CONVEGNO AIF SULLE VETRINE DELL’ECCELLENZA.

 (Gibellina 23 marzo 2006) 

Sezione Progetti Formativi

WORKSHOP: PENSARE E GOVERNARE IL CAMBIAMENTO

INTRODUZIONE

E’ la seconda volta che il CNVVF si affaccia a questa vetrina dell’eccellenza dei progetti formativi.

 Nella prima, due anni fa, è stato premiato un progetto, di grande respiro  metodologico e organizzativo, che riguardava il corso di base del Vigile del Fuoco.

Oggi siamo qui per un progetto che riguarda il vertice, la dirigenza tutta,  non solo del Corpo dei Vigili, ma dell’intero Dipartimento del Ministero dell’Interno di cui i Vigili del Fuoco fanno parte. 

E’ significativo per noi sfilare insieme ai migliori, tanto con dei lavori nei quali la formazione getta le fondamenta della professionalità del Vigile, che con lavori nei quali la formazione è strumento di profilo strategico. 

Francamente, ne siamo anche un po’ stupiti. Di solito riceviamo onorificenze per imprese di soccorso, qualche volta alla memoria...per la formazione non siamo avvezzi. Sappiamo di aver fatto due buoni lavori, sappiamo di averne fatti altri. Adesso sappiamo che qualcuno ci apprezza. Tutto qui, il lavoro grosso sta davanti. Non siamo diventati improvvisamente campioni di metodo. Ma permettemi di respirare, anche a nome di tanti miei collaboratori, questa aria rarefatta…di “eccellenza”. E’ stimolante. Fa venir voglia di fare sempre meglio. Grazie di nuovo del vostro apprezzamento.

Il progetto che ci porta qui, dicevo, riguarda la dirigenza tutta del Dipartimento dei VVF, S.P. e D,C. Si tratta di un semplice workshop - in effetti un ibrido fra momenti seminariali e momenti di lavoro in comune - di quattro giornate,  ripetuto per undici edizioni nell’arco di tre mesi.  Ha coinvolto 165 dirigenti, pressoché tutti.

RAGION D’ESSERE DELL’INIZIATIVA

L’idea del  Workshop nasce dalla necessità di una presa di coscienza chiara e condivisa  sul processo di modernizzazione in atto nelle pubbliche amministrazioni e sul ruolo della dirigenza in tale processo.

A che punto siamo? Come ne siamo coinvolti? Quale ruolo giochiamo? Cosa ci aspetta? Cosa ci serve? Che fare?

Domande semplici, ma che hanno dato l’estro di pensare in grande.

Il titolo già dice molto sulle ambizioni del progetto:

PENSARE E GOVERNARE IL CAMBIAMENTO

Sottinteso: nell’ipotesi, già dimostrata, che la domanda non è se cambiare o gestire l’esistente, ma come cambiare, cosa ci conviene fare: proporci come co-gestori o subire gli eventi? E cosa comporta?

Ma il forte del progetto, a mio parere, va al di là del progetto stesso. Il forte comincia prima che il progetto si sviluppi.

Prima ancora che si aprano relazioni e lavori, sono già state colte e, lasciatemi esagerare, “ incassate” a credito, cinque finalità strategiche:

1st. Classi integrate di dirigenti: per la prima volta un’azione di sistema integra di fatto tutta la dirigenza del Dipartimento. La composizione dei gruppi mette insieme, infatti, dirigenti di tutte le filiere di carriera: prefettizia, tecnica, di ragioneria, medica, del centro e della periferia del Paese.

2nd. Lavoro in rete. La seconda intenzionalità , che avrà pieno dispiegamento nel corso dei lavori, è quella di dare un forte segnale alla dirigenza di lavorare in rete, ovverosia come un sistema e non come un insieme di isolotti più o meno dipendenti da una Amministrazione centrale.
3rd. La Formazione come leva strategica di cambiamento: Il vertice dell’organizzazione, con questa e altre azioni formative che sono in progress, usa il canale che meglio può gestire al momento per veicolare la volontà di accelerare il processo di adeguamento al disegno di riforma delle pubbliche amministrazioni, agendo sulla leva principe individuata anche dal riformatore: i dirigenti. 

