportunofareuninciso sul vaoreddlaformazionecomeinvestimento. Le
risorsefinanziarie non sembraabbianoincoraggiato e consentito di ragionare
intermini di investimento. Maragionarein termini di spesaproficua
possibile. Laformazioneintervienesullaprofess onditaindividud e, maanche
sul modo di percepireil proprio ruolo el’ organizzazione tuttainsieme.
Dunque, il piano di formazione dovrebbe esserefina erispetto ad un dibattito
interno sullo sviluppo organizzativo delasingolaigtituzione pubblica. Intdl
modo si supera anche lo scoglio della volontarieta o meno della
partecipazione. Lacondivisionedd modellodi sviluppo portadl’ adesione
personaeeconcretaa piano di formazione. Se mancaquestafaseemolto
probabile cheleiniziative di formazione vedano partecipazioni singole,
motivate daspinteindividuaiste, disaggregate e non riconducibili ad un
pensare comune.

Propriosullabasedd|’ entitadd lerisorsefinanziaries potrebbero percorrere
piu strade.
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» progettareindividualmente o utilizzando accordi di reteanchein
collaborazione con Universita, conleAssociazioni professionali
quaificateeconi soggetti accreditati;

» patecipareadiniziativeformativepromossedal’ Amministrazione
alivellonaziondeoregionde;

* redizzareiniziaiveinautoaggiornamento.

Salariformadellapubblicaamministrazionesiale pressioni provenienti
dai contesti di riferimento dell’ azioneamministrativa, incidono sugli assetti
organizzativi, sui ruoli e sulle caratteristiche professionali del personae
pubblico e, dunque, sollecitano interventi einvestimenti formativi e di
sviluppo ddllecapacitadd capita e umano disponibilenelleamministrazioni
pubbliche. Sembrachelastradapercorsasastataquelladel’ introduzione
nel settore pubblico di meccanismi di gestionetipici del management, cosi
CoMme conosci uto nel settore privato.

L’ elemento” orientamento al mercato” vieneincoraggiato attraversola
competitivita, satramiteil ricorso al mercato esterno (contracting out),
Slaattraverso lacreazione di mercati interni o quasi mercati. In questo
sens0d privilegiail ruolodi governancedel’ amminigtrazioneaquelloddla
tradizionale produzionedi beni eservizi, incentivando un atteggiamento
gtrategico di maggiorefocaizzazioneddleattivithamministrativesu quelle
prioritariee coerenti conlamissioneigtituzionale.

L’ elemento orientamento all’ efficienza ed efficacia s concretizzanella
tendenzaaricercare meccanismi propri del settore privato, del tipo value
for money, atraversol’ introduzionedi piuforti contralli gestionai econtabili.
Questa strada comprende |a privatizzazione del rapporto di lavoro, lo
sviluppodi ruoli professondi di direzione

el’introduzionedi unaseriedi tecnichemanageridi findizzatedlaricerca
ddI’ efficienzaedd|’ efficacia. Inoltrevengono sviluppati maggiori controlli
tramite valutazioni dei meriti e delle prestazioni, collegate a salari di
produttivita
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La stagione di sviluppo della tecnologia dell’ informazione e della
comunicazione (Ict) stainveceincidendo in modo consistente sulleattivita
delle amministrazioni per le quali il trattamento di informazioni (e-
gover nment) costituisce non solo uno del process caratteristici, maanche
unodel contenuti tipici del lavoro svolto dagli impiegati pubblici.

Si vaprogressivamente modificando cosi laconfigurazionede lavoro: s

riduceil lavoro operativo (anchedi tipo amministrativo) elacomposizione
degli organici ne risulta profondamente trasformata. Da una parte s

accorpano lestrutture concentrandos nei compiti di corebusiness, ddl’ atra
s sviluppano nuove professiondlita, pitl coerenti con bisogni emergenti (s

pensi ad esempio afigurecomequelledel mediatore culturaleo, inaltro
contesto, dell’ esperto di tecnologie dell’ informazione, e cosi via) e si

modificail Sstemadelle competenzerichieste (ad esempio: lacapacitadi

svilupparereti di relazioni o di condividere conoscenze, di pensareinlogica
sistemica) per poter rendere sostenibili nuove politiche.

