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PRESENTAZTONE

Pare che ormai sia un'abitudine guella di diffendere in ritarde fra i Soci
e gli Amici questo fascicolo! La routine, la quotidianita, la fatica e 1la
stanchezza, a volte, sono gli unicl motivi che determinanc tutto questo.
Sono "scuse” non plausibili, ma espressione di reali e concrete difficolta
che producono rallentamenti nel lavoro di informazione e di condiviwsione
di esperienze col Seci. Ci auguriamo che dal '93, con la sostituzione di
AVANZAMENTI con la nuova rivista "Gruppi, Organizzazioni & Comunitd" questo
problema venga definitivamente superato.

Per ora accettate come segno della nostra intenzione di "dialogare" gquesto

numero di Avanzamenti (1'ultimo per il "91) che riguarda:

- la descrizione di una "struttura" organizzativa ed operativa che noi
riteniame di estrema importanza per la realizzazione di un intervento di
prevenzione primaria. S$i tratta dell'Osservatorio Permanente di Comunita,
un sistema di monitoraggio che dovrebbe consentire un Intervento in tempo
reale sulle eventuali situazioni a rischio che si produconc in un
territorio; 11 contributo che qui pubblichiamo & frutto per la maggior
parte dei giovani di San Fermo della Battaglia che hanno costituito il
gruppo di partenza dell'Osservatorio;

= i risultati di una ricerca sul management scolastico femminile (indagine
realizzata con la rivista "Dirigenti Scuola") che offrono spunti di
riflessione sulla situazione della donna in carriera in un settore che &
sempre stato considerato suo spazio privilegiato (1'insegnamento e la
scuola in generale); il contributo & firmato da M,V.Sardella e da I.Drudi
che si sono direttamente occupati dell'intervento;

- infine 1'ultima parte del fascieolo aggiornma sulla situazione attuale
dell'Associazione e sulle prospettive future.

Speriamo che troviate interessante il tutto e che, magari, ci facciate
conoscere le Vostre riflessioni e le Vostre esperienze in merito.

Margherita Sberna

Novembre 1992



IL PROGETTO DI PREVENZIONE PRIMARIA REALIZZATO A SAN FERMO DELLA BATTAGLIA

11 Progetto, avviato circa 3 anni fa, & ormai in dirittura d'arrivo.

Pur non essendosi ancora definitivamente coneluso 1'iter, ecrediamo possa
essere interessante ripercorrere il cammince fatto, anche per riflettere
sul Modelle di intervento utilizzato e sulla sua adattabilitd ad altri
contesti e per meglio inquadrare le pagine che seguono.

I1 primo elemento significative del modelle di  intervento &
1'intenzionalitd nel coinvolgere nella realizzazione concreta tutta la
comunitd nel suc complesso, con diversi compiti e ruocli e dungque con
utilizzo diversificato delle risorse in campo. Un Progetto di Prevenzione
Primaria, infatti, ha come scopi principali per la Comunita:

* 1"aumento della sensibilitd ai modi di vita ed ai problemi emergentl

# i1 miglioramento della competenza nella ricerca ed attuazione di soluzio-
ni rispetto alle situazioni "a rischio" o di malessere che man mano sono
individuate.

He consegue che un progetto di Prevenezlone Primaria si realizza dinnanzi

tutto operando su due "percorsi':

- la creazione delle strutture organizzative ed operative necessarie a
realizzare sla le attivitid di analisi della situazione, sia quelle di
intervento specifico;

- la preparazione delle persone interessate a partecipare direttamente all'
iniziativa.

La "terza via" riguarda la stimolaziome della Comunitd a produrre idee di
attivitd e di interventi che siano funzionali alle necessitd della pente ed
insieme siano minimamente innovativi rispetto alle "offerte" presenti sul
territoric. Questo percorsc chiama in causa iImmediatamente le risorse
"formali" e quindi le Istituzioni (Scuole, Parrocechie e Oratori, USSL,
ecc.) e le Associazioni locali (sportive, culturali, ricreative, ecc.), con
l'intenzione di creare dei collegamenti significativi fra loro e di
"moltiplicare" le proposte concrete dirette alla Comunitd nel suo complesso

ed ai giovani in particolare.

Concretamente, le strutture organizzative che si c¢reano hanno alcune
caratteristiche di fondo che rimangono fisse in gqualsiasi contesto, ed
altre che devone essere adattate alla situazione in cuil si opera.

Imnanzi tutte & necessario che il Progetto divenga formalmente "di

proprieta" di tutta la Comunitd: va quindi creato un gruppe rappresentativo

della Comunita stessa = che di solito & composto dalle persone pid
gignificative del Comune — che assuma 11 "governo" del Progetto. A San

Fermo questo gruppo ha preso il nome di Comitate Politico e raggruppava 1

rappresentantl formall di tutte le realta istituzionali e associative del

Comune. Tre principalmente i suoil compiti:

* individuare gli indicatori sui gquali wvalutare il successo del Progetto;

*# glaborare proposte e suggerimenti relativamente ad attivitd da realizzare
all'interno del Progetto;

# portare "in dote" da parte di ciascuno degli Enti coinvolti attivitd
connesse al proprio specifico che abblano come target privilegiato i
glovani e quanto pud migliorare il loro contesto di vita.

Una seconda struttura necessaria alla realizzazione del Progetto e che &

stata creata anche a San Fermo é i1 Comitato Tecnico Scientifico. Esso & un

gruppo che dovrebbe essere composto da persone esperte nel settore della



prevenzione primaria che intendono mettersi a disposizione del progetto per
aumentarne le possibilitd di successo e per collaborare fattivamente alle
realizzazionl delle sue diverse parti.

A San Fermo le persone che hanno costituito il gruppo eranc sostenute da
una grande motivazione, ma sono rimaste praticamente sempre le stesse nel
corse del tempe trovando pochi appoggi ed aiuti, materiali ma anche
"peicologici", da parte di altri comcittadini. Cosi si € creato spesso um
grave impaccio, sia perché diminuivano le capacitd di intervento efficace,
sia perché 1 conseguenti ostacoll incontrati o gli insuccessil sublitl
dal gruppo impedivanc wuna gratificazione congruente rispetto agli sforzi
fatti dai volontari che compomevano 11 gruppo.

Un terzo livelle di raggruppamento & costituito a San Fermo da due gruppi
particolari, costituiti da giovani, e funzienali da un lato all'avvie pid
concreto del collegamento con altri giovani e dall'altre alla realizzazione
di iniziative pid rispondenti ai bisogni e ai desideri dei lore coetanel.
Il primo gruppo, denominato di Animatori Velomtari, ha frequentato un breve
corse di formazione alle scopo di migliorare le proprie conoscenze e
capacitd di intervento durante il tempo libero. Attualmente 1 suel
compenentl si sono suddivisi a seconda degli interessi:

- ¢'é un sottogruppo di grafica che si occupa della realizzazione del
giornalino locale, che informa rispetto a tutte le iniziative avviate nel
comune a diverso titolo:

- ¢"é& un sottogruppo che propone incontri musicali ai compagni;

- ¢c'd un sottogruppo che inventa iniziative nuove per 1 coetanei.

