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Dreams: la storia

● innovazione 
● organizzativa, nei confronti dei tecnici informatici

● comunicazione
● coordinamento
● apprendimento

● tecnologica, nei confronti dell'Ateneo
● aggiornamento tecnologico



  

presupposti e genesi 
Università di Padova: una organizzazione complessa
● Numeri (Fonte: relazione Barbieri 2006)

– Personale: 2.300 docenti, 2.200 tecnici amministrativi, 1.200 borsisti.

– Informatici: ~ 150 di cui ~ 60 al Centro di Calcolo di Ateneo (CCA)

– Utenti: ~60.000 studenti

– Servizi: 100 corsi di laurea triennale, 80 corsi di laurea specialistica, 72 scuole di 
specializzazione, 52 master. 

– Patrimonio: 700.000 mq. per 2.000.000 di mc. distribuiti su 140 edifici universitari

– Bilancio ~530 M€ (consolidato 2007)

● Organizzazione “bicefala” e fortemente decentrata: (Fonte: sito web 2010)

– Amministrazione centrale: Dir. amm.vo, 8 aree, ~60 servizi

– Gestione Politica e scientifica: Senato Accademico, Rettore, 11 prorettori, 21 delegati; 
 Consulta direttori Dip, ~30 tra Commissioni, Comitati, Consigli;  ~80  Commissioni 
scientifiche

– Strutture: 13 Facoltà (didattica), 65 Dipartimenti (ricerca) , 10 Centri interdipartimentali, 
 70 Centri (servizi, ricerca o altro), 58 Biblioteche.
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I problemi con ICT
● Struttura informatica e telematica:

– infrastruttura centralizzata: Reti telematiche e fonia, email, e­learning (Centro 
di calcolo), database contabilità, dati personale e studenti.

– decentrato: il resto: gestione offerta didattica, siti web, assistenza utenti, aule 
informatiche, sicurezza informatica, assunzioni.

● I tecnici delle 13 facoltà e dei 65 dipartimenti fanno le stesse 
cose, indipendentemente! Idem per le aule informatiche.
● fino al 2007 non si parlavano   inefficenza   frustrazione→ →

● Diversi appelli per favorire “comunicazione e coordinamento” 
dei TI restano inascoltati. Restano chiusi per anni:
● database istituzionali
● conoscenze dei tecnici



  

Convergenza “bottom up” e “top down”
● 2006: cambiamenti di atteggiamento nel management

● maggiori contatti tra colleghi (luglio 2006, per accesso dati)
● maturazione progetto (gennaio 2007: dir. amm. informa i direttori)
● appoggio della nuova direzione CCA

● 1 dicembre 2006: attiva la mailing list per i TI

● 19 febbraio 2007 riunione di tutti i TI.  Si parla di  “community”

● 13 aprile 2007: convegno InNova

● Novembre 2007: comitato di raccordo  Consulta del CCA – community 

● 1 luglio 2009: Conclusione con Convegno “Condivisione Informatica in 
Ateneo: L'esperienza dei gruppi Dreams” + libro



  



  



  

Convegno InNova
“Progetto per la disseminazione partecipata della conoscenza informatica nell’Università di Padova.

   1. Innovare, nell’information technology è indispensabile.

   2. Se innovare è difficile, farlo da soli è impossibile.

   3. Spesso le strutture dell’Ateneo si trovano ad agire da sole, o con scarsa comunicazione tra loro. 

Le conseguenze sono che diverse strutture, specie quelle periferiche, sperimentano soluzioni innovative l’una 
indipendentemente dalle altre.   Molte si trovano in difficoltà per mancanza di mezzi, informazioni o tempo.

Questa situazione ha un lato positivo: una indubbia ricchezza di soluzioni diverse; ma al prezzo di un grande dispendio 
di energie e risorse per risolvere gli stessi problemi, frustrazione per i tecnici, e una frammentazione e mancanza 
compatibilità che può ostacolare processi di integrazione ormai indispensabili.

Condividere le soluzioni già trovate o metterci insieme per risolvere i problemi comuni può aiutarci a lavorare meglio e 
fornire servizi migliori.

[...]

L’obiettivo primario è individuare, progettare, scambiare soluzioni ai problemi informatici che abbiamo in comune per 
offrire un servizio migliore, lavorando meglio e spendendo meno tempo e denaro evitando di rifare le stesse cose.

