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Dal fare al dire al fare:
il coaching dall'impresa alla
scuola

Workshop
Roma, 4 Movembre 2009, ore 10— 1230 Q TTI
Facolta di Scienze della Comunicazione

DEL CONVEGNO

Via Salaria 113, Aula Wolf

La Facolta di Scienze della Comunicazione e il Master People
Strategy promuovono un workshop del Gruppo Prospecta e
dell'lstituto Comprensivo eSpazia, in collaborazione con Linneo
Consulting, sul ruolo del coaching per lo sviluppo organizzativo
e professionale

Intervengona:
# Bruno Mezzsra, Sepeisnzs

* |zaheis. Candslorg, Linneo Consulting
» Paola Gianpaolo, Anssldo 5TS

» Cgterna Manco, eSpazis
* Massimiiann Santorg, Gruppo Prospecis
» Pizrfrancesco Fighem, Fomez

Coordina: Costina \Walpi, Parner Gruppo Prospecta

%
g

N&pazia . Linneo

— Consulting -




Che cosa e il coaching. E’ un modo di fare formazione, di insegnare, il cui aspetto piu evidente e
la relazione uno-uno docente—discente, ma in realta non ha altro in comune con le lezioni private
dei tempi del liceo.

- non contenuti, p.es insegnare la storia della letteratura russa

- ma capacita, p.es la lingua russa

- centrato sul futuro invece che sul passato: per esempio serve a rendere efficaci nella prossima
trattativa in Russia, invece che a cogliere e correggere gli errori dell’'ultimo incontro

- @ soprattutto uno strumento per sbloccare una potenzialita, per rendere disponibile una abilita
gia posseduta, per capire come orientarsi di fronte ad un bivio

- sottintende il coinvolgimento del coach sul conseguimento del risultato, il contrario di un
comportamento del tipo <io ti ho spiegato, adesso il problema e tuo>

Gli elevati costi che comporta non sono piu tali se confrontati con I'efficacia: con 4-6 incontri di
circa un’ora e mezza, pari a poco piu di una giornata di impegno complessivo, si possono fare
progressi significativi, difficili da conseguire frequentando un corso della durata di anche piu
giornate.

Il coaching viene oggi utilizzato in modo sistematico in alcune imprese quale strumento di
formazione dei capi e come stile di management. Ci sono scuole che ne hanno fatto una leva di
sviluppo delle professionalita e dell'intera organizzazione.

Le slides che seguono sono state realizzate dai relatori per raccontare alcune esperienze
significative, concretamente realizzate con brillanti risultati, in Ansaldo, in eSpazia, nel Ministero
dell’ Ambiente/Formez. Sono state precedute dal benvenuto e da un’introduzione di Bruno
Mazzara, vicepreside di Scienze delle Comunicazioni, facolta che ha avviato al proprio interno un
programma di coaching per giovani laureati.

Cristina Volpi



Dal fare al dire al fare:
il coaching dall'impresa alla scuola

La premessa metodologica all'intervento realizzato in
Ansaldo dall’équipe di consulenti con una forte
sottolineatura sulla costruzione del rapporto di fiducia

Linneo

— Consulting —

Il coaching in azienda: lo strumento e le prassi

Isabella Candeloro



Il coaching e un percorso utile alla presa di consapevolezza ed allo
sviluppo del proprio “bagaglio” di capacita. E' un lavoro personale e
personalizzato nel quale confluiscono la consulenza al ruolo, il sostegno e il
supporto alla persona, il confronto e la formazione individuale.

Il coaching permette di creare una relazione di collaborazione coach-
coachee verso nuove soluzioni e atteggiamenti comportamentali che si
potrebbero dimostrare piu funzionali rispetto alle esigenze organizzative e
manageriali, compatibilmente con le esperienze e la progettualita del
coachee .

fiducia

: !

sviluppo reciproco

!

scoperta

: !

apertura verso il cambiamento




Articolazione di un intervento di Coaching individu ale in base ai
seguenti passi metodologici:

sanalisi della situazione presente (analisi del ruolo, delle competenze, di un
aspetto con criticita particolari, ecc.)

sdefinizione chiara di un obiettivo , specifico e/o misurabile, sulla base di una
diagnosi condivisa

sricerca e identificazione di una strategia da adottare (una nuova o quella
ritenuta piu adeguata)

sdefinizione di uno specifico piano d’azione (in cui il coach sostiene e affianca
il coachee nel suo percorso di crescita e/o di cambiamento, si riflette sulla sua
Implementazione, se ne valutano i risultati man mano raggiunti)

svalutazione finale dei risultati ottenuti (fra coach e coachee e poi con il
committente)



so con il

Un possibile piano di lavoro per il progetto discus

coachee/committente
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La nostra esperienza ci dice che...

*| progetti di coaching si sono rivelati efficaci in modo particolare in contesti di
cambiamento

il cambiamento individuale €& stato la chiave per aprire I'evoluzione
organizzativa

*bisogna tenere in considerazione le inevitabili resistenze al cambiamento:
spaura verso il nuovo, di assetti interni al gruppo e di sé
emeccanismi di difesa
*senso di identificazione nell'organizzazione

edinamiche conflittuali

sla motivazione al cambiamento sembra palese nel momento in cui le persone
evidenziano una stasi professionale e/o una necessita dell’organizzazione di
essere al passo con il mercato

... € quindi dal fare al fare.