I1 secondo gruppo in questo settore & quello dei Gestori Veolontari dell’
Osservatorio permanente della Comunitd di San Fermo. Anche questo & un
gruppo costituito da giovani, un po' pid "anziani" rispetto agli altri, 1
quali hanne partecipato ad un breve corse di formazione per apprendere
tecniche e metodologie minime per garantire il monitoraggio della Comuniltéa.
In pratica il loro compito & quello di tenere sotto controlle la situazione
nel suo complesso e di "misurare" periodicamente una serie di indicatori
per conoscere il livello di benessere e di soddisfazione dei cittadini di
San Fermo rispetto a quanto accade e viene proposto im cittd. E' cosi
possibile, nel caso insorgano problemi o diminulseca drasticamente 1l
livello di soddisfazione, intervenire immediatamente per studiare soluzilonl
adeguate e per realizzarle concretamente.

I1 lavoro &, come si pud intuire facilmente, dimpegnativo, ma ha il
vantaggio di consentire alla comunita di poter essere informata sulla sua
"salute" in maniera costante.

I ragagzl del gruppo, con i1 formatori che si sono occupati della loro
prepazione F.Alboni, I.Drudi, M.V.Sardella,hannc predisposto una strumenta-
zione adeguata alla lore prossima activitd ed hanno inoltre ipotizzate il
progetto di massima che riguarda il lorc impegno.

I1 gruppo s1 & formalmente presentato durante una serata appositamente
organizzata, alla popolazione, Durante quell'incontro hanno anche
distribudte agli Intervenuti un fasclcolo illustrative del tipe di lavoro
che =i predisponevano a fare per la Comunita.

E' da quel fascicolo-esempioc che abbiamo tratto le pagine che seguono 1la
cui lettura evidenzierd 1'interessante impostazione teorico-tecnica.



L'OSSERVATORIO PERMANENTE DELLA COMUNITA' DI SAN FERMO DELLA BATTAGLIA

Lo scopo del presente contributo & quello di presentare 11 lavoro svolto e
i risultati ottenuti -dal prime corse di Gestori Velontari 41  un
Osservatorio di Comunitd organizzato nell'ambite del Progetto di
Prevenzione al disagio giovanile nel nostro paese.

I membri di queste gruppo sono: Paola Azzi, Nicoletta Bompignano, Federico
e TFrancesce Cocquio, Pietro Coerezza, Angelo e Rolando Falsone, Sabrina
Pirondini.

I1 lavero svolto é riassunto in 4 principali punti che verramno illustrati
singolarmente per una migliore comprensione.

1 LA BTORIA - Chi siamo, come siamo nati e perché?

2 LE AREE, GLI INDICATORI, LE SCHEDE. I nostri strumenti di laveoro.
3 IL QUESTIONARIO. La ricerca diretta.

4 IL FUTURO. I nostri oblettivi.

1- LA STORIA

I1 Corso per gestorl dell' Osservatorio di Comunitd & stato realizzato
all'interno del Progetto di Frevenzione Primaria Promosso
dall'Amministrazione Comunale per dare vita ad un gruppo permanente di
glovanl che periodiceamente controllino la Comunitd di San Fermo.

L' Osservatorio che abbiamo cosi costituito si presenta come un nuovo
soggetto all'interno della nostra Comunitd; un soggetto alla pari di tutti
gli altri quali possono essere le varie associazioni, la scuola, 1'oratorio
e cosi via.

Scopo dell'Osservatorio & proprio quello di "osservare", attraverso 1la
raccolta di dati, la nostra Comunitd, di evidenziarne i problemi, i punti
deboli, gli aspetti vitali e di benessere e di portarli a conoscenza della
Comunitd stessa, in modo che sia possibile intervenire, in caso di bisogno,
in tempo reale, diminuende le situazioni di disagio e migliorando, dove sia
possibile, la qualitd della vita.

I1 ecorso si & svolto nell'arco di 5 incontri di 7 ore 1'uno tenutisi tra
febbraio e giugno.

Gli obiettivi del corso sono stati:

- MIGLIORARE LE CONOSCENZE DI BASE RELATIVAMENTE AL SETTORE DELLA RICERCA

- MIGLIORARE CONOSCENZA E CAPACITA' D'USO DI SEMPLICI STRUMENTI DI RICERCA

= MIGLIORARE LE CAPACITA' DI LETTURA E DI ANALISI DEI DATI DERIVANTI DA UNA
RICERCA.



Al termine di ogni incontro ci & stato consegnato un questipnario di
valutazione del corso stesso; l'insieme dei Tisultati dei singoli
questionari costituisce la valutazione dell'intero corso.

Durante i 5 dincontri abbiamo costruite 1 canali per trovare le
informazioni, abbiame trovato il modo di raggruppare tali informazioni
attraverse la definiziohe di aree d'indagine e abbiane trovato il mode di
porre in relazione tali informazieni attraverso la costruzione di
indicatori.

I COMPITI DELL'OSSERVATORIO

- Uno dei compiti dell'osservatorio é quello di tenmere sotto controllo aleuni
dati della wvita sociale del paese che potrebberp essere del campanelli
d'allarme dell'insorgere di nuovi fenomeni o pil semplicemente indici di
qualche cosa che non funziona.

- A tale scopo vengono creatl degli indicatori per quantificare numericamente
1'andamento di un fenomeno o pid semplicemente per attivarsi in caso di pe-
ricolo.

- L'esempic pil chiaro per questo tipe di lavoro & i1  cruscotto
dell'automobile. Esso contiene degli strumenti gquali il tachimetro per la
velocitd e delle spie che si attivano solo in determinati casi (benzina
esaurita, freni deteriorati, ecc.). Analogamente 1'Osservatorio & in grado
di indicare il numero delle associazionl voleontarie che operanc nel paese
oppure di attivare wuna spia se il numero di respinti nelle scuole
elementari va troppo oltre la normalita.

Il PRIMO LAVORO DELL'OSSERVATORIO

- Il prime lavoro dell'Osservatorio & stato ed é tuttora quello di definire e
costruire gli elementi per effettuare il controlle citato.

- Lo strumento che contiene gli indicatori e le sple viene chiamato PANNELLO
DI CONTROLLO.

IL LAVORO DI ROUTINE

- Manutenzionme e osservazione del pannello di controlle per avere un'idea
indicativa dell'andamento della wvita sociale del paese.

— La restituzione dei dati e la segnalazione dell'eventuale attivazione delle
gpie agli organi preposti.

- Non & previsto alcun tipo di intervento diretto.

COME E' STATO COSTRUITO IL PANNELLO DI CONTROLLO

Definizione delle aree

= Vengono definite le aree che si intende monitorare (es., area scuola,
lavoro, benessere, ecc.).

- Le aree sono state discusse in gruppo all'interno dell' Osservatorio.

- MAleune aree possono essere integrate successivamente o modificate durante
la vita dell' Osservatorio.



Per ciascuma area occorre:

Definire i dati i

- stabilire quali dati possono essere utili e per ciascuno di questi trovare
il canale o la fonte di approvvigionamento che possa essere veriltiera,
esente da distorsione e possibilmente di semplice reperibiliti;

- alcune aree potrebbero non avere dati immediatamente disponibili e
richiedere indagini particolari (es. questionario per sapere 1l grado di
soddisfazione del paese).