Per raggiungere questo scopo, pensiamo che serva:

   1. segnalare le competenze e le soluzioni esistenti,

   2. innescare processi di condivisione della conoscenza,

   3. individuare le problematiche sulle quali concentrare gli sforzi in vista di collaborazioni,

   4. individuare gli strumenti infrastrutturali e organizzativi con i quali lavorare. 

Troviamoci per una giornata tra tecnici e responsabili di servizi informatici, attorno al nostro lavoro, per parlare degli 
argomenti che ci stanno più a cuore, dei risultati raggiunti, delle difficoltà incontrate.”
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InNova: il programma

● 15 interventi!
● dalle 9 alle 17
● alcune soluzioni presentate 

● sono diventate lo standard di Ateneo
● hanno dato luogo a gruppi di lavoro ad hoc

● integralmente videoregistrato, sottotitolato
● diffusione? Licenza Creative Commons



  

Prima fase: “coalescenza”

(1)   creazione di un canale di comunicazione 
  emersione del → social network latente

(2) emersione delle conoscenze: identificazione 
● dei problemi comuni, e delle priorità
● delle soluzioni (ove presenti)
● delle competenze (sorpresa: c'è chi sa...)

(3) creazione di gruppi di lavoro ad­hoc (workgroup)

(4) aggregazione di problemi simili (coalescenza)

(5)  elaborazione di soluzioni o proposte.



  

Seconda fase: i gruppi di lavoro

(1)  SSO: Identity Management, Autenticazione, Single Sign­on.

(2)  Web: produzione di siti web: strumenti di sviluppo, standardizzazione….

(3)  IDRA: Integrazione, Distribuzione e Razionalizzazione Archivio Attività Formative. 
Produzione di un sistema software comune di archiviazione delle Attività Formative.

(4)  e­learning: Potenziamento, integrazione e diffusione degli strumenti per l'E­Learning

(5)  Aule: Gestione Aule Didattiche

(6)   Sicurezza e wifi: Firewall, Intrusion Detection Systems

(7)  Aidi2000: Informatica e Disabilità. Accessibilità &...

NB: WiFi   Sicurezza. →
Accesso Dati    Idra. →
Inventario dei software, Server, Sperimentazione di nuove tecnologie   (...)→



  

Terza fase: progetti di Ateneo

●    → 7 progetti di Ateneo (Servizio 
Programmazione e sviluppo progetti.)

●  collegati ai risultati dei gruppi di lavoro
●  finanziati come incentivazione al personale
●   remunerati individualmente sulla base di 

(1) partecipazione, 
(2) grado di coinvolgimento personale (peer­review) 
secondo 4 fasce di impegno

€ 30.000 (per 59 partecipanti)



  

Risorse
● Riunioni dei Gruppi di Lavoro (circa quindicinali)

● Riunioni assembleari (4 in tutto)

Telematiche:

● http://foss.stat.unipd.it Il wiki dedicato al software libero in Ateneo (aperto)

● http://wiki.pineca.unipd.it dedicato alla documentazione (solo per utenti registrati)

● Sito web: http://dreams.stat.unipd.it 

● Google calendar

● dreams ­at­ lists.stat.unipd.it 

● Forum

● incontri a tema (minicorsi) organizzati col Servizio aggiornamento e qualificazione

● Cooperative bookmarking http://del.icio.us/dreams_unipd

● Archivio di lavori di ricerca Padua@research

● doodle.ch per scegliere le date migliori per appuntamenti e riunioni
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Output
●  Rete comunicazione e coordinamento: liste, siti, strumenti.

●  Know how per coordinamento autonomo.

● Dai Progetti: 

●  Sistema integrato Single­Sign­On, E­learning, gestione della didattica, siti web

●  Linee guida (siti web, sicurezza, accessibilità) 

●  Sistema gestione attività formative, integrato con gestione studenti ESSE3

●  Richieste ulteriori: risorse, progetti, policy, riorganizzazione

●  Delibera senato accademico sulla produzione documentale PTA

● Alcuni corsi tenuti da TI per TI: sicurezza, web, 

●  libro: “La Coalescenza della Conoscenza ovvero l’auto­organizzazione come 
soluzione possibile di fronte ad una scarsità organizzativa. L’esperienza dei gruppi 
Dreams tra gerarchia e peer production” 



  

http://paduaresearch.cab.unipd.it/2095/



  

Attori Gerarchia Community

Centro Direttori: CCA, Direttore 
Amministrativo,

Consulta direttori 
dipartimento, Consulta 
Centro di Calcolo, Senato 
Accademico...

