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Premessa

In questa pubblicazione raccogliamo documentazione e testimonianze 

per “lasciare traccia” e far conoscere parte del la voro svolto e dei risultati 

raggiunti con il progetto Equal Fase II F.L.E.S. – Formazione e lavoro per 

l’economia sociale. 

Tanto tempo è passato da quando abbiamo ideato il p rogetto, tante 

attività – nella loro fase realizzativa – hanno pre so una forma diversa (quasi 

sempre migliore!) rispetto a quella immaginata iniz ialmente. Veramente 

numerose sono le persone, le professionalità e le c ompetenze che hanno 

contribuito a realizzare il progetto, diverse sono le esperienze e i contesti 

sociali ed operativi di riferimento.  

In queste pagine abbiamo cercato di dare ragione di  questa ricca  

diversificazione. 

Il denominatore comune però non è cambiato e l’obie ttivo generale 

ed il percorso metodologico hanno mantenuto la loro  fisionomia originaria: 

formare e sensibilizzare quadri, dirigenti ed opera tori del mondo della 

cooperazione sociale (specie, ma non esclusivamente, quella appartenente a 

Federsolidarietà)  e dell’associazionismo verso il ruolo di “agenti di sviluppo” 

per la promozione e la realizzazione di piani forma tivi aziendali, settoriali o 

territoriali e di pratiche di formazione continua m esse a regime; consolidare 

le pratiche di confronto tra regioni italiane diver se; dare un respiro ed una 

dimensione transnazionale a quelle componenti dell’ agire quotidiano della 

cooperazione sociale che lo meritano, ampliando un punto di vista  troppo 

spesso localizzato; rafforzare reti di cooperazione  utili per mantenere in vita 

“comunità professionali” e pronte ad avviare nuovi progetti. 

Le attività si sono svolte in quattro Regioni (Ligu ria, Friuli Venezia 

Giulia, Umbria e Calabria) con il coordinamento e l ’assistenza tecnica di 

Assoconsult s.r.l., società di consulenza capofila del progetto; il suo ruolo ed 

il suo approccio, “storico” ed attuale, alla temati ca dei piani formativi ha 

permesso di capitalizzare la precedente esperienza del progetto FOR.C.ES 
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(Formazione continua per l’Economia Sociale), di co nsolidare il partenariato 

già avviato con il Consorzio Sociale Agorà di Genova, con il Consorzio Sociale 

Leonardo di Pordenone e con Irecoop Umbria, nonché di trasferire 

l’esperienza e di coinvolgere a pari diritto nel progetto l’Associazione 

Comunità Progetto Sud di Lamezia Terme. 

Una sintesi del percorso operativo del progetto è p resentata da chi 

scrive, avendo svolto il ruolo di coordinatore del progetto; le altre parti della 

pubblicazione ripercorrono le fasi principali del p rogetto: un’attività 

conoscitiva preliminare finalizzata a rilevare lo s tatus quo del livello delle 

pratiche nelle organizzazioni e delle competenze ne gli operatori sul tema 

della formazione continua (a questa parte del proge tto è stata dedicata una 

pubblicazione ad hoc “Economia sociale e formazione  continua: il quadro 

delle esperienze in Calabria, Friuli Venezia Giulia , Liguria ed Umbria”); lo 

svolgimento delle attività formative nella loro com ponente didattica ed in 

quella esperienziale, differenziata nelle diverse r egioni e completata da 

un’innovativa iniziativa di formazione congiunta in terregionale; il progetto 

EN-POWER, vale a dire la componente transnazionale del nostro F.L.E.S., 

realizzata assieme ai partner olandesi, francesi, s loveni, più compiutamente 

ricostruita nella pubblicazione “Valorization of Hu man Resources – From the 

indivual complexity to the competitive organization ” (di cui forniamo, nel 

capitolo 4, la traduzione della parte centrale).

