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Una politica per favorire
I'ammodernamento

di Gianfranco Romagnoli*

attuale iniziativa, volta a realizzare un
programma di formazione dei dipen-
denti dell’Amministrazione pubblica lo-
cale e che vede un primo importante mo-
mento conoscitivo nella redazione del pre-
sente Libro bianco, non & una iniziativa
estemporanea ed episodica ma si inquadra
nella politica, perseguita da diversi anni dal
Commissariato dello Stato per la Regione Si-
ciliana, di favorire e promuovere i processi di
ammodernamento della Pubblica Amministrazione in armonia
con i programmi e le direttive del Governo,

E’ infatti realta tangibile che nel rinnovato quadro costituzio-
nale che ha recepito il principio di sussidiarieta in senso sia ver-
ticale (tra Enti pubblici dei vari livelli di governo) che orizzontale
(societa civile), il ruolo del "pubblico" deve essere quello di co-
stituire un volano, e non un freno, per io sviluppo socio-econo-
mico; cio che, nonostante le molte buone leggi di riforma succe-
dutosi dagli inizi degli anni novanta, non puo dirsi a tutt'oggi pie-
namente conseguito.

Infatti, anche se Iintroduzione di moderni mezzi tecnologici !
informatici e telematici a livello ormai capillarmente diffuso sul |
territorio ha costituito un passo indispensabile per il consegui- !
mento dell’obiettivo, e pur se i processi di reingegnerizzazione e !
semplificazione dei procedimenti, che prevedono peraltro unapiu |
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I larga partecipazione del cittadino, sono stati positivamente av- |
I viati, molto rimane da fare sotto il profilo del fattore umano, che |
I costituisce spesso difatto un fattore di resistenzaal cambiamento |
I non certo per cattiva volonta del personale dipendente, ma per la |
I obiettiva difficolta di apprestare mezzi adeguati ad una capillare |
I opera di formazione sul territorio, ovvero di ottimizzare quelli di- |
I sponibili. 1
I Per altro verso, l'affidamento nel nuovo quadro costituzionale |
I della generalita delle funzioni amministrative ai Comuni richiede |
I un adeguamento delle conoscenze del personale, reso tanto piu |
I necessario dall'irrompere nei nostro ordinamento delle sempre |
I piu vaste e pervasive normative europee, dalla cui conoscenza |
I possono scaturire ulteriori, importanti opportunita per gli enti del |
I governo locale sul piano della possibilita di usufruire delle risor- I
I se messe a disposizione dal bilancio comunitario. 1
I Da queste considerazioni balza fuori con tutta evidenza I'im- |
I portanza della formazione quale attore primario del processo di |
I ammodernamento della Pubblica amministrazione per il pro- |
I gresso del Paese, ed & in questa consapevolezza che il Commis- |
I sariato dello Stato per la Regione Siciliana, usufruendo della sua !
I posizione di punto di riferimento a dimensione regionale & dirac- |
I cordo tra i vari livelli di governo, ha posto e pone in essere ogni |
I iniziativa idonea a suscitare sinergie tra i vari attori istituzionali, e !
I non solo, operanti sul territorio siciliano e a coordinarne le azio- |
I ni. Preliminarmente ad ogni azione veramente mirata e non de- |
I stinata a disperdersi, & il momento conoscitivo, che si & inteso |
I promuovere ai meglio "fotografando" la situazione siciliana in |
I questo Libro bianco; momento conoscitivo dal quale scaturisco- |
I no come ulteriori, consequenziali passi la rilevazione dei bisogni |
I formativi e I'attuazione di un programma atto a soddisfarli. 1
I Atalfine, si & puntato e si punta, tra I'altro, sulle Unioni di Co- |
I muni, delle quali é stata costituita ad iniziativa di questo Com- |
I missariato una Consulta che si riunisce periodicamente per con- |
I certare linee di azione comuni e che possono costituire un utile I
I strumento per la realizzazione di una formazione diffusa sul terri- |
I torio per aree omogenee. 1
I Tuttavia, ogni iniziativa del Commissariato dello Stato non |
I avrebbe potuto trovare adeguato sviluppo senza il concorso di |
I tutti gli Enti che hanno partecipato alla redazione di questo libro |
I bianco. 1
I Un sentito ringraziamento va pertanto a tutti perla fattiva colla- |
I borazione, che pertanto da questa realizzazione si ripromette di |
I conseguire, in tempi il pit possibile brevi, i piu vasti ed ambizio- |
I si obiettivi che ho sommariamente delineato, perché il concetto |
I di Pubblica amministrazione coincida sempre di piu con quel- |
I lo di pubblico interesse. 1
| Commissario dello Stato per la Regione Siciliana 1
1
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Marascia

I Sicilia

di Antonina Marascia

el2004'AlF (Asso-
ciazione ltaliana
Formatori), dele-
gazione territoriale
Sicilia e I'Intesa interistituzio-
nale per 'ammodernamento
della pubblica amministrazio-
ne (INTPA), presso il Com-
missariato dello Stato per la
Regione Siciliana, hanno stipulato un proto-
collo d’intesa per la collaborazione e lo scam-
bio di professionalita, esperienze e servizi in
materia di formazione delle risorse umane.

Il protocollo prevedeva, tra I'altro, la realiz-
zazione congiunta di un monitoraggio sull’ap-
plicazione in Sicilia della Direttiva del Diparti-
mento Funzione Pubblica sulla “Formazione
e la valorizzazione delle risorse umane” del
13.12.2001, vista la scarsita di dati relativi al-
la formazione pubblica siciliana, con partico-
lare riferimento alla Regione ed agli enti loca-
li (province regionali e comuni).

E’ stato costituito un gruppo di lavoro inte-
ristituzionale che ho avuto il piacere di coor-
dinare, composto dai rappresentanti degli en-
ti seguenti:

) Esther Mammano e Pasquale Mar-
rone- Commissariato dello Stato per la Re-
gione Siciliana

) Donatella Schembri - AIF (Associa-
zione ltaliana Formatori)

) Alberto Barzotti - SISCOM (ANCI Si-
cilia)

) Lucio Catania e Francesco Restivo
- UNSCP (Unione nazionale dei segretari co-
munali e provinciali)

) Maurizio Comparetto - FP - CGIL

) Mimmo Milazzo - CISL - FPS

) Salvatore Burrafato - UIL - FPL

) Filippo Porcelli — CISAL

Il gruppo si € incontrato nel luglio 2004 ed
ha ragionato attorno ad un’ipotesi di partenza
e agli strumenti per avvalorarla o confutarla.

Sulla base delle esperienze professionalie

o

dei dati empirici in possesso di ciascun espo-
nente, il gruppo ha ritenuto che la formazione
pubblica in Sicilia fosse ancora ben lontana
dalle metodologie proposte dalla Direttiva del
ministro Frattini e presentasse, in sintesi, que-
ste caratteristiche:

) occasionale (non progettata) e
orientata piu al’aggiornamento dei saperiche
all’accrescimento delle competenze e della

qualita

° gestita non da una struttura ad hoc
ma dalle singole persone

) riservata a pochi, perlamaggior par-
te alla classe dirigente

) ad alto costo pro-capite ma a basso
investimento globale

® spesso fine a se stessa, non valuta-

ta né verificata.

Il gruppo ha ritenuto opportuno utilizzare
per 'indagine un questionario (visionabile sul
sito www.intpa.it) semplice ma puntuale, rife-
rito a dati ricavabili il piu possibile da docu-
menti certi (dotazione organica, conto an-
nuale del personale, contratto collettivo de-
centrato integrativo) attraverso il quale moni-
torare alcuni aspetti della formazione pubbli-
ca, secondo lo schema della tabella 1.

Abbiamo deciso diinviare il questionario, in
via sperimentale, a tutti gli enti locali siciliani
(Regione, Province regionali, Comuni e Unio-
ni di Comuni), riservandoci I'eventualita di
ampliare gli entimonitoratiin un secondo tem-
po, in base anche ai risultati di questa prima
ricerca.