Dal fare al dire al fare:
il coaching dall'impresa alla scuola

Come si € contribuito a gestire la complessita e
I'articolazione professionale di una grande impresa
globale, ed a cambiare significativamente il clima di
lavoro

)

-

AnsaldoSTS

| progetti di coaching in ASTS
Paola Giampaolo

\|/



ANSALDO STS: IL GRUPPO

 Ansaldo STS, societa quotata in borsa ed il cui principale azionista e
Finmeccanica, opera attraverso due unita di business italiane, derivanti
dalla fusione avvenuta dall’inizio dell’anno con le due societa operative
italiane ( ATSF, attiva nel campo dei sistemi di trasporto metropolitano
ed ASF, operante nell’ambito del segnalamento ferroviario).

e Controlla inoltre numerose societa diffuse su tutti i continenti, con sedi
principali in Francia, Spagna, Gran Bretagna, Svezia, Germania,USA,
Australia, India, Malesia, Cina ecc.



Ansaldo STS Group: References across the Globe
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Distribuzione risorse nel mondo

Geographic allocation
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Oltre I'internazionalizzazione: I'integrazione

Ansaldo STS e impegnata in un progetto di profondo ri-allineamento organizzativo,
volto a cogliere le future sfide nei settori industriali in cui € impegnata, attraverso:

- globalizzazione e standardizzazione, nel settore del segnalamento ferroviario, al fine
di mantenere i margini in un mercato in cui i prezzi inevitabilmente vanno ad
assottigliarsi seppur con volumi in crescita ;

- internazionalizzazione, nel settore dei sistemi di trasporto ferroviari e metropolitani, al
fine di competere nei mercati non italiani , specie nel Far East, dove € prevista la
maggiore crescita della domanda.

Il progetto denominato “Fast Forward Driven by Business” ha il compito di definire e
realizzare il cambiamento richiesto e si sta sviluppando chiamando direttamente sul
campo i suoi manager, ai quali & stato affidato il delicato compito di guidare e
supportare il “passaggio” verso una nuova organizzazione.



Alcuni aspetti della complessita

W/
& R



Perché i progetti di coaching?

GESTIRE IL CAMBIAMENTO: TRANSITION COACHING PROJECT

PROMUOVERE L'AUTOSVILUPPO E RAFFORZARE LE COMPETENZ E:
D-WAY PROJECT

SVILUPPARE ENGAGEMENT ED EMPOWERMENT DEI MANAGERS:
EMPOWERMENT PROJECT






IL TRANSITION COACHING PROJECT

ole change degree assessment

Competency Maijor role
Gap change

Competency
change

Critical
organizational
change

Minor role

Readiness for transition

Skill-set
critical

Engagement &
confidence

Un-ready to
support
transition

Ready to
support
transition

Committment
critical




Attivita e strumenti

rt list di Managers da coinvolgere

azione dei manager affinche
| cambiamento

anager coinvolti la consapevolezza
lita e sulla change leadership

ing per supportare i manager
del nuovo ruolo organizzativo

agement anche dopo la
 della nuova organizzazione




Focus sulla “main methodology”: il coaching

Obiettivi Specifici

B Migliorare la performance relativa alla necessita di ricoprire un nuovo ruolo organizzativo. La necessita di rispondere a
nuove richieste di contesto date dal passaggio ad una dimensione “one Company”, “one Culture” apre al tema della
multiculturalita e, quindi, all’esigenza di rafforzare la comunicazione organizzativa.

B Rafforzare la fiducia nelle proprie capacita e, quindi, guidare con maggior consapevolezza il cambiamento culturale
della propria organizzazione.

4 Processo

Il processo che Linneo raccomanda per I'intervento di Coaching STS € articolato in diverse fasi/sessioni “tipiche”:

B Prima Sessione. Il percorso prevede una fase destrutturata/conoscitiva mirata a focalizzare gli obiettivi dell’intervento
e, soprattutto, a condividere le modalita d’azione rispetto agli stessi. Nel corso della prima sessione di coaching si
procedera ad una valutazione diagnostica individuale al fine di confrontare/approfondire le necessita di sviluppo
relative alle nuove esigenze organizzative, allo scopo di stimolare nel Coachee 'autovalutazione e la consapevolezza
delle stesse e, come passo successivo, creare un’alleanza funzionale al conseguimento di obiettivi comuni. Se il
Coachee ed il Coach decidono di proseguire il rapporto, viene individuato un micro obiettivo, all'interno di quello
complessivo, le cui azioni relative sono definite in un piano d’'azione specificamente delineato.

B Seconda Sessione. Il secondo incontro sara finalizzato alle riflessioni comuni sull'implementazione del piano d’azione
condiviso precedentemente, si valuteranno gli obiettivi raggiunti e si individueranno nuovi micro obiettivi attraverso un
nuovo piano con le possibili azioni ed i passi successivi.

B Sessioni centrali. Cosi come nella sessione precedente, anche questi incontri saranno volti alla condivisione delle
azioni effettuate a supporto del micro obiettivo individuato ed alla definizione di una nuova meta da raggiungere con un
relativo nuovo piano d’azione.