Definire la periodicitd di aggiornamento

- & indispensabile stabilire il giusto intervallo di agglornamento dei dati
che pud essere logicamente diversoc da date a dato

— occorre tenere ben presente che di alcuni indicatori & pid utile
verificare la costanza nel tempo che 11 valore assoluto.

Creare un archivio di dati
- ogni dato deve essere opportunamente archiviate e riepilogate in
acheda.

Definire degli indicatori

- alcuni dati possono avere uno scarso valore se non raffrontati ad aleri;
vengono cosi definiti degli indicatori come rapporto fra i due dati.
Esempio: 11 numerc puro di disoccupati in un paese non & indicativo,
mentre € sicuramente pid significative il tasse di disoccupazione
{rapporto fra disoccupati e abitanti)

- gli indicatori permettono anche il raffronto dei dati fra realtid diverse
come potrebbero essere due comuni (confrontare il numero di disoccupati
fra paesi ha significato solo se si tiene conto del numero degli abitanti)

- per alcuni indicatori pud essere definito un valore "standard" o "ideale"
(es. 11 tasso di insuccesso scolastico), mentre per altri & pid utile
seguirne le variazioni nel tempo

= alcuni indicatori possono avere un valore di pericole al raggiungimento
del quale si attiva la spia

= per ogni area vengono predisposte delle schede con i dati raceolti, gli
eventuali valorl standard e {1 valori di pericolo.

2= LE AREE E GLI INDICATORI DEL PANNELLO DI CONTROLLO

Area associazionismo:

— tasso di associazione

- tasso di iscrizione

- numero di iniziative per associazione
- tasso di partecipazione



Area benessere:

- tasso di assistenza

- nmumero licenze pro capite
- reddito pro capite

— consumng pro capite

Area disgregazione:

- tasso di tessicodipendenza

— tasso di criminalita

— numero reatl per denunciato

- tasso di criminalitd minorile
- numerc suicldi

Area Ente Locale:
numero soggetti destinatari contributi

- importe comtributi

- peso dei contributi sul bilancio comunale

- contributi pro capite

- bilancioc pro capite

- bilancioc comunale

- distinta spese da bilancio, numero utenti e percentuale su totale bilancie

Area integrazione:

- numero handicappati

- tasso di assistenza

- tasso di inserimento scolare handicappati

- numero insegnanti sostegno per handicappato
- tasso di assistenza anzlani

- tasso di assistensza tossicodipendenti

Area lavoro:

- tasso di disoccupazione

- tasso di occupazione

- numero persone insoddisfatte del lavoro
- tasso di pensionamento

Area partecipazione elettorale:
- tasso di astensione
- tasso di non votanti
- tasso di iscritti ai partiti

Area scuola:

- tasso elementare

- tasso sceolarltid scuola media

- tasso di insuccesso scuola media
- tasso di continuitd negli studi



Area servizl pubblici:

= Spesa per servizio

= numero utenti del serwvizio
— Spesa pro capite

Area tempo libero:

= numero struttutre

- strutture pro capite
= tasso di utilizzo

3- IL QUESTIONARIO

Il Questipnario ha lo scopo di indagare e di osservare una particolare
area che & difficilmente analizzabile oppure di approfondirne 1a
COnoscenza.

I1 nostro gruppo, nei mesi di marzo e di aprile ha costruito un
questionaric relativo all'area della soddisfazione. Esso & stato
distribuito ad un'ottantina di persone di San Fermo.

Le 26 domande che costituivano il questionario toccavano i seguenti temi:

= rapporti di amicizia a San Fermo

= le caratteristiche dell'organizzazione territoriale ed urbana

= la partecipazione alle attivita

= 1l liyello di wvitalitd

- 1'Amministrazione

- 1" ospitalita

- che cosa manca e cosa ci vorrebbe

= il gludizio su San Fermo

= il futuro di San Fermo,

Gli 80 questionari sono stati distribuiti intenzionalmente in particolari
luoghi del paese: all'uscita della Messa, alla COOP, al Tennis Club "TOP
SPIN", in modo da intervistare un gruppo di persone 1l pid possibile
eterogeneo. E' necessario sottolineare che il risultato di questo primo
questionario esprime 4l parere di sole 80 persone che wivono in questo
Comune: quindi bisogna tener presente che non rappresenta il giudizio
dell'intera popolazicne.

Il questionarioc ha avuto umo scopo prevalentemente didartico: abbiamo
appreso le modalita per svolgere una riceres valutativa. Cié nonostante, la
ricerca ha evidenziato alcuni dati interessanti.

4= IL FUTURC: PROGRAMMA DI LAVORO DELL'0SSERVATORIO

L' Osservatorio intende realizzare:

T un rapporto amnuale (schede apgiornate, risultati della ricerca)

= un foglio trimestrale (notizie per la popolazione)

- un'attivitd-intervento Per presentare alla popolazione le Associazioni
esistentl sul territorio

= eventuali dibattiti e confronti sugli argomenti trattati,
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CALENDARIO ATTIVITA' FORMATIVE ARIPS 1993

A=5CUOLA QUADRIENNALE SPECIALIZZAZIONE FORMATORI

a-Gruppo di Incontro (residenziale) 23-24  gennaio
b-Teoria e pratica della comunicazione 20-21 febbraie
e=I ruoli e 13 leadership ned ETuppi b=7 mMATED
d-1I processi decisionali 27-28 marzo
e-Dinamiche di gruppo (residenziale) 23=324=25 aprile
f~ﬂutn-eterauglutazione 9 maggio
i-Supervisione di gruppo 4 glugno
h-Teorie della Formazione 18-19 settembre
i-Teorie dei gruppi 9-10 ottobre
1-Supervisione di Eruppo 13 novembre
NOTE:

1-11 calendario potrd subire variazioni in accordo coi partecip.:

2-0gni seminario inizia alle ore 9,30 e termina alle ore 17

3-La sede dei seminari sara Milano o Brescia in base alle
esigenze dei partecipanri,

B-MODULO DI FORMAZIONE PSICOSOCIALE "Saper stare in gruppo™

a-Gruppo di Incontro (residenziale) 23-24  gennaio
-Teoria e pratica della comunicaziome 20-21 febbraio
c=I ruoli e 1a leadership nei gruppi 6=7 mArEo
-1 processi decisionali 27-28 marzo
e-Dinamiche di Eruppo {residenziale} 23=24=725 aprile
f-Auto-eteroualutaziune 9 maggio
NOTE:

1-I1 calendario potrd subire variazioni in accordo col partecip,;

2-0gni seminario inizia alle ore 9,30 e termina alle ore 17

3-La sede dei seminari sard Milano o Brescia in base alle
eéslgenze dei partecipanti,

4-La quota di iscrizione & 41 £.950.000 + tessera Arips(versahili
in due rate (spese di residenzialitd a carico dei partecipanti)

C-1IV OFFICINA DI CREATIVITA'
Laboratorio annuale sulle tecniche 44 induzione della creativita
applicata alla soluzione di problemi soeciali 14 febbraio
Sede: Molinetto di Mazzano (BS) ore 10-18
Quota di iscriziome: £.100.000 + tessera Aripg

D-V WORKSHOP "Giecare per imparara"
Laboratorio annuale sulle tecniche ludiche applicate ai processi
di apprendimentn 14 marzo
Sede: Molinetto di Mazzano (BS) ore 10-18
Quota di iscrizione: £.100.000 + tessera Arips
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E-FORMAZIONE ALLA PSICOLOGIA DI COMUNITA'

ZXT LABORATORIO DI DINAMICHE DI GRUPPO E COMUNITAT
"IL MORBO DI HUESTE: decisioni fra valori, razionaliti e affetti"

Esperienza di immersione personale e di simulazione in piccolo
gruppo e grande gruppo.