In generale, avendo come background il contesto politico dellaStrategia
di Lisbonaeun approccio anditico eteorico a ruolo chegli attori pubblici

possono svolgerend promuovereinnovazionetramitelaformazioneevidenti

sono ancorai gap innovativi in Italiaconfrontando | e sue performance
al'internoeal di lade confini dello spazio dell’ EuropaaZ27 eidentificare
settivamenteleprincipdi lacuneecome sono date affrontate dalapolitiche
adottate nel periodo 2006/2007 potrebbe essere utile per presentare delle
proposteper il rilancio dd Sstemaddleinnovazioni inltdia, einparticolare
unnuovo modellodi governanceddlepalitichedd |’ innovazione/formazione
edcuneareeprioritariedi intervento.

Owviamentequestoandis S basasu unaseriedi dati eaggregazioni di ess,

compodti /o Satistichesuinput e/orisultati derivanti dai documenti allegati

aleproposte per il Premio Basile 2007 eforniscono un’immaginestaticae
nonriflettendoi process sociali compless edinamici ches nascondono
dietrodi .Ancoraunavolta, un’analisi piuapprofonditade gap di

performance dell’ innovazione/formazione in Italia e delle loro cause
necessiterebbe di studi specifici, comprendenti altresi dati qualitativi, su
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ciascuno dei campi verticali che compongono un sistemadi innovazione/
formazionealivello nazionale. Anchetaleanalis piu approfonditaesula
evidentemente dall’ ambito del presente paper.

Nel marzo del 2000, i leader europei convenuti aLisbonadefinironola
strategiaambiziosadi trasformarel’ Europaentroil 2010 nell’ economia
basatasullaconoscenza piu competitivaedinamica, perseguendo dlo stesso
tempo un approccio di sviluppo sostenibile e aumentando laquantitaela
quaitadei pogti di lavoro, assicurandointa modoI’inclusioneelacoesione
sociae. Questaeralavisione dellacosiddetta Srategia di Lisbona.
Inredtanegli ultimi 25 anni I’ integrazi one europeaé sempre stataguidata
dall’ambizionedi migliorarelacapacitadell’ Europadi competereconi
suoi principali concorrenti globali, mantenendo allo stesso tempoiil suo
‘modellosocia€ . Il puntofocale, tuttavia, e mutato erendelaStrategiadi
Lishonadiversadaleiniziative precedenti. Inizid mente, nel corso degli anni
'80, lagpintaprincipale erastatalarimozionedellebarriereelacreazione
del mercato unico. A questaerano seguiti dl’ iniziodegli anni’ 901’ obiettivo
eleesgenzedd|’ unioneeconomicaemonetaria. Giaapartiredalaseconda
metadegli anni ’ 90, tuttavia, conil fioriredellacos ddetta‘ new economy’
|I” attenzione comincio aspostars verso nuove questioni quali il capitale
umano, I’innovazione e la Tecnologia dell’ Informazione e della
Comunicazione(ICT). Lacentraitadell’innovazionein senso lato, dello
sviluppo dellaSocietadd |’ Informazione, edellagquestionepiu specificadd
pieno utilizzo delle potenziditadel’ | CT, ecio chedigtinguel’ iniziativadi
Lisbonaintermini sostanzidi separagonatacon leiniziative precedenti.
Sel’ attore pubblico puo svolgere un azione determinante per rilanciare
I"innovazione agendo su diverseleve e divenendo esso stesso un formatore/
innovatore moltevolte s riconosce anche comeleistituzioni tendano a
divenireddlestrutture consolidate di comportamento e azione chetendono
adivenirevincoli d cambiamento.

