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L’importanza dell’efficienza e del capitale umano 
per organizzare la macchina pubblica di Andrea Gumina

[IN BREVE]

MOBILITÀ DEL PERSONALE: 
RICERCA AFFIDATA AL FORMEZ
L’Ufficio per il personale delle pubbliche
amministrazioni del Dipartimento della
funzione pubblica ha incaricato il For-
mez, nell’ambito del progetto “Sostegno e
coordinamento dei processi di mobilità
nelle amministrazioni pubbliche del Mez-
zogiorno”, di realizzare un’indagine sul
suo utilizzo presso ministeri, enti pubbli-
ci, agenzie fiscali, regioni ed enti locali.
La conoscenza del fenomeno della mobi-
lità è necessaria per utilizzare l’istituto
come elemento di efficienza, nonché per
valutare l’opportunità e la modalità di
interventi normativi ad hoc.

PP. AA., DIRETTIVA DEL DFP SULLA 
RENDICONTAZIONE SOCIALE 
Il 17 marzo il Ministro per la Funzione
Pubblica ha firmato una direttiva sul
bilancio sociale che introduce, anche in
ambito pubblico, la logica della rendicon-
tazione rispetto alla dimensione della
responsabilità sociale. La Direttiva ha lo
scopo di diffondere delle Linee Guida che
aiutino le amministrazioni pubbliche a
redigere tale documento, nel quale  si dia
conto del proprio operato, rendendo tra-
sparenti e comprensibili a cittadini e
imprese i programmi, le attività e i risul-
tati raggiunti. 

[L’AGENDA][LINK]

30 maggio 2006 Roma
Seminaro
Il giorno 30 maggio 2006 si terrà a Roma l’evento finale per la
presentazione dei risultati e degli obiettivi raggiunti nell’am-
bito del Progetto della Linea C – Supporto alle Università
delle Regioni Ob. 1 con una serie di attività di assistenza e
formazione nel settore della gestione delle risorse umane”,
realizzato dal Formez su incarico del Dipartimento della Fun-
zione Pubblica. In particolare verranno presentate le espe-
rienze realizzate dagli Atenei che hanno aderito ai percorsi di
sperimentazione attivati: “I sistemi di valutazione del perso-
nale” e “Il clima ed il benessere organizzativo”. L’incontro, che
si rivolge a tutte le Università delle Regioni Ob. 1,organizza-
to dal Formez, vedrà la partecipazione del Dottor Francesco
Verbaro – Direttore dell’Ufficio per il Personale delle Pubbli-
che Amministrazioni del Dipartimento della Funzione Pub-
blica – di rappresentanti della CRUI (Conferenza dei Rettori
delle Università Italiane) e degli esperti tematici che hanno
realizzato le attività di sperimentazione.  

28 – 29 – 30 giugno 2006 Cagliari
Forum Europeo delle Direzioni del Personale
Si terrà a Cagliari in località Domus de Maria, presso l’Hotel
Le Meridien Chia Laguna, il Forum europeo delle Direzione
del Personale. Testimoni internazionali provenienti da diver-
se pubbliche amministrazioni europee, si confronteranno alla
pari sulle politiche del personale e sulle prospettive per il
futuro.
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– Quali sono i limiti posti alle assunzioni a
tempo determinato?
Il Decreto Legge n. 4/2006, per come con-
vertito dal Parlamento, prevede una
duplice limitazione alla possibilità per le
PAdi assumere personale a tempo deter-
minato. La prima limitazione è data dalle
motivazioni per il ricorso a questo istitu-
to: occorrono “esigenze temporanee ed
eccezionali”. La seconda limitazione è
data dalla necessità della verifica della
possibilità di ricorrere preventivamente
al contratto di somministrazione a tempo
determinato o alla esternalizzazione o
all’appalto di servizi. L’introduzione di
tali vincoli vale come norma di principio
per gli enti locali.

– Qual è il rapporto tra le nuove regole sul-
le assunzioni a tempo determinato e le di-
sposizioni dettate dal DLgs n. 368/2001?
Le regole dettate dal DLgs n. 368/2001 si
applicano alle amministrazioni pubbliche
ed ai privati; le disposizioni dettate dal
DLn. 4/2006 si applicano esclusivamente
alle amministrazioni pubbliche. Esse det-
tano una limitazione delle motivazioni
che legittimano il ricorso alla possibilità

di ricorrere alle assunzioni a tempo
determinato: per tutti i datori di lavoro,
pubblici e privati, occorrono ragioni di
carattere tecnico, organizzativo, produtti-
vo o sostitutivo. Per le sole PAoccorrono
“esigenze temporanee ed eccezionali” e si
deve garantire la preventiva verifica
della possibilità di ricorrere al contratto
di somministrazione a tempo determina-
to, ovvero alla somministrazione o appal-
to di servizi
Non si pongono direttamente limiti di

durata o limitazioni numeriche, ma si
impone alle amministrazioni di attenersi
ai nuovi vincoli dettati per la motivazione
e per il percorso procedurale.