Il quadro offerto riporta una sintesi delle esperie nze a livello locale, 

realizzate comunque in riferimento a standard comun i pre concordati 

all’interno del partenariato, permettendo di valorizzare le specificità locali 

all’interno comunque di un quadro comune di obietti vi e di metodi condiviso 

tra i diversi partner. 

La fase finale del percorso registra la progettazione della “rete” che 

permette il mantenimento dei rapporti e dello scamb io di esperienze tra i 

partner e tra ciascuno degli attori locali ed il su o sistema territoriale di 

riferimento; nella sezione dedicata a questo aspett o forniamo anche alcuni 
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primi elementi di valutazione e, soprattutto, alcun e prospettive di 

valorizzazione e prosecuzione dell’esperienza. 

 Stefano Masotti 



8



9

1. INTRODUZIONE 
   a cura di Romolo Marzi e Stefano Masotti 
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1.1 Dalla progettazione ai risultati: il percorso del proge tto 

F.L.E.S.

1.1.1 Dall’idea al progetto 

La progettazione preliminare di F.L.E.S. è stata re alizzata 

capitalizzando i contatti e la reciproca conoscenza  che quattro dei cinque 

partner coinvolti avevano maturato collaborando ass ieme nell’ambito di un 

precedente progetto; si sono quindi fatte intervist e strutturate ai referenti 

delle imprese sociali delle quattro regioni (Liguri a, Umbria, Friuli Venezia 

Giulia, Calabria), ad un gruppo di lavoratori, ai r esponsabili delle risorse 

umane; tutto ciò, supportato dall’analisi di docume ntazione (ricerche, 

bilanci, documenti di programmazione, etc.) ha evid enziato alcune 

problematicità: 

EVOLUZIONE DEL MERCATO/CAMBIAMENTO ORGANIZZATIVO - Il 

settore dei servizi alla persona è stato oggetto, n egli ultimi decenni, di 

numerosi processi di cambiamento, che hanno (e stan no) ridisegnando gli 

assetti di mercato, con ricadute non trascurabili s ulle strutture delle 

organizzazioni attive nella produzione di servizi, che obbligano a ridefinire ed 

integrare il bagaglio di professionalità delle riso rse umane coinvolte. Le 

singole “imprese sociali” hanno provveduto ad agire  gli interventi ritenuti al 

proposito necessari ed opportuni, ma tutte hanno do vuto “inseguire” o 

“creare” il mercato, con gli adeguamenti organizzat ivi e di professionalità 

conseguenti. 

INVECCHIAMENTO DELLA FORZA LAVORO – L’impresa sociale, che è 

nata e si è sviluppata in Italia a partire dagli an ni ’80, non solo è cresciuta 

diventando per complessità, struttura e volume di a ffari assimilabile alle PMI 

(e in alcuni casi di forma consortile, con caratter istiche di grande impresa) 

ma è anche invecchiata, avendo visto l’età media de i propri operatori alzarsi 

sensibilmente, evidenziando potenziali fattori disc riminanti e casi di rischio 
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di obsolescenza per una maggiore difficoltà ad adeg uarsi all’evoluzione del 

mercato ed al conseguente rinnovamento organizzativ o. 

ADEGUAMENTO PROFESSIONALE – All’interno di questa dinamica non 

sono certo mancati momenti di adeguamento del bagag lio di professionalità 

dei diversi operatori, sia attraverso processi form ativi veri e propri, sia 

attraverso informali soluzioni di affiancamento, di  auto apprendimento, ecc. 

Permane la necessità di procedere ad una progressiva ridefinizione dei ruoli e 

delle professionalità, delle competenze possedute e  di quelle necessarie, ad 

una pianificazione degli interventi formativi in ma niera più strutturata, meno 

sporadica, meno conseguenza esclusiva delle evoluzione del contesto 

esterno, più anticipatoria rispetto alle linee evol utive del sistema e alle 

strategie organizzative adottate. 