Ripensando infatti al rapporto Innovating Public Administration and
the Lisbon Srategy (InnovarelaPubblicaAmministrazioneelaStrategia
di Lisbona), preparato in occasione dell’incontro esteso della Troika



GLI APPROFONDIMENTI pag. 325

Ministerialedei ministri europei per lapubblicaamministrazioneches é
tenuto il 4 novembre 2004, hasottolineato come:

“ Attualmente, il ruolo delleamministrazioni pubbliche nella Srategia
di Lisbona e limitato. Viene considerato il ruolo condizionante dei

governi (ad esempio lafissazionedei target per la Ricercaelo Sviluppo)

invece del ruolo cheessi svolgono comegrandi organi zzazioni. Poiché
i governi in realta hanno una larga quota nella realizzazione dello
sviluppo economico e sociale nell’ Unione Europea, € opportuno
rivalutare il ruolo delle pubbliche amministrazioni nel processo di

Lisbona” .

Sottolineare questal atitanzadelleamministrazioni pubblichenonvuol dire
richiedere un ruolo di decisoreunilateraledellaPA, ma, a contrario vuole
Immaginarecheleigtituzioni governativedi livello nazionale dovrebbero
fornireunavisionedrategicadi Sstema, esercitareil controllo strategico sui

risultati delle politiche e I’ utilizzo dei fondi pubblici, lasciando
I’implementazionedelleazioni edel programmi aleistituzioni di governo
regionaeelocdeeagli atori dellasocietacivile. D’ dtrapartequestavisone
ddll’ attore pubblico non puo confinarlo a ruolo di arbitro, madeveanche
contemplare una capacita di attore in grado di fare scelte strategiche
coraggioseeanchecontroverseedi coinvolgeretutti gli sakeholder rilevanti

nel process di implementazionedd sistemade laformazione stessacome
elementodi innovazione.

Pertanto, rigpetto agli investimenti in Formazi one/innovazioneddlepubbliche
amministrazioni ambito dove !’ attore pubblico hatuttele possibili levea
suadisposizione, un opportuno modello di governance di queste palitiche
eadeguatelineestrategichedi indirizzo dovrebbe garantirechel’ utilizzo di

denaro pubblico: a) sagtrettamentelegato efinalizzato ad unapiu ampia
politicadi modernizzazionede lapubblicaamministrazione; b) nonsaspeso
comerisultato di decisioni di acquistoinerziali nel miglioredei casi o, nel

peggiore, determinate dareazioni collusivetragli acquirenti pubblici egli

offerenti privati; ¢) siacombinato obbligatoriamente coninvestimenti in
mutamento organizzativo eriqualificazione de personde;d) sasostenuto
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dastrumenti di monitoraggio evalutazionedei risultati degli investimenti
che porti aInterventi volti amigliorare le condizioni di contesto (es.
semplificazioneamminigrativa, liberdizzazione TLC, ecc); adinterventi di
simolo eguidadel compless process socidi di innovazione e mutamento
organizzativo econ effetti di spintaderivanti dal comportamentoinnovativo
ddlapubblicaamministrazione.

Sui 44 partecipanti al Premio pochi possono essere considerati progetti di
formazioneinnovativi, mentrelamaggior parte e codtituitadainvestimenti
incrementdi per I’ evoluzioneol’ upgrade di sstemi egpplicazioni formative
giaesigtenti. Non éirragionevole presumere che unaparte considerevole
di tali esbors non fosse strettamente necessariae che potesse essereinvece
megllio utilizzataper progetti formativi piu consistenti.

Vanotato che, sedaunlatolamancataadozionedi un documento strategico
di ssemaodi unaleggequadro sul sistemaformativo ( indipendentemente
ddlaigituzionedd!’ Agenziaper laformazionechein molti —compreso chi
scrive —vedono come una necessitd) puo essere vistacome un ritardo
ddll’ attuale governo (peraltroin parte spiegabile dal fatto che ndl’ attuale
modello di governance non era affatto chiaro quale ministero o altro
organismo avrebbe dovuto assumerelaleadership nellastesuradi untale
documento, stante le competenzaconcorrentein formazione delleregioni
stesse), inrealtal’ assenzadi un approccio gestional e di tipo strategico
della formazione € una caratteristica strutturale della pubblica
amminigrazioneitaiana

LaleggeFinanziaria2007 introducendo conil comma580“I’ Agenziaper
laFormazione’ e accorpando con il comma 585 |e strutture nazionali
preposteafunzioni coincidenti o andoghed finedi diminaresovrgpposzioni
eduplicazioni, comporta, in prospettiva, lanecessitadi un ripensamento
delleattivitachetengaconto ddllaevol uzioneddlefunzioni di coordinamento,
indirizzo evigilanzacui il DFP non abdicherain favoredi dcunastruttura
ancorchéstrumentae.

