1. RISORSE UMANE – CONSISTENZE 

1.1 Strategie in materia di risorse umane
Rispetto al quadro generale delineato al paragrafo 2.1, le politiche del personale, e in particolare quelle della formazione, costituiscono le leve essenziali per accompagnare le evoluzioni organizzative ed operative, di processo/servizio, portate avanti dall’Agenzia, con la diffusione di una cultura maggiormente orientata: 

· ai risultati, nell’ottica di un servizio al cittadino caratterizzato da sempre maggiore qualità ed equità, e del conseguimento degli obiettivi prefissati;

· alle risorse, con la valorizzazione, l’adeguamento e la manutenzione delle competenze e delle professionalità derivante dall’evoluzione del mestieri tipici, ed il riconoscimento più equo ed obiettivo del contributo fornito da ciascuno;

· alle relazioni, per lo sviluppo di un maggiore senso di appartenenza, coinvolgendo il personale e delegando responsabilità;

· ai costi, soprattutto in ottica manageriale e gestionale.

In un contesto in cui: 

· le modifiche dei modelli operativi ed organizzativi dell’Agenzia, soprattutto a livello periferico 

· le spinte derivanti dall’adozione di strumenti di controllo strategico e dallo sviluppo dei canali telematici nei processi di lavoro 

· la necessità di un rapporto di partnership e cooperazione qualificata con gli Enti Locali 

portano ad una modifica qualitativa del fabbisogno di risorse umane, si rende necessario un ridisegno delle competenze tecniche e professionali del personale che risponda, nell’ambito dei vincoli normativi e contrattuali vigenti, alla esigenza di riconversione e razionalizzazione delle professionalità esistenti, nell’ottica della flessibilità e dell’interfunzionalità delle stesse.

Tutto questo implica un orientamento della politica del personale attorno ad alcuni punti essenziali:

· sviluppo della cultura manageriale, orientata al risultato ed alla visione economica, per sviluppare il modello di leadership attesa dal vertice dell’Agenzia, con un maggiore senso di appartenenza e consapevolezza del ruolo

· revisione organizzativa dei “mestieri tipici” dell’Agenzia, in coerenza con l’evoluzione tecnologica e di processo/servizio

· rafforzamento delle funzioni del personale a livello centrale e periferico, con un intervento sulle competenze e sulle figure professionali coinvolte in tutti i processi di gestione, sviluppo ed amministrazione delle risorse umane

· definizione di una politica delle relazioni sindacali che, abbandonando una logica di mera conflittualità, spinga verso una collaborazione reale, in coerenza i ruoli istituzionali, improntata ai temi fondamentali: 

· del raggiungimento dei risultati attesi

· dell’individuazione di strumenti e metodologie condivise per lo sviluppo professionale del personale, anche in risposta alle esigenze di stabilizzazione del personale a tempo determinato, in un contesto di maggiore flessibilità organizzativa e interfunzionalità

· del miglioramento del clima organizzativo.

In questo quadro, un’occasione importante di confronto e di riflessione attiva è data dal rinnovo del contratto integrativo, all’interno del quale l’Agenzia punta a far emergere le aspettative di qualificazione (nuovo ordinamento professionale), di sviluppo (formazione, sistemi di incentivazione), e di migliore gestione del capitale umano, al fine di incrementare la qualità ed il valore complessivo dei servizi offerti e sostenere i processi di riorganizzazione e innovazione.

1.2 Formazione
Il piano di formazione dell’Agenzia del Territorio risponde nella sua impostazione generale a quanto sopra enunciato, all’interno dei vincoli normativi e contrattuali previsti. Più in particolare, deriva le proprie linee di intervento da un’analisi dei fabbisogni di competenze, manageriali, tecniche, gestionali, professionali, e punta alla predisposizione delle attività formative del personale a tutti i livelli, secondo logiche integrate. 

Le linee di intervento formativo hanno quindi, su questa base, una duplice finalità: 

· promuovere lo sviluppo professionale del personale 

· provvedere alla manutenzione e l’aggiornamento delle competenze delle risorse umane impegnate sui processi di line e di staff, al fine di allinearne il contenuto alle evoluzioni tecnologiche ed organizzative, e garantire un servizio al cittadino sempre più rispondente a standard elevati di qualità ed equità.

La formazione in questo senso contribuisce alle pratiche messe in campo dall’Agenzia del Territorio per lo sviluppo di una cultura organizzativa orientata al risultato, ad apportare valore aggiunto e a sviluppare senso di appartenenza in ciascuna risorsa.