CONTESTO AZIENDALE - Il settore del privato sociale presenta 

contesti aziendali decisamente diversificati, in funzione dell’anzianità di 

costituzione, dei segmenti di mercato di riferiment o, delle aree locali in cui 

opera. Anche rispetto alle regioni coinvolte nel presente progetto si 

registrano da una parte consorzi che occupano centi naia di operatori, con 

elevata diversificazione di mercati, dall’altra coo perative di piccole 

dimensioni, con una gamma ristretta di servizi offe rti. 

DISCRIMINAZIONE DI GENERE – Il privato sociale è tradizionalmente un 

settore caratterizzato da una forte presenza femmin ile; ciononostante 

permangono spazi di miglioramento per una maggiore rappresentanza 

femminile nei ruoli manageriali, oltre che gruppi c on scarsa professionalità 

che presentano un forte tourn over, anche per la di fficoltà di conciliazione 

con la gestione della vita familiare. 

Questo scenario di riferimento ha sollecitato il mo ndo del privato 

sociale verso la progressiva  ridefinizione del mod ello di impresa all’interno 

del quale costruire la propria organizzazione, con ricadute ovvie ed 

immediate sulle caratteristiche delle risorse umane necessarie per 

implementare tale forma organizzativa e sulle compe tenze utili per 

rispondere alla domanda di servizi, da una parte, e  per poter adeguare le 
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forme di erogazione e di rapporto con il mercato da ll’altra. In tale processo 

di adeguamento progressivo e quasi costante, assume decisa rilevanza la 

capacità di sapere analizzare la propria organizzaz ione e di saper progettare 

interventi di adeguamento delle professionalità e d i valorizzazione delle 

risorse umane nell’ottica del lifelong learning. La  PS del progetto ha 

dimostrato, a posteriori, di possedere le competenz e necessarie per 

sperimentare percorsi di sistema tendenti alla valo rizzazione delle risorse 

umane presenti all’interno degli enti, ma proponibi li anche ad altri soggetti 

esterni alla PS. 

Il coinvolgimento attivo dei beneficiari sin dalle fasi preliminari di 

progettazione ha permesso di tarare gli interventi proposti sulle 

caratteristiche e con i linguaggi propri del target  individuato permettendo di 

realizzare sperimentazioni formative utili per dimi nuire il gap culturale e 

professionale e per aumentare la consapevolezza cir ca l’utilità della 

formazione continua.  

Incrociando i dati sopra riportati che gli obiettiv i e le finalità del 

Programma di Iniziativa Comunitaria Equal, abbiamo individuato il tema 

(Tema E - Promuovere l’apprendimento lungo tutto l’ arco della vita e le 

pratiche di lavoro orientate all’inserimento che fa voriscono l’assunzione e il 

mantenimento in situazione di occupazione di coloro  che sono vittime di 

discriminazione e disparità in relazione al mercato  del lavoro)  e la misura 

(Misura E1 – Utilizzare la leva dell’apprendimento per combattere le 

discriminazioni e le disuguaglianze di trattamento nel mercato del lavoro) 

considerati adeguati per realizzare interventi util i ad affondare le 

problematiche rilevate.  

E’ così nato F.L.E.S. - Formazione e lavoro per l’economia socia le,

un progetto “settoriale” (aggettivo che, nella term inologia Equal, indica una 

dimensione sovra regionale) che opera a livello naz ionale nell’ambito di 

Federsolidarietà Confcooperative, coinvolgendo quat tro regioni (Liguria, 

Calabria, Umbria e Friuli Venezia Giulia) attravers o una partnership composta 

da una società di consulenza e di assistenza tecnica (Assoconsult s.r.l. – 
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Genova), un Istituto di Formazione (Irecoop Umbria)  e tre Consorzi di 

Cooperative Sociali (Agorà - Liguria, Leonardo - Fr iuli Venezia Giulia e 

Associazione Comunità Progetto Sud – Calabria).