Sede: Hotel Villa Rosa (Sulzano/Isec-BS) 3-4-5-6 aprile
Quota di iscriziome: £.1.000.000+Iva per entl e organizzazioni;
E.500.000 per soei Arips. Le spese di residenzialitd (circa
150.000 sono a carieco dei partecipanti).

XXII LABORATORIO DI DINAMICHE DI GRUPPO E COMUNITA'
"IL GIOCATORE DI POKER:il rischio, la sfida, 1'azzardo"

Esperienza di immersione personale e di simulazione in piceolo
gruppeo e grande gruppo.

Sede: Hotel Villa Rosa (Sulzano/Iseo-BS) 3-4=5-6 aprile
Quota di iscrizione: £.1.000.000+Iva per enti e organizzazioni:
£.500.000 per soci Arips. Le spese di residenzialitd (cirea
150.000 sono a carico del partecipanti).

TEORIA, METODO E TECNICHE PER LA PREVENZIONE PRIMARIA
Seminario di  presentazione degli avanzamenti teorici e
metodologici nella prevenzione primaria in Italia.

Sede: v.Chioggia, 3-Milano 16-17 settembre
Quota di discrizione: E.400.0004Iva per enti e organizzazioni;
£.200,.000 per soci Arips.

IL MARKETING SOCIALE
Seminarie teorico e pratico sulle idee per 1la promozione di
gervizi e progetti soeciali.
Sede: v,.Chioggia, 3-Milano 16=17 settembre
Quota di diseriziome: [.400.0004Iva per enti e organizzazioni:
£.200.000 per soci Arips.

HOTA: ogni seminaric inigia alle 9,,30 e termina alle ore 17
F-SERVIZI INDIVIDUALT
a=-Tutorship per la formazione individuale (curriculi per singoli)

b-Consulenza su Servizi e Progetti (per operatori e funzionari)

PER INFORMAZIONI, COLLOQUI ED ISCRIZIONI TELEFONARE 030-2620589
LA ISCRIZIONE SI INTENDE PERFEZIONATA CON L'INVIO DELLA QUOTA.
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SCUOLA DI SPECIALIZZAZIONE PER FORMATORI-SSF

L'Arips @ una delle poche organizzazion!l che da anni &1 preoccupa di
breparare formatori professionali. I cambiamenti epocall che i1 monde
occidentale sta affrontando richiedono a ‘tutti i  livelll un
arricchimente di competenze &4 un  cambiamento di . atteggiamenti.
Milioni di uomini e migliaia di organizzazioni sono alla ricerca di
una ri-formazione che 1i{ metta in grado di affrontare da protagonisti
le s=fide di questo scorcio di millennio. Il mondo dell’industria e
quello del servizi hanno un sempre maggiore bisogno di operatori con
nuove capacita, adatte a frontegglare 1| nuovi problem!l preduttivi,
commerclall e soclali del pilaneta.

Tutto cid ha fatto della formazlone una delle strategie pid utilizzate
g del formatori dei wveri e proprl professionisti.

E' sempre piu chiaro-come 1'Arips sostiene da oltre 15 anni- che la
formaziene non & una funzione ma un ruolo professionale autonomo, che
richlede conoscenze, abilita e capacita speclfiche.

ARIPS preopone, unica in Italia, un lter formativo gquadriennale post
lauream che prevede un impegne attive di circa 1000 ore, c¢on ampi
epazi di FORMAZIONE INDIVIDUALIZZATA.

Il curriculum che ARIFS propone prevede infattl la partecipazione a
ecmlnart e lIncontri di supervisione, attivita di ricerca 2d
editoriali, esperienze dl osservazione e gestione della formaziena,
diversificati in base ai gsingoll partecipanti.

L'orientamento genarale dell 'ARIPS & quello psicosocliale, ma la Scuola
=] aperta a contribut! di eculture limitrofe comea le sclanze

organizzative e del sistemi, la pedagogia sociale e la pslcologia di
comunita.

Il risultate finale cul punta 1'ARIPS non & quello di fornire solo
informazioni o una generica sensibilita, ma piuttoste di formare
professionisti in grado di operare =sul mercato, sia dentro
organlzzazionl sia come free lance.

Percid la metodologia della SSF prevede non solo seminari teorici, ma
anche numerose esperianze addestrative, osservazioni sul campo,
simulazioni, ricerche e partecipazioni a concrete esperienze di
gastione della formazione,

In termini generali 1l primo biennlo & centrato sulla capacitd di
condurre gruppi di formazione, mentre il secondo biennio & fecalizzato
sulla progettazione e gestione dei progetti formativl. Trasversale a
tutto 11 guadriennio & 1o sviluppo delle capacita psicologiche minime
per  la gestione del ruclo formatore. L'impegno medio per anne & i
250 ore (pari a circa 30 giornate) suddivise fra aula ed extra-aula,
tuttavia, poichg la SSF prevede una formazione Individualizzata, le
Precedenti esperienze formative a lavorative saranne tenute in
consliderazione per eventuali riduziont dell'impeagno.

Al termine di clascuno dei primi tre annl & previsto un esame, mantre

I1 guadriennlo si coneclude con la compilazione di una tesi. Al termine
dell'iter & rilasciate un attestato di FORMATORE PROFESSTONALE Al iPSE.

14



l=-Gruppo di
2-Teoria e pratica della comunicazione

4-1 processl decisionall
S5-Dinamiche di gruppo -
H-hutoeterovalutazions

/-Teorie della Formazione
f-Teorie dei

A-sservazlionli
E-Supervisione

l1-Dinamiche di Gruppo
Z2=-Tacniche di Approccio
J-Organizzazione del Gruppo
i-Gestione del
S-Esercitazione di Conduzione
f-Faesrcditazione di
T-Buoclo e stile del conduttore di

A-Usgarvazioni
BE-Supervisione (due ore mese indiv/gruppo)

FROGEIMMA 1°ANNO-gennaio/dicembre 1993

Incontro

e la leadership nel gruppi

tot. 1

Gruppi gg

+hula tot. 1

(due ore mese Indiv/gruppo)

+Extra-aula tot. 2

PROGEAMMA Z2°ANNO-gennaio/dicembre 1694

Conflitti

= W o™ m

Conduzione

Lnoum Lnoen Lnoln
['w]
=]

gruppo - .5 gg.
ot . ;

G-Metodi e Tecnleche della Formazione-1 g .
S-Progettazione unitd didattiche-1 gg
+aula tot. 1 gqg.

D

A = A R R e R el e ol e AL
L]
=]

+Extra-hula tot.