Il questionario & stato inviato via fax, assie-
me ad una lettera di accompagnamento a fir-
ma del Commissario dello Stato per la Re-
gione Siciliana, prefetto Romagnoli, ed ¢ sta-
to pubblicato sul sito dell’Intesa interistituzio-
nale www.intpa.it.

E’ stata fissata la scadenza del 30 settem-
bre 2004 per la restituzione del questionario
compilato, cosi da poter presentare i primi ri-
sultati nel’ambito del Convegno nazionale
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AIF Pubblica Amministrazione, che si &

svolto a Palermo il 21 e 22 ottobre 2004.
A quella data erano stati raccolti e som-

mariamente elaborati 54 questionari:

) Regione Siciliana 1
) Province regionali 6
) Comuni: 47
) Altri enti locali: =

Visti i buoni risultati e 'impegno del
gruppo, si e stabilito di prorogare ulte-
riormente il termine per la consegna dei
questionari e ciascun componente si &
fatto carico di sollecitare i colleghi e i re-
ferenti comunali e provinciali per riuscire
a ricevere quanti piu questionari compi-
lati possibili.

Nel frattempo il FORMEZ ha gentil-
mente messo a disposizione i dati dei Co-
muni e delle Province siciliane, relativiad
una ricerca sulla qualita della formazio-
ne. Nelle tabelle 2 e 3, in estrema sinte-
si, i risultati della ricerca.

Dall’analisi dei questionari e deidatidel
FORMEZ abbiamo potuto esaminare i
cinque aspetti dellaricerca, per ciascuno
dei quali sono state elaborate le seguen-
ti sintesi.

1) STRUTTURE
PER LA FORMAZIONE

La Direttiva del Dipartimento funzione
pubblica sulla formazione e la valorizza-
zione del personale delle pubbliche am-
ministrazioni del 13.12.2001, prevede
I'istituzione, all’'interno di ciascun ente, di
una apposita struttura per la formazione
del personale.

Su 140 enti monitorati, solo 24 hanno
istituito un’apposita struttura per la for-
mazione:

Regione: 11 100%
Province regionali: 5/9 55,50%
Comuni: 18/129 13,95%

Latipologia prevalente € quella dell’Uf-
ficio formazione, che é stato istituitoin 11
enti; 5 sono i Servizi specificamente de-
stinati alla formazione, 2 i Centri-studio,
mentre 6 enti hanno dato vita a strutture
di vario tipo:

Area interdipartimentale “Formazio-
ne”; Ufficio interno al servizio “Persona-
le”; Funzione presso la Direzione Gene-

AREE DI INDAGINE INDICATORI ITEM
STRUTTURE DESTINATE ALLA quante sono le strutture preposte alla formazione regolarmente costituite? 4
FORMAZIONE qual & Ia tipologia prevalente? 6
chi sono i referenti della formazione? 5
esiste un archivio della formazione? 7
METODOLOGIE FORMATIVE quanti sono i piani formativi adottati nel 20032 3
se non vi & un piano, si fa comunque formazione? ]
1

1a formazione & offerta all’interno o all’esterno dell'ente?
la formazione dei dipendenti & inserita nei contratti collettivi decentrati integrativi? 3

quanti e quali sono i piano formativi adottati nel 20047 16/23
& stata comunque avviata 'analisi dei fabbisogni formativi? 24
& stato redatto il bilancio delle competenze? 25
ATTIVITA FORMATIVE quali sono le aree tematiche offerte? 11
DESTINATARI DELLE ATTIVITA® quali e quanti sono i destinatari delle attivith formative rispetio al totale del personale? 1,14,15
FORMATIVE qual’e la partecipazione femminile?
RISORSE FINANZIARIE DESTINATE qual’® investimento finanziario rispetto alla spesa complessiva del personale? 2,12
ALLA FORMAZIONE com'¢ finanziata la formazione? ) 13
ENTI PARTECIPANTI
enti partecipanti enti che hanno compilato il questionario | enti monitorati dal FORMEZ totale
Regione Siciliana 1 i 1
Province regionali 6 & 9
Comuni 65 64 129
Altri enti locali 1 1
totale 73 67 140
DETTAGLIO DEI COMUNI
Provincia regionale totale dei comuni comuni che hanno comuni monitorati dal totale comuni percentuale
di appartenenza compilato il FORMEZ partecipanti
questionario
| Agrigento 43 3 4 7 16,27%
Caltanissetta 2 0 4 4 18,18%
Catania 58 4 16 20 34,48%
Enna 20 0 5 > 25,00%
Messina 108 21 9 30 27,77%
Palermo 82 12 15 27 32,92%
Ragusa 12 2 3 5 41,66%
Siracusa 21 2 8 10 47,61%
Trapani 24 21 0 21 87.50%
TOTALE 390 65 64 129 33,07%

Dall'alto le tabelle n. 1e 2

rale; Unita organizzativa dell’Ufficio “Svi-
luppo organizzativo”, Funzione presso il
settore “Gestione e sviluppo risorse
umane”; Aula informatica.

Particolarmente interessante I'espe-
rienza del Consorzio Intercomunale “Val-
le dell’Halaesa”, dicuialleghiamo un con-
tributo riassuntivo.

2) METODOLOGIE FORMATIVE

Perquantoriguarda le metodologie for-
mative, la ricerca ha indagato alcuni
aspetti particolari, riguardanti I'applica-
zione sia della Direttiva Frattini, sia
dell’articolo 7bis del decreto legislativo
165/2001:

1) Listituzione di una struttura per la
formazione

2) L'approvazione del piano annuale
formativo (per 'anno 2003)

3) L’avvio dell’analisi deifabbisognifor-
mativi (propedeutica alla stesura del pia-
no annuale formativo)

Grazie ai dati messi a disposizione del
FORMEZ sono stati monitorati 140 enti
locali: la Regione siciliana, 9 Province re-
gionali, 129 comuni e 1 altro ente locale.
Questi, in sintesi, i risultati:

REGIONE SICILIANA : La Regione si-
ciliana & in regola con le norme sulla for-
mazione pubblica

PROVINCE REGIONALI (9/9):

2 (22%) risultano in regola con le nor-
me sulla formazione pubblica

6 (67%) hanno parzialmente avviato
le procedure:

) 5 hanno istituito un’apposita
struttura per la formazione del personale
dipendente

) 4 dispongono del Piano annua-
le formativo 2003
) 6 hanno avviato I'analisi dei fab-

bisogni formativi del personale dipen-
dente
1 (11%) non ha avviato alcuna meto-
dologia formativa
COMUNI (129/360):
9 (7%) risultano in regola con le nor-
me sulla formazione pubblica
33 (26%) hanno parzialmente avviato
le procedure:
) 18 hanno istituito un’apposita
struttura per la formazione del personale
dipendente

) 22 dispongono del Piano an-
nuale formativo 2003
® 30 hanno avviato l'analisi dei

fabbisogni formativi del personale dipen-
dente

87 (67%) non hanno avviato alcuna
metodologia formativa

ALTRI ENTI LOCALI: allindagine ha
partecipato un’Unione di Comuni, che
non ha avviato alcuna metodologia for-
mativa

Per quanto riguarda il Piano annuale
2004, lindagine riguarda i 73 enti che
hanno compilato il questionario, i quali
hanno fornito le seguenti indicazioni di
qualita: (tabella 4)

4) RISORSE ECONOMICHE

Su questo aspetto & bene fare alcune
precisazioni. In primo luogo abbiamo ri-
tenuto opportuno rilevare i dati ricavabili
dal conto annuale del personale 2003,
cosi da consentire a chi compilavail que-
stionario di trovare con facilita i dati ri-
chiesti. Per quanto riguarda la “spesa
complessiva per la formazione” bastava
infatti riportare la voce L020 della tabel-
la 14, mentre per la “spesa complessiva
di personale” abbiamo ritenuto opportu-
no chiedere la somma delle tabelle 12 e
13, escludendo la tabella 14 solo per un
problema di semplificazione: questa ta-
bella, infatti, non riporta un risultato com-
plessivo, maun elencodispesealorovol-
ta da sommare. La spesa complessiva di
personale, pertanto, risulta inferiore al
dato effettivo.

