Il sistema universitario e la formazione interna

Premessa

L’università ha acquistato in questi anni un valore rinnovato, non solo in Italia, per lo sviluppo della società e la preparazione dei lavoratori e dei ricercatori di domani. Il sistema universitario, integrandosi con gli altri sistemi della formazione e con il mondo del lavoro, può contribuire all’individuazione di nuove figure professionali e delle loro competenze fornendo risposte adeguate in termini di metodi didattici innovativi e di contenuti.

Per raggiungere questi obiettivi, però, non è sufficiente intervenire solo innovando l’impianto legislativo, ma è necessario anche rendere più moderne, efficienti ed efficaci le organizzazioni. L’applicazione della riforma universitaria e anche del nuovo contratto del comparto università, si scontrano con le carenze e le inadeguatezze dovute ad un impianto organizzativo rispondente a esigenze passate. La formazione del personale riveste dunque un ruolo importantissimo, proprio nella prospettiva “dell’adeguamento al nuovo”. Tutti gli atenei sono attualmente impegnati in questa direzione; partecipare alla rilevazione del Dipartimento della Funzione Pubblica ha consentito di ottenere informazioni utili su quanto sta accadendo nel sistema, e anche di collocare gli atenei al fianco della PA.

La CRUI, Conferenza dei Rettori delle Università statali e non statali italiane, ha come obiettivo principale quello di contribuire a realizzare un sistema universitario sempre più efficace e innovativo. Impegnata attivamente in questi ultimi anni nel completamento del processo di autonomia didattica e gestionale degli atenei nella realizzazione della riforma universitaria, la CRUI è oggi uno strumento di indirizzo e di coordinamento delle autonomie universitarie, nonché luogo di sperimentazione di modelli e di metodi che vengono poi trasferiti all’intero sistema.

Tra le diverse attività, la CRUI è da tempo impegnata in iniziative di rilevazione e monitoraggio in diversi ambiti della realtà universitaria: dalla didattica, alla ricerca, ai sistemi gestionali e amministrativi.

In questi ultimi cinque anni, durante i quali tutta la PA si è vista al centro di grandi cambiamenti, il sistema universitario si è dato una diversa organizzazione, più moderna e più adeguata alle sfide contemporanee. La recente approvazione del Regolamento in materia di autonomia didattica degli atenei (DM 509/99), che completa un iter legislativo durato dieci anni e che ha portato all’acquisizione dell’autonomia statutaria e finanziaria prima e didattica poi, è stata accompagnata dal varo del nuovo contratto del personale universitario. Con tale contratto sono state poste le premesse per una revisione complessiva dell’organizzazione dell’università con l’intento di superare schemi lavorativi antiquati, tutti basati  su un’organizzazione di tipo burocratico e verticistico. 

Per raggiungere tali obiettivi è necessario utilizzare al meglio le risorse disponibili, sia umane che finanziarie, e dotare il personale, come sta avvenendo in tutta la PA, di nuove competenze.

Il nuovo  contratto del personale universitario, infatti, individua nella formazione del personale – in una visione di investimenti individuali in un contesto di interesse collettivo – uno degli elementi più importanti per l’amministrazione universitaria. Esso comporta l'individuazione e il consolidamento nel tempo di un macrosistema di politiche del personale, incentrato su cinque sistemi innovativi:

a) un sistema di incentivazione, al fine di favorire le condizioni per assicurare l'apporto di professionalità elevate da maturare all'interno;

b) un sistema di formazione e sviluppo, per una riqualificazione di tutto il personale;

c) un sistema di valutazione delle prestazioni e dei risultati, attraverso l’individuazione di un nuovo ruolo delle relazioni sindacali;

d) un sistema delle posizioni, incarichi e funzioni, per favorire e aumentare la flessibilità del lavoro, anche specificatamente calibrata sulle potenzialità formative degli atenei e sull'esigenza di acquisire tempestivamente professionalità qualificate;

e) un sistema professionale, attraverso la revisione dell'ordinamento professionale del personale coerente con l'organizzazione del lavoro degli atenei che si è venuto modificando, assumendo quale modello l'organizzazione a rete.

Nel contratto, inoltre, viene per la prima volta introdotto il credito formativo come strumento per rendere trasparente l’acquisizione delle competenze, in un’ottica di formazione nell’intero arco della vita lavorativa e di avanzamento di carriera.