[l Sstemadi governodellepaliticheformetivetrovaattud mentel egittimazione
nellenormeregolativedd pubblicoimpiego (d.lgsn. 165/2001), nellenorme
di organizzazione costituziondedellaRepubblica(l. n. 3/2001), nellalegge
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finanziaria2007, nellenormedi organizzazionedd DFPendladirettivadd
Ministro dellafunzione pubblicadd 13 dicembre 2001.

Questo quadro ha dimensionato I’ attivita dell’ UFPPA che rimane
competenteariceveredaleamministrazioni statali edagli enti pubblici non
economici i piani formativi di cui al’ art. 7 bis2° comma. Lefindita di tale
operazioni sono daindividuare nellanecessitade “ coordinamento delle
diverserisorsefinanzarie€’ impiegatend |’ azioneformativade dipendenti
pubblici satdli.

Il Presidentedel Consiglio dei Ministri, pero, attraversoil DFP, esercita
anche e prioritariamente, la funzione di coordinamento sulle
amministrazioni statali, ex art. 95 dellaCostituzione“ ...l Presidente
del Consigliodel ministri dirigela politica generale del Governo ene
eresponsabile. Mantienel’ unita di indirizzo politico ed amministrativo,
promuovendo e coordinando |’ attivita del ministri” . Questaattivitadi
coordinamento, relativamentedlle politicheformative andradimensionata
secondo gli esiti dello schemadi regolamento per I’ attuazione dell’ art. 1,
commi 580-585 dellaL . 27 dicembre 2006, n. 296.

Lo strumento operativo dell’ Agenziacomporteral’ ulteriorefunzionedella
vigilanza sull’ attivita dell’ organo. Tale funzione dovra tenere conto
dell’ autonomia dell’ organo, ma dovra essere esercitata attraverso la
fissazionedi obiettivi generali legittimati dal programmadi Governo edai
documenti di programmazione economicaefinanziariaedal controlloa
consuntivo del raggiungimento degli obiettivi stess.

Per quanto concerneleamministrazioni locali, affermando lacompetenza
resdudeesclusivadeleregioni, s pudritenerechei rapporti trail Governo
e le regioni vadano regolati con lo strumento della concertazione, in
attuazionedel principio dellaledecollaborazione. Atd fine, sul temaddla
formazionel’ unitarietadel sistemapud essere perseguitaattraversointese
e accordi utilizzando lo strumento della Conferenza Stato — regioni,
richiamata piu volte dalla Corte Costituzional e qual e strumento per la
redlizzazionedd principio surichiamato.
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4.1 UN EROE BORGHESE

di Donatella Schembri?

4.1.1. Chi eraFilippo Basile

NasceaPaermoil 10 gennaio 1961.

[1 25 marzo 1986 conseguelalaureain Economiae Commercio, presso
I’Universitadegli Sudi di Palermo, conil votodi 110/110.

[I'5 maggio 1987 &énominato Consiglierein provane ruolo dellacarriera
direttivadei servizi centrdi dellaRagioneriaGeneraledello Stato edatale
dataprestaservizio presso I’ Ufficio CentraledellaRagioneriadel Mono-
poli di stato di Roma.

[1 13 giugno 1989 e nominato DirigenteAmministrativo dellaRegione Sici-
liana, qualevincitoredel concorso a35 posti per DirigenteAmministrativo.
L’ 1luglio 1989 assumeeffettivo servizio.