Nel corso dell'indagine, inoltre, ci sia-
mo resi conto che non tutti gli enti ripor-
tano correttamente i dati sulla spesa so-
stenuta per la formazione: molti enti, in-
fatti, pur affrontando spese per la forma-
zione del proprio personale, inserite in
specifici capitoli del PEG, non riportano
poi questo dato complessivo nel conto

continua a pag. V
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LE STRUTTURE NELLA DIRETIVA FRATTINI

| sistemi di governo della formazione

di Lucio Catania*

8) prevede, per le Amministrazioni a cui & di-

retta, il “rafforzamento” o Iistituzione di siste-
mi interni di governo della formazione. La guida
ministeriale lascia all’autonomia delle Ammini-
strazioni, e quindi anche degli Enti Locali, lafacolta
di scegliere la forma organizzativa ritenuta pil op-
portuna da assegnare alla propria struttura di pro-
grammazione e gestione delle attivita formative.
L’opzione dovra evidentemente tenere conto, tra
Ialtro, della dimensione dell’Ente (numero di abitanti, numero dei di-
pendenti, etc.) e dell’organizzazione interna delle risorse umane.

Le strutture formative dovranno essere adeguate alla crescente evo-
luzione del sistema e della domanda di qualificazione e riqualificazio-
ne e dovranno mirare a responsabilizzare i dirigenti in relazione alla
qualita delle attivita programmate e realizzate.

Appare opportuno, inoltre, che gli Enti Locali assicurino a queste
strutture una sufficiente visibilita all'interno delle organizzazioni e le
dotino delle migliori competenze disponibili, in modo particolare per
quanto attiene alla fase progettuale.

L’ideale sarebbe costituire un sistema organico che preveda la for-
mazione come unita rilevante ed integrata della gestione delle risorse
umane, cioe coordinata con il reclutamento, la valutazione, la pro-
gressione di carriera e la valorizzazione delle competenze. Per comu-
ni e province la scelta potra albergare nel regolamento degli uffici e
dei servizi ed essere disciplinata internamente allo stesso oppure con
diverso, specifico, articolato normativo, comunque collegato e coe-
rente con il primo. La competenza della scelta organizzativa €, in ogni
caso, sicuramente della giunta.

Negli Enti dove gia esistevano le strutture di programmazione e ge-
stione delle attivita formative queste dovevano essere “rafforzate”
mentre dove fossero state assenti dovevano essere istituite e dotate di
personale adeguatamente preparato.

Il compito che la direttiva assegna a questi organismi e assoluta-
mente strategico e di non facile attuazione. Debbono, infatti, realizza-
re i piani annuali e pluriennali di formazione, in aderenza alla pro-
grammazione delle assunzioni. Vengono cosi fortemente coinvolte
nell’applicazione dell’obbligo generale di pianificazione e direzione di
tutte lerisorse, alla luce delle strategie di riforma e delle richieste pro-
venienti da cittadini e imprese.

La programmazione delle attivita formative diventa, quindi, uno dei
compiti delle strutture interne delle Amministrazioni e uno dei princi-
pi per il coordinamento e la gestione della formazione. Attualmente,
su tutto il territorio nazionale, come si evince dai rapporti sulla forma-
zione redatti dal Formez, “gli uffici formazione o gestione risorse uma-
ne, intesi nell'accezione pitt moderna, sono ancora poco presenti, co-
stituendo un limite alla capacita di programmare la formazione e le ri-
sorse ad essa destinate e in generale di avere una politica sulle risor-
se umane”.

In Sicilia la carenza e ancora pil rimarcata. Su 129 Amministrazio-
ni che hanno risposto ai questionari soltanto 24, pari al 18,6%, han-
no dichiarato di essersi dotati di una struttura per la formazione. La

l a direttiva Frattini del 13 dicembre 2001 (punto

Catania

percentuale, gia bassa di per sé, deve essere valutata tenendo conto
del fatto che gli Enti che hanno risposto al formulario sono, presunti-
vamente, quelli pili sensibili alle problematiche connesse alla forma-
zione e maggiormente ricettivi delle indicazioni contenute nella diret-
tiva Frattini. Dallo studio condotto si acquisisce la certezza che ad es-
sersi forniti di una specifica organizzazione sono la Regione Sicilia, 5
province su 9 (55,6%) e 18 comuni su 390 (4,6%).

Dei 18 comuni dotati della struttura per la formazione 6 sono capo-
luoghi di provincia. Particolarmente virtuosi risultano Catania, Messi-
na, Palermo e Ragusa che risultano dotati della struttura formativa sia
come ente province che come citta capoluogo.

Dei restanti comuni quelli con popolazione inferiore ai 3000 abitan-
ti che hanno applicato il punto 8 della guida ministeriale risultano es-
sere 3, un solo comune é ricompreso nella fascia compresa tra 3.001
e 10.000 abitanti, mentre 8 sono ricompresi in una fascia che va da
10.001 a 40.000 abitanti.

La responsabilita della programmazione e della gestione delle ini-
ziative formative, nei diversi Enti Locali, ¢ affidata a strutture molto di-
verse tra loro. Le soluzioni organizzative adottate, sotto la responsa-
hilita di diverse figure professionali (di cui 10 donne e 14 uomini), so-
no schematizzate secondo le seguenti possibili opzioni:

- un ufficio o un servizio dedicati alla formazione, nell'ambito
di un’unita preposta a pit compiti (personale, sviluppo organizzativo,
gestione e sviluppo risorse umane).

- un ufficio o un servizio posto alle dipendenze del segretario
comunale o del direttore generale;

- un ufficio o un servizio formazione, costituito con il compito
prevalente di provvedere all'attivita di formazione;

- una scuola interna, ovvero un'unita formalizzata attraverso
unatto istitutivo, con compiti di organizzazione ed erogazione della for-
mazione, dotata di un direttore.

A prevalere nettamente sono le prime due soluzioni, mentre la ter-
za e la quartatipologia si riscontrano presso la Regione Sicilia, Ia Pro-
vincia Regionale di Palermo, il Comune di Siracusa ed il Consorzio Val-
le dell’Alesa che riunisce i comuni di Motta D’Affermo, Tusa, Pettineo
e Castel di Lucio.

La questione riveste particolare interesse alla luce delle indicazio-
ni della direttiva ministeriale che suggerisce il rafforzamento delle
strutture dedicate alla formazione, e sollecita I'attivita di programma-
zione e di analisi dei fabbisogni formativi, funzioni che costituiscono
la responsabilita specifica di queste strutture, pit ancora che I'orga-
nizzazione e I'erogazione dei corsi. In effetti la situazione attuale non
sembra avere recepito I'indicazione della guida governativa, essen-
dosi molti enti locali limitati ad effettuare un mero adempimento, sen-
za dare a queste strutture il rilievo e la consistenza necessari. Sempre
nell'ambito degli Enti locali, bisogna rilevare che esiste, per quanto ri-
guarda la figura del Segretario Comunale o Provinciale, una scuola
specifica, la Scuola Superiore per la Pubblica Amministrazione Loca-
le (Sspal), istituita nel 1997 ed avviatasi nel 1999.