Coordinamento 

Membri attivi della 
community

Periferia Direttori delle singole 
strutture

Persone che seguono senza 
partecipare

Attori



  

Scambio di Risorse
Scambio di 

Risorse 
Gerarchia Community

Centro Finanzia i progetti; 
Legittima i progetti;

Richiede il completamento 
dei progetti;

Richiede il controllo della 
spesa

Fornisce attività 
informatiche da
sviluppare in progetti.

Richiede legittimità, 
incentivi e finanziamenti

Periferia Fornisce Personale ai 
progetti; 

Richiede lo svolgimento 
dell’attività ordinaria al 
personale

Fornisce attività ordinaria; 

Richiede stabilità nei 
rapporti

Richiede di partecipare ai 
progetti



  

Stato attuale e prospettive
● esperienza “sperimentale” Dreams conclusa con il convegno luglio '09.

● difficoltà incontrate:
● Silenzi:

● TI: Solo 1/3 dei tecnici sono attivi. Gli altri 2/3? Ascoltano?
● Amministrazione: 

● rigidità organizzative e disomogeneità nella gestione dei TI
● risposta tardiva = risposta negativa

● diffidenza per la richiesta di innovazione organizzativa più che tecnologica. 

● altissima richiesta di trasparenza verso chi coordina la community

● remunerazione monetaria complicata in progetti bottom­up

● Fase II: dopo Dreams, U­Wakes: University­Wide Alliance in Knowledge and 
Experience Sharing
● istituzionalizzazione: chiarezza contesto, ambiti, funzioni, obiettivi.
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Fare è diverso che capire e spiegare...

Come comprendere ciò che stiamo vivendo?

Come spiegare i problemi che incontriamo?

Che forma dare a ciò che emerge?

Letteratura:

(1)  Comunità di Pratica e Gruppi di Lavoro

(2)  Exploration / Exploitation

(3)  Identity Negotiation

(4)  Innovazione e servizi

(5)  Motivazioni intrinseche/estrinseche

(6)  Organizational Silence



  

“Comunità di pratica”
● Brown J.S. and Duguid P. (1991)

● lavoro, apprendimento, e innovazione sono forze strettamente 
interconnesse e complementari

● Il vero apprendimento è sul campo (learning­in­working) e 
avviene attraverso relazioni sociali con altri colleghi

● La narrazione degli eventi (storytelling) che portano alla 
risoluzione di un problema assume un ruolo chiave nella 
codificazione e fissazione della conoscenza

● Innovazione:  lavoratori sono in grado di percepire il mutamento 
dell'ambiente meglio di una gerarchia



  

Comunità di pratica
● Wenger E. (2000)

● l'identità sociale e personale si forma attorno ad una serie di 
strumenti, persone e processi.

● Le comunità di pratica costituiscono gli elementi base su cui si fonda 
un sistema sociale di apprendimento,

● Senso di iniziativa comune: essere competenti significa riuscire a contribuire.
● Mutuo coinvolgimento: essere competenti significa riuscire ad essere coinvolto 

nella comunità ed essere considerato come partner fidato
● Repertorio condiviso: essere competenti significa riuscire ad avere accesso al 

repertorio di conoscenze, risorse, linguaggio

● Conosciamo per poi identificarci in quanto abbiamo conosciuto, 
ce ne appropriamo per poi usarlo per definire la nostra identità



  

Comunità di Pratica

Wenger E.C. and Snyder W.M. (2000)
● Le comunità sono informali, auto­selezionatrici le 

appartenenze, fissano i propri ordini del giorno a 
discrezione così come la propria leadership.

●  “ci danno sia le uova d’oro che la gallina che le cova”
● le organizzazioni devono:

● identificarle
● fornire infrastrutture
● valutarle in modo non convenzionale
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CdP e altri strumenti
What's the 
purpose?     

   

Who belongs? What holds it 
together?

How long does it 
last?