Vieneassegnato d gruppoll - Tutelae Vigilanzasugli enti pubblici econo-
mici - ddlaDirezioneInterventi Infrastrutturali inAgricolturaddl’ Assesso-
rato RegionaleAgricolturaeforeste,

[1 18 Iuglio 1995 partecipaallasd ezione per |’ attribuzione del lefunzioni di
Dirigente coordinatorede gruppo di lavoro Il dellaDirezione Interventi
Strutturdi inagricoltura

L’ 1 febbraio 1996 assumeil coordinamento del gruppo di lavoro 11 —Or-
ganizzazioneAmminigraivaeFunzionde.

2 Dirigente dell’ Assessorato al’ AgricolturadellaRegione Sicilia, dove s occupadi
Formazione. E’ stata collegadi Filippo Basile. In AlF si occupadel Premio Basile
nell’ ambito del Settore Nazionale PA.
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Il gruppo di lavoro assegnatogli, con dotazione organicadi 102 Unita, as-
solvemolteplici funzioni afferenti lagestionedd Personaleinservizioein
quiescenzadegli uffici centrai eperiferici, gli affari generdi, i servizi comuni
elabiblioteca

Findal’inizio del suo operato, esercitato sempre con estremaserieta, cor-
rettezzae senso ddl dovere, individuand !’ informazioneendlaformazione
leverelevedtrategichede cambiamento dellaPubblicaAmministrazione.
Per questo s adoperaaffinchélabiblioteca, giaesistenteall’ interno del-
I” Assessorato Agricolturae Forestes trasformi dauno stanzone polvero-
soaun vero eproprio centro di documentazione, attivando il primo sito
internet con relativo servizio di postael ettronicae creando unanewsd etter
che consente, attraverso lo spoglio delleriviste specializzate nel settore
agricolo edellegazzette ufficiali, di avereunaprimase ezionedei titoli piu
interessanti per I” aggiornamento tecnico e normativo.

Comprendechel’ informatizzazioneddl’ interaAmministrazione e un pro-
Cesso non pill postergabil e e per questo avviatuttele procedure che con-
sentono lastrutturazionedi un sistemainformativo, centrale e periferico.
Anche nella formazione del personale s pone come parte attiva e
propositiva.

Frequentacors di afabetizzazioneinformatica, perché credechel’ aggior-
namento del personal e non dipendanédallaqualificanédal ruoloricoper-
to; collaboraallastesuradi percors formativi specifici, dovei suoi inter-
venti come docente divengono momento di scambio di informazioni edi
conoscenzeconi discenti (tutti funzionari dellaPubblicaAmministrazione)
inun’ otticadi crescitacollettivade l’ interaAmminisirazione.

[ 51uglio 1999, un lunedi pomeriggio, alafinedi unanormalegiornatadi
lavoro, Filippo Basilevieneucciso contrecolpi di pistola.

Deveandare ancoraaprendereil figlio evuoletornareacasa.
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4.1.2. Perché un Premio dedicato a Filippo Basile

Quando, I’anno dopo I’ omicidio, ladelegazione sicilianaAl F espresseil
desideriodlamoglieMariaRitaBongiorno di legareil nomedd maritoad
un premio rivolto alle pubbliche amministrazioni, che promuovono politi-
chedi formazionedel proprio personae, nons immaginava, di certo, che
taleiniziativaraccogliesse tanto entusiasmo e tanto consenso su tutto il
territorionazionde.

Leatteseiniziarono aconcretizzars, man mano ches procedettealaco-
struzionede premio.

Il primo segnalepositivofu dato datuttoil direttivo dell’ Associazione Na
zionale Formatori, cherivolseadlafiguradi Filippo Basleunaparticolare
attenzione, dlorquando vennechiesto ufficidmentel’ istituzionedd Premio.
Nellaconferenzastampade febbraio 2001, FrancoAngdli, allorapresi-
denteAlF, nedisegnoin manierastraordinariail profilo: “Maestronone
colui che sa, macolui chetracciaper primo unastradasullaqualealtri
cammineranno: per untratto, spessoil pitdifficile, egli lapercorre, laindica
acoloro cheattendono un orientamento, laannunciaaquanti cerchino una
direzionedaseguire. Spesso s diventaMaestri per caso, per quellecirco-
stanze inaspettate chelavitaci pone davanti e chelalibertadell’ uomo
potrebbe anchefar rifiutare, svoltando comodamenteal primo dei tanti
vicoli che la vita offre a chi volesse nascondersi nella comodita
dell’ anonimato.