Segretario Generale Comune di Torregrotta (Me)
Consigliere Nazionale Unscp

LA SCOMMESSA
DELL'UNIONE SEGRETARI

di GIUSEPPE SPADARO
Segretario regionale e componente
della segreteria nazionale

mative destinate ai dipendenti pubblici

costituisce uno dei principali strumenti di-
rezionali di sviluppo territoriale. La formazio-
ne ogygi é diventata, pit di quanto non fosse
prima, un importante mezzo di crescita e di
evoluzione, unitamente al progredire della
concrela altuazione delle nuove misure con-
trattuali ed alla crescente attenzione prestata
dagli Enti Locali alla loro strutturazione inter-
na

l a gestione programmata delle attivita for-

Tutte le organizzazioni, per guidare il cam-
biamento e garantire un’elevata qualita dei
servizi, devono fondarsi sulla conoscenza e
sulle competenze. Devono, pertanto, assicu-
rare il diritto alla formazione permanente, at-
traverso una pianificazione e una program-
mazione delle attivita di qualificazione e ri-
qualificazione che tengano conto anche delle
esigenze e delle inclinazioni degli individui.

La funzione innovativa puo essere ulterior-
mente ampliata dall’evoluzione tecnologica e
metodologica, che puo offrire un notevole ap-
porto alla formazione e, pii in generale, al
management delle risorse umane nella Pub-
blica amministrazione.

L’Unione dei Segretari Comunali e Provin-
ciali (Unscp), sia a livello nazionale che re-
gionale, ha scommesso e continua a puntare
molto sulla valorizzazione del personale de-
gli Enti Locali.

Dopo un secolo di forte stabilita e conti-
nuita, ilmondo delle Autonomie ha conosciu-
to, negli anni novanta, un processo accelera-
to di modifiche. L’accavallarsi di revisioni, o
addirittura divere e proprie “rivoluzioni”, non
sempre coerenti e funzionali al sistema, han-
no prodotto un guadro complesso che, per es-
sere capito e governato, necessita di perso-
nale altamente qualificato.

Il processo di riforma della figura dei se-
gretari comunali e provinciali ha previsto
listituzione di una Scuola Superiore della
Pubblica Amministrazione Locale (Sspal),
con la funzione di formare manager pubblici
in grado di dirigere i processi di sviluppo ter-
ritoriale. Oggi I’'Unscp € fortemente impegna-
ta per rilanciare il ruolo di questa struttura e
renderla un centro di eccellenza al servizio sia

dei segretari comunali che dell’intero sistema
delle autonomie locali.

I segretari comunali sono, da un lato, fruito-
ri dell’attivita formativa e dall’altro la eleggo-
no a proprio strumento fondamentale ed indi-
spensabile per indirizzare I'attivita dell’ente
verso il raggiungimento degli obiettivi strate-
gici. Non meraviglia quindi che siano proprio
loro a dirigere molte strutture comunali di for-
mazione (uffici, servizi, setfori o quant’aliro).

L’Unscp Sicilia vuole partecipare, con un
ruolo da protagonista, ai processi decisionali
che interessano I'attivita di qualificazione e ri-
qualificazione del personale della pubblica
amministrazione siciliana ed ha quindi accol-
to, con estremo favore, I'idea del Commissa-
riato di Stato e dell’Associazione ltaliana For-
matori di collaborare alla redazione di uno stu-
diosullo stato di attuazione della direttiva Frat-
tini in Sicilia.

La guida ministeriale, pubblicata all’inizio
del 2002, ha iniziato ad incidere sul governo
dei processi formativi da parte delle Ammini-
strazioni siciliane ed anche, operativamente,
sulle modalita di lavoro degli uffici formazio-
ne. Lo studio, il primo condotto in Sicilia, per-
mette di conoscere i temi della programma-
zione delle attivita partendo dalle possibili
scelte organizzative all’interno degli enti, esa-

minando ivariaspetti e gli
attori del processo di for-
mazione e le possibili so-
luzioni gestionali.

L’attenzione é stata
inoltre concentrata sul vo-
lume dellerisorse utilizza-
te (in direzione del rag-
giungimento dell’obiettivo dell’1% di spesa
per la formazione sul totale dei costi del per-
sonale), e sul livello di coinvolgimento dei di-
pendenti. La formazione deve riguardare tutti i
dipendenti degli enti locali e garantire un nu-
mero minimo di ore per addetto. Il passo suc-
cessivo dovra essere quello di verificarne la
coerenza con il complessivo innovamento del-
la PA e dimisurare I'efficienza e I'efficacia del-
le azioni atfuate. Le attivita formative dovran-
no rispondere a standard minimi di qualita e
assicurare il controllo del raggiungimento de-
gli obiettivi di crescita professionale delle ri-
sorse umane coinvolte e di miglioramento dei
servizi resi da comuni, provincia e regione ai
cittadini. L’obiettivo del libro bianco é quello
di acquisire le necessarie ed opportune cono-
scenze per incidere, in maniera positiva, sui
processi decisionali che riguarderanno la for-
mazione pubblica in Sicilia e, in generale, la
gestione delle risorse umane.

Spadaro

o
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TIPOLOGIA DEI COMUNI PER CLASSE DE}VIOGRA.FICA

totale partecipanti | %
sedi comunali capoluogo di provincia 9 8 88,88%
sedi comunali con popolazione da 65.000 a 250.000 abitanti ed enti riclassificati 1B 27 14 51.85%
sedi comunali con popolazione da 10.001 a 65.000 abitanti 90 48 53,33%
sedi comunali con popolazione da 3.001 a 10.000 abitanti 169 36 21,30%
sedi comunali con popolazione inferiore a 3.000 abitanti 95 23 20,21%
TOTALE 390 129 33,07%

Dall’analisi dei questionari e dei dati del FORMEZ abbiamo potuto esaminare i cinque aspetti della ricerca, per ciascuno dei quali sono state elaborate
le seguenti sintesi.

1) STRUTTURE PER LA FORMAZIONE .

La Direttiva del Dipartimento funzione pubblica sulla formazione e la valorizzazione del personale delle pubbliche amministrazioni del 13.12.2001,
prevede I'istituzione, all’interno di ciascun ente, di una apposita struttura per la formazione del personale.

Su 140 enti monitorati, solo 24 hanno istituito un’apposita struttura per la formazione:

Regione: 1/1 100%
Province regionali 5/9 55,50%
Comuni: 18/129 13,95%

TABELLA RIASSUNTIVA PIANO ANNUALE FORMATIVO 2004

REGIONE:1 PROVINCE: 6 COMUNI: 65 ALTRIENTI: 1
PAF 2004 1 (100%) 3 (50%) 12 (18,46%) /1 (0%)
prog ione interna 1 3 1 0
approvazione della delegazione trattante 1 1 B 0
approvazione formale dell'ente 1 3 10 0
realizzazione del piano interna all'ente 1 1 6 0
istituzione dell’albo dei docenti 1 0 4 0
disponibilita di tutor interni 1 0 5 0
sistema di valutazione: 1 2 12 0
dell'apprendimento dei partecipanti I 2 10 0
della qualita delle attivita formative ! i 9 /]
del gradimento del committente ! i 2 /]
del gradimento dei cittadini 0 0 [
TABELLA RIASSUNTIVA RISORSE ECONOMICHE
ENTE COSTO SPESA PER LA % SPESA TOTALE N.DIPENDENTI | % RISPETTO AL SPESA PRO-
COMPLESSIVO FORMAZIONE FORMAZIONE DIPENDENTI FORMATI PERSONALE CAPITE
DEL (voee LA28 tabella 14 SULLA SPESA TOTALE FORMAZIONE
PERSONALE by TOTALE
{tabelle 13 ¢ 13 comto
anmuale del personalel
1| REGIONE SICILIANA | 630.952.000,00 1.014.000,00 0,16% 15.709 5.525 35,17% €184,00
6 | PROVINCE 96.914.244,00 684.377,00 0,65% 3.888 517 13,29% € 1.324,00
REGIONALI
1 | ALTRI ENTI 44.332,00 4.500,00 10,15% Dato non Dato non
comunicato comunicato
58 | COMUNI 557.568.152 886.117,00 0,15% 18.806 4.928 26% € 180,00
In alto le tabelle 3, 4 e 5. Sotto le tabelle n. 6 e 7
segue dalla Il della formazione pubblica siciliana. Perle province saleaeuro 1.300,00cir-

annuale, ma si limitano a indicare un
dato forfettario, di solito ben inferiore al-
la spesa realmente sostenuta per la for-
mazione dei dipendenti. Basti citare il ca-
so del comune di Palermo che nel conto
annuale indica una spesa per la forma-
zione di euro 165.444,00 a fronte di una
spesa reale complessiva di euro
746.459,00.