L’intervento è stato localizzato nelle quattro regioni indicate, 

caratterizzate da analogie e differenze che sono st ate prese in 

considerazione nella realizzazione del progetto; in tutte le regioni 

considerate il privato sociale riveste un ruolo non  trascurabile nel sostenere 

sul mercato del lavoro persone esposte al rischio d i esclusione sociale, nel 

favorire lo sviluppo dell’imprenditorialità e della  micro-imprenditorialità, nel 

partecipare - attraverso i diversi strumenti della programmazione negoziata - 

allo sviluppo dei nuovi bacini di impiego e dell’ec onomia sociale, in quanto 

fattori innovativi dello sviluppo locale.  

Si tratta di elementi che infatti caratterizzano la  programmazione 

nazionale (cfr. Piano Nazionale per l’Occupazione, Q.C.S. F.S.E. Ob.3), che 

sono frutto di una lettura e di una valutazione del le dinamiche e dei risultati 

di interventi programmatori realizzati nello scorso  decennio, che 

ripropongono obiettivi e terminologie ricorrenti: i  Programmi Operativi 

Regionali delle quattro Regioni coinvolte evidenzia no costantemente il terzo 

settore come una delle aree strategiche di interven to, con l’obiettivo di  

“Sviluppare la formazione per il terzo settore, in considerazione sia della 

rilevanza dei servizi che fornisce, sia delle occas ioni di lavoro che produce”. 

Il progetto ha avuto una durata di 33 mesi, con un budget di circa 

900.000,00 euro (per l’insieme delle 3 azioni che l o hanno caratterizzato), 

dei quali circa 100.000,00 di cofinanziamento priva to. 

1.1.2 Le finalità e gli obiettivi 

Evitando una descrizione enfatica, riportiamo di se guito a punti le 

finalità e gli obiettivi del progetto; l’elenco non  dà ragione della diversa 
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rilevanza ed importanza dei diversi obiettivi, ma d à al contrario ragione 

dell’ampia gamma di contenuti traguardati con ugual e attenzione: 

�ƒ lo sviluppo della cultura della Formazione Continua  e delle 

competenze dei quadri e del personale delle imprese  sociali, 

attraverso la valorizzazione delle esperienze acqui site dalla 

Partnership, la promozione del dialogo sociale e la  diffusione di una 

cultura della concertazione; 

�ƒ la creazione di una partnership multiprofessionale consolidata che 

realizza interventi sperimentali con la partecipazi one attiva dei 

beneficiari finali; 

�ƒ la costruzione di un sistema di buone prassi che ut ilizza la leva della 

formazione continua per favorire l’inclusione dei l avoratori delle 

imprese sociali a rischio di marginalizzazione dal mercato; 

�ƒ la crescita di consapevolezza all’interno delle imp rese sociali nel 

programmare percorsi formativi che governino la ges tione dei processi 

di cambiamento delle modalità di erogazione dei ser vizi; 

�ƒ la crescita di competitività delle imprese sociali anche attraverso 

l’ottimizzazione e la valorizzazione delle risorse interne a rischio di 

marginalizzazione; 

�ƒ la creazione di reti di scambio, la circolazione de lle informazione e 

delle esperienze nell’ambito della formazione conti nua e, in 

particolare, nell’ambito dei piani di formazione; 

il mantenimento occupazionale attraverso il rafforz amento della 

professionalità, comunque costantemente aggiornata e rafforzata per chi 

opera a diretto contatto con l’utenza e per chi, pe rtanto, impersona la 

“qualità” del servizio. 