E queloil bivioincui s diventaMaestri, eli lascetachetrasformaunotra
tanti inuno daseguire.

Filippo Basileavrebbe potutoimboccareuno di quel comodi vicoli ecor-
ridoi di cui sono pienetuttele Organizzazioni mahapreferito nonfarlo.
Lontano dalalucedei riflettori, amicrofoni spenti, in compagniadi pochi
altri collaboratori, € andato avanti, inconsapevoleforsedi diventareun
Maestro, consapevol e certamentedi cio cheandavafatto per esseredll’ a-
tezzadd lapropriadignitadi uomo edi pubblicofunzionario”.
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E’ forsequestalaprincipaleragionechehaindotto’ Associazioneltaliana
Formatori apromuovereun premiointitolato aFilippo Basile, findizzato
adincoraggiarele PubblicheAmministrazioni checredononel vaori endle
intuizioni organizzative appartenuteaque dirigentesiciliano.
Perchélamemorianon vengadistruttadal tempo, perchélaculturadel
cambiamento non appartengasol o agiovani eroi, per nonmoriredel pro-
priolavoro ed’ onestd, per lail coraggio cheFilippo Basileci hainsegnato,
€cco perchéun premio.

GrazieatutteleAmministrazioni che hanno proposto laloro candidaturae
chehanno voluto dedicareil loro progetto di eccellenzaaFilippo Basile.
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4.2 REGOLAMENTO DEL
PREMIO BASILE 2008

———a e ———

RETI FORMATIVE, SISTEMI FORMATI VI,
PROCESSI FORMATIVI, PROGETTI FORMATIVI

All-

PREMIOFILIPPOBASILE
PERLAFORMAZIONENELLAPA.

VI Edizione- Scadenza 23 Maggio 2008

ARTICOLO1
PREMIOBASILE
AIF (Associazione Italiana
Formatori) indicelaVI” edizione
del PREMIOFILIPPOBASILE
PER LA FORMAZIONE NEL-
LA PA., perché la memoria non
vengadistruttadal tempo, perché
laculturadel cambiamento non ap-
partengasoloagiovani eroi, per non
moriredel propriolavoroed one-
sta; inricordodi Filippo Basile,
Dirigentedd |’ Assessorato Agricol-

turae Foreste dellaRegione Sici-
liana, proditoriamente assassnatoil
5luglio 1999.

ARTICOLO?2
FINALITA’
Il Premio s proponedi premiare,
vaorizzareediffonderelemigliori
esperienzeformativeredizzateda-
lePubblicheAmminigtrazioni, perlo
sviluppo delleRisorse Umaneeper
Il miglioramento concreto del servi-
zi offerti ai cittadini.
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ARTICOLOS3
DESTINATARI

[l Premio erivolto atuttele Pubbli-

che Amministrazioni. Possono

candidars:

e Amministrazioni centrali e peri-

fericheddlo Stato

Regioni

Province

Comuni

ComunitaMontaneeatreasso-

ciazioni traenti locdli

Aziendesanitarieeospedaliere

e |dtituzioni scolastichedi ogni or-
dineegrado

e AZziendeed amminigtrazioni del-
lo Stato ad ordinamento autono-
mo

e Agenzieeldtituzioni regiondi o
di enti locdi

e Autoritaindipendenti

e Universitaeenti pubblici di ri-
cerca

e Cameredi Commercio, Industria
eArtigianato

e Enti pubblici noneconomici.

e Scuoledi ogni ordineegradoe
soggetti di formazionedi natura
pubblica

e Aziendepreposteasarvizi pub-
blia

e Onlused Enti No Profit

Sono ammesse candidature
plurime, inpartnership frapiu Pub-
bliche Amministrazioni, allasola
condizione che sia chiaramente
Identificatoil soggetto confunzioni
di coordinamento.