B Ultima Sessione (tipicamente la sesta). In questa sessione il Coach e la persona, dopo la verifica dell’'ultimo piano
d’azione concordato, effettuano una riflessione sull'intero percorso, rivedono il piano di lavoro generale effettivamente
implementato, valutano gli obiettivi raggiunti e pianificano futuri possibili azioni e passi.
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# Creare un ambiente in cui i collaboratori, a tutti i livelli, sentano di avere una reale influenza
sulla qualita e sull'efficacia all'interno della propria area di responsabilita

# Programmare una graduale crescita delle capacita e responsabilita delle risorse

# Incoraggiare l'iniziativa , l'inventiva e la liberta di rendersi responsabili delle proprie idee e
decisioni
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MODELLO DI LEADERSHIP
STRETCHING EMPOWERING

SOSTENERE L’ESPRESSIONE DELLE
POTENZIALITA INDIVIDUALI

METTERE ALLA PROVA,

CONTRIBUIRE ALLA CRESCITA PERSONALE
PROPORRE OBIETTIVI SFIDANTI, E PROEESSIONALE

SPINGERE A FARE DI PIU’, AD

ACCRESCERE LA PRESA DI
ANDARE OLTRE

RESPONSABILITA DI CIASCUNO
PUNTAE ALL'ECCELLENZA UNTARE AD OTTENERE COMPORTAMENTI

ORGANIZZATIVI PIU' EFFICACI
FAVORIRE L'INNOVAZIONE E LA

SPERIMENTAZIONE

PROMUOVERE IL CAMBIAMENTO
VINCENDO L'INERZIA DELLE
RESISTENZE

COMMITMENT

eployment obiettivi

SHARING

CREARE E COMUNICARE VISIONI

COACHING

RISPETTARE LE PERSONE,
DEDICANDO ASCOLTO,

ATTENZIONE, DISPONIBILITA

CREARE OCCASIONI DI SCAMBIO
E DI COMUNICAZIONE IN CUI
TUTTI POSSANO ESPRIMERSI
OFFRIRE SOSTEGNO DI FRONTE
RENDERE DISPONIBILI LE ALL'INCERTEZZA
RISORSE, LE INFORMAZIONI E LE
CONOSCENZE FAVORENDONE IL

PASSAGGIO FARE DA GUIDA E DA ALLENATORE

FAVORENDO L'INTEGRAZIONE E LA
COESIONE DEL TEAM

COMMITTMENT SOSTENERE L’APPRENDIMENTO

CONTINUO DALL’ESPERIENZA

ORIENTARE VERSO | VALORI E
LE FINALITA GENERALI

COMUNICARE GLI OBIETTIVI, RENDENDOLI RICONOSCIBILI NEL
LAVORO QUOTIDIANO
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Dal fare al dire al fare:
il coaching dall'impresa alla scuola

Coaching e care-taking per accogliere i nuovi insegnamenti di un
importante istituto scolastico, promuovere e condividere
I'innovazione metologica, garantire ai ragazzi e alle loro famiglie
una didattica di eccellenza

Un’esperienza pilota di coaching scolastico

Caterina Manco



Perche il coaching?
Ma, soprattutto, perché il coaching nella mia scuola  ?

Nei miei sedici anni di presidenza ho pensato alla scuola in tanti diversi
modi, ma sempre mi sono ispirata all’idea lanciata in un vecchio
convegno della Nuova lItalia, Una scuola per tutta la vita, durante il
quale Piero Romei apri la sua relazione dedicata al governo della
scuola con i primi versi dell’Orlando Furioso: Le donne, i cavallier,
I'arme, gli amori, le cortesie, 'audaci imprese io canto .

In queIIa relazione Romei proponeva di guardare alla scuola come
un’impresa, un’audace impresa, da vivere, da sviluppare, da governare
VEerso nuovi orizzonti.

La scuola come un’impresa della conoscenza, propone oggi Federico
Butera, nella quale e il capitale umano a fare la differenza rispetto ad
altri tipi di imprese: guello dei docenti e, ovviamente, quello degli alunni
cui ogni giorno ci dedichiamo.



La scuola: da impresa a comunita

In questi anni, della scuola ho sempre percepito la dimensione
collegiale e mai ho guardato al Collegio dei Docenti come ad una
aggregazione di insegnanti semplicemente sommati gli uni agli altri.

Pensata fin dall'inizio come un’impresa , nel tempo (per merito del
Gruppo Butera e Partners con cui abbiamo lavorato alla fine degli anni
‘90) ho imparato a vivere la scuola come una organizzazione , fino a
guardarla oggi come una comunita : professionale ed educante nello
stesso tempo; sicuramente il continuum di una storia che non ricomincia
ogni anno da capo.

Impresa, organizzazione e comunita allo stesso tempo: si tratta di un
terreno comune a tutte quelle Istituzioni che coinvolgono molte persone;
dimensioni che caratterizzano la vita delle scuole, anche se a volte in
modo inconsapevole.



Tre dimensioni per lo sviluppo

Non c’e sviluppo che non sia accompagnato da un significativo processo
di formazione. E infatti, il filo rosso della formazione ha segnato e
accompagnato fin dall’inizio lo sviluppo del mio Istituto, in piu direzioni:
guella tecnica, in particolare, perche i docenti hanno bisogno di
adeguare la formazione iniziale all’evoluzione del contesto sociale, e
guella organizzativa, vitale quando la scuola non e solo la somma di
tante individualita.

Si e trattato sempre di formazione in servizio, centrata su specifici
contenuti (disciplinari, progettuali e pedagog|C| nel primo caso; relativi ai
processi, ai ruoli e alle funzioni organizzative, nel secondo), motivante e
organizzata in modo altamente qualificato perché rivolta a professionisti
adulti, tale da coinvolgere sempre la totalita dei docenti.