Da un punto di vista più operativo, gli obiettivi del progetto , in 

termini di prodotti realizzati, sono così riassumib ili: 
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�ƒ definizione di una metodologia di lavoro per la rea lizzazione di piani 

formativi per le piccole e medie aziende,  metodolo gia che è stata 

costruita partendo dalle esigenze e dai bisogni del le piccole e medie 

aziende locali, utilizzando dati e informazioni rac colte dalle altre 

realtà provinciali, regionali e nazionali; 

�ƒ mappatura dei referenti della contrattazione sui pi ani formativi a 

livello provinciale e definizione di un sistema com plessivo di 

confronto sulla predisposizione di piani di fattibi lità che possano agire 

come elementi propositivi e di sviluppo socio econo mico del territorio 

e di specifici comparti e settori (il privato socia le); 

�ƒ costituzione di una banca-dati sui bisogni formativ i dei dipendenti 

delle piccole e medie aziende coinvolte nella ricerca; tale banca-dati, 

implementabile in seguito, offrirà ora una  sorgent e di indicazioni 

sulle tipologie di interventi formativi da proporre  nel campo della 

formazione continua per le funzioni che si occupano  di formazione 

(cooperative, enti di formazione) 

�ƒ predisposizione di modelli formativi per quadri e r eferenti delle 

organizzazioni che agiscono nella costruzione dei p iani formativi 

mirati a specializzare e dotare delle opportune com petenze gli 

operatori per applicare metodologie  di analisi dei  bisogni formativi 

dei lavoratori delle imprese; 

�ƒ creazione di un sistema a rete a livello regionale  tra le parti sociali 

ed i referenti istituzionali, che permette, attrave rso una continua 

relazione e dialogo, un’opportuna attenzione alle iniziative di 

formazione che partono dalla predisposizione di pia ni di fattibilità e 

di formazione a livello territoriale e settoriale, contribuendo, anche, 

mediante un approccio negoziale, alla migliore defi nizione delle 

iniziative proposte. 
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1.1.3 Le tre Azioni 

Il Programma Equal FLES è stato articolato in più azioni; l’Azione 1 è 

stata dedicata alla progettazione esecutiva delle attività e alla costruzione 

definitiva del partenariato transnazionale; l’Azion e 2 è stata dedicata da ogni 

partenariato allo sviluppo e alla realizzazione delle attività progettuali; le 

iniziative di mainstreaming condotte nell’ambito dell’Azione 3 hanno infine 

trasferito le buone prassi oggetto delle sperimenta zioni in Azione 2 verso i 

sistemi di riferimento. 

Se l’Azione 1 è stata quindi un momento propedeutic o, quasi di 

progettazione esecutiva e di verifica della cantierabilità del proge tto (specie 

nella sua dimensione transnazionale, le cui attivit à vengono descritte 

analiticamente nel capitolo 4), il cuore del proget to risiede nell’Azione 2, 

della quale forniamo di seguito la sintesi del suo programma di lavoro.  

Gli interventi dell’Azione 2 si sono realizzati in quattro fasi: 

Iª Macrofase – ANALISI

�ƒ analisi e rilevazione delle esperienze pregresse a livello  regionale e 

nazionale nella predisposizione di piani formativi aziendali, attraverso 

l’anamnesi storica, lo studio dei diversi modelli m essi in atto e la 

valutazione degli esiti e dello sviluppo delle iniziative medesime; 

�ƒ mappatura degli effettivi e potenziali referenti de lla contrattazione 

dei piani formativi territoriali, settoriali ed azi endali che hanno avuto 

o avranno modo di seguire la progettazione e progra mmazione di 

interventi formativi in azienda;  

�ƒ analisi delle caratteristiche professionali e perso nali dei quadri 

destinatari, che considerino anche le esperienze pr egresse per 

l’elaborazione di strategie formative adeguate a dotare delle 

opportune competenze i soggetti coinvolti. 