– Il DL n. 4 detta limiti di spesa e di durata ai
contratti a tempo determinato?
Il DLn. 4/2006 non detta né limiti di
spesa né di durata ai contratti a tempo
determinato delle PA. Sui limiti di spesa
occorre ricordare le disposizioni della
legge finanziaria 2006, in base alla quale
le assunzioni a tempo determinato, al
pari del ricorso alle altre forme di flessi-
bilità ed ai contratti di collaborazione
coordinata e continuativa, sono comprese

nella riduzione dell’1%. Il che determina
un effetto di limitazione di fatto.
La norma non pone direttamente limiti
di durata, ma occorre ricordare la neces-
sità di attivare tali contratti solo in pre-
senza di esigenze “temporanee”, il che
pone una limitazione di carattere genera-
le alla loro durata.

– Possono essere effettuate assunzioni a
tempo determinato per fare fronte alle limita-
zioni alle assunzioni a tempo indeterminato?
Non vi è un divieto esplicito a ricorrere
alle assunzioni a tempo determinato per
fare fronte alle limitazioni alle assunzio-
ni a tempo indeterminato. Ma si deve
avanzare qualche dubbio sul fatto che
una tale motivazione rientri nell’ambito
delle limitazioni dettate dal DLn. 4/2006.
Sicuramente tale limitazione non scatta
nel caso della sostituzione di personale
assente né nel caso di assunzioni stagio-
nali né per esigenze legate ad eventi ecce-
zionali o straordinari né in caso di condi-
zioni di emergenza.

*responsabile Ufficio Studi
ed Editoria Ancitel

[FAQ]

Nuove regole e limiti per le assunzioni a tempo
determinato nelle amministrazioni pubbliche
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Tre linee d’azione per formare, assistere ed innovare comuni, enti locali ed atenei

[EDITORIALE]

NEWSLETTER 
MAGGIO 2006

numero 3
BIANCAVILLA. IL PROGETTO DI INNOVAZIONE
ORGANIZZATIVA DEL COMUNE NEL PATRIMONIO
DEL FORMEZ 
BIANCAVILLA(CT) - Il progetto di innovazione organizzati-
va condotto dal Comune di Biancavilla, con la supervisione
del direttore generale dell’ente, Carmelo Cunsolo, fa parte
del patrimonio di esperienze che il Formez ha pubblicato nel
suo sito, nella sezione “Lavoro pubblico”.
http://www.assud.it/daily/modules.php?name=Ne
ws&file=article&sid=3268

SOTTOSCRITTA L’ATS DEI CENTRI MULTIFUNZIONALI
DISTRETTUALI PER I SERVIZI DI CITTADINANZA
TRAPANI - Nel corso di un incontro a Palazzo Riccio di
Morana convocato dal Commissario Straordinario, Benito
Infurnari, i rappresentanti della Provincia Regionale di Tra-
pani, dei comuni di Alcamo, Castelvetrano, Marsala, Mazara
del Vallo e Trapani (sedi dei Distretti socio-sanitari), del-
l’Authority della Solidarietà di Trapani e del CRESM di Ghi-
bellina, hanno formalmente sottoscritto l’atto costitutivo del-
l’A.T.S. (Associazione Temporanea di Scopo) il cui obiettivo
finale è quello della realizzazione delle “Rete Provinciale dei
Centri Multifunzionali Distrettuali per i Servizi di Cittadi-
nanza (C.M.D.)” redatta dall’Authority della Solidarietà e
dal CRESM (Centro di ricerche economiche e sociali per il
meridione).
http://www.vglobale.it/Outlook/viewOutlook.php?
Meet=1195