4th. Rilancio della formazione sistematica dei dirigenti:  Il senso implicito, poi ben ribadito, dell’evento è anche un forte segnale di rilancio di una formazione continua della classe dirigente. Durante gli incontri si rilevano le prime idee e suggerimenti per il prosieguo dell’attività formativa e informativa  e vengono illustrate azioni formative per dirigenti, già in cantiere, e che partiranno senza soluzione di continuità (“Action Set” e “Storie intorno al fuoco”), dal primo passo fuori dell’aula.
5th. Ruolo dell’Istituto Superiore Antincendi come istituto di formazione manageriale:  La sede del Workshop è stato l’Istituto Superiore Antincendi, che con questa iniziativa completa il disegno dei confini della sua missione istituzionale, quella  di una scuola superiore di formazione. Entro tali confini fa il suo ingresso a pieno titolo quella che nel privato è denominata formazione manageriale di aggiornamento. 

Non è poco. Con una fava, cinque piccioni. Potenza evocativa delle intenzioni e dell’atto simbolico. Cose queste  che funzionano quando le premesse esistono. Le premesse c’erano e sono state validate. Ora stiamo cavalcando il “mostro” che abbiamo evocato: cambiamento – integrazione fra i dirigenti del dipartimento – lavoro in rete – formazione manageriale ecc. , con un po’ di affanno, come sempre, siamo abituati a lavorare in situazioni critiche, e  come al solito,  ce la caveremo.  

ARCHITETTURA DEL WORKSHOP

E veniamo all’architettura dell’incontro.

Possiamo vederla in quattro blocchi, strettamente interconnessi: (slide 1)

	1° Riforma della   P.A., cambiamento e ruolo della dirigenza
	Punto della situazione e presa di coscienza

Che fare?

	2° Strumenti concettuali
	Allargare la visuale per capire e decidere meglio

	3° Outdoor training
	Per consolidare i concetti ed i messaggi chiave di comportamento verso il lavoro in rete e di squadra

	4°  Qualità totale

e gruppi di miglioramento
	La Q.T. come strumento di modernizzazione


1st. Il cambiamento nella pubblica amministrazione, il cosa e le implicazioni:
Un viaggio-dibattito nella normativa della riforma della P.A., il senso e i valori, il ruolo della dirigenza. A che punto siamo . Cosa comporta per noi. Cosa ci conviene fare per agire il cambiamento e non subirlo dall’esterno.

Qui debbo dire che la variabile vincente di questa prima parte è stata la scelta del docente : la prof.ssa Adriana Laudani di Catania. L’esperienza diretta di legiferazione e di applicazione delle norme, l’esperienza di insegnamento in materia, le doti comunicative e di gestione del gruppo e la passione che ci mette, hanno favorito dibattiti frizzanti e veramente densi di significato sia per la presa di coscienza che per l’azione.

La professoressa non ha usato slide, il suo stile è pura “maieutica”, fa “partorire” le idee a chi lo vuole e a chi vorrebbe sottrarsi. Quella che presento è una slide che ha attraversato il workshop.

[Tranquilli, non ne mostrerò molte. Non è il caso. E’ solo un esempio
] Slide 2)
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La riforma individua nella dirigenza la leva principale della modernizzazione, prefigurando un “manager pubblico” sul modello del manager d’azienda, ma è proprio così?  

Nella figura vediamo che il manager pubblico deve rispondere non solo di risultati operativi ma anche di impatto sociale. -  In fondo è al servizio della comunità -

Inoltre, il manager pubblico ha due padroni, uno è l’organizzazione di cui fa parte, che gli chiede efficienza, efficacia  ed economicità,  l’altro è lo stato, che gli chiede di tutelare la norma. Insomma, una figura professionale col vestito da manager e la biancheria soprapelle da pubblico ufficiale. 