Le modalità di svolgimento di questa macro fase son o meglio 

riportate, anche in termini di risultati, nel succe ssivo capitolo 2. 
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IIª Macrofase - PROGETTAZIONE

Definizione e messa a punto di modelli e strumenti per la 

predisposizione di piani formativi concertati che t rovino adeguatezza nelle 

caratteristiche del territorio e delle imprese che vi risiedono. Sulla base 

dell’attività di analisi realizzate nella Iª fase s i elaborano modelli di percorsi 

formativi mirati ad arricchire e potenziare le comp etenze dei destinatari, 

nelle fasi di concertazione e negoziazione dei pian i formativi aziendali, 

offrendo l’opportunità di acquisire anche quegli el ementi necessari a 

comprendere ed intervenire nella concertazione dura nte la realizzazione 

degli interventi. In questa macro fase sono stati e laborati prodotti relativi a 

metodologie e strumenti per l’analisi dei bisogni d i formazione; “piano 

formativo” (o piano di fattibilità) “tipo”, cioè st andard, cioè “simulato”, 

utile come riferimento sia per l’impostazione delle  attività formative (cosa è 

un piano di fattibilità aziendale) sia come strumen to per la simulazione 

prevista per l’attività di project work; documentaz ione a supporto della 

“gestione” di un piano formativo 

IIIª Macrofase - REALIZZAZIONE DEGLI INTERVENTI DI FORMAZIONE

Realizzazione di interventi di formazione della dur ata di 40 ore 

ciascuno rivolti a gruppi di beneficiari di 10 pers one, con la possibilità di 

aprire la partecipazione, a moduli formativi specif ici, a quei beneficiari per i 

quali si intravede un completamento delle competenz e con percorsi formativi 

di tipo individuale. Gli interventi previsti si son o realizzati in parte 

parallelamente nelle quattro regioni. A seguito del la formazione di base circa 

100 operatori hanno svolto un’attività di project w ork individuale o di piccolo 

gruppo della durata di 80 ore ciascuno. La varietà dei percorsi formativi, 

anche nella loro diversa articolazione a livello te rritoriale, viene 

analiticamente illustrata nel successivo capitolo 3. 

IVª Macrofase – SISTEMATIZZAZIONE

Si tratta della fase finale del progetto, tesa a ca pitalizzarne i risultati 

e a completare le attività di diffusione realizzate  all’interno dell’intero 
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percorso. I suoi punti salienti riguardano quindi i l monitoraggio e la 

valutazione delle attività, la stabilizzazione dell e reti territoriali costruite 

nel corso del progetto, la redazione di reportistic a, la realizzazione di 

seminari e di un convegno finale, la strutturazione  del sito internet del 

progetto. 

Parallelamente all’ultimo anno di attività dell’Azione 2, si sono svolte 

le iniziative previste dall’Azione 3 dedicata, come  si è detto, a trasferire le 

buone prassi oggetto delle sperimentazioni in Azion e 2 verso i sistemi di 

riferimento. In conseguenza di apposito bando emess o dal Ministero del 

Lavoro,  nove progetti Equal si sono aggregati in u na “cordata” che ha 

predisposto un ulteriore progetto (il progetto COMPETE-RE - competenze da 

riconoscere)  finalizzato alla validazione congiunt a ed al trasferimento su 

ampia scala di un modello sperimentale e innovativo  di validazione delle 

competenze (VLP), quale strumento che renda più eff iciente il processo di 

ottimizzazione e valorizzazione delle risorse umane  all'interno dei processi 

produttivi, nonché di formazione continua dei lavor atori. Questo modello di 

validazione delle competenze acquisite, conosciuto a livello europeo come 

VLP (Validation of Prior Learning)  è uno strumento di gestione delle risorse 

umane in grado di favorire l'allestimento di un sis tema di formazione 

permanente all'interno delle aziende e che consente  di fornire uno strumento 

di valutazione delle competenze dei lavoratori anch e se non ancora inseriti 

nel mercato del lavoro, facilitando il matching tra  domanda e offerta di 

lavoro.