Community of 
practice  

   

To develop 
members' 
capabilities; to 
build and 
exchange 
knowledge  

Members who 
select 
themselves

Passion, 
commitment, and 
identification with 
the group's 
expertise 

As long as there 
is an interest in 
maintaining the 
group

Formal work 
group   

To deliver a 
product or 
service 

Everyone who 
reports to the 
group's manager  

Job requirements 
and common 
goals  

Until the next 
reorganization

Project team  
   

To accomplish a 
task 

Employees 
assigned by 
senior 
management

The project's 
milestones and 
goals  

Until the project 
has been 
completed

Informal network 
     

To collect and 
pass on business 
information

Friends and 
business 
acquaintances

Mutual needs  As long as 
people have a 
reason to 
connect

Wenger, Snyder, "Communities of Practice: The Organizational Frontier" in the Harvard Business Review, January­February 2000.



  

CdP: caratteristiche
● persone legate da pratiche comuni, 

● apprendimento “sul campo” (learning in working)
● senso di appartenenza alla comunità 

 → identità personale e collettiva
● possono giovare alle organizzazioni che le ospitano

● se esercitano un blando controllo 
● se forniscono le opportunità affinché si organizzino 

spontaneamente  attorno ad artefatti, narrazioni, reti sociali.



  

In teoria

Le Comunità di Pratica si organizzano spontaneamente e 
informalmente, risolvono problemi, sviluppano conoscenze e 

competenze individuali e organizzative, aumentando il 
benessere degli impiegati ed esplorando lo spazio delle soluzioni 

che rendono l'organizzazione adatta a fronteggiare le sfide 
dell'ambiente.

Vanno toccate il meno possibile.



  

Exploration / Exploitation
James G. March (1991)

● Exploration include cose catturate da termini come ricerca, variazione, 
prendere rischi, sperimentare, giocare, flessibilità, scoperta, 
innovazione.

●  Exploitation include cose come perfezionamento, scelta, produzione, 
efficienza, selezione, implementazione esecuzione.

Occorre mantenere un equilibrio tra le due attitudini

● Mutual learning: Le organizzazioni mantengono la conoscenza in 
procedure, norme, regole e forme. Accumulano questa conoscenza nel 
tempo dai propri membri, I quali allo stesso tempo vengono 
socializzati ai valori (beliefs) dell'organizzazione . 



  

Identity Negotiation
Swann e altri (2000,2009)

Interazionismo simbolico (Mead): conosciamo (e rappresentiamo) noi stessi anche attraverso le 
relazioni con gli altri. Le identità vengono nutrite da un flusso di informazioni proveniente 
dagli altri. Il mantenimento o abbandono di una identità dipende da questo flusso. 

● “Negoziazione dell'identità”: processo attraverso il quale le persone lavorano per ottenere 
questo nutrimento.   Identità “situata” in un contesto.→

● La negoziazione potrà essere simmetrica o asimmetrica con superiori e colleghi.

● Seguirà bisogni di

1) coerenza con esperienze passate (coherence)

2) avere relazioni positive con gli altri (connectedness) 

3) desiderio di veder confermata la propria competenza (agency)

“Competizione” tra ambiente e individuo per determinarsi l'un l'altro.



  

Innovazione e Servizi

Treacy &Wiersema 1997.

Non si può avere tutto:
● Eccellenza nel servizio: standard di alto livello
● Leadership prodotto: servizi innovativi
● Prossimità all'utente: comprendere, 

interpretare e anticipare le sue esigenze

Focalizzarsi su un obiettivo.
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Motivazioni intrinseche/estrinseche
Amabile, (1993)

● Motivazioni al lavoro:

● estrinseche: motivi diversi dal lavoro stesso: ricompense, critiche, 
sorveglianza;

● intrinseche: piacere, interesse, curiosità, auto­espressione, sfida 
personale. 

● non sono opposti, ma interagiscono. 
● Creatività (output innovativi) richiede alte mot. intrinseche

● Estrinseche rafforzano Intrinseche 
riconoscimento, ricompensa, feedback frequente   ++ autonomia, sfida→

● Creatività e Qualità richiede alte motivazioni estrinseche



  

 Organizational Silence
Morrison, Milliken (2000) e altri

Per quale motivo i dipendenti tacciono informazioni utili all'organizzazione cui 
appartengono? 