Ma un’altra dimensione , oggi, diventa essenziale per la scuola
comunita: e la dimensione relazionale, orientata a garantire la tenuta del
clima all'interno della comunita professionale.



Qualcosa in piu

Il continuo turn over dei docenti, infatti (ancora piu evidente in questsi
ultimi anni a causa del ridotto numero delle immissioni in ruolo), e i
cambiamenti ordinamentali che si sono succeduti con insolita
frequenza richiedono qualcosa in piu:

un processo costante di autosviluppo

Ispirato a principi e valori condivisi dalla comunita professionale e
tale da includere progressivamente i nuovi docenti nella cultura
della scuola, cosi come di incrementare le competenze di chi gia vi
opera da tempo.



La funzione del coaching

e E cosi che lo strumento del coaching sta assumendo un ruolo
centrale nell'attivita della mia scuola: punto di convergenza delle
azioni precedenti (per contenere il burn out dei docenti stressati da
15 anni di continuo cambiamento) e, allo stesso tempo, il punto di
ripartenza per completare il processo di trasformazione verso la
costruzione della comunita professionale:

— per aiutare i docenti ad accettare I'innovazione come un
processo continuo, mai concluso, in cui ciascuno deve sentirsi
coinvolto;

— per gestire il cambiamento dell’'organizzazione e delle persone
che la compongono;

— per promuovere I'autosviluppo personale e, contestualmente, lo
sviluppo dell’lstituto (apprendimento organizzativo);

— per sviluppare il processo di management sostenendo I'azione
del Dirigente e dello Staff che lo affianca.



Il coaching nella scuola

* Sul piano strettamente professionale, rappresenta un processo di
peer education , naturale in passato, di cui oggi si sono perse le
tracce;

» consente di costruire legami solidali per una “compagnia al lavoro”,
iIndispensabili a rendere bella la vita, fosse anche solo quella
professionale;



Il coaching nella scuola

consente, ancora, nell’incontro tra le persone, la contaminazione
dei principi, delle finalita, dei valori condivisi una volta e rinnovati
ogni volta;

permette la tenuta del clima e la costruzione della comunita
professionale , in cui la didattica e I'organizzazione sono due facce
della stessa medaglia;

per tutti, e per il singolo, rappresenta un valido strumento per
I'autosviluppo personale



Come e accaduto tutto cio?

A partire da una approfondita riflessione sui bisogni dell’Istitut 0,
condotta in due seminari coordinati dal Gruppo Prospecta, un
gruppo selezionato di docenti  ha prodotto, nell’ordine:

1. la definizione del profilo in uscita del nostri alunni a conclusione
della terza media;

2. la costruzione progressiva del curricolo di Istituto, nella sua
accezione piu ampia;

3. l'individuazione della leadership educativa come la piu funzionale
al raggiungimento delle finalita, educative e formative, che la scuola
si e data;



Come e accaduto tutto cio?

una forte riflessione sulla organizzazione della scuola perché
sia pienamente funzionale al processo di sviluppo disegnato per
tutti gli alunni e, quindi,

la definizione delle funzioni organizzative necessarie al governo
di una macchina cosi complessa;

I'individuazione di una mappa delle competenze del docente che
opera in eSpazia, distinte e dettagliate in base al luogo in cui
vengono esercitate: la classe e il team dei docenti,
I'organizzazione dell’Istituto e la tenuta dei processi organizzativi,
la relazione con I'esterno, 'autosviluppo personale;

la declinazione di tali competenze in un grading di cinque livelli
(finalizzata all’'autovalutazione del singolo docente che si
confronta con la mappa delle competenze delineate).



Come e accaduto tutto cio?

I'esplicitazione del coaching come indispensabile attivita di peer
education finalizzata, per i nuovi docenti, all'inclusione nella
comunita scolastica (caretaking) e, per tutti, allo sviluppo delle
competenze professionali (il coaching vero e prorpio);

I'organizzazione e la realizzazione della formazione al
caretaking/coaching e alla leadership organizzativa (seminari
tecnici e coping) per un gruppo di circa 40 persone (docenti dei tre
gradi di scuola, educatori e ATA) che nei prossimi anni
rappresenteranno una vera e propria task force orientata al
processo di sviluppo dell'lstituto e dei singoli che in esso vivono
e operano.



Come e accaduto tutto cio?

Ne e derivata, per tutti, la convinzione diffusa che in questo modo sia
possibile non disperdere il patrimonio di esperienza accumulato negli
anni e che, anzi, si possa creare un circuito virtuoso che - a cascata, e
nel tempo - garantisca la continuita di quanto realizzato in passato a
favore delle generazioni future, di alunni e di docenti, per un sano
sviluppo del territorio in cui ci troviamo.



Né semplice, né facile

Ma tutto questo non e stato né semplice, né facile.