Ecco, noi ci siamo chiesti cosa significhi e cosa comporti per noi essere manager pubblico Ci siamo trovati ad esempio un po’ scoperti sul lato destro della figura dove ci sono le competenze di gestione di risorse materiali. Il controllo di gestione e il sistema informativo ad esempio stanno decollando in maniera sistematica adesso, anche grazie alla spinta del workshop.  Era solo un esempio

secondo blocco

2° Strumenti concettuali per capire e decidere

E’ un breve ma intenso viaggio nel magazzino degli strumenti concettuali che possono servire per meglio capire e governare il cambiamento. L’assunto di base è che l’arma più utile nel cambiamento è una mente aperta, flessibile nel cambiare prospettiva, se  e quando opportuno, ricca di costrutti concettuali per indagare, interpretare e decidere.  

Fra le prospettive proposte, ancorate peraltro alla concretezza tramite studio di casi ed esempi, ne ricordo qui solo due:

· Pensiero sistemico, un modo di vedere cose ed eventi in maniera sintetica e dinamica, a complemento non ad esclusione del più familiare ragionamento logico-lineare.

· Il modello dei quattro cervelli, che propone quattro prospettive di pensiero:

1.  analitico/ convergente 

2.  sintetico/divergente

3. organizzativo/ sistematizzante 

4. emotivo/ relazionale

Il messaggio di fondo, al di là degli strumenti di ragionamento presentati, è proprio l’apertura mentale. La saggezza di mantenere la mente all’erta, di guardare le cose da più prospettive, di sapere di non sapere tutto, senza lasciarsi bloccare dalla paura di pensare diverso.

Il terzo blocco

3°  outdoor training:

L’uso di una tecnica esperenziale quale l’outdoor training, pensato in maniera sinergica con i messaggi comportamentali passati in aula, è servita per  fissare a livello profondo i messaggi “politici” fondamentali “. Fra questi:

· Lavorare in rete

· Fare squadra

· Flessibilità mentale e comportamentale

· Disponibilità a mettersi in gioco 

Il quarto blocco

4°. La qualità totale e i gruppi di miglioramento 

Si è parlato, certo, di Qualità Totale e dintorni, ma si è parlato ancor più di come fare qualità al nostro interno e di come renderla un costume, vale a dire cultura condivisa, carte e certificazioni a parte. Un’idea che ha attecchito per esempio è come organizzarsi per formare gruppi di miglioramento. Un’idea che è stata subito messa in fase esecutiva.   

I PUNTI CRITICI

I problemi con cui ci si è inizialmente confrontati sono sostanzialmente due:

1. l’atipicità di una organizzazione di soccorso pubblico, all’interno di un quadro di “managerialità pubblica” , che ha strumenti normativi, criteri, standard  e quadri concettuali che con difficoltà si attagliano alla nostra realtà;

2. La compresenza all’interno della nostra organizzazione di due culture: quella tecnico-operativa che vede esprimere nei comandanti provinciali dei vigili del fuoco e nei dirigenti regionali vigilfuoco la propria figura apicale,  e l’altra prefettizio-amministrativa con competenze distintive diverse.    

Per quanto riguarda il primo punto, Il Workshop ha fatto intravedere la possibilità di coniugare il nostro essere diversi con  le logiche della managerialità pubblica: efficienza, efficacia, economicità, qualità e così via. 

In quanto al secondo punto, la compresenza di due anime nel Dipartimento, il workshop è stato un momento aggregante. Posso dire, ben riuscito. Ora si tratta di consolidare.