● disimpegno, rassegnazione, “non vale la pena”

● paura e difesa individuale, “è pericoloso”

● Cooperazione e difesa collettiva, “non far sapere”

Rapporti con la gerarchia o l'istituzione

● manager non amano feedback negativo

● l'istituzione manifesta sfiducia nei dipendenti

● strutture organizzative, politiche e prassi ostili alla comunicazione

Le percezioni condivise sono contagiose: “Clima di silenzio” e “spirale del silenzio”

● riduzione delle voci   impoverimento della conoscenza   scollamento dalla realtà→ →
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Comunità di Pratica:
Vantaggi per l'istituzione

(1) Veloce exploration dello spazio dei problemi

(2) Potenziale exploitation dello spazio delle 
soluzioni altrettanto veloce

(3) Le competenze e le persone chiave si 
manifestano da sole: self­signaling

(4) Valutazione rapida di conoscenze disponibili, 
necessità e risorse



  

Comunità di Pratica
Vantaggi per il lavoratore

(1) Apprendimento veloce

(2) Forte motivazione intrinseca

(3) Senso di appartenenza e empowerment

(4) Miglioramento dell'ambiente di lavoro

(5) Senso di autonomia

 → definizione di una identità più soddisfacente
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Problemi con la CdP

Identità diventa oggetto di ri­negoziazione
● “Ma questi, cosa mi stanno chiedendo?”
● “Perché dovrei partecipare?”
● Possibili effetti intimidatori

– Ambiente intrinsecamente competitivo
– Minaccia allo status quo
– Possibile aumento del carico di lavoro

● Doppia appartenenza: istituzione e CdP



  

Problemi con la CdP/2

Problemi di comunicazione/coordinamento
– Punto di contatto tra Community e Istituzione: necessità di 

un coordinamento trasparente:
● chi nomina i membri, per quanto tempo, con che incarichi?
● “decisioni che piovono dall'alto” non sono gradite: 

es. attivazione progetti di Ateneo dai gruppi di lavoro.

– Occorre scegliere gli strumenti giusti
● organizzativi (riunioni, assemblee, …)
● tecnologici

– Difficile accettazione di nuove pratiche e routines presso 
l'istituzione.

– Tempi



  

Problemi con la CdP/3

Integrazione con l'istituzione
– Territorio incognito: hic sunt leones ?
– Può richiedere o innescare un cambiamento 

istituzionale e/o organizzativo 
 conflitto con l'avversione al rischio.→



  

In due parole
(1)  “Silenzi” che possono soffocare una CdP

● Silenzio verso la CdP: La non partecipazione di una maggioranza.

● Silenzio dalla CdP:  Un core poco trasparente.

● Silenzio dell'istituzione:
– Mancanza di legittimazione e di risorse: autorizzazioni a partecipare a riunioni, 

riconoscimento dei risultati.

– Mancanza di flessibilità organizzativa per adattarsi a nuove funzioni

– Nessuna risposta/ risposte fuori tempo.

(2)   Le CdP sono diverse
● Le CdP si regolano da sole, i processi istituzionali sono gerarchici
● Le CdP cercano autonomia, le istituzioni cercano controllo
● Le CdP richiedono risposte immediate, le istituzioni hanno “tempi 

burocratici”



  

Lezioni
(1)  Separare CdP dai gruppi di lavoro! Cautela nell'attivazione di progetti.

(2)  I progetti non sono dei servizi.
   Per questi servono risorse: persone, spazi e €.

(3)  le CdP si ricompensano da sole (intrinsecamente). I gruppi di lavoro no!

(4)  Le CdP sono efficienti, ma richiedono un management accorto

●  fiducia

●  risposte tempestive
(5)  Le tecnologie sono efficaci nel coordinare, connettere 

e gestire la conoscenza di comunità sparse.

(6)  Se serve un coordinamento, questo deve essere massimamente trasparente. 
Serve chi fa da ponte tra istituzione e community

(7)  Le CdP “capitano”. Ce ne sono di latenti in molte organizzazioni.
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Lavori in corso (U­Wakes)

(1) Silenzio verso la CdP: come leggerlo?

(2) Silenzio dell'istituzione: 
● come garantire l'autonomia della CdP?
● come assicurare le risorse necessarie ai progetti?

(3) Problema organizzativo: come negoziare le 
risorse con le strutture periferiche?



  

Indice

 

(1) L'esperienza Dreams

(2) In teoria: le CdP e altri strumenti

(3) In pratica: lezioni apprese

(4) Sintesi e discussione
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Tecnologie usate

(1) mailing lists:  mailman, phplist,...

(2) siti web: CMSsimple (o altro semplice cms)

(3) siti wiki: wikimedia

(4) per gli appuntamenti: doodle.ch

(5) google calendar per i calendari

(6) google docs per documenti condivisi

(7) del.icio.us per condividere bookmarks
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