]

PROGEAMMA 3°ANNO-gennaio/dicembre 19095

l-Laboratorio 4 ao.
2-FPragettazlone unita didattiche-2 2 [s[s 8
d-Melodi = Tecniche della formazicone-2 2 .
4-Evaluation aula-1 2 s fu i
S-Evaluation aula-2 i oo .
6-Conduzione aula nel casl criticl 2 o .
Aula tot. 14 ag.

h-Osservazioni 5 gg -
B-Supervisiene (due ore mese indiv/gruppo) K| gq.
+Extra-nula tot. 22 o .
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PROGRAMMA 4 °ANNO-gennaio/dicembre 1996

1-T-Group/Lab
Z-Progettazione intervent! formativi complessi-1 gg.- feriall
i-Progettazione interwventi formativi complassi-2 ga. feriali

4 gg. week/fer

2

2
1-Evaluation interventi formativi complessi 2 gg. feriali

2

2

S5-Contratti e gestione dello staff » gg. feriali
6-Etica e mercato della professione gy. feriali

Aula teot. 14 gg.
h-Osservazioni 5 gg. week/fer
B-Supervisione (due ore mese indiv/gruppo) 3 gg. feriali

+Extra-Aula tot. 22 gg.

ALL'AMMONTARE MINIMO OGNI ANNO ST AGGIUNGOHO D 4 A 10 GG. IN PIU' DI
LAVORT INDIVIDUALI, DI SEMINART AGEIUNTIVI O DI ABBUONI PER LAVORT

GIA" FATTI. Ogni partecipante  avra'un iter personalizzato a
differenziato nella gqualita' e nella durata, secondo le seguentl]
formule:
GIORNATE DEL PROGRAMMA MINIMO: 2424422422 = 92
GIORNATE DEL PROGRAMMA REGOLARE: 30430430420 = 120
GIORNATE DEL PROGRAMMA MASSIMO: 34434432432 = 132

QUOTA DI ISCRIZIONE:

L"anno: £.3.000.000+Iva in tre rate entro gliugno 1993
2%anno: £.2.000.0004Iva in tre rate entro giugne 1994
J®anno: £.1.500.000+Iva in due rate entro giugne 19495
4"anno: £.1.500.000+4Iva in due rate antro glugne 1996

La quota di iscrizione comprende il lavoro d'aula, il materiale
didattico e le dispense. Non comprende le spese di viaggie, vitto
e alloggic. La sede di Brescia dell'ARIPS di Molinetto dispone di
strutture residenziall che i soci possono utilizzare al solo

costo di gestione.
SEDE

I seminari sl terranno, a seconda della comodita' dal gruppo  dei
partecipantl, a Milano o a Molinetto(Rsg).

MODALITA' DI ISCRIZIONE:

I candidati devono Inviare all'ARIPS domanda bper un colleguio,
allegande breve curriculum. I colloqui sonc effettuabili a Milano, a
Bologna o a Brescla su appuntamento concordato.
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Nelle pagine che seguono riportiamo alcuni risultati di una ricerca sul
management scolastico femminile, la prima in Italia per lo meno al momento
di avvio di questo lavoro. L'indagine é stata realizzata su idea e proposta
della rivista "Dirigenti Scuola" edita da La Seuola di Brescia con 1la
nostra collaborazione dal punto di vista psicosociale e con quella della
Rescoop di Bologna per la parte statistica e di elaborazione dei dati,

La redazione di "Dirigenti Scuola" aveva deciso di avviare un dibattito
sulle possibilitd concrete di carriera per la donna nella scucla e suoi
problemi e gli ostacoli che si incontrano in questo cammino.

La divisione dei compiti prevedeva che il questionario, proposto dalla
redazione e da noi "ripulito", fosse diffuso attraverso lo stesso periodico
con una sorta di campagna promozionale che invitava le lettrici a
compilarlo e rispedirlo. I risultati della ricerca dovevano essere diffusi
quasi in tempo reale e cicé nel primo numero del '91, ma in realtd, a causa
dei ritardi proverbiali delle poste e di altri "incidenti di percorso"
questo & avvenuto solo nel numero dell'aprile '92,

I dati emersi sono significativi e, al di 13 del ritardo, testimoniano una
volta di pid come per le donne sia ancora difficile "fare carriera",

Per chi wvolesse conoscere le informazioni nella loro completezza,
rimandiamo a "Dirigenti Scuola" n.4 aprile '92.

Qui abbiamo ritenuto di "stuzzicare" 1'interesse dei nostri soci divulgando
due parti della relazione finale ste=a da Sardella-Drudi: {nnanzi tutto
qualche elemento illustrativo sulle caratteristiche del questionarie: in
secondo luogo le tipologie principali di donna manager che EMETZONO
dall'indagine.
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DIRIGENTE DOMNA
Ricerca sul management seolastico femminile
(M.V.Sardella - [.Drudi)

IL QUESTIONARIO

composto da & sezioni che miravano a sondare diversi aspettl ed ipotesi
legati all'essere domna e ricoprire un ruolo direttive. In particolare:
I = L'identikit della donna manager
2 - Motivazioni, aspettative e livello di soddisfazione
3 -~ L'immagine del ruolo
4 — L'organizzazione familiare

1 - L'identikit della donna manager

Richiede notizie socio-demografiche (etd, titolo di studioc, stato civile
ece.)  sull'intervistata e sulla sua famiglia di origine 1In termini di
titolo di studio e professione del padre e della madre. GQueste ultime
informazioni sono state raccolte per verificare 1'ipotesi che fa studi
superiori e, quindi, carriera, soprattutto chi proviene da wuna famiglia
acculturata.

2 - Motivazioni, aspettative e livello di soddisfazione

Questa sezione sonda il problema della motivazione al ruslo professicnale

che ¢ considerato ecruciale da tutta la letteratura inerente

1'organizzazione del lavoro, I1 tipo & la quantitd di motivazioni hanns

infatti un forte peso suil comportamenti e sugli attegpilamenti.

[1 modello da noi gecelto par la lettura delle motivazioni o queallo proposto

da D. McClelland, J.W. Atkinson, R.A., Clark, E.L. Lowell 4in "The

achisvement motive" (1953), Secondo questi autori, sono tre le forze

principali che spingono il soggetto a far le sue scelte & ad esprimere 4L

suol comportamenti., Esse sono:

- il BIBOGNO di SUCCESSO o RIUSCITA (fare al meglio un eerto lavoro,
superare una sfida ecc.)

= i1 BISOGHO di AFFILIAZIONE (ricevere affetto, attenzioni, stima,
devozione; apparteneras ecc.)

— 11 BISOGNO di POTERE (determinara, influenzare, controllare, eceg.)

Ugni  dndividuo & mosso da queste tre forze princilpali, combinate fra loro

in  modo diverso, in modo che una di esse sia preminente. Nel caso 1n  cui

una di  queste forze fosse esclusiva, eioé non accompagnata da altre,

obbiame una situazione disfunzionale e patolegica. Cosi come nel caso 1in

cul una di queste motivazioni sia del tutto assento.

Al modello che definiamo, per brevitd, del McClelland. abbiamo affiancato

altre dwue motivazleni eche possono presiedere alla scelta di un ruclo

professionale oggds

— 1l BIS0GNO DI FUGA (da un posto o ruole sgradito)

- 1L BISOGNO DI STRUTTURA (retribuzione, orario, varleta della mansione)

51 chiede, inoltre, 11 grado di realizzazione dell'aspettativa prineipale,

g£li aspertl pid o meno gratificanti della professione di manager e

l'eventuale prezzo pagato per la carriera.