DATI

L’iniziativa è partita il 20 dicembre 2004 con una sessione pilota, è continuata per altre 10 edizioni, della durata di tre giorni e mezzo ciascuna, coinvolgendo complessivamente 165  dirigenti di tutte le carriere del Dipartimento. La partecipazione vede la presenza di dirigenti sia territoriali che centrali. Si registra inoltre, come nota positiva, l’autocandidatura al momento formativo di 5 dirigenti generali, categoria non esplicitamente prevista in questa versione del workshop..

D.1  Calendario degli Workshop:
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D.2  La distribuzione delle presenze risulta come da tabella:

	Provenienza
	Presenze
	% sulla popolazione target

	Dirigenti generali
	5
	Non era prevista la partecipazione

	Dirigenti territoriali
	85
	~ 95%

	Dirigenti centrali carriera vigilfuoco
	41
	~ 90%

	Dirigenti centrali carriera prefettizia e di ragioneria
	34
	~ 70%

	Totale
	165
	90%



D.3  I questionari:

Sono stati erogati tre questionari il primo giorno sul rilevamento delle esigenze e idee, e di raccolta di opinioni su vincoli e opportunità e l’ultimo giorno un questionario conclusivo.  

CONCLUSIONI

[image: image3.wmf]Attività

V 17

L 20

M 21

M 22

G 23

V 24

L 10

M 11

M 12

G 13

V 14

L 17

M 18

M 19

G 20

V 21

L 24

M 25

M 26

G 27

V 28

L 31

M 01

M 02

G 03

V 04

L 07

M 08

M 09

G 10

V 11

L 14

M 15

M 16

G 17

V 18

L 21

M 22

M 23

G 24

V 25

L 28

M 01

M 02

G 03

V 04

L 07

M 08

M 09

G 10

V 11

Attività

Workshop prototipo

Workshop edizione n°

Workshop edizione n°

4°

5°

6°

1° p

2°

3°

7°

8°

9°

10°

11°

DIC. 2004

GENNAIO 2005

FEBBRAIO 

MARZO 

Per concludere - sarò molto breve – Il progetto formativo che premiate oggi è un esempio di come la formazione possa essere usata come strumento di policy  interna. Penso sia questo il senso più pregnante della locuzione “ formazione come leva strategica per la modernizzazione” 

L’iniziativa ha avuto un grande successo al nostro interno e ha dato avvio ad altre iniziative, formative e gestionali, che continuano tutt’ora. E questo è già un indicatore di buon esito. Certo la domanda che abbiamo seminato è tanta  e bisogna dare continuità e rilancio continuo all’azione.

La storia però a volte è beffarda.

Mentre stavamo quasi definendo la nostra identità manageriale, sono cambiate, almeno in parte,  le carte in tavola.

Il Nuovo Ordinamento del personale del Corpo Nazionale dei Vigili del Fuoco, emanato con D.Lvo  21/7/2005, ha  cambiato lo sfondo su cui si muove la nostra dirigenza, ricollocando il personale del Corpo all’interno del comparto regolato da norme di diritto pubblico, come la polizia, i carabinieri  ecc. Giusto, ma ora dobbiamo fare un altro workshop per sapere chi siamo come manager.

Scherzo. Cambia poco, l’istanza di modernizzazione delle PP. AA. È sempre lì, l’esame fatto in comune tramite il workshop è tutt’ora valido.

E’ stato e rimane un buon lavoro . Lo dice anche l’AIF, chi altri meglio di loro? E allora…Senza montarci la testa – sappiamo benissimo che siamo costantemente in salita nella formazione – lasciateci gustare questo momento di orgoglio di stare in passerella con i migliori. Noi col fuoco ci scherziamo, con la qualità formativa fatichiamo, non è il nostro mestiere. Ma, come vedete, ci industriamo e, continueremo a farlo, anche perché la qualità della nostra formazione si traduce direttamente in qualità del servizio che possiamo offrire ai cittadini e al Paese. 

Grazie a tutti voi

Strumentali “produttive”
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