Non sono ammesse candidatu-
re da parte di soggetti privati
(aziende, societadi consulenza, li-
beri professonisti, scuole, ecc.). La
|oro parteci pazioneéammessasolo
inqualitadi partner di Pubbliche
Amminigtrazioni candidate

ARTICOLO4
SEZIONI

Le sezioni del premio sono: A)
Reti Formative; B) Sistemi For-
mativi; C) Processi Formativi;
D) Progetti For mativi
Non é previstaunasezione per le
metodol ogiedidatti che poichétutte
le metodol ogie sono ammesseela
loro valorizzazione rientra nelle
guattro sezioni in cui s articolail
Premio.
E’ consentitalapartecipazione
apiu sezioni del Premio daparte
di unastessasAmministrazione.
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ARTICOLOS5
A)RETI FORMATIVE
Lasezioneintendevalorizzarele
migliori esperienzedi comunitadi
pratichein ambitoformativo, Sa
di tipotradizionalecheonlineche
integrate. POssono essere presen-
tatecandidatureriferitead esperien-
ze sia nell’ambito di uno stesso
comparto che trasversali. Le reti
possono esseresiaalivelloterrito-

ridechenazionde.

ARTICOLO®6
B) SSISTEMI FORMATIVI

Lasezioneintendevdorizzarelemi-
gliori esperienzedi Sstemain am-
bitoformativo, Sadi tipotradizio-
nale che on line che integrate.
Possono essere presentate candi-
datureriferiteaPiani di Formazio-
neAnnuai epluriennali; Sistemi di
GestionedellaQualitariferiti ala
formazione; Sistemi informativi a
supporto dellaformazione. Ogni
esperienzaoggetto di candidatura
deve esseredi carattere sistemico
enonesserelimitataasingolefas
del processo formativo (ammesse
allasezione C, comedefinito dal-
| articolo successvo).

ARTICOLO7
C) PROCESSI FORMATIVI

Lasezioneintendevalorizzarele
migliori esperienzeriferitea Sngo-
le fasi del processo formativo.
Possono essere presentate candi-
datureriferiteatuttelefas del pro-
cesso formativo: Rilevazione del
Bisogni; Progettazione; Erogazione;
Monitoraggio; Sistemi di Vautazio-
ne; ecc,. Ogni esperienzaoggetto
di candidaturadeve essereriferita
ad una singola fase del processo
formativo (o ad alcunefasi fraloro
connesse: ad esempio Rilevazione
edAndis dei Bisogni). L’ esperien-
zaoggetto dellacandidaturadeve
costituire“metodo” ed essere ap-
plicata s stematicamente e non ad
un singolo progetto (ammessealla
sezioneD, comedefinito ddal’ arti-
colo successivo).

ARTICOLOS8

D) PROGETTI FORMATIVI
Lasezioneintendevalorizzarele
migliori esperienzeriferiteasingoli
progetti for mativi. Possono essere
presentate candidature riferite a
gualsiasi progetto, purchédi con-
tenuto formativo. Non sono previ-
sti limiti di durata, dimensione,
metodologiaodi qualsas dtroge-
nere.
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ARTICOLOY9
PRESENTAZIONE
CANDIDATURE
Le candidature vanno inviate
entroil 23/05/2008 ad Al F - Set-
toreNazionaleP.A. tramiteemall

dl’'indirizzo

aifitalypa@fastwebnet.it

Non erichiestaa cunaquotadi par-
tecipazione, nél’iscrizioned!’ Al
Ogni candidaturadeve essere pre-
sentata avvalendosi di apposito
M oddlodi Candidaturadisponi-
bile sul sito AIF (http://
www.aifonline.it) acui vaalegata,
informato informatico, documenta:
zionesnteticacheillustri adeguata-
mentel’ esperienzaconcorrente.
LeAmministrazioni nonitaliane
sono tenuteapresentareil M odel-
lodi Candidaturainlinguaingle-
se, francese o spagnola. Lado-
cumentazione daallegare puo es-
serepresentatanellalinguaorigina:
ria, purché corredata da una
esaustivaschedadescrittivainlin-
guainglese, francese o spagnola.