Al convegno “La gestione associata del per-
sonale diventa realtà in Basilicata”, tenu-
tosi a Potenza, sono stati presentati i risul-
tati dell’attività di assistenza mirata pro-
mossa dal Formez con il progetto “Gover-
nance delle Risorse Umane – linea B”. La
spinta verso la gestione associata è sempre
più avvertita dalle amministrazioni comu-
nali. Si registra, infatti, un cambiamento
culturale che intravede nella gestione asso-
ciata di funzioni un valore aggiunto a
quello assegnato al mantenimento dell’au-
tonomia gestionale sia in termini di effica-
cia che di efficienza amministrativa.
Governo e regioni sono impegnati a soste-
nere il processo di identificazione delle
forme più idonee di gestione associata. Ad
oggi, a beneficiare dei contributi messi a
disposizione dalla Regione Basilicata sono
state dieci aggregazioni. Vi hanno aderito
6 Comunità Montane e 53 Comuni per
gestire in forma associata polizia locale,
personale, tributi, servizi catastali.

Dal 3 al 13 aprile sono stati completati sei
incontri territoriali a L’Aquila, Bari,
Napoli, Catanzaro, Caltagirone e Cagliari
con i responsabili del personale coinvolti
nell’attività del progetto. Si è così conclusa
la fase esplorativa del programma, prece-
duta da due indagini sulle direzioni del
personale: la prima sull’analisi e la raccol-
ta di casi di studio su esperienze innovati-
ve/buone pratiche di enti locali italiani ed
europei; la seconda sulla verifica di model-
li di DPin uso presso le amministrazioni
del sud Italia che ha consentito di cono-
scerne le caratteristiche strutturali e di
elaborare un report sullo stato della pro-
pria di DP. Gli incontri sono stati momen-
ti di confronto e discussione sui risultati
dell’indagine e sull’individuazione delle
tematiche, degli aspetti organizzativi e
logistici dei laboratori regionali di bench-
mark che prenderanno avvio a partire da
giugno e si concluderanno con la speri-
mentazione di nuovi modelli di DP.

Per accompagnare le università nella spe-
rimentazione è stato adottato un approc-
cio di lavoro misto. I primi incontri si sono
svolti a Roma su temi relativi a “Il Clima
ed il Benessere Organizzativo” e “I Sistemi
di Valutazione del Personale”. Dopo, inve-
ce, il Progetto è diventato itinerante e le
attività sono migrate presso le università
che hanno ospitato i seminari. In partico-
lare, questi corsi di affiancamento/forma-
zione hanno avuto la finalità di sensibiliz-
zare un gruppo più ampio di interlocutori
sui temi oggetto della sperimentazione e di
trasferire metodi e strumenti di lavoro al
patrimonio degli stessi atenei. L’alta ade-
sione al Progetto ha trovato punti di forza
nella forte coerenza tra l’offerta didattica
del Formez e le esigenze delle università,
la personalizzazione degli interventi, la
condivisione ed il confronto continuo con
gli interlocutori e, infine, l'impegno dei
referenti universitari a seguire attivamen-
te ed in modo propositivo i lavori.

Èormai chiaro come il capitale umano
rappresenti l’elemento cruciale 
di qualsiasi politica di innovazione: 

lo sviluppo di un’organizzazione efficiente,
difatti, è un processo collegato
indubbiamente a come esso viene adoperato 
e valorizzato, ancor più che all’utilizzo 
a supporto di strumenti di natura diversa.
In questo numero, non a caso, si parla 
di università e di valutazione. Gli atenei
dovrebbero essere luogo d’elezione per un
empowerment continuo, mentre misurare 
la performance è l’unico modo per obbligare 
i decisori a definire obiettivi chiari, perché

misurabili, e a perseguirli. È anche l’unico
modo per introdurre doverosi elementi
premianti – indispensabili se le risorse
finanziarie sono scarse – da non 
limitare agli individui, ma connessi 
alle amministrazioni nella loro complessità. 
In tutto ciò, l’efficacia dell’azione
amministrativa è fortemente condizionata
dal back-office, dalla capacità del personale
tecnico amministrativo di supportare 
i decisori e dal clima in cui questa azione 
ha luogo. Un quadro assai complesso che
abbiamo cercato di rappresentare attraverso
un ampio numero di testimonianze.

a cura di Arturo Bianco*
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[LAVORI IN CORSO]