Il buon funzionamento del sistema richiede di poter  identificare 

alcuni criteri di base:  

�ƒ un repertorio di profili professionali, definiti pe r competenze e 

contenenti perciò le informazioni necessarie ad imp ostare progetti 

formativi “tailor made” al fine di raggiungere i li velli minimi delle 

diverse competenze contenute nei singoli profili; 

�ƒ l'esistenza di figure atte a valutare le competenze  pratiche, 

effettivamente necessarie sul lavoro, e la cui valu tazione venga 
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accettata dall'intero sistema e possa, eventualment e, dare adito a 

certificazioni di queste competenze valutate e vali date. 

La diffusione di un sistema di validazione delle competenze  ha 

come obiettivo quello di promuovere un sistema di g estione delle risorse 

umane in grado di valutare le competenze reali dei lavoratori (uomini, 

donne, immigrati, disabili o anziani che siano) in modo oggettivo e 

trasparente, validandole secondo le necessità reali  dell'organizzazione 

lavorativa, garantendo così un'ottimizzazione dell' uso di queste risorse 

secondo il concetto della “persona giusta al posto giusto” e assicurando 

pertanto un miglioramento della performance del gru ppo di lavoro. 

Obiettivo collegato è quello di contribuire a garan tire reali pari

opportunità  in termini di sesso, età, situazione sanitaria,  p remiando 

l'attitudine e l'adattabilità dei singoli lavorator i che, con il processo di 

validazione di competenze, vedono riconosciute e va lidate le competenze da 

loro acquisite in ogni ambito della propria vita, o gni volta che queste risultino 

utili alla loro vita professionale, determinando co sì un'applicazione dei 

principi della formazione continua. 

All’interno delle attività previste dal progetto, 4  PS (tra cui FLES) si 

sono dedicate a verificare l’applicabilità del modello al settore del sociale.

1.2    Il partenariato come punto di forza del prog etto 

Si è già sinteticamente detto della composizione de l partenariato, 

indicando in breve la tipologia dei soggetti (per i nformazioni più specifiche, si 

rimanda alle schede relative ad ogni partner riport ate al termine della 

pubblicazione). 

In questa sezione vogliamo invece riportare alcune notazioni di tipo 

più “qualitativo” relative al modo con il quale la PS ha realizzato il progetto 

da un punto di vista organizzativo. 
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Un primo spunto è relativo alla “divisione del lavo ro” , aspetto 

sempre non trascurabile rispetto alla gestione di u n progetto “complesso” 

quali sono gli Equal: il Comitato di Pilotaggio (al  cui interno vi era 

ovviamente un rappresentante per ciascuno dei partn er) è stato l’organo 

programmatorio, strategico e decisionale che ha for nito – sia nella fase 

iniziale che in corso d’opera – le linee di indiriz zo delle attività; il 

coordinamento generale del progetto è stato gestito  dal capofila Assoconsult 

s.r.l. che ha quindi curato il project management complessivo del progetto, i 

rapporti con il Ministero del Lavoro e con l’Isfol,  ha organizzato gli incontri di 

coordinamento, ha tenuto la gestione economica e fi nanziaria del progetto, 

ha seguito l’Azione 3.  

Per quel che riguarda invece la realizzazione del p rogetto la PS ha 

provveduto ad una complicata ma fruttuosa organizza zione a responsabilità 

distribuite, provvedendo ad assegnare il coordiname nto operativo di singoli 

work packages a ciascuno dei partner. Il Consorzio Sociale Agorà ha curato la 

fase di analisi, realizzando la ricerca nel territo rio ligure ma curando il 

coordinamento della raccolta dei dati nelle altre r egioni, facendo quindi 

anche da editor per la realizzazione del relativo r eport finale. L’Associazione 

Comunità Progetto Sud ha seguito, assieme ad Assoconsult s.r.l., la gestione 

del pacchetto transnazionale, partecipando ai diver si meeting, curando la 

pubblicazione finale e organizzando il convegno con clusivo del progetto 

EnPower. Irecoop Umbria ha coordinato la Macro Fase 3 dedicata alla 

formazione, facendosi carico -soprattutto – dell’or ganizzazione del corso 

interregionale che di seguito andiamo a descrivere.  Il Consorzio Leonardo di 

Pordenone ha curato la presente pubblicazione e alc uni momenti di 

diffusione tramite seminari locali, oltre ad aver r ealizzato una forma 

particolare delle attività trasnazionali, quale un rapporto bilaterale 

transfrontaliero con i partner sloveni. 

