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Introduzione

Questo & un libro per formatori scritto da un formatore, parla della no-
stra bellissima professione e in particolare di come impostare la prima fase
dell’intero ciclo professionale: 1’analisi delle esigenze.

E destinato a chi comincia a occuparsi di formazione all’interno del-
le organizzazioni di lavoro, a chi se ne occupa gia da qualche anno e,
forse, puo essere utile anche a chi fa il formatore da numerosi anni,
magari per confrontarsi sul piano delle prassi e delle impostazioni me-
todologiche.

Prende in esame tutte le attivita da svolgere dal momento in cui nasce
una richiesta di intervento o comunque un fabbisogno formativo, fino al
momento della definizione degli obiettivi.

Si rivolge a formatori che operano all’interno delle organizzazioni, sia
pubbliche che private.

Tratta soprattutto di temi manageriali e comportamentali perché questi
sono i territori su cui opero piu frequentemente, ma i metodi e gli strumen-
ti sono utilizzabili per la formazione anche su temi specialistici e profes-
sionali.

E basato su molta esperienza diretta, su molti scambi di opinioni con
colleghi, consulenti e non. Non € un libro di teorie, ma ha come basi le
teorie.

Non & un libro che riepiloga e condensa quanto scritto da altri, ma tiene
molto conto di quanto pubblicato in Italia, negli Usa e in Francia (e citato
nelle note a pié di pagina).

Rispetto ad altri testi che ho pubblicato negli scorsi anni relativi alla for-
mazione, questo € stato quello per me piu impegnativo: 1’analisi delle esi-
genze e un segmento dell’attivita del formatore che si intreccia con le pro-
blematiche organizzative e che assume caratteristiche molto differenti in
funzione dello specifico contesto in cui viene svolta, dei ruoli cui si riferi-
sce, della fase di sviluppo dell’organizzazione.
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E stato quindi difficile passare da un piano teorico e generale a un piano
applicativo e concreto, ho lasciato le bozze del libro in sospeso per un paio
d’anni e ho cambiato la sua struttura piu volte.

La forma definitiva cui sono giunto (sicuramente ancora migliorabile,
ma ad un certo punto bisogna pur decidere!) & articolata su tre parti:

* una prima parte di natura introduttiva e generale, composta da un unico
lungo capitolo, nella quale ho inquadrato il tema dell’analisi delle esi-
genze all’interno del pit ampio e complesso tema delle competenze e
dei risultati. Credo sia la parte che puo far sollevare piu riserve da parte
di alcuni colleghi esperti per le tesi che vi sostengo, ma sono anche ab-
bastanza sicuro che molti altri vi ritroveranno utili suggerimenti per la
vita professionale quotidiana;

* una seconda parte, suddivisa in quattro capitoli, nella quale ho descritto
le modalita utilizzabili per realizzare 1’analisi delle esigenze nel caso di
interventi su commessa, di interventi di sviluppo organizzativo e di co-
struzione di un piano complessivo di formazione;

 una terza parte, suddivisa ancora in tre capitoli, nella quale ho approfon-
dito i principali strumenti utilizzabili per 1’analisi delle esigenze, e cio¢
I’intervista, il focus group, il questionario e 1’affiancamento.

Un breve riepilogo finale e la bibliografia concludono il testo.

Un grande ringraziamento va ai colleghi di Mida e ai tanti amici che mi
hanno aiutato nella varie fasi di stesura del libro e che qui mi limito solo a
citare (in rigoroso ordine alfabetico), anche se la stima e 1’affetto che ho per
loro meriterebbe uno spazio ben differente: Pier Luigi Amietta, Massimo
Bruscaglioni, Corrado Bottio, Alberto Carpaneto, Roberto Chinello, Enrico
Cerni, Antonio “Tonino” Dragonetto, Paola Ellero, Barbara Galafassi,
Manfredina Grossi, Riccardo Magnone, Gloria Narrante, Emanuele Schmidt.
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