I sistemi di valutazione del personale: 
le università riflettono sul percorso 
effettuato durante la sperimentazione di Giuseppe GrifeoGOVERNANCE DELLE RISORSE UMANE
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Dodici i gruppi degli atenei
meridionali per la speri-
mentazione de “I sistemi di
valutazione del personale”
e “Il clima e il benessere
organizzativo”.
Fra i referenti del program-
ma, Stefania Bucci e Ales-
sandra Minale della SUN–
Seconda Università degli
Studi di Napoli, Anna
Maria Vinciguerra del Poli-
tecnico di Bari, Stefano
Seu, Sandra Giordano,
Donatella Tore dell’Univer-
sità degli Studi di Cagliari,
Carolina Ciccarelli, Cesaria
Signorile, Luigia Mincuzzi e
Luigi Edoardo dell’Univer-
sità degli Studi di Bari,
Pasquale Talarico, Assunta
Iacuzio, Anna Pollio e
Daniele Gennaro dell’Uni-
versità degli Studi di Saler-
no, Antonio Romeo e Rosa
Paola Arcà dell’Università
degli Studi Mediterranea di
Reggio Calabria, Silvia
Salemo, Maria Giuseppina
Mangano, Caterina Sciabi-
ca e Valerio Castiglia del-
l’Università degli Studi  di
Palermo, Giusy Pagliuca
dell’Università degli Studi
di Foggia, infine Elio Vigo-
rita e Salvatore Minutoli
dell’Università degli Studi
di Messina.

[I  PARTECIPANTI]

[I L  FORMEZ]

L’importanza della valorizzazione del personale 
tecnico-amministrativo nel processo 
di innovazione del sistema universitario di Anna Gammaldi*

L’esperienza sviluppata in questo progetto
con le università delle regioni dell’area
Obiettivo 1, ci sollecita alcune riflessioni

rilevanti per quanto concerne il ruolo che il per-
sonale tecnico-amministrativo di un ateneo
assume nella costruzione della qualità dei servi-
zi offerti dal sistema universitario al mercato di
riferimento.
Leggendo l’esperienza realizzata in una logica
prospettica, risulta evidente come lo sviluppo di
un’azione organizzata e continua diretta alla
valorizzazione del personale assume un ruolo
cruciale nel raggiungimento di alcuni degli
obiettivi più sensibili che il sistema universita-
rio ha di fronte. 
Anche soffermandoci solo su alcune delle sfide
più significative, come la valorizzazione dell’at-
tività di ricerca in rapporto al sistema produtti-
vo e l’innovazione dell’offerta formativa, si può
comprendere quanto sia rimarchevole l’appor-
to del personale in un contesto costruttivo
di collaborazione con il corpo docente. Si
fa riferimento ad un insieme di attività volte a
creare le condizioni per una forte interazione
con le aziende pubbliche e private e con il terri-
torio (attraverso progetti comuni, spin off acca-
demici, politiche di promozione ed effettiva uti-

lizzazione delle risorse brevettali) e finalizzate
a dar vita ad iniziative sistematiche per l’acqui-
sizione di risorse e finanziamenti anche a livel-
lo internazionale. Ugualmente, dal lato dell’of-
ferta formativa, basta ricordare la necessità di
costruire un adeguato supporto organizzativo
per la valorizzazione dei percorsi formativi (si
pensi ad esempio alla figura del manager didat-
tico) per la creazione di interfacce informative
efficienti e di nuove tecnologie a supporto di
processi formativi di elevata qualità. Più in
generale si può forse identificare, mettendo
insieme questi dati di contesto con l’esperienza
sviluppata, un possibile percorso di valorizza-
zione del personale che agendo su più piani di
intervento, presti comunque attenzione a
interventi di formazione e aggiornamento
focalizzati su nuclei di competenze innovative e
armonizzati con i percorsi di evoluzione profes-
sionale. Con questo progetto il Formez ha inte-
so avviare un processo che, valorizzando la
creatività dei singoli e il lavoro in team, si foca-
lizza sullo sviluppo di competenze; ciò inevita-
bilmente innesca processi di riorganizzazione
più idonei ad assicurare servizi innovativi.

* responsabile di progetto, dirigente Formez

[LE ESPERIENZE]

“Il Clima ed il Benessere Organizzativo”, 
analisi e conclusioni del gruppo 
che ha lavorato alle prime applicazioni di Francesco Minchillo