ARTICOLO 10
ESAME CANDIDATURE
La selezione delle esperienze da
premiare sara effettuata da una

Commissionecosi codtituita:

¢ Responsabile Settore Naziona-

leAIFPA.

Referente Premio Basile (Setto-

reNazionaeAlFPA.)

e Oftto esperti

L aselezione saraeffettuatasulla

basedi criteri coerenti conlein-

formazioni richietenel M oddlodi

Candidatura e terraconto della

documentazionead alegata

Ad ogni Candidaturapotraessere

attribuito unmassimodi 150 punti,

COsi ripartiti:

e 50 punti: Comitato Scientifico

e 50 punti: Criteri oggettivi dal
Modellodi Candidatura

e 50punti: Vautazionede Proget-
to dedottadal Modello di Can-
didaturaedalladocumentazio-
nedlegata

ARTICOLO 11

PREMIAZIONE
Per ogni sezione del premio sa-
ranno premiateletre primeclassfi-
cate pit acune Segnaazioni di Ec-
celenza AlF s riservadi attribuire
|e Segnal azioni asecondaddlaqua:
litae del numero dellaCandidature
pervenute per ogni sezione.
Lapremiazioneavverranel’am-
bito del Convegno NazionaleAlF
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PubblicaAmministrazione, previsto
nel mesedi ottobre 2008.
AtutteleAmminigtrazioni premiate:
¢ verraconsegnatoil Diplomade
PremioBasile
e verranno offerteleopportunita
di vaorizzazionedelaloro espe-
rienza, come precisato nell’ arti-
colo successivo.
Per Amministrazioni premiated in-
tendono tutteleamministrazioni og-
getto di riconoscimento (sialepri-
metre classificate che quelle con
Segndazionedi Eccdlenza)

ARTICOLO 12
VALORIZZAZIONE

AlIF metteadisposizioneddleAm-

ministrazioni premiatelessguenti ini-

ziativedi diffusoneevaorizzazione

ddl’ esperienza:

e PubblicazioneddlaSchedarias-
suntivadd |’ esperienzasul Cata-
logo del Premio Basile, offer-
toatutteleamministrazioni par-

tecipanti in occasionedel Con-
vegno NazionaleAlF PA.

¢ Interventi di diffusonedd!’ espe-
rienzaattraver 0il stoddl’ As-
sociazione

e PartecipazionealaVetrinadd-
le Eccellenze, come precisato
nell’ articolo successivo.

ARTICOLO 13
VETRINADELLE
ECCELLENZE
AlFredizzale* Vetrinaddleeccd-
lenze”, quattro giornate
monograficheannue, conlapresen-
tazione delle migliori esperienze
formative realizzate daPubbliche
Amministrazioni. Ogni Vetrinadel
2009 ospiteraesperienze premiate

nel 2008.

Ogni giornatasaraospitatadauna
PubblicaAmministrazione, di pre-
ferenzalaprimaclassficatadi ogni
szione.
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Info
All=
Associazioneltaliana Formatori
SettoreNazionale Pubblica Amministrazione

corso Magenta 46 — 20123 Milano
Telefono: 347 8105522 - 02 48013201 - Fax: 02 48195756
Sto: http://mwwaifonline.it (per scaricare Modello)
Mail: aifitalypa@fastwebnet.it









TipografiaAGAT - Ottobre 2007



All-

Associazione Italiana Formatori
Settore Nazionale Pubblica Amministrazione

corso Magenta 46 — 20123 Milano
Telefono: 347 8105522 - 02 48013201 - Fax: 02 48195756

Sito: http://www.aifonline.it (per scaricare Modello)
Mail: aifitalypa@fastwebnet.it