Si e operato infatti a normativa invariata, con il solo supporto del
DPR 275/99 - il Regolamento dell’Autonomia, ed e stato
necessario:

1. attuare un processo di mediazione continua tra le norme,
Immobili e sempre uguali a se stesse, e il piano del
cambiamento delineato per I'lstituto, dinamico e costantemente
Innovativo;

2. destinare alla formazione risorse ingenti utilizzando tutti i
finanziamenti possibili e, all'occorrenza, “inventando soluzioni
iInedite”;

3. investire sulle persone , con un comportamento sempre in

bilico tra la necessaria direttivita del Dirigente e I'indispensabile
processo di condivisione/accettazione delle innovazioni;



Né semplice, né facile

In alcuni casi forzare | comportamenti delle persone cui ci si

rivolgeva perché diventassero coerenti con i valori definiti nei
focus group in cui quegli stessi valori erano stati condivisi: |
processi di educazione e formazione, I'innovazione continua, la
comunita professionale, la dimensione organizzativa,

far uscire i docenti dalla dimensione della classe, come luogo
deputato ad un esercizio solitario della professione, per entrare in
altre dimensioni, piu motivanti, ma anche piu complesse: la
comunita professionale, prima di tutto; e poi la dimensione
organizzativa: per gruppi di progetto, per dipartimenti disciplinari,
In gruppi di compito, con ruoli di responsabilita sui risultati; fino ad
assumere (finalmente!) anche il ruolo di coach dei propri alunni e
dei propri colleghi.



| a vera novita

Questa e infatti la vera novita di un progetto che noi tutti a scuola
viviamo come particolarmente ambizioso:

non tanto, e non solo, l'introduzione del coaching come strumento di
sviluppo del singolo e della comunita professionale, quanto
I'opportunita di innescare un processo di autosviluppo p ersonale e
dell’'organizzazione che rende i docenti, e le stesse Istituzioni
Scolastiche autonome dalla consulenza esterna  con un processo che
- a cascata, e nel tempo - riesce a garantire la continuita di quanto si va
realizzando, per un sano sviluppo della scuola e del Paese;

la possibilita di realizzare un continuum di attivita  che affranca le
scuole dalla gestione dellemergenza e le trasforma in comunita stabili
capaci di capitalizzare la conoscenza per non ricominciare da capo ogni
primo settembre.



Dal fare al dire al fare:
il coaching dall'impresa alla scuola

Come si e riusciti a realizzare, concretamente, un programma di
coaching fra e per insegnanti? Le premesse metodologiche e il

processo seguito dall’équipe di consulenza

Gli insegnanti come coach di se stessi
e dei propri colleghi:
un progetto sostenibile

Massimiliano Santoro



PERCHE IL COACHING NELLA SCUOLA:



PERCHE IL COACHING NELLA SCUOLA:
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IL COACHING E INDICATO PER:



GLI OSTACOLI PER IL COACHING NELLA SCUOLA:



I




Le fasi per introdurre Il coachmg
/ —ascuola— 2

Creare fiducia, sviluppare la
maturita relazionale degli
insegnanti

La nostra sfida:
Motivare gli insegnanti verso
4 la mappautra delle
competenze e il coaching

| COACHING SCOLASTICO

3 ! 1

— —

In sequenza: mappatura
delle competenze,
formazione al
coaching, bilancio
delle competenze,
formazione degli
insegnanti come
coach



COMPETENZE CHIAVE: “In che modo”

SAPER SENTIRE

DIMENSIONE
PSICOLOGICA

SENTIMENTI

EMOZIONI

(EMOTIVA)

SAPER ESSERE

ATTEGGIAMENTI

QUALITA
PERSONALI

N

O SAPERE

CONOSCENZE
DIMENSIONE
RAZIONALE
CAPACITA
SAPER FARE




Le competenze del coach

CONOSCE CURRICULO

SA SENTIRE CONTESTO/CLIMA 4

SA SENTIRE RISPETTO

SA SENTIRE
ASCOLTO/MOTIVARE

O COACH

media INSEGNANTI

CONOSCE DIDATTICA
CONOSCE TECNICHE Dil

CONOSCE ESPAZIA

SA FARE COLLOQUI [

GENERALE
3
‘ 2
SA SENTIRE EMPATIA
SA ESSERE STABILE

SA ESSERE ONEST\|

SA ESSERE DISTACCATO
INTELLETTUALMENTE

COACHING

\' SA FARE COMUNICAZIO

SA FARE BILANCIO DELLE
COMPETENZE

SA FARE SVILUPPO DELLA
PERSONA

)



COMPETENZE CHIAVE: “In che LUOGOQO”

e

COLLEGHI ALUNNI E GENITORI

SOCIETA' CIVILE SE’

TERRITORIO !










Dal fare al dire al fare:
il coaching dall'impresa alla scuola

per concludere con le testimonianze, un coaching protratto negli anni,
alternando fasi di gruppo con momenti individuali, per favorire
I'efficacia e I'orientamento al risultato nella Pubblica
Amministrazione: l'introduzione di quasi 200 giovani professional
nelle ARPA e nell’AA a livello regionale del Ministero dell’Ambiente

Qualche esempio di coach

Pierfrancesco Fighera



Quadro Comunitario di Sostegno 2000-
2006

PON Assistenza tecnica e azioni di sistema

Progetto Operativo Ambiente

Selezione e formazione delle task
force ambientali



Il Progetto PON ATAS: punto di
partenza

Considerazione che, nell’attuazione del
QCS 1994-99, sono state soprattutto la
carenza di risorse professionali e la
mancanza di informazioni sullo stato
dell’ambiente a condizionare e ritardare
la considerazione della variabile
ambientale nelle azioni realizzate



Il Progetto PON ATAS: obiettivo

Assistere, dal punto di vista tecnico-scientifico
ed operativo, le autorita ambientali centrali e
regionali, sia attraverso il conferimento di
risorse umane specializzate (da formare ex
novo o da finalizzare per | nuovi compiti), sia
attraverso l'acquisizione e la diffusione di
strumenti innovativi a carattere normativo,
scientifico, tecnico e informatico