Fatte queste debite premesse, ripor-
tiamo i dati relativi all’aspetto economico

In generale si evince uno scarso inve-
stimento economico.

Stanno meglio le province regionali
(0,65% di investimento rispetto alla spe-
sa complessiva del personale), rispetto
alla Regione Siciliana ed ai comuni, che
investono circa lo 0,15% della spesa
complessiva di personale.

La percentuale di spesa pro-capite e
analoga per la Regione siciliana e i Co-
muni (euro 180,00 circa).

ca. Un dato interessante € quello relativo
alla percentuale di personale formato, ri-
spetto al totale dei dipendenti (Tabella 5)

- il 35% del personale regionale (scar-
so investimento complessivo, discreta la
percentuale di personale formato, inte-
ressante la spesa pro-capite); il 13% del
personale provinciale (buon investimen-
to finanziario, scarso il numero di perso-
ne formate, alto il costo pro-capite);

- il 26% del personale comunale (scar-

so investimento complessivo, meno di
1/3 il personale formato, bassa la spesa

FONTI DI FINANZIAMENTO DELLA FORMAZIONE pro-capite). .
totalmente con fondi totalmente con altre parzialmente con altri | dato non fornito o paria totale . La forma2|on§ _del personale & fman'.
propri fonti fondi zero ziata pressoché interamente con fondi
REGIONE 1 (100%) 1 propri dell’ente. Bassissima la percen-
PROVINCE 3 (50%) 2 (33%) 1 (17%) 6 tuale di enti che hanno finanziato la for-
ALTRI ENTI 1 (100%) 1 mazione con altre fonti. Solo 5 enti su 73
COMUNI 46 (71%) 2 (3%) 5 (8%) 12 (18%) 65 (7%) hanno attinto fondi dal POR Sicilia
TOTALE 51 (70%) 2 (3%) 7 (9%) 13 (18%) 73 2000-2006. (vedi tabella 6)
: 5) ATTIVITA’ FORMATIVE
Le attivita formative sono per la mag-
gior parte occasionali e a catalogo. Pochi
sono infatti i piano annuali formativi adot-
PAF 2003 offerta formativa interna offerta formativa esterna offerta formativa mista | totale tati (ed in questi casi I'offerta formativa &
Regione siciliana 1/1 (100%) 1 (100%) 1 prevalentemente interna). La maggior
Provinee regionali | 4/6 (70%) 1 (15%) 4 (70%) 1 (15%) 6 parte degli enti offre ai propri dipendenti
Altri enti locali 071 - I 1 attivita di formazione esterna (convegni,
Comuni 12/65 (18%) 8 (12%) 51 (80%) 6 (8%) 65 seminari, giornate di studio) piu che cor-
TOTALE 17/73 (23%) 10 (14%) 56 (77%) 7 (9%) 73 sidiformazione strutturati. La ricercanon
ha purtroppo rilevato le ore di formazio-
AREE DI INTERVENTO FORMATIVO ne pro-capite, per cui questa riflessione
e T ) B T e e e b L e nasce anche dall’esperienza di ciascun
Regione 1 ! componente del gruppo di lavoro.
Siciliana e Le attivita formativa offerte riguardano
;m“ - r 5 : 5 ] - T inprevalenzale aree classiche: giuridico-
Regionali (67%) (67%) |  (100%) (17%) (34%) (17%) (83%) amministrativa, tecnica e contabile: lafor-
A mazione & quindi ancora fortemente
oo cdony | bosl| fioons R orientata piu verso l'informazione e I'ag-
T ‘ giornamento nelle materie tradizionali
Comuni FT; 35 7 13 0 3 o 4 4 5 (8%) (risorse umane, unione europed, che non verso il sostegno al cambiamen-
65 (71%) (54%) (68%) (20%) (31%) (9%) (11%) (6%) (22%) pubblica istruzione, EDHITIDIIFDdi gtstion?. to organizzativo e culturale della pubb“_
TOTALE 5 W o ) £ 7 i 3 ) E ca amministrazione locale.
73 it} | 3% (o%) (18%) B7%) (%) (15%) {7%) (26%) (8%) Questi i dati generali: (vedi tabella 7)
6) DESTINATARI
La ricerca ha messo in evidenza alcu-
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ni dati:

) La composizione delle risorse
umane dei vari enti, rispetto alle catego-
rie contrattuali di appartenenza;

) Le percentuali di personale for-
mano sia rispetto al totale dei dipenden-
ti, sia con riguardo alle varie categorie
professionali;

) Per i comuni una particolare at-
tenzione & stata dedicata al personale
della Polizia Municipale

| dati raccolti hanno confermato l'ipote-
si di partenza e cioé che la formazione &
ancora prevalentemente destinata alle
categorie apicali.

REGIONE SICILIANA

Il personale della Regione Siciliana ri-
sulta composto da 15.709 dipendenti.

Di questi il 43% appartiene alle cate-
gorie A, B, e C, mentre il restante 57% &
costituito da personale di categoria D e
da dirigenti.

Il personale formato & nel suo com-
plesso il 35%.

Le attivita formative sono state desti-
nate al 9% dei dipendenti di categoria A,
B e C ed al 55% del personale di catego-
ria D e dirigenziale. (vedi tabella 8)

PROVINCE REGIONALLI (il dato si ri-
ferisce a 6 province su 9)

Diversalasituazione delle Province re-
gionali, nelle quali, il personale formato &,
in media, appena il 13%.

Il personale delle categorie A, B e C co-
stituisce mediamente il 75% delle risorse
umane provinciali, rispetto al 25% di di-
pendenti di categoria D e dirigenziale.

Anche in questo caso, comunque, i de-
stinatari della formazione sono prevalen-
temente gli appartenenti alle categorie
apicali, con il 33% di personale formato,
rispetto al 7% dei dipendenti di categoria
inferiore (vedi tabella 9).

COMUNI (il dato si riferisce ai 56 co-
muni che hanno fornito tutti i dati richiesti
dal questionario)

Per quanto riguarda i Comuni, la per-
centuale di personale formato rispetto al
totale delle risorse umane sfiora il 26%.

Il personale delle categorie A, B e C co-
stituisce mediamente il 67% delle risorse
umane comunali; la Polizia Municipale
assorbe il 18% del personale, mentre |l
personale di categoria D e dirigenziale &
pari al 15%.

Anche in questo caso, comunque, i de-
stinatari della formazione sono prevalen-
temente gli appartenenti alle categorie
apicali, con il 54% di personale formato,
rispetto al 20% dei dipendenti di catego-
ria inferiore ed al 25% del personale del-
la Polizia Municipale.

Un dato che va tenuto in considerazio-
ne per le prossime edizioni della ricerca
riguarda i segretari comunali: il questio-
nario in effetti non specificava la colloca-
zione del segretario che in alcuni casi &
stato inserito tra i dirigenti (anche per co-
muni di piccole dimensioni demografi-
che) e in altri casi non & stato inserito af-
fatto.

Questa la tabella riassuntiva: (vedi ta-
bella 10)

PARI OPPORTUNITA’

Questa la presenza delle donne negli
enti monitorati, sul totale dei dipendenti:

) Regione siciliana: 29%
) Province regionali: 31%
) Comuni: 38%

La percentuale di donne formate ri-
spetto al totale del personale formato € la
seguente:

) Regione siciliana: 21%

) Province regionali: 32%

) Comuni: 47%

| dati si commentano da soli (vedi ta-
bella 11).