La Conferenza dei Rettori ha svolto in questi anni un ruolo importante di coordinamento e di guida del sistema universitario nel campo della sperimentazione e dell’innovazione. Attraverso la gestione di progetti nazionali – quali Campus – la Conferenza ha potuto realizzare attività coordinate tra gli atenei, nel rispetto delle singole autonomie, per il raggiungimento di obiettivi comuni. L’organizzazione a rete per realizzare un medesimo progetto ha consentito la circolarità delle informazioni e delle esperienze, favorendo la crescita del sistema grazie allo scambio di buone pratiche, nel campo della didattica, della gestione delle risorse finanziarie, della stessa progettazione e del perseguimento degli obiettivi; tutto ciò ha favorito un processo che parte dalla progettazione, passa dal monitoraggio e dalla verifica costante e si conclude con la valutazione e la rendicontazione.

In tale contesto, le università, per la prima volta, si sono trovate a doversi organizzare per rispondere ad esigenze dettate nel contempo dal coordinamento nazionale e dalle situazioni locali. Questo ha facilitato forme di lavoro nuove all’interno delle università, basate sulla collaborazione, con pari responsabilità, dei diversi attori (personale docente e non). E’ emerso con chiarezza che gli obiettivi progettuali possono essere efficacemente raggiunti solo attraverso un mix di competenze: quelle amministrative e quelle didattiche.

Per realizzare la riforma gli atenei hanno bisogno non solo di rinnovarsi e rinnovare il patrimonio di risorse esistente, ma anche di introdurre figure - non docenti e non amministrativi - con professionalità e competenze nuove, dedicate alla facilitazione dei processi e delle interazioni tra i diversi soggetti interessati al risultato degli interventi: per l’orientamento agli studi e al lavoro, per il tutorato durante il percorso degli studi, per un efficace collegamento con il territorio e le parti sociali.

Caratteristiche ed evoluzione della formazione in ambito universitario 

La CRUI ha aderito con entusiasmo all'iniziativa di rilevare le attività formative delle università, focalizzando tale rilevazione su quelle dirette al personale tecnico amministrativo. Integrare l’università nella PA, infatti, non è un’ottica di analisi consueta. Trattandosi di una prima rilevazione su queste tematiche, non esistono dati di confronto su cui poter tracciare linee evolutive per la formazione. Questo contributo si limita ad un'analisi statica, rimarcando alcune precauzioni nell'utilizzo di tali dati, al fine di evitare errori di interpretazione; infatti ipotizzare una costanza di comportamento anche per le università che non hanno aderito alla rilevazione, può essere un criterio lecito di analisi, se si prescinde dai valori assoluti, comprensibilmente sottostimati e se si utilizzano indicatori relativi.

Siamo abituati a pensare all'università con un ruolo di formatore più che come destinataria di interventi formativi. Di qui l'interesse a seguire una realtà che normalmente sfugge alle rilevazioni ufficiali, ma che diventa sempre più rilevante.

Il risultato dell'indagine, certamente non esaltante almeno per il tasso di risposta, 29 atenei su 75, risulta del tutto fisiologico, in una rilevazione che si inserisce per la prima volta in un contesto in cambiamento. La progressiva attuazione dell'autonomia universitaria ha permesso alle università di differenziarsi secondo le esigenze del contesto socio culturale in cui sono inserite. Questo impone una doverosa cautela nell'analisi del sistema universitario, sempre meno simile ad un mosaico in cui le singole università rappresentano le tessere  e sempre più vicino ad un sistema in cui i singoli atenei sono unità autonome. Come un sistema di imprese, l'università unisce entità fortemente differenziate ma che hanno obiettivi comuni.

Di conseguenza si può parlare solo di rappresentatività numerica dei dati raccolti dalla CRUI, ma non qualitativa. I dati rilevati si riferiscono al 38,7% delle università italiane, il 48,3 del nord, il 23,1% del centro e il 45,0 del sud. In termini di personale tecnico amministrativo, le sedi che hanno aderito all'indagine rappresentano, nelle tre aree, percentuali  elevate, ma mai superiori al 50% del sistema.

Trattandosi di una selezione de facto e non di una stratificazione preliminare della popolazione oggetto di indagine, il gruppo non rappresenta in alcun modo le caratteristiche del sistema nel suo complesso. Sulla base di due parametri medi del sistema rilevato – il tasso di partecipazione e il costo della formazione per unità di personale – e del numero delle unità di personale tecnico - amministrativo dichiarato al Ministero dell’Università e della Ricerca Scientifica e Tecnologica, si può stimare che la spesa complessiva per la formazione sia pari a 17.250 milioni.