Il Progetto PON ATAS: linee d’azione

POTENZIAMENTO DELLE AUTORITA’
AMBIENTALI CENTRALI E REGIONALI

SOSTEGNO ALLISTITUZIONE ED AVVIO
DELLE ARPA NELLE REGIONI OB.1

RETE ECOLOGICA NAZIONALE



Il Progetto PON ATAS: | numeri

Selezione e formazione
129 Esperti junior

22 Esperti senior

15 task force
presso il Ministero dell’Ambiente,

presso le Autorita Ambientali e le
ARPA delle Regioni Obiettivo 1




Il Progetto PON ATAS: | numeri

22 Esperti
Senior Lo
area economica
presso ogni
5 - Regione Obiettivo 1
area economica
10

area naturalistica

presso q
Il Ministero .

dell’ Ambiente




Il Progetto PON ATAS: | numeri

129 Esperti
Junior

Molise: 10

Min Ambiente: 27 | .
Puglia: 18

Sardegna: 15 ‘

Basilicata: 10

q Calabria: 14
: Sicilia; 18



Il Progetto PON ATAS: l'attivita formativa

SENIOR

JUNIOR

FORMAZIONE DI BASE

SEMINARI DI ALTA FORMAZIONE
CONFERENZA INTERNAZIONALE

ALTA FORMAZIONE
MANAGERIALE

WORKSHOP
AFFIANCAMENTO

FORMAZIONE SPECIFICA
PROJECT WORK
AFFIANCAMENTO




Il Progetto PON ATAS: la formazione base

FORMAZIONE AL
RUOLO

ORGANIZZAZIONE

SOSTENIBILITA’ PUBBLICA E NORMATIVA
AMBIENTALE E

SVILUPPO

PIANIFICAZIONE
STRATEGICA

VALUTATAZIONE
AMBIENTALE FONDI STRUTTURALI

INTEGRATA




Il Progetto PON ATAS: | numeri

Per gli junior

e oltre 270 ore di formazione di base

e circa 140 ore di formazione specifica
e oltre 1200 ore di project work

 counseling individuale

\of -
c-\a\'\ﬂal Per i senior
sP . .
A & e * oltre 170 ore di alta formazione
G o
70 oo™ « assessment individuale

e afflancamento a richiesta



PON ATAS
COMPETENZE DEL CONSULENTE JUNIOR

(1)

® Competenze di tipo manageriale (gestione per progetti e per
obiettivi, lavoro di gruppo, ...)

» Conoscenza delle politiche ambientali comunitarie, nazionali e
regional

» Capacita di comprendere il ciclo del piano e il ciclo del progetto

« Capacita di mettere in atto una metodologia di valutazione
Integrata degli interventi ambientali



PON ATAS
COMPETENZE DEL CONSULENTE JUNIOR

(2)

Conoscenza integrata del territorio

Capacita di incentivare e promuovere azioni locali di
sviluppo

Capacita di attivare network a livello locale per competere
a livello sovralocale

Capacita di mobilitare attori sociali, economici e culturali



PON ATAS
COMPETENZE DEL CONSULENTE JUNIOR

(3)

» Capacita di comunicare sui temi dello sviluppo e dellambiente

« Capacita di attivare azioni di concertazione e negoziazione fra
gli attori local

 Competenze trasversali, per operare in contesti organizzativi
diversi



PROGRAMMA ATTIVITA’ ESPERTI JUNIOR (1)

2 LUG /3 AGO

FORMAZIONE D’AULA
e
INCONTRI CON LE AUTORITA’AMBIENTALI

27 AGO /7 SET

PROJECT WORK PRESSO AUTORITA'
AMBIENTALE (CENTRALE O REGIONALE) o
ARPA

10 SET / 21SET

FORMAZIONE D’AULA
e
INCONTRI CON LE AUTORITA’AMBIENTALI




PROGRAMMA ATTIVITA ESPERTI JUNIOR (2)

24 SET /31 OTT

Project Work con formazione specifica

5NOV/ 9 NOV

Follow up e formazione specifica

12 NOV /14 DIC

Project Work con afflancamento

17 DIC/ 21 DIC

Follow up e formazione specifica

7 GEN /22 FEB

Project Work con afflancamento

25 FEB/ 1 MAR

Follow up e formazione specifica

4 MAR / 27 MAR

Project Work con affiancamento

8 APR/ 19 APR

Follow up e formazione specifica

22 APR / 30 MAG

Project Work con affiancamento

2 GIU/ 7 GIU Follow up e formazione specifica
10 GIU / 28 GIU Project Work con affiancamento
1LUG/2LUG Seminario conclusivo




Formazione per giovani laureati
Corso tipo per Tecnici dello sviluppo sostenibile.

Durata complessiva : 400 ore max, hon consecutive, incluso seminari e

work shop.