CONCLUSIONI

La ricerca ha sostanzialmente confer-
mato le ipotesi di partenza, evidenziando
alcune criticita e mettendo in luce alcuni
aspetti positivi.

Per quanto i dati riguardino solo una
parte degli enti locali siciliani, possiamo
affermare che la formazione pubblica in
Sicilia € ancora sostanzialmente di tipo
occasionale: pochissimi gli uffici forma-
zione, pochissimi i piani formativi, molte
comunque le attivita proposte, che ri-
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TOTALE TOTALE % TOTALE CAT. DI CUL % | TOTALE CAT.D DI CUT %
DIPENDENTI FORMATI : AB.C FORMATI E DIRIGENTI FORMATI
15.709 5.525 35% 6.808 (43%) 622 9% 8.901 (57%) 4.903 55%
TOTALE TOTALE % | TOTALE CAT. DI CUL % | TOTALE CAT. DI CUI %
DIPENDENTI FORMATI ABLC FORMATI DE FORMATI
DIRIGENTI
TOTALE 3888 517 13% 2.913 (75%) 195 ki 975 (25%) n 33%
TABELLA RIASSUNTIVA PARI OPPORTUNITA"
REGIONE TOTALE D1 CUI DONNE % N. DIPENDENTI DI CUI DONNE Yo
DIPENDENTI FORMATI
1 | REGIONE SICILIANA 15.709 4.565 29% 5525 1.169 21%
PROVINCE REGIONALI TOTALE DI CUL DONNE % N. DIPENDENTI DI CUI DONNE %
(6su9) DIPENDENTI FORMATI
TOTALE 3.888 1212 31% 435 138 32%
COMUNI TOTALE DI CUI DONNE [ N. DIPENDENTI D1 CUIDONNE %
(58 su 65) DIPENDENTI FORMATI
TOTALE 18.383 6.955 38% 4.995 2338 7%
TOTALE TOTALE TOTALE DICUI % TOTALE Dicul % TOTALE DI Cul
DIFENDENTE | pORMATI CAT. AB.C | FORMATI PM | FORMATI CAT.DE EORMATI
DIRIGENTI
TOTALE 15.806 4928 26% 12568 1579 20% | 3.411 (18%) 865 25%, | 2.827 (15%) 1527
> (67%) "

spondono evidentemente piu a bisogni di
aggiornamento sulle aree dicompetenza
tradizionali (giuridico-amministrativa,
tecnica e contabile) che non ad esigenze
formative finalizzate al cambiamento, al-
lo sviluppo locale, allammodernamento
delle procedure, alla valorizzazione del-
le persone, alla gestione per processi, al-
lo sviluppo della leadership, del lavoro di
gruppo, del ben-essere organizzativo,
ecc...

Un certo numero di enti ha comunque
avviato le procedure di rilevazione dei
fabbisogni formativi, senza pero incardi-
nare tali processi all’interno di una strut-
tura organizzativa che sappia poi deco-
dificarli e gestirli.

| destinatari della formazione sono an-
corapochi e piu che altro appartenenti al-
le fasce apicali, nonostante la stragran-
de maggioranza delle risorse umane sia
costituito da personale delle categorie
operative e di supporto istruttorio.

L’investimentoinformazione & molto al
di sotto dei parametri di legge e contrat-
to (il famoso 1% della spesa complessi-
va del personale € appena sfiorato dalle
province, mentre i comuni restano ben al
di sotto di tale livello), con una spesa pro-
capite che va dai 180,00 euro dei comu-
ni e della regione ai 1.300,00 euro delle
province regionali. Scarsoil ricorso a fon-
ti di finanziamento alternative al proprio
bilancio. Gli enti dotati di piano formativo
sembrano comunque abbastanza in li-
nea con le metodologie della Direttiva
“Frattini” ed hanno evidentemente avvia-
to e sperimentato gruppi di lavoro spe-
cializzati o comunque fortemente coin-
volti nelle nuove metodologie, proprie
della formazione pubblica.

E ADESSO?

o

Dall'alto le tabelle n. 8, 9, 10, 11

| risultati della ricerca non sono inco-
raggianti, ma ci danno finalmente la pos-
sibilita di ragionare ed agire non su ipo-
tesi ma su dati certi.

Pensiamo che sia opportuna una ri-
flessione a piu voci sul tema della forma-
zione pubblica siciliana e riteniamo stra-
tegico il ruolo delle organizzazioni sinda-
cali.

Le norme ci sono, le esperienze sivan-
no definendo: probabilmente i dati del
2005 sono gia ben diversi da quelli inda-
gati.

Una cosa € certa: la formazione so-
stiene lo sviluppo, ma deve a sua volta
essere sostenuta da processi formativi
mirati.

Esiste gia un piccolo gruppo di forma-
tori pubblici (i responsabili delle 24 strut-
ture formative rilevate...) che si sforza di
mettere in campo procedure, tecniche e
metodologie nuove ed impegnative.

Per questi e per tutti i responsabili de-
gli uffici formazione che nel frattempo so-
no nati o che vanno incoraggiati a na-
scere e crescere, va probabilmente pen-
sato un percorso formativo specifico, che
dia alla formazione pubblica siciliana il
valore che merita, e la consolidi nel tem-
po per sostenere i processi di cambia-
mento in atto, per progettare e gestire le
nuove sfide senza subirle, come spesso
accade.

In questo percorso riteniamo che 'AlIF
P.A. possa dare un contributo importan-
te, mutuando in Sicilia, per quanto com-
patibile, 'esperienza della Regione Pie-
monte e della Regione Lazio.

Nelfrattempo abbiamo appresoche sia
il FORMEZ (in campo nazionale) sia la
Regione Siciliana (in campo regionale)
hanno avviato una specifica attivita difor-

mazione dei formatori pubblici. Nel no-
stro piccolo, I'Unione dei Comuni della
Valle del Belice, che gestisce informa as-
sociata il servizio Formazione avviera
nell’autunno 2005 un percorso di Forma-
zione Formatori destinato ai responsabi-
li degli uffici del personale, oltre che ov-
viamente degli uffici di formazione, sotto
forma di mini master, con attivita d’aula e
in out-doot training. Maggiori informazio-
ni saranno disponibili sul sito www.unio-
nebelice.it.

Ilgruppo dilavoro che ha condotto que-
sta ricerca si riunira ancora per un mo-
mento di confronto corale dei risultati e
per valutare un’eventuale seconda edi-
zione dell'indagine. A questo proposito ci
permettiamo di avanzare una proposta
relativa alla struttura del conto annuale
del personale, un documento che racco-
glie tantissime informazioni sui dipen-
denti pubblici e che potrebbe diventare
da solo uno strumento di monitoraggio
della formazione pubblica, quanto meno
per gli aspetti economici: sarebbe impor-
tante che da qualche parte venisse rile-
vata la voce unica “spesa complessiva di
personale”; sarebbe inoltre utile chiarire
cosa inserire nella voce “spesa sostenu-
ta per la formazione”, con riferimento ai
capitoli del PEG.

Sarebbe interessante infine organiz-
zare un convegno regionale o una gior-
nata distudi(lanciamo un appello al Com-
missariato dello stato per la regione sici-
liana che ha sostenuto in prima persona
questo lavoro) per la presentazione,
I'analisi e la discussione del Libro Bianco
nei suoi vari aspetti, per cominciare a
riempire le tante righe vuote lasciate in
queste pagine dal disimpegno, dalla di-
sinformazione, dal disinteresse.
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Restivo

di Francesco Restivo*

La scommessa dei comuni di Pettineo, Castel di Lucio, Tusa
e Motta D'Affermo comincia a dare buoni frutti.
A cominciare dall'aggiornamento professionale dei dipendenti

er dare una prima risposta alle esi-

genze diformazione del personale

dei quattro comuniaderential Con-

sorzio Intercomunale “Valle
dellHalaesa” costituito in provincia di Mes-
sina fra i comuni di Castel di Lucio, Motta
D’Affermo, Pettineo e Tusa, nel corso degli
anni 2003 e 2004 & stato organizzato il pri-
mo ciclo di corsi di formazione per il perso-
nale dipendente.