L’organizzazione e l’indagine sul
benessere organizzativo. Nella mag-
gior parte dei casi l’avvio della ricerca-

intervento sul clima e il benessere organiz-
zativo è stata accolta in maniera positiva
sia dal vertice organizzativo, che dai sog-
getti coinvolti nell’indagine. In particolare,
il Rettore del Politecnico di Bari ha rimar-
cato la positività di tale scelta ritenendo
che “…un tema non eludibile per un corret-
to funzionamento del sistema universitario
è rappresentato dalle condizioni di benesse-
re e dalla qualità della vita lavorativa dei
dipendenti”.
Anche nel personale tecnico amministrati-
vo l’iniziativa ha suscitato interesse e
curiosità. “…i soggetti invitati a rispondere
al questionario hanno partecipato numero-
si e con interesse ai seminari informativi
che hanno preceduto la distribuzione e la
compilazione”. Questa affermazione può
essere estesa alla maggior parte degli ate-
nei coinvolti nella sperimentazione. Alcune
perplessità hanno riguardato l’anonimato e
l’utilizzo delle informazioni raccolte con il
questionario. Perplessità superate dalla
comprensione dell’utilità del progetto e

della finalità dell’indagine, non rivolta al
singolo individuo ma al contesto generale.
Il confronto delle esperienze tra le
diverse Università. Il confronto tra le
università è stato continuo e ha riguardato
tutte le fasi della ricerca-intervento, dalla
definizione del percorso di sperimentazione
alla lettura dei dati, con conseguente indi-
viduazione delle criticità. La possibilità di
confrontare la propria realtà organizzativa
con altre, simili per funzioni, finalità e
dimensioni, è stata colta appieno dai parte-
cipanti alla sperimentazione: “…sin dall’i-
nizio della sperimentazione abbiamo guar-
dato in modo positivo alla possibilità di con-
fronto con le altre università impegnate nel
medesimo percorso”. Tutti gli intervistati
ne sottolineano l’utilità, con particolare
attenzione alle azioni di miglioramento,
poiché “…il paragone con gli altri atenei ha
permesso di mettere in risalto, partendo
dall’analisi dei dati, le criticità comuni alle
diverse organizzazioni e quelle specifiche di
ciascun ente; in questo modo sarà possibile
porre in essere in modo più efficace le azio-
ni positive, confrontando le idee, i program-
mi, la strutturazione degli interventi”.

Negli atenei 
la collaborazione fra
personale amministrativo 
e docenti rappresenta 
il vero punto di snodo
per l’offerta formativa 
e la valorizzazione
dell’attività di ricerca 
in rapporto al sistema
produttivo. Servono
organizzazione, nuove
tecnologie e processi
formativi di qualità

Con l’apporto 
di esperti sono stati

individuati alcuni 
dei punti salienti

dell’esperienza appena
realizzata. Vivibilità 
del posto di lavoro 

come punto irrinunciabile
per la crescita 

del servizio e confronto
con le esperienze 

di altri atenei

Le esperienze già testate, i percorsi di
analisi del lavoro, i nuovi strumenti
metodologici per la valutazione del

personale hanno fatto irruzione in alcuni
atenei italiani. Una nuova visione, creata
per comprendere i processi del lavoro, si
è fatta largo grazie ai seminari e alle spe-
rimentazioni Formez studiate per questa
linea d’azione. I commenti dalle univer-
sità non si sono fatti attendere.
Università degli Studi di Cagliari: “Le rifles-
sioni sviluppate in aula hanno fornito cono-
scenze e stimoli che in questo Ateneo hanno
consentito di avviare proficuamente la predi-
sposizione di un sistema di valutazione delle
prestazioni del personale. L’Università di
Cagliari, all’inizio della sperimentazione, non
aveva ancora sviluppato un simile sistema e
negli anni scorsi aveva messo a punto solo un
iter d’esame delle posizioni. Questo percorso
ha consentito di acquisire conoscenze e compe-
tenze che sono state molto utili all’organizza-
zione. Avvalersi di queste cognizioni ha signi-
ficato portare a termine l’elaborazione di un
sistema di valutazione del personale adeguato
alle esigenze dell’Ateneo”.
Università degli Studi di Palermo: “L’ap-
profondita analisi dei documenti presentati in
piattaforma e studiati in aula, ha consentito
di proporre, nell’ambito dell’area ‘Metodologie
di Valutazione’ all’interno della nostra orga-
nizzazione, una scheda unica per la valuta-
zione delle prestazioni del personale, in sosti-
tuzione dei modelli precedenti”.
Per la Seconda Università degli Studi di
Napoli e l’Università degli Studi Mediterra-
nea di Reggio Calabria, l’esperienza è stata
utile a comprendere le potenzialità, anche sul
piano pratico, del sistema di valutazione.
Università degli Studi di Salerno: “Gli argo-
menti hanno notevolmente arricchito le cono-
scenze possedute nel campo della valutazione.
Abbiamo così individuato alcune criticità nel
Sistema di Valutazione adottato nel nostro
Ateneo: costituiranno un utile riferimento per
le opportune modifiche e/o integrazioni. Un
particolare riconoscimento al relatore, il pro-
fessore Giovanetti, per aver messo a disposi-
zione numerosi strumenti ed elaborazioni già
sperimentate in altre organizzazioni al fine di
poter confrontare le risultanze ottenute con le
aspettative teoriche dei modelli attualmente in
fase di studio”.
La sperimentazione e il confronto fra gli
operatori di settore dei diversi atenei
vengono considerati momenti da non
perdere e da arricchire. Utili, quindi,
anche per sfruttare al meglio le compe-
tenze maturate studiando i processi di
valutazione. Tutti sono d’accordo.
Università degli Studi di Cagliari: “Il raffron-
to con le varie esperienze, pur disomogenee tra
loro e le discussioni sviluppate tra i parteci-
panti sono state fondamentali. Potrebbero
rivelarsi ancora importanti per il prosegui-
mento delle attività nelle varie sedi. Tuttavia,