Tutto questo comporta un investimento sulle competenze del personale a tutti i livelli, che per l’anno 2006 determinerà un complesso di attività suddiviso in tre direttrici di intervento:

· manageriale e gestionale, con gli interventi finalizzati all’orientamento al ruolo della dirigenza e all’allineamento delle sue competenze alle aspettative del vertice, anche in coerenza con l’aggiornamento del sistema di valutazione delle prestazioni

· tecnica professionale, con gli interventi di formazione ed addestramento sulle competenze legate ai processi di line e di staff, e gli strumenti procedurali e telematici di supporto agli stessi

· di orientamento generale, con gli interventi mirati a diffondere una cultura organizzativa orientata alla qualità ed equità del servizio reso al cittadino, ai professionisti, agli Enti locali.

Sotto questo profilo, un’opportunità di diffusione su larga scala dei contenuti formativi e di addestramento per il personale proviene dalle possibilità di formazione in remoto e a distanza; il ricorso all’e-learning, per alcuni contenuti destinati a tutto il personale, ma anche per percorsi professionalizzanti legati ai mestieri, può costituire l’occasione di raggiungere larga parte delle risorse umane e veicolare in questo modo la condivisione di una base di conoscenze comuni su temi fondamentali.
Per lo svolgimento delle iniziative di formazione pianificate, nonché per quelle che potranno essere sviluppate in corso d’anno, l’Agenzia si avvarrà della scuola Superiore dell’Economia e delle Finanze.
1.3 Consistenza media del personale

	Consistenza media del personale in anni persona
	2005

(1)
	2006

(2)
	Variazione

A = (2-1)

	Dirigenti 
	342
	363
	21

	Totale Terza area
	3.013
	2.875
	-138

	Totale Seconda area
	5.690
	5.685
	-5

	Totale Prima area 
	385
	203
	-182

	Totale
	9.430
	9.126
	-304

	Tempo determinato 
	1.490
	1.568
	78

	Totale personale 
	10.920
	10.694
	-226


1.4 Ore lavorabili pro capite

	Ore lavorabili pro capite
	Piano 2005

(1)
	Piano 2006

(2)
	Variazione

A = (2-1)

	Ore lavorabili lorde 
	1.807
	1.793
	-14

	Ore di assenza per ferie
	230
	230
	0

	Ore lavorabili contrattuali
	1.577
	1.563
	-14

	Ore di assenza per malattia
	88
	87
	-1

	Ore di assenza per altri motivi
	98
	98
	0

	Ore lavorabili ordinarie
	1.391
	1.378
	-13


Previsione consistenza iniziale e finale del personale

	  Consistenza

Qualifiche
	Forza a ruolo al

31/12/2005

[1]
	Comandi da altre ammi-

nistrazioni

[2]
	Comandi verso altre ammi-

nistrazioni

[3]
	Forza disponi-

bile al 31/12/05

(=1+2-3)

[4]
	Entrate program-mate 

2006

[5]
	Uscite program-

mate 

2006

[6]
	Passaggi di livello 
	Forza disponi-bile al 31/12/06

 (=4+5-6+7-8) [9]
	Forza media disponi-

bile del 2006

[10]  
	Minore disponibi-

lità per part time ed altre cause (a)
[11]
	Consistenza media equivalente

2006

(= 10-11)

	
	
	
	
	
	
	
	Entrate program-

mate

2006

[7]
	Uscite program-

mate

2006

[8]
	
	
	
	

	Totale Dirigenti
	366
	0
	3
	363
	0
	0
	0
	0
	363
	363
	0
	363

	Totale Terza area
	2.586
	1
	26
	2.561
	0
	62
	806
	0
	3.305
	2.933
	58
	2.875

	Totale Seconda area
	6.369
	13
	62
	6.320
	0
	90
	50
	806
	5.474
	5.897
	212
	5.685

	Totale Prima area 
	239
	11
	1
	249
	0
	12
	0
	50
	187
	218
	15
	203

	Totale personale a tempo indeterminato 
	9.560
	25
	92
	9.493
	0
	164
	856
	856
	9.329
	9.411
	285
	9.126

	Tempo determinato (b)
	1.573
	0
	0
	1.573
	0
	6
	0
	0
	1.567
	1.570
	2
	1.568

	Totale personale 
	11.133
	25
	92
	11.066
	0
	170
	856
	856
	10.896
	10.981
	287
	10.694


a) Il personale non disponibile è espresso in persone equivalenti. I dipendenti part time sono complessivamente 895, con un impiego medio del 70% e le persone equivalenti non disponibili sono pertanto 260 mentre le persone equivalenti non disponibili per altre cause ammontano a 27
b) Il personale con contratto a tempo determinato è composto da 1519 ex L.S.U inquadrati nella Seconda area in posizione economica F3 e da 54 unità in contratto di formazione professionale (CFL) inquadrati nella Terza area in posizione economica F1.