Non si & trattato di un semplice ciclo diin-
contri formativi finalizzati al trasferimento di
competenze e diinformazioni necessarie al
migliore svolgimento del lavoro dei pubblici
operatori, ma di qualcosa di piu, di un per-
corso integrato di riflessioni che ha avviato,
per un certo verso, come “effetto seconda-
rio” un interessante processo di integrazio-
ne intercomunale, da considerare una del-
le principali finalita del Consorzio “Valle
dellHalaesa”.

Liniziativa e stata fortemente voluta e so-
stenuta dal direttore generale e dall’allora
Presidente del Consiglio di Amministrazio-
ne e ha incontrato il favore dell’intera As-
semblea consortile, la quale ha destinato
adeguate risorse economiche per la forma-
zione.

Il presupposto fondamentale per la riu-
scita di un progetto a forte contenuto inno-
vativo, soprattutto in un contesto in cui mai
prima di allora sono state avviate iniziative
di formazione interna, & dato dalla adesio-
ne e dalla partecipazione di coloro che ope-
rano negli entilocali interessati e della com-
ponente politica, nei limiti in cui si & consa-
pevoli della validita strategica dello stru-
mento della formazione pubblica.

I comuni aderenti al Consorzio sono di
modeste dimensioni demografiche, i dipen-
denti utilizzati non superano, in ciascuna
amministrazione le trenta unita, per cui, a li-
vello di singolo ente locale, non erain alcun
modo perseguibile 'avvio di autonomi per-
corsi di formazione del personale. La diver-
sa e piu ampia dimensione consortile, dan-
do luogo alla estensione della base nume-
rica di riferimento, ha consentito di pianifi-
care e programmare un percorso organico
di formazione pubblica.

Fino ad oggi ¢ stata realizzata una edi-
zione dei corsi di formazione e program-
mato un metodo innovativo di formazione
pubblica, volto alla valorizzazione
dell’esperienza e della capacita pratica de-

gli operatori nella pubblica amministrazio-
ne locale. Il progetto, infatti, non & statico
ma in continua evoluzione e perfeziona-
mento, aperto alla sperimentazione di mo-
dulie modelli formativi elaborati sul campo,
ovvero mutuati da altre esperienze matu-
rate in diversi contesti pubblici.

OBIETTIVI

Nel periodo precedente l'ideazione del
progetto di formazione pubblica consortile,
eemersocheuncertonumerodidipendenti
e lavoratori operanti anche da lungo tempo
negli enti consorziati non avevano ancora
acquisito la necessaria preparazione e ca-
pacita operative, sempre piu richieste ad un
moderno ente locale.

Il deficit di informazioni e di preparazione
dipendeva in gran parte dal fatto che quasi
tutti i dipendenti e operatori non avevano
seguito adeguati percorsi di formazione e
di addestramento ovvero avevano parteci-
pato ad iniziative formative episodiche, oc-
casionali e certamente non inserite in per-
corsi pianificati di costruzione di una pro-
fessionalita.

Questa era la situazione di partenza
allinterno degli enti consorziati, peraltro co-
mune alla maggior parte degli enti locali si-
ciliani.

Tra il 2002 e il 2003 il Consorzio Interco-
munale “Valle del’Halaesa” si dota di pro-
prie strutture, di autonomi organi di direzio-
ne politica, di proprio personale e prende
corpo l'esigenza di fare emergere un co-
mune senso di identita comprensoriale.

A fronte di queste esigenze, gli obiettivi
dei percorsi di formazione elaborati a livel-
lo consortile sono molteplici e si articolano
su piu livelli.

Certamente siintende perseguire I'obiet-
tivo di trasferire informazioni e trasmettere
capacita tecniche ed operative ai dipen-
denti ed operatori pubblici. Oltre a cio,
I'apertura delle aule anche agli ammini-
stratori pubblici locali (sindaci, assessori,
consiglieri comunali, ecc.) ha consentito
anche a chi ha responsabilita politiche di
confrontarsi con questioni tecniche ed am-
ministrative, la cui conoscenza ha dirette
implicazioni sulmodo diamministrare. Intal
modo si € introdotto un modello di forma-
zione rivolto agli amministratori locali che
merita autonome riflessioni e percorsi spe-
cificamente dedicati che tengano contodel-

le peculiari esigenze di chi svolge funzioni
digoverno .

Da ultimo, l'obiettivo di creare occasioni
di reale integrazione fra i quattro comuni, a
cominciare dalle amministrazioni pubbli-
che e dalle risorse umane che vi operano a
livello amministrativo e politico.

ATTIVITA’ FORMATIVA

Il progetto di formazione si € svolto fra il
2003 e il 2004, attraverso la definizione del
piano annuale di formazione, preceduto
dall’analisideifabbisogniformativilocali, un
confronto con i sindacati e i rappresentanti
dei dipendenti, lapprovazione formale del
piano formativo, 'erogazione dei corsie, da
ultimo, la valutazione dei risultati consegui-
ti.

Degna dirilievo ¢ la scelta organizzativa
del consorzio di dotarsi di una autonoma
struttura dedicata alla formazione interco-
munale, denominata “Scuola diformazione
e di perfezionamento in discipline giuridi-
che, economiche e sociali — HALAESA”,
elevata ad unita operativa autonoma dota-
ta di proprio personale.

Le finalita della Scuola sono numerose e
non si limitano alla formazione del perso-
nale dipendente dei comuni consorziati, in-
fatti intende erogare formazione ad impre-
se e operatori privati, liberi professionisti,
operatori del terzo settore, laureati, diplo-
mati e disoccupati.

L’intenzione & stata quella di creare una
struttura poliedrica, capace di fornire rispo-
ste efficaci e modulate sulle esigenze difor-
mazione di un intero territorio.

Sul piano didattico si & inteso puntare
sull’altaqualita deiservizierogati, cosi é sta-
to costituito un comitato scientifico di altis-
simo livello, composto da professori uni-
versitari ordinari, un magistrato del Consi-
glio di Stato, un magistrato della Corte dei
conti e un magistrato del T.A.R. Sicilia. Sul-
la stessa linea & stato scelto il corpo do-
cente, tra i quali si segnalano prefetti, se-
gretari generali e un direttore generale del
Dipartimentodella Funzione Pubblica pres-
so la Presidenza del Consiglio dei Ministri.

La presenza di personalita di grande
spessore professionale ha conferito all'in-
tero ciclo di corsi di formazione un profilo di
altissimo livello, un primo passo verso un
modello operativo improntato alla qualita e
alla valorizzazione dell’intero corpo di di-

o

pendenti, quale momento di vero e proprio
investimento sulla loro professionalita.

Quanto alle modalita pratiche di eroga-
zione dei corsi, si sono svolti seiincontri for-
mativi durante I'orario di lavoro dei dipen-
denti sui principaliargomentiinseriti nel pia-
no annuale di formazione, con una parteci-
pazione media di 40 — 50 discenti in ogni
giornata di formazione.

LABORATORIO TEMATICO

DI PRATICA

1118 ottobre 2004, il direttore generale del
consorzioillustra nell’aula consiliare del co-
mune di Pettineo, in occasione di un inter-
vento sulla disciplina regionale sugli appal-
ti, un modello sperimentale di formazione
pubblica, incentrato sulla valorizzazione
dell’'esperienza, sulla emersione delle pra-
tiche migliori o condivise e sulla potenzia-
lita del confronto e dello scambio fra gli ope-
ratori in realta pubbliche diverse: i “Labora-
tori tematici di pratica”.