	
	Sistema
	Indagine

	Università statali
	57
	24

	Università non statali
	12
	1

	Politecnici
	3
	2

	Scuole superiori universitarie
	3
	2


L'iter logico per descrivere le caratteristiche della formazione  deve toccare quattro punti fondamentali del processo: a chi si rivolge, in che modo, con che tipo di iniziative e con quali costi. Anche per  l'università, è possibile   seguire lo stesso percorso, almeno per i primi tre punti, delineando le caratteristiche dei partecipanti, l'organizzazione e la tipologia di corsi proposti dalle singole strutture. Per il quarto punto, invece, i costi hanno una valutazione in termini di benefici, che li rende più vicini agli investimenti che non ai costi di esercizio e quindi alle spese.

I partecipanti

Solo in minima parte (il 2%) i corsi sono indirizzati ai neo assunti. Si tratta, quindi, più di una formazione di aggiornamento che di inserimento, lasciata al vecchio metodo tradizionale di apprendimento sul campo, con tutor scelti tra gli esperti dello stesso ufficio. I corsi sono più spesso frequentati da donne, nel 57% dei casi. In realtà, il maggior coinvolgimento delle donne a queste iniziative va valutato tenendo presente che sono anche più numerose nella  composizione del personale di ruolo. Se ci sono più donne in organico, è evidente che ci siano più donne nei corsi di formazione. In realtà, nel personale la composizione per sesso è di 53 donne e 47 uomini, nei corsi di formazione il rapporto sale a 57 donne e 43 uomini. La limitatezza di dati rilevati impedisce ulteriori analisi per spiegare questa maggiore partecipazione femminile. 

Il tasso di adesione alle attività formative è molto alto: in media 67 persone su 100 in organico hanno partecipato a questo tipo di attività. Per alcuni atenei (8) la percentuale di partecipazione è stata superiore al 100%, in conseguenza della partecipazione di alcune persone a più di un corso. I livelli più coinvolti da tali iniziative sono i dirigenti e i funzionari: il 91,9% dei primi e l’89,4% per i secondi. Questo è un dato di sicuro interesse perché mostra che la formazione continua (lifelong learning) non è solo un desiderata della CRUI e dei singoli atenei ma è una concreta realtà, indice della vivacità intellettuale dell'attuale dirigenza universitaria che non può che ripercuotersi su tutti i livelli organizzativi.

L'organizzazione

L'attività di formazione è in gran parte delegata all'esterno, attraverso strutture private o pubbliche e, quindi, era abbastanza prevedibile che non si riscontrasse una rilevante presenza di strutture interne preposte all'organizzazione e al coordinamento delle attività formative. Solo 1 ateneo ha dichiarato di avere una scuola interna, 10 hanno un ufficio formazione e poco più della metà (15) hanno almeno un'unità operativa con compiti specifici. In generale sembra che l'interfaccia, il punto di raccordo, con le strutture esterne sia rappresentato dal singolo impiegato di un ufficio con più ampie finalità.

Le attività

Tutte le sedi che hanno aderito all'indagine, hanno attivato almeno un corso di formazione: 22 atenei su 29 hanno in media un corso di formazione al mese e di questi 14 ne hanno almeno due.

Si tratta, nella maggior parte dei casi, di corsi brevi, della durata di pochi giorni. Il 25% dei corsi ha impegnato il personale per non più di una giornata, il 67% per non più di 3 giorni. 

Per queste caratteristiche, si può pensare che si tratti più di corsi di aggiornamento che di corsi di formazione innovativi rispetto alla gestione del processo in cui è inserito il personale. 

Le tematiche dei corsi sono essenzialmente: l'area informatica (25,8%), l'organizzazione del personale (21,9%), l'area tecnico - specialistica (17,5%) e l'area giuridica (14,8%). Il dato sulla  formazione per l'acquisizione di conoscenze informatiche, di cui solo il 3,6% per conoscenze di base, era quanto mai prevedibile. Si tratta di competenze trasversali alle altre aree tematiche che fanno da sfondo alla formazione più specifica. L'utilizzo di nuovi strumenti di lavoro, il cambiamento delle normali procedure burocratiche per l'invio della documentazione, l'archiviazione informatizzata, sono solo esempi evidenti di una realtà che impone un aggiornamento del personale tecnico amministrativo, almeno di quello di ruolo.

20 atenei su 29 hanno attivato corsi multidisciplinari che interessano più di un'area tematica e che presumibilmente seguono uno stesso processo 'produttivo'.