Si tratta, con ogni evidenza, di una modalità che h a richiesto di 

essere messa a punto con frequenza, che ha richiesto sforzi superiori rispetto 

ad altre modalità più “rigide” e più tradizionali m a che, attraverso una sorta 
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di “leadership circolante”, ha permesso una maggiore crescita e 

corresponsabilizzazione dei diversi partner, una de cisa flessibilità 

organizzativa, migliorando la conoscenza complessiva dell’intero progetto e 

la qualità degli apporti e dei risultati. 

Questo approccio ha portato inoltre alla possibilit à di “aprire” la PS 

all’esterno, ad avviare una rete di rapporti a live llo sia locale che nazionale 

che si è rivelata utile per procedere alla diffusio ne dei risultati e per 

realizzare il mainstreaming richiesto. 

Un esempio evidente di come l’approccio organizzati vo instaurato si 

sia rivelato essere uno dei punti di forza del prog etto riguarda la 

realizzazione di un’iniziativa di formazione interregionale congiunta.  

Il nostro progetto prevedeva di realizzare in 4 reg ioni (Liguria, 

Umbria, Friuli Venezia Giulia, Calabria) 22 edizion i di attività formative di 40 

ore (10 per ogni edizione, 220 persone in tutto) e 110 project work; in sintesi 

(come meglio spiegato nel capitolo 3) la formazione  verteva sulle 

competenze e capacità del personale operante nel terzo settore, specie 

rispetto all’elaborazione di piani formativi aziend ali, settoriali, territoriali; il 

project work permetteva di simulare la stesura di t ali piani. Nei vari momenti 

di monitoraggio svolti dalla funzione interregional e di coordinamento, 

abbiamo rilevato la possibilità di quello che a noi  appariva un miglioramento 

progettuale inizialmente non previsto,  che abbiamo  sottoposto 

all’attenzione sia dell’Isfol che del Ministero del  Lavoro. 

L'idea che ci è venuta (e che abbiamo quindi realiz zato) è stata 

quella di: 

�ƒ realizzare, così come sopra descritto, 5 edizioni p er ogni regione, 

delle attività di formazione e dei relativi  projec t work (totale 20 

edizioni e 200 persone di formazione e 110 di proje ct work); 

�ƒ fare, invece delle due edizioni così rimanenti, una  sola ulteriore 

edizione a valenza interregionale, coinvolgendo cio è in un corso 

residenziale 10 persone delle 4 regioni, che avessero già partecipato 
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ai percorsi formativi di "base" per approfondire la  tematica, ma 

soprattutto per confrontarsi sulle specificità, le analogie, le 

differenze a livello di singola regione. 

Ovviamente si è trattato di un’iniziativa “costosa” , non tanto in 

termini economici, quanto in termini organizzativi e di tempo dei 

partecipanti, ma che ha permesso il realizzarsi di quello che l’Isfol ci aveva 

comunicato, quasi come un auspicio, nella fase di v alutazione della nostra 

proposta: “in Italia, proporsi di mettere in atto u n franco scambio tra gli 

operatori sulle pratiche regionali, sembra un passo  per niente scontato e che 

probabilmente può portare più frutti di quanto si p ensi”. 

Questa struttura di partenariato risulta quindi pro nta ad affrontare 

nuove opportunità progettuali, oltre che ad aprirsi  a nuove forme di 

collaborazione con altri soggetti. 
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2. LA RICERCA 
          a cura di Anna Manca 
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2