Sitratta di gruppi didipendenti (da5a 10)
che periodicamente si incontrano al di fuo-
ri del normale contesto lavorativo per di-
scutere sudeterminatitemie questioni. | La-
boratori sono guidati da un tutor, con fun-
zioni non gerarchiche ma di coordinatore e
facilitatore dellavoro digruppo, secondoun
protocollo operativo prestabilito, snello e
flessibile, idoneo ad adattarsi alle esigenze
che emergono dalla progressione del lavo-
ro. Nei Laboratori si analizzano le pratiche
amministrative, le soluzioni migliori, si con-
dividono pratiche, si raccolgono schemi di
atti e di provvedimenti, si definiscono sche-
mi di iter procedimentali, si predispongono
relazioni finali e di sintesi del lavoro svolto.

La Scuola del consorzio raccoglie il ma-
teriale prodotto, lo sintetizza, ove necessa-
rio, in manuali operativi, per condividerli
successivamente con tutti gli operatori in-
teressati, in una prospettiva di collabora-
zione, di coordinamento e scambio sinergi-
co fra i diversi uffici dei comuni aderenti al
COoNnsorzio.

Gli argomenti da affrontare nei Labora-
tori sono molteplici e si integrano con i cor-
si di formazione, intesi quali tradizionali le-
zioni frontali, dando luogo ai necessari ap-
profondimenti pratici ed operativi.

Le conoscenze teoriche devono essere
sedimentate e maturate direttamente nei
contesti di lavoro e segnano una utilita pra-
tica nei limiti in cui si traducono in capacita
operative, in “sapere fare” .

Un simile modello formativo consente al
personale di partecipare in prima persona
ai processi di cambiamento, di fare emer-
gere il frutto delle proprie idee e del proprio
lavoro, con indubbie ricadute positive sulla
motivazione e sulla soddisfazione sul lavo-
ro.

| Laboratori si propongono quindi come
luoghi in cui sperimentare nuove soluzioni
e avviare processi reali di cambiamento e
miglioramento operativo con la partecipa-
zione e il coinvolgimento di chi da destina-
tario diventa attore del cambiamento .

Questo modello formativo sperimentale,
non & ancorastatoavviatonelconsorzioma
soltantoillustrato nella sua struttura, finalita
e modalita operative.

CONCLUSIONI

Avere intrapreso questa iniziativa di for-
mazione, atteso il forte carattere innovati-
vo, comportadeirischieincontradegliosta-
coli: non ha un passato, trattandosi di una
prima iniziativa priva di precedenti nellinte-
ro territorio ed inoltre le prospettive future e
le sue reali potenzialita dipendono dal gra-
dodipartecipazione e diconvincimento sul-
la bonta dell'iniziativa dei vertici politici ed
amministrativi locali.

Un punto di forza & dato dall’evidenza
esterna di questa iniziativa innovativa del
consorzio e soprattutto dalla capacita di
ogni buona pratica amministrativa di susci-
tare in altre amministrazioni la voglia di fa-
re e di andare oltre, di “lasciarsi contagiare”
dal desiderio diavviare anche nei propriter-
ritori virtuosi processi di innovazione e di
cambiamento, nella convinzione che ogni
buona pratica & replicabile e suscettibile di
continuo miglioramento.

Segretario Comunale
del Comune di Giardinello (PA)
Esperto Unscp per la formazione
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COME COSTRUIRE UNA CLASSE DI FUNZIO

NARI COMPETENTI E DI VALORE

|.S5.S.P.O.S.E., vai con la formazione

L'stituto superiore di studi

politici, sociali ed economici

nasce per coniugare 'aggiornamento
con I'impegno politico e sociale

di Placido Arrigo*

a formazione pubblica in Sici-

lia costituisce 'oggetto dell’in-

dagine e della riflessione del-

la presente pubblicazione e
offre una preziosa occasione per foca-
lizzare alcuni punti nodali e forse criti-
ci del sistema pubblico e della politica
locale siciliana.

Formazione pubblica e politica loca-
le sono due facce della stessa meda-
glia, costituiscono un binomio quasiin-
scindibile in una prospettiva di ammo-
dernamento e di crescita del sistema
pubblico siciliano. La politica non pud
disinteressarsi della formazione pub-
blica, non puod non governare il princi-
pale fattore strategico di ottimizzazio-
ne e miglioramento della macchina
amministrativa locale. Se cosi facesse
perderebbe un’occasione per gestire e
controllare uno dei principali fattori del
cambiamento e della crescita locali,
consentendo ad altri e con altri stru-
menti di essere protagonisti.

La formazione ¢ piu utile al datore di
lavoro che al lavoratore. Un processo
formativo adeguatamente costruito,
maturato dall’interno e ponderato sul-
le prospettive di crescita e di sviluppo
definite dalla politica costruisce una
classe di funzionari competente e ca-
pace di attuare i programmi politici lo-
cali.

Dunque, la formazione non puo es-

sere intesa in funzione di un dovere,
ma in funzione di un risultato, di una
“utilita” reale.

La formazione & uno strumento fon-
damentale, forse il piu importante, a
servizio della politica locale. 1l Centro
studi I.S.S.PO.S.E. — Istituto Superio-

re di Studi Politici, Sociali ed Economi-
ci — nasce anche su tali premesse con-
cettuali. Uno dei principali intenti € in-
fatti quello di recuperare i fini piu nobili
della politica, di coniugare la ricerca, la
formazione e I'aggiornamento profes-
sionale con 'impegno politico e sociale.

E una sfida, ma € anche un percorso,
unastradadaseguire, forsein salita, ma
che sara percorsa fino in fondo e la lo-
devole iniziativa del Commissariato del-
lo Stato presso la Regione siciliana rap-
presenta un importante momento di ri-
flessione che fa luce su un aspetto da
troppo tempo trascurato dalla politica
locale.

A leggere gli esiti della ricerca svolta
sulle formazione locale non pud non
emergere un quadro sconfortante di so-
stanziale distacco della politica dalla

formazione. Non & un atto di accusa, &
una constatazione.

Non mancano tuttavia esempi vir-
tuosi, se non casidi eccellenza, nel pa-
norama pubblico siciliano, poca cosa,
ma incoraggiano chi da tempo crede
sul valore positivo e trainante della for-
mazione, soprattutto negli Enti Locali
che piu di altre organizzazioni richie-
dono un profondo svecchiamento e
I’avvio di concreti processi di cambia-
mento e di miglioramento.

Il futuro degli Enti &€ nelle mani della
politica, la sfida che raccoglie il Centro
studi € di marca culturale, con l'inten-
zione di restituire alla politica locale il
suo effettivo compito di protagonista
dello sviluppo sociale ed economico
della nostra isola.

presidente dell'l.S.S.PO.S.E.

Vincenzino Culicchia,
presidente dell'Unione Valle del Belice

Unione dei Comuni

"Valle del Belice"

IL DISTRETTO DELLE IDEE

2004 tra i comuni di Gibellina, Partanna, Poggioreale, Salaparuta

l, Unione dei Comuni “Valle del Belice” si & costituita il 3 maggio

e Santa Ninfa. Ha sede legale presso il palazzo Calandra del Co-

mune di Partanna, via Vittorio Emanuele, 213.

Gestisce in forma associata i seguenti servizi:

e-government
espropriazioni
formazione
ufficio legale
protezione civile

La giunta, costituita dai sindaci dei cinque comuni, & attualmente pre-

sieduta dal sindaco di Partanna, on. prof. Vincenzino Culicchia

Il consiglio, costituito da tre consiglieri dei cinque comuni, & attual-
mente presieduto dal prof. Paolo Pellicane, presidente del consiglio co-
munale di Santa Ninfa. L’Ufficio unico per la gestione & attualmente di-
retto dal segretario dell’Unione, dott.ssa Antonina Marascia, segretario
generale del Comune di Partanna.
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