Tra le attività formative realizzate nel 2000, certamente la reingegnerizzazione dei processi di ufficio è stato il tema che ha avuto l'impatto più significativo nella maggioranza degli atenei, mentre la valutazione dei progetti e l'analisi dei costi-benefici sono stati rilevanti per un solo ateneo.

L’investimento in formazione.

La spesa per la formazione rappresenta lo 0,5% della spesa complessiva per il personale di ruolo. La formazione è un 'prodotto' sui generis e le risorse utilizzate per acquisirlo non  possono essere considerate un costo. Sono in realtà investimenti che migliorano la qualità della risorsa umana e quindi dell'intero processo organizzativo. 

Tra gli atenei che hanno fornito i propri dati, gli importi sono stati molto variabili, da 24 milioni a poco meno di 2.5 miliardi. E' stato per questo necessario relativizzarla ad un parametro dimensionale come il numero di addetti e constatare che più della metà (il 57%) degli atenei investe in formazione meno di 500.000 lire l'anno per unità di personale.

I livelli della spesa possono dare solo un'idea di quanto una certa struttura investa in formazione. Gli atenei, che oramai da un decennio sono inseriti in un più ampio sistema valutativo, hanno attualmente il problema di 'misurare' la produttività di certi interventi formativi, restando all'interno di vincoli civilistici e fiscali difficili da superare. 

In base alla normativa vigente, infatti, possono essere capitalizzati, e quindi considerati come investimenti,  solo i costi di formazione classificabili come immobilizzazioni materiali, mentre i rimanenti (costo del lavoro dei partecipanti, dei formatori dei docenti, del materiale) restano come costi di periodo.

Per quanto riguarda gli investimenti futuri: 7 atenei su 29 non hanno indicato alcuna cifra, e ciò indica un'assenza o una difficoltà di pianificazione per questo tipo di attività; dei restanti 22 atenei, 10 hanno indicato esattamente la stessa cifra nei tre anni di preventivo, 5 hanno ipotizzato un modesto aumento, solo 1 ha previsto un calo degli investimenti e 6 non hanno dato alcuna indicazione per il biennio 2002/2003. 

E’ evidente la situazione di carenza di pianificazione di lungo periodo della formazione, oggetto di  programmazione nell'anno finanziario più che di una pianificazione pluriennale. 

Ciò è  confermato anche da altre fonti: solo nell'ultimo periodo, con l'attuazione dell'autonomia finanziaria, economico - patrimoniale, alcune realtà accademiche si stanno spingendo verso una programmazione di più ampio respiro e ad una gestione per quinquenni.

La risposta delle amministrazioni al cambiamento

Anche nelle università c’è bisogno di una gestione flessibile, di proposte innovative e di sperimentazioni organizzative: la dimensione dell’apprendimento e dei servizi agli studenti cambiano il ruolo e la posizione anche del personale non docente che è chiamato ad integrarsi strettamente, e senza più mediazioni, con la docenza. E’ sempre più necessario che queste componenti dialoghino e collaborino tra loro: il corpo docente dovrà imparare a svolgere anche funzioni di management e il personale amministrativo dovrà occuparsi anche di sistemi di erogazione della didattica. 

Inoltre, nella prospettiva  di una vera autonomia finanziaria dell’università, bisognerà portare le strutture a lavorare sempre di più per progetti, nell’ambito dei quali anche la gestione finanziaria degli interventi sarà collegata inscindibilmente alla didattica, oltre che alla ricerca, alla qualità dei servizi e ai risultati del prodotto. 

Le modalità di erogazione e le nuove metodologie

Per quanto concerne le modalità di erogazione emerge con evidenza il ridotto utilizzo di strumenti innovativi di didattica, come videoconferenze, formazione a distanza o autoapprendimento. Il tradizionale corso in aula è la procedura utilizzata per il 74,8% dei corsi proposti nel 2000, a cui si può aggiungere il 24,5% di corsi in aule attrezzate con laboratori informatici. 

Il sistema dell'offerta

Il sistema universitario si è ritrovato ad attuare e gestire i principi dell'autonomia universitaria con competenze forgiate su una struttura organizzativa di vecchio tipo, come terminale esecutivo di una struttura centralizzata. La legge che ha introdotto l'autonomia finanziaria ed economica degli atenei non poteva contestualmente generare nuove figure professionali che potessero recepire e realizzare i principi innovatori e autonomistici auspicati dalla legge 168 del 1989.