Moduli di base (aule non distinte per linea di intervento) Totale 240 ore

Titolo Ore | Obiettivi
Le politiche per | 40 Analizzare le politiche nel settore ambientale internazionali, comunitarie, nazionali e
lambiente e lo regionali.
sviluppo Conoscere struttura e funzionamento dell’Unione Europea, con particolare riferimento alla
sostenibile Direzione Generale Ambiente.
Conoscere la struttura e il funzionamento del Ministero dell’Ambiente.
Individuare ruolo e compiti delle Regioni e degli Enti Locali per la protezione ambientale.
Analizzare il tema del decentramento amministrativo alla luce della riforma Bassanini.
Conoscere la normativa per la gestione delle aree protette in Italia.
Consentire ai partecipanti il passaggio da una visione economica tradizionale al concetto di
sviluppo sostenibile.
La pianificazione | 80 Conoscere il metodo della pianificazione strategica. Apprendere il ciclo del piano e il ciclo
strategica del progetto. Imparare a lavorare per obiettivi. Conoscere le tecniche di valutazione
all'interno del processo decisionale, con particolare riferimento alle tecniche di valutazione
multicriteri.
Alfabetizzazione 40 Perfezionare I'uso dei piu diffusi pacchetti software di gestione di ufficio (wordprocessor,
informatica foglio elettronico, database). Apprendere il funzionamento delle reti locali e geografiche.
Saper usare i Sistemi Informativi Geografici
Elementi per | 40 Conoscere per ogni settore ambientale le principali metodologie di analisi, gli obiettivi e le
'analisi priorita di intervento, il sistema di indicatori per lo studio e il monitoraggio ambientale. Saper
ambientale leggere un territorio
Formazione allo 40 Imparare a lavorare in gruppo. Saper comunicare. Accrescere la motivazione al proprio

sviluppo
oraanizzativo

lavoro, I'orientamento al risultato e I'attitudine al problem solving.




Formazione per giovani laureati

Corso tipo per Tecnici dello sviluppo sostenibile.

Durata complessiva : 400 ore max, non consecutive, incluso seminari e
Moduli di specializzazione (aule distinte per linea di intervento)

work shop.

Linea di intervento Autorita Ambientale

Ore | Obiettivi
Titolo max
La 24 Conoscere e saper analizzare gli strumenti di programmazione
programmazione all'interno del Quadro Comunitario di Sostegno 2000-2006, con
del QCS 2000 particolare riferimento alle fasi di monitoraggio e
2006 programmazione in itinere.
La valutazione 56 Apprendere e saper utilizzare la metodologia della Valutazione
ambientale Ambientale Strategica. Saper integrare la variabile ambientale
strategica nelle politiche di sviluppo.

Saper individuare criteri ambientali di selezione degli interventi

La pianificazione | 40 Conoscere e saper analizzare i principali piani di settore
ambientale di previsti dalla normativa (difesa suolo, acque, rifiuti) e territoriali
settore (aree protette)
Altri strumentidi | 40 Conoscere gli strumenti volontari di gestione ambientale degli
intervento in interventi (certificazione 1SO 14000, EMAS). Conoscere la
campo valutazione di impatto ambientale, con particolare riferimento
ambientale alla procedura regionale




Formazione per giovani laureati

Corso tipo per Tecnici dello sviluppo sostenibile.
Durata complessiva : 400 ore max, non consecutive, incluso seminari e
Moduli di specializzazione (aule distinte per linea di intervento)

Linea di intervento ANPA - ARPA

work shop.

I'analisi territoriale e il
monitoraggio
ambientale

Titolo Ore Obiettivi
max

| sistemi informativi 40 Conoscere i principi dei sistemi informativi

Geografici geografici. Apprendere e saper utilizzare
software GIS

| sistemi informativi 80 Saper individuare e ricercare dati per I'analisi di

Territoriali un territorio. Saper impostare un sistema
informativo territoriale. Saper interfacciare il SIT
con il GIS.

Strumenti avanzati per | 40 Conoscere alcuni strumenti software per

'analisi del territorio. Conoscere modelli di
previsione di eventi ambientali.




Formazione per giovani laureati
Corso tipo per Tecnici dello sviluppo sostenibile.
Durata complessiva _: 400 ore max, non consecutive, incluso seminari e work shop.

Moduli di specializzazione (aule distinte per linea di intervento)

Linea di intervento Rete Ecologica

ione
naturalistica

Titolo Ore | Obiettivi
| sistemi 40 | Conoscere i principi dei sistemi informativi geografici. Apprendere e saper
informativi utilizzare software GIS
Geografici
Gli 40 | Saper analizzare e impostare, alla luce del metodo della pianificazione
strumenti strategica, gli strumenti di pianificazione delle aree protette
per la Individuare gli strumenti per l'integrazione della protezione della natura nelle
protezione politiche di sviluppo nell’ambito dell’utilizzo dei Fondi Strutturali 2000-2006
della natura Conoscere e analizzare altri strumenti comunitari diversi dai fondi strutturali
per la protezione della natura (Life)
Saper impostare progetti per la protezione della natura
Saper integrare I'obiettivo della protezione della natura nella pianificazione
settoriale
L'interpretaz | 40 | Conoscere il significato e i campi di applicazione dell'Interpretazione

Naturalistica.
Saper integrare l'Interpretazione Naturalistica nella gestione e pianificazione
delle aree protette




Formazione per giovani laureati
Corso tipo per Tecnici dello sviluppo sostenibile

Project work

» Analisi di programmi operativi regionali delle Regioni Italiane
dell’Obiettivo 1 per I'utilizzo dei fondi strutturali 2000-2006.

» Analisi della valutazione ambientale ex ante dei POR delle regioni
italiane dell'Obiettivo 1

« Verifica dell’applicabilita della pianificazione strategica alla
pianificazione di settore

» Impostazione di un sistema informativo ambientale

* Implementazione di progetti in campo ambientale



Formazione per esperti senior

Corso Manager dello sviluppo sostenibile
1 edizione: 3 moduli non continuativi
durata complessiva: 120 ore max

14

1%

A4

monitoraggio
dei Fondi
Struttural

Titolo Ore | Obiettivi

Pianificazione | 24 Conoscere la metodologia del piano (pianificazistnategica e struttur

strategica di programma) quale risposta di coordinamento afkced efficiente
dell’azione pubblica per il governo dello sviluppastenibile.