Tutte e¢id per verificare se ancora oggl una donna deve sacrificare

sull'altare della carriera i suoi spazil privaci.
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3 L'immagine del ruolo

Che competenze deve avere un dirigente? Esistono ancora differenze =&
diseriminazioni per le donmne in carriera? Come si percepiscono le donne
manager vrispetto all'uomo? Le domande contenute in gquesta sezione sono
state costruite per rispondere agli interrogativi posti in precedenza. E'
appurato ormai din tutta la letteratura psicosociale che wun ruolo viene
tante meglio interpretato quante chi lo interpreta & soddisfatto e sicuro
del suo "gioco".

4 LTorganlzzazione familiare

1 ruoli familiari sono ancora "eontrapposti” e "complementari®, come
sosteneva Parson, o il partner di una donna manager divide con lei gli
oneri e gli onori della gestione familiare?

Le richieste dettagliate di questa sezione rispondone al guesito.

LE TIPOLOGIE DI DONNA MANAGER
D1 seguito vengono descritte sette modallitd di fare il dirigente scolastilco
proprie delle donne che hanno risposto al questionario.

denza scendere in troppl dettagli tecnici, preciseremo soltante che per
arrivare a questl risultati & stata utilizzata la tecnica di Cluster cha
consente di costruire gruppl omogenel a partire dalla somiglianza nelle

risposte date alle domande del questicnaric. (n.d.r.)

CRUPPD 1 - IMPRENDITRICI

La possibilitéd reale di incidere sul mondo scolastico (power) & la
motivazione che ha stimolate le componenti di queste gruppe. (107 del
totale] ad intraprendere la carriera, e su questo versante 1'aspettativa
non & andata delusaj se vi sono problemi vamnno ricercati nelle carenze
degli aspetti di struttura legati al lavore (forse al trattamento economico
inadeguato alle capacitd?),

Lz soddisfazione & molto bassa soprattutto per gquanto riguarda lo status
professionale @ appare lepgata alla perecezione di un trattamento
differenziale fra uomo e donna. L'uomo manager infatti & felice, non &
solo, mentre la donna manager & (o forse deve essere?) ecaleolatrice e
competitiva, MNon @& molto facile leggere questi comportamenti e queste
percezionl, 1'impressione & di una richiesta di maggior potere all'interno
dell'avtivitd, forse un vago richiamo alla libera concorrenza di mercata e
alla effettiva correlazione fra responsabilitd, capacitd decisionale e
status professionale,
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GEUFFO 2 - RAMPANTI

La motivazione altissima € la caratteristica principale di questo gruppo
che & formate dal 24% delle donne Intervistate; tutte 1ls cateporie
conslderate, eon la sola esclusione delle wmotivaziond di  fuga, sono
presentl con valord ampiamente supericri alla media. 51 tratta di un gruppo
che trae consistenti gratificazionl dal lavoro svolto ed & molto
soddisfatto della scelta compiuta. Gli unici nei sono costituiti da wuna
critica wverso pgli aspettl strutturali dell'attivitd e cirea 1'effettivo
potere del Tuwole vicoperte. L'autopercezione del ruole di  dirigente
femminile & fortemente positiva: la donna manager & felice, appagata,
progressista, democratica, reale, molte potente e anche bella., Non wancano
anche una certa dose di freddezza, di calcole e di competitivitd. 5i nota,
osservando gli stessi dati riferiti al ruele maschile, una sorta di

concordanza, anche se alcuni attegglamenti sono nell'vomo pid radicali =
meno smussatl.

E' come se il modello ¢i dirigenza maschile fosse stato adattato e forze in
forza di cid si presenta come pil efficiente e anche pili appagante. Siamo
forse di fronte a una sorta di donna manager "rampante" che, osservande &
modlificando sole Iin parte il modellc maschile, afferma con decisione che le
donne sanno  fare meglio 1l mestiere degli uvomini e sanne meglio
interpretare wun ruolo dirigenziale pella scuola applicandoe meglic e con
magglor soddisfazlone lo stesso modello.

CRUPPO 3 — VESTALI

In fuga da un lavoro che non permetteva alcuna prospettiva di  crescita
personale questo pruppo, numericamente ridotto (8% del totale) interpreta
il suo ruolo manageriale in chiave maschile. Il giudis
& molto netto e molto pil negativo rispetto a quello formulate in media

io aull'uomo manager

dalle intervistate.

[l tratto caratteristico & dato dalla considerazione che la donna manager &
"uowo" al 537, & bella, potente e capace di rapperti umani.

Nonostante questa posizione che appare ormal netta e decisa, il livello di
zoddisfazione @& assai modesto e forse il prezzo pagato & troppo alto. E'
forse significativo che gquesto sia 1'unice gruppo che presenta una marcata
caratterizzazione per quanto riguarda lo stato eivile: & formato quasi
esclusivamente da nubili.

GRUPPO &4 — CICATRIZZATE

La scarsa motivazione iniziale & il tratto fondamentale di questo gruppo
che rappresenta cirea i1l 10X del totale. Come spesso accade quando non  ci
si aspetta troppo da una esperienza che si intraprende, il giudizio diventa
poli nom  troppe mnegativo e si delinea nelle risposte fornite da questa
Insieme di intervistate una sorta di piacevole sorpresa per le condizioni
attuali che sonmo giudicate, tutto sommato, non troppe negativamente.
Tuttavia la situazione non va enfatizzata oltremisura perché 1o spirito
critico e diffidente che sl manifestava all'inizio della ecarriera continua
a permanere e una certa impermeabilita scettica versoc 11 lavore & 1la
caratteristica pid interessante che si manifesta,

Cosi pgli stessi aspetti lavorativi possono essere gratificanti e non,
conformi alle aspettative o meno.
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A questoe wa aggiunto che si tratta del gruppo pid anzianc tra quelli

peaminati, sia in termini di etd che di anni di dirigenza.
L'impressione & di una sorta di eleatrizzazione circa i possibili problemi
d4 eplnvolgimento lavorative, incominciata forse ancor prima di

intraprendere 1l nuove lavore, o almeno cosi percepita oggl dopo tanti
anni.

D'altra parte la presa di posizione decisa non € tipica del profile che =i
viene avidenziando: coerentemente 1'immagine che wiene percepita dell'uomo
e della donna manager & tiepidina, poco caratterizzata e comunque 'minora
rigpetto ai 1livelli medi.

L'unica definizlone decisa riguarda la definizione di "uomo" per la donna
manager,

Vi sono i chiari sintomi di une progressiva stanchezza e di un progressivo
disinvestimento emotivo nei confromti del lavoro.

La generazione lavorativamente pld matura di donne manager mostra tutti i1
gintomi di un comportamento prudente dopo una "bruciatura" lavorativa.

GRUPPO 5 — LE FRUSTRATE

E' formato da circa il 7% delle intervistata e mediamente svolgone 11 ruclo
di dirigente scolastico da 11 annl e mezzo.

Altamente motivate all'inizie della carriera, soprattutte per cid che
riguarda la realizzazione personale, mostranc oggi tutti i sintomi di una
disillusione  preoccupante cireca 1'attuale ruclo lavorativo. La
gratificazione perceplta & iInfatti estremamente ridotta e comunque di gran
lunga inferiore rispetto alle aspettative, predomina la delusione circa le
possibilitd di realizmazione personale {(achievement) e circa lL'effettiva
possibilitd di incidere sulla situazione (power).