Il sistema universitario, fino ad allora era frammentato in due tipi di risorse umane, dirette e gestite con criteri completamente diversi. Da una parte il personale docente, che ha goduto da sempre di una maggiore autonomia e, dall'altra, il personale tecnico amministrativo - non a caso definito 'non docente' - legato alla PA. Due tipi di risorse con velocità di evoluzione e di risposta ai cambiamenti esterni, decisamente diversi.

Con la progressiva attuazione dell'autonomia universitaria, non solo didattica, ma finanziaria, economica e patrimoniale, le velocità dei due motori si sono avvicinate e soprattutto è nata l'esigenza di riscoprire all'interno sinergie utili per un comune obiettivo di efficienza funzionale. Non solo il singolo docente, ma anche il personale tecnico diventa, ad uno stesso tempo,  destinatario e formatore in un nuovo percorso di crescita del sistema nel suo complesso. 

E' quindi interessante analizzare il ruolo degli attori dell'offerta nel complesso di questi cambiamenti. 

Ampio, ma non esclusivo, è il ricorso a strutture esterne: il 38,4% dei corsi sono tenuti da organizzazioni private, il 23,5% da altre strutture pubbliche, e il 36,6% da strutture interne
.

Tenendo conto che all'interno del sistema esistono risorse e competenze istituzionalmente dirette alla formazione e che è possibile creare, utilizzando tali risorse, nuove figure professionali, sono nate e si sono sviluppate iniziative formative, prima interne alla singola struttura, poi in consorzi di atenei, per tentare una formazione di tipo globale. Formatori esterni, nati in ambienti non accademici, hanno competenze non direttamente esportabili in contesti così differenziati come quelli universitari. L'esigenza di trovare formatori già inseriti nel sistema ha portato alla creazione di consorzi interuniversitari, di cui CO.IN.FO è certamente l'esempio più noto e significativo, con l'obiettivo di  fornire al personale tecnico – amministrativo adeguati strumenti di lavoro, ma anche di analisi, che possano ridurre i tempi di risposta delle strutture interne agli atenei, alle continue evoluzioni del sistema.

Lo scenario previsionale

Nel futuro dell’università c’è certamente la formazione intesa come riqualificazione delle risorse umane, ma c’è  anche l’esigenza di definire nuove figure professionali dedicate all’offerta di servizi secondo precisi standard di qualità.

La figura, ad esempio, del manager didattico, sperimentata dalla CRUI con il Progetto Campus, si colloca come elemento fondamentale nell’attuazione della riforma, o almeno di alcuni dei suoi punti più innovativi. Basti pensare alla mole di lavoro che le università si troveranno a svolgere per l’organizzazione e la realizzazione delle attività di stage e di relazione con il mondo del lavoro.

L’impiego di questa nuova figura, altamente motivata e qualificata, di coordinatore dei servizi didattici e di tutorato, finalizzata a garantire una gestione strategica dei processi formativi e una erogazione di qualità dei servizi didattici e di sostegno agli studenti, risponde a esigenze dettate dal nuovo impianto dell’offerta formativa.

Il manager didattico può farsi carico di funzioni strategiche di raccordo fra studenti, docenti, struttura organizzativa e mondo del lavoro; i suoi compiti comprendono: 

a) supportare la direzione e i docenti del corso di studio, in particolare per quanto attiene i servizi di tutorato per gli studenti; 

b) garantire l'interfaccia di un corso di studio con le aziende e le istituzioni;

c) coordinare e monitorare le attività di stage, incluso l’orientamento degli studenti a tali attività; 

d) collaborare alla pianificazione e alla gestione delle attività didattiche; 

e) supportare gli studenti nella predisposizione di piani di studio individuali; 

f) monitorare la qualità dell'offerta didattica e dei servizi formativi e contribuire alle relative attività di valutazione. 

Ma la frontiera dell’innovazione strutturale dell’università apre settori nuovi e al momento inesplorati. Alla base del cambiamento non può che esserci la formazione del personale, adeguatamente ripensata nel metodo dell’offerta che deve considerare l’università, e più in generale la P.A., come una delle trame di una rete complessa.

La trama trova la forza nella autonomia delle proprie componenti, se  può confrontarsi con le realtà simili in un contesto in cui le occasioni di benchmarking sono esse stesse occasioni di formazione e di crescita collettiva.

� Il totale delle tre percentuali non arriva al 100% per la presenza di un 1.5% di dati mancanti.
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