Formazione allo| 24 Apprendere i concetti di base dell’analisi dei gnuSaper gestire I¢

sviluppo risorse umane. Accrescere l'orientamento al risule@ I'attitudine al

organizzativo problem solving. Saper coordinare unita di lavorontelte ad elevatq
livello di complessita

La gestione el | 24 Conoscere le regole di gestione e monitoraggiorogetti cofinanziati

con fondi strutturali dell'U.E.

Saper impostare un programma 0 un progetto daarfiare con fond
strutturali

Saper impostare e realizzare la fase di valutazialisterno dei
programmi comunitari




Seminari di alta formazione: 3

durata complessiva: 4 8 ore max

Titolo Ore | Obiettivi

Innovazione normativa e 16 | Conoscere i principi della Riforma della Pubblica
amministrativa all'interno Amministrazione in Italia. Saper applicare gli strumenti
della pubblica dell'innovazione amministrativa (ad es.
amministrazione semplificazione delle procedure amministrative)

La comunicazione 16 | Conoscere le tecniche di comunicazione in pubblico.
istituzionale, ambientale e Conoscere i modelli di relazione interpersonale e di
all'interno dei gruppi di comunicazione. Saper comunicare in pubblico. Saper
lavoro condurre riunioni di lavoro.

La rendicontazione 16 | Conoscere le regole di rendicontazione dei programmi

all'interno dei fondi
strutturali dell'Unione
Europea

e progetti cofinanziati con fondi strutturali dell'U.E.
Analizzare casi studio di rendicontazione di progetti e
programmi cofinanziati dall'U.E. in campo ambientale




Ambiente e QCS 20002006
RICONOSCIMENTI

L’'OCSE ha definito il PON ATAS — Piano operativo
Ambiente una best practice sia per I'approccio
Intersettoriale alle problematiche ambientali, sia per
I'efficiacia nell’azione di  capacity building nei
confronti delle amministrazioni regionali

[OCSE, 2°Rapporto di esame delle performance ambiental i
dell'ltalia, 2002]



In particolare si legge che:

“Questo nuovo approccio strategico va nella giusta direzione, con un
passaggio da un approccio di settore a un approccio inter-settoriale
(trasversale) alla tutela dellambiente. In  ogni  modo,
'implementazione richiedera un sostanziale rafforzamento delle
capacita istituzionali regionali e locali e un significativo miglioramento
dell’'expertise economica del MATT.

Un Progetto della durata di sei anni (PON), implementato dal MATT e
finanziato dai fondi strutturali europei, cerca di supportare le
amministrazioni locali del Meridione d’ltalia con personale qualificato
In materia ambientale. Circa 150 esperti afflancano le Agenzia
Regionali per la protezione Ambientale sulla valutazione delle
implicazioni ambientali nellambito del Quadro Comunitario di
Sostegno e dei Programmi Operativi Nazionale e Regionali. Questo e
un progetto molto innovativo di capacity building”



Dal fare al dire al fare:
il coaching dall'impresa alla scuola

Concludiamo con qualche immagine tratta dal mondo dell’arte
e dello sport/spettacolo, che evocano situazioni di coaching;
la cosa interessante e che non e stato facile trovarne!

Qualche esempio di coach

Cristina Volpi



Calcio

il termine coach ci viene dal calcio, da un modo di essere l'allenatore che sia forte,
energetico e vicino all'atleta.

Fabio Capello con i suoi calciatori della Nazionale Inglese



Creazione

fare coaching e dare lo slancio vitale, porgere il "la" ad un processo che poi completa da solo
la sua evoluzione.

La Creazione, affresco di Michelangelo Buonarroti, Cappella Sistina, Roma



Coscienza critica

La vocina interiore che ci ricorda che cosa e meglio fare. Anzi, che ci ricorda
che sappiamo gia che cosa e meglio fare.
Il Grillo Parlante, da Pinocchio nell'interpretazione di Walt Disney.



Filosofo

Aristotele, allievo di Platone e precettore di Alessandro il Macedone:

ha messo il figlio del re in grado di governare e conquistare il mondo, senza
un'esperienza diretta (ovviamente) ma con la forza della logica.

Aristotele, dettaglio da Scuola di Atene di Raffaello Sanzio, Musei Vaticani, Citta
del Vaticano



Emozionare e coinvolgere

amica e stimolo, cordiale ma mai paritetica, capace del commento pungente
come del complimento che commuove, sempre concentrata sull'insieme e sul
percorso complessivo di crescita

Maria De Filippi in Amici, canale 5 Mediaset tv



La lezione del professore

il professore e a destra del quadro, e offre la sua competenza
suggerendo di osservare tutti insieme la realta: facendo in modo che la
conoscenza emerga dai fatti, e non da una lezione ex cathedra.

La Lezione di Anatomia, Rembrandt van Rijn, museo Mauritshuis, Aia



Angelo

non e semplice dare notizie sconvolgenti, trovando la giusta componente di supporto e stimolo, di
relazione simmetrica o asimmetrica.

Annunciazione, Leonardo da Vinci, Museo degli Uffizi, Firenze