le potenzialità della piattaforma non sono
state sufficientemente utilizzate, soprattutto
in vista della creazione di una comunità di
pratica. Potrebbe essere una scommessa per il
futuro”. 
Università degli Studi di Palermo: “Le espe-
rienze maturate dalle Università che hanno
partecipato al Progetto hanno permesso di
avviare la stesura di un ‘Manuale operativo di
valutazione del personale’ che, non appena
definito, potrebbe arricchire la piattaforma”. 
Università degli Studi di Salerno: “Vediamo
con favore la nascita di una comunità di
buone pratiche non solo attraverso l’utilizzo
della piattaforma on line, ma anche attraver-
so momenti di approfondimento, di confronto
e di incontro, coordinati dal Formez”.
La formazione, prevista inizialmente
come fase parallela alle attività del pro-
getto, diventa necessità da inserire a
pieno titolo nella sperimentazione.
Università degli Studi di Cagliari: “La for-
mazione di chi valuta è stata sicuramente
decisiva per la condivisione del sistema e per
la sua corretta applicazione. I due incontri
cagliaritani hanno infatti dato la possibilità
di sviluppare le competenze tecniche e le
conoscenze metodologiche per una gestione
ottimale del processo di valutazione. Tutta-
via, è emersa la necessità di ulteriori momen-
ti formativi per porre le basi di una cultura
della valutazione”.
Università degli Studi di Palermo: “Ha susci-
tato grande interesse il seminario sulla forma-
zione del professore Giovanetti. È stato un
momento importante di supporto per il
miglioramento dell’attività di valutazione del
personale. Le giornate di studio sono state
replicate il 19 e 20 aprile. È auspicabile che
possano continuare”.
Seconda Università degli Studi di Napoli: “Il
seminario in house per la SUN verrà svolto
prossimamente, ma si può già affermare che
la formula è certamente adeguata ed utile per
avvicinare il Formez alle realtà locali degli
Atenei italiani, oltre che sensibilizzare questi
ultimi ai progetti che il Formez porta avanti”. 
Università degli Studi Mediterranea di Reg-
gio Calabria: “L’aspetto comunque più interes-
sante è stato sicuramente quello di fare del
‘sistema di valutazione del personale’ un
punto di partecipata discussione affiancando
momenti di approfondimento guidato, con
analisi e rielaborazione  delle schede di valu-
tazione, sviluppo di simulazioni e accesso a
testimonianze”.
Università degli Studi di Salerno: “I momenti
di formazione hanno consentito di rendere
comprensibili a tutti le finalità del progetto.
Nel caso dell’Ateneo di Salerno, l’intervento si
è rivelato opportuno e tempestivo, perchè effet-
tuato proprio nel momento in cui gli operatori
stavano per effettuare le prime analisi dopo
l’introduzione del Sistema di valutazione sul-
l’anno 2005. Alto il gradimento manifestato
dai partecipanti agli incontri”.

Prendono la parola 
gli atenei che hanno

aderito al gruppo 
di sperimentazione

“I sistemi di valutazione 
del personale”. Elencano 

le loro opinioni 
su questa prima fase 
e analizzano alcune

questioni rilevanti 
del progetto. I punti 

cardine degli interventi:
formazione, nuovi stimoli 
e conoscenze, necessità 

di un confronto serrato 
fra gli operatori 

del settore appartenenti
ai diversi atenei