L'impressione di delusione e frustrazione si accentua se s1 passa a
considerare 1la percezione dell'immagine che questo gruppoe ha del manager
geolagtico maschile e femminile.

I1 manager uomo & fellce, reale, appagato e potente anche se le sue qualita
non sono molto positive: & infatti autoritario, calcolatore e competitivo.
Far converso la donna manager @ wvista come Infelice, sola, poco reale, del
tutto insoddisfatta anche se avesse tutte le qualitd positive: & Infattd
progressista, democratica e collaborativa.

Tl sipnificato di questa radicale contrappeosilzione & dcl tutto evidente e
gi  rcollega con il bassissimo livello di soddisfazione: questo insieme di
interviste sembra dire che la donma ha tutte le qualitd per essere un buon
monapger, ma non ha spazio e possibiliti per emergere in un mondo che
privilegia la figura maschile che gloca con einismo il =suc ruolo.

81 tratta, come & facile intuire, di una situazione assal delicata, di uneo
stato di disagio considerevole, probabilmente di un primoe sintomo di
disaffezione versoc il lavoro svolto.

Tutto cid & aggravato dal fatto che i partmers familiari non sembranc
particelarmente collaborativi pur essendo meno Impegnati sul lavoro:
1'attivitd domestica poggia quasi esclusivamente su queste donne che godono
quindi di pochissimoe tempo libero.
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GRUPPO & - RAGIONLERE
La scelta lavorativa dei componenti di questo gruppo, che rappresenta poco
piti del 207 del totale, & fondata sul desiderio di sfuggire ad una atcivita

precedente (motivazioni d1 fuga) alla ricerca dlI paranzie lavorative
strutturali.

Nuesta aspettativa principale sembra solo in parte conseguita, 11 livello
di  soddisfazione non & particolarmente elevato, ma &  chiavamente

identificata la causa, sl nota la generica indicazlone di diversi aspetti
positivi e negativi dell'attivita lavorativa,

Sono  qui del tutto assenti le problematiche e le contrapposizioni uomo-
donna che interessano la maggior parte degli altri gruppi, 1'imwagine
dell'uomo manager & orientata, tutto sommato, al positive, e gli vengono
riconosciute numerose qualitd: & capace di rapportl umani, progressista e
democratico.

Per un curioso, ma forse significativo fenomeno, cid che interessa la donna
manager & la capacitd di essere caleolatrice.

L'immagine & di un insieme di donne che hanno saputo "far bene 1 conti",
che si aspettavano dalla loro attivitd sicurezza e status di  ruoleo. TWon
sono particolarmente soddisfatte del risultato ottenuto, ma cid non in
considerazione delle =scarso potere o delle difficili opportunita di
crescita, guanto piluttosto per una stanchezza complessiva verso la propria
funzione, forse premessa per una ulteriore fuga?

GRUPFO 7 — BRUCIATE

L'ultimo gruppo esaminato & esiguo (appena il 27 del totale), ma merita
particolare attenzione polché rappresenta una situazione particolarmente
delicata.

E' infatti il gruppo pid anziano in termini di anni di dirigenza e, partito
con motivazioni (e guindi aspettative) altissime all'inizio della carriera

ha ricevuto forti disillusioni e frustrazieni dal lavoro nella scuola.

Hon uno degli aspetti poco gratificanti viene dimenticato, insoddisfacente
& la crescita personale, la possihilita di decidere, e forti sono le
carenze strutturali dell'attivitd lavorativa.

Coerentemente 11 livelle di soddisfazione & bassissimo, anche perché a
guesto lavoro, che piace sempre meno, si dedicano moltissime ore ed energie
{in media 60 ore alla settimana).

Anche qui impera il modello maschile, la domma manager & sola, infelice,
fredda, insoddisfatta, calcolatrice e, soprattutto, & "uomo",

Mon & difficile scorgere in questi dati la manifestazlone di twtei 1
sintoml di wuna fase acuta di sindrome di burn-out lavorative, di una
bruciatura che rischia di estraniare dal lavoro questa tipologia di
mamager .



ULTIMISSIME DALL'ARIPS

LAVORI IN CORSO

Quest'anno ARIPS ha lavorato soprattutto nel campo della prevenzione
primaria con interventi diversificati che in aleuni casi continueranno nel
prossimo anno ed oltre.

San Fermo della Battaglia

Si & concluso (con la realizzazione del terzo anno di attivita)
1l'intervento di San Fermo della Battaglia. Alcuni "dati" testimoniano la
significativitd dell'esperienza. Fra essi ricordiamo:

*%% 11 Comitato Tecnico, che aveva il compito di realizzare concretamente
iniziative ed interventi tesi a migliorare la qualitd della convivenza
fra i cittadini di San Fermo. Va sottolineata la tenacia e
1'intenzionalita dei membri di questo gruppo costituito da volontari e
fra 1 cul membri era presente anche 1"Assessore al Progetto Giovani:
essi  hanno voluto conecludere 1'anno di econsulenza dell'ARIPS con un'
attivita di formazione prolettata verso il futuro e di progettazione di
nuovi interventi;

*%% 1'Osservatorio permanente della Comunitd, gruppo di giovani che,
attraversoc un breve corso di formazione, si sono Mattrezzati" a
svolgere attivitd di monitoraggio dei probleml e della situaziome in
generale caratterizzante 1 diversi momenti di vita della collettivitd
di San Fermo (la presentazione del loro primo lavoro e delle loro
intenzionalita per il futuro é esplicitata nel primo articolo di questo
AVANZAMENTI) ;

%% J1 Comitato Politico, costituito da rappresentanti delle Associazioni e
delle Istituzioni esistenti a San Fermo: partito con una certa
lentezza, ha poi espresso il suo appoggle all'intervento complessivo di
prevenzione primaria econ la realizzazione concreta di iniziative, da
parte delle associazioni locali in collaborazione fra loro, che hanno
coinvolte una larga parte della popolazione;

#%% {1 gruppo gilovanile di grafica ed espressivitd. I membri, glovani che
avevano frequentato un breve corso per animatori volontari, vogliono
offrire una sorta di wufficio stampa & marketing a tutti colore che
promuoveno ed organizzano iniziative varie, con particolare attenzione
al giovani, e organizzare direttamente momenti di incontro fra coetanei
allo scopo di aumentarne il livello di socializzazione e di conoscenza.

Certo non wvanno sottovalutati i problemi che pure permangono e che
renderanno difficile la continuazione dell'impresa in plena autonomia.
L'asperienza condotta fino a questo momento da ARIPS pi pare indicare come
principale "input" degli ostacoli il processo di cambiamento che, poco o
tanto che sia, un intervento di prevenzione primaria certamente stimola.
Senza voler esagerare, il cambiamento avviato, magari anche in misura
impercettibile, continua nel tempo: le "rivoluzioni culturali” hanne un
enorme potenzialita che non va sottovalutata,

Auguri, quindi ai Cittadini di San Fermo ed in particolare a quelli che si
trovano da tempo in "prima linea" perché non demordano,
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Iseo

E' stato avviato da pochi mesi un intervento triennale (come di norma per
nol) di prevenzione primaria per il Comune di Iseo, sul lago omonimo.
E' la prima wvolta che operiamo per un progetto di questo genere in
provinceia di Brescia e siamo quindi particolarmente soddisfatti di questa
opportunitd. Inoltre parte dopo un'incubazione meditata e quindi piuttosto
lunga nel tempo e con alcuni "assi nella manica", oltre, ovviamente, alla
consulenza dell"ARIPS che ha ormal un'esperienza pld che decennale in
questo settore:l

- un committente forte e serlamente intenzionato ad avviare 1'operazione,
rappresentato dall'Amministrazione Comunale attraverso 3 suoi Assessori e
pii precisamente 1'Assessore ai Servizi Sociali, l'Assessore alla P.I. e
1'Assessore allo Sport;

- un Comitato di Garanzla costituito dai rappresentanti pid significativi
della Comunitd fra i quali segnaliamo quelli della USSL e del Distretto
Scolastico, che di solite brillano per la loro assenza, e che in dJuesto
caso testimoniano una unitd di intenti con 1'Amministrazione Comunale;

- un'Equipe di coordinamento, che concretamente realizgerd i diversi
interventi wia wvia progettati, composta da wvolontari rappresentativi
delle diverse realtd presenti, molto motivati e, soprattutto, abbastanza
competenti, anche grazie all'attivitd di formazione cui hanno partecipato
in apertura del progetto;

- un coordinatore dell'Equipe esperto in progetti di prevenzione primaria.

Gli auspici sono molto buoni e quindi anche le aspettative di tutti.
USSL 75/VI

Con la USSL della eittd di Milamo e 3 Scuole Medie della zoma di CQQuarto
Oggiaro, ARIPS sta realizzando wun intervento di  seconde  livello
relativamente all'educazione alla salute.

L'attiviti prevista ha la durata di un anno scolastico con aleuni momenti

fondamentali:

- un'attivitd di informazione e sensibilizzazione riwvolta a tutti 1 docentl
delle tre Scuole relativamente all'opportunitd di realizzare interventi
mirati di educazione alla salute direttamente per i loro allievi, sia
intesi in termini di singola classe, gsia, eventualmente, per tutta la
scuolaj

- un momento di formazione minima per 1 docenti seriamente interessati
a partecipare all'intervento;

- aleuni incontri per la progettazione concreta di uno o pid interventi di
educazione alla salute da attuare concretamente in una o pid classi;

- incontri periodiei di supervisione con ciascun gruppe di insegnanti
direttamente coinvolti nell'iniziativa, per controllare 1'andamento dei
singoli progetti e per riprogettare sulla base dei dati emersi dalla
verifica.

A fianco di tutte questo, sono previsti altri incontri di um gruppo,
costituitoe dai rappresentanti della USSL, dai Presidi delle tre Scuole,
oltre a noi come consulenti, che ha il compito di controllare tutto il
processo e di valutare 1'intervento nel suo complesso. Fra i vari elementi
che saranno utilizzati per 1'evaluation ci sone 1 pilani di lavoro sia degli
insegnanti coinvelti nel progetto, sia di un gruppo equivalente di docenti
non colnvelti nell'intervento che faranno da gruppo di controllo.



EDITORIA

Dopo 1'uscita in libreria del volume "Imparare a negoziare" di Cavallin-
Sberna, nel prossimo gennaio '93 vedranno la luce:

- Cavallin-Sberna "Essere creativi" - CittaStudi (riedizione ampliata del
libro sulla creativita)
- Contessa "La formazione" - CittdStudi (saggio omnicomprenmsive sui

problemi di gestione della formaziome in tutti i suoi diversi aspetti).

Accanto ai libri, il 1993 sard caratterizzato anche dal varoc della nuova
rivista ARIPS "GRUPPI, ORGANIZZAZIONI & COMUNITA' - GO&C". Ogni numero
conterrd riflessioni teoriche di professionisti che operano sul campo e
resoconti di esperienze concrete realizzate dalla nostra Assoclazione o da
altre che operano con analogo orientamento.

Sono previsti due numeri per anmo, ciascuno di 100 pagine com questi
argomenti:

- editoriale

= storia orale

- teoria della formazione

- teoria della formazione professicnale

- teoria della Psicologia di Comunita

= gsperienze

- metodi e strumenti

- schede/dispense

- corsi & convegni

= altrove

= un libro

I1 costo dell'abbonamento annuale, che da diritte anche ad essere Soci
ARIPS, & di £. 60.000.

Per il triemnic & di €. 150.000, mentre ogni copia gingola sard venduta
a £. 28.000,
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giamo ormal a fine anno, ed & quindi opportuno parlare di rinnovo della

tessera associativa. Dal momento della fondazione, la quota di iscrizione

ad ARIPS non & mai stata modificata. Quest'anmo si & deciso di fare

diversamente, collegando alla nuova rivista la procedura. Ne consegue che

per 1'associazione annuale si richiede un versamento di £, 60.000, e che si

pud fare un'associazione pluriennale, pit precisamente di 3 anni, nel caso

51 versino £. 150.000.

La tessera di socic d& diritte a:

~ ricevere in abbonamento "GO&C"

- partecipare agli incontri aperti del Consiglio Direttive e all'Assemblea
dei Seoci

- ricevere "Notizie ARIPS"

- utilizzare la biblioteca specializzata dell'Associazione

- godere di facilitazioni per lo svolgimento dei tirocini

- godere di facilitazioni economiche per glornate di studio, seminarl
brevi ed iniziative varie promosse da ARIPS.
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ASSEMBLEA ANNUALE S0CL

L'assemblea dei Soeci che chiude 11 '92 e progetta i1 '93 & prevista per

sabato 30/1/93 in prima convocazione alle ore 23 ed in seconda convocaziome

per domenica 31/1/93 alle ore 12 com il seguente o0.d.g.!

- resoconto morale consuntivo del 1992

- presentazione, discussione ed approvazione del bilancio economico
consuntivo del 1992

- rinnovo dei membri del Consiglio Direttivo per il biennio '93-'94

- analisi e discussione delle proposte di intervento per il 1993

- presentazione, discussione ed approvazione del bilancio economico
preventivo per i1 1993

- varie ed eventuali.

Tutti i Soci iscritti da almeno due mesi ed in regola com 1l versamento
della quota associativa sono caldamente invitati ad intervenire.

Al termine dell'Assemblea (previsto per le ore 14 in seconda convocazione)
sard offerto al presenti un wveloce spuntino.

T st T I Tttt ta ettt rat s ar s AT 5448 s a i bl b bttt bttt

TUTTO IL CONSIGLIO DIRETTIVO DELL'ARIPS COGLIE L'OCCASIONE PER INVIARE A
TUTTI I SOCI E AGLI AMICI I MIGLIORI AUGURI PER IL PROSSIMO NATALE E FER UN
BUON 1993,

dode s sk o o e ek e ol e o e e ok o ool ol e e o o oo ok o sl e o e e sl e vl e e e e e e e e e e e s e dde b do ke b e e ek

errata corrige: a pag. 13 il seminario di Marketing Sociale si realizzerd
il 16 e 17 ottobre '93 anziché i1 16-17 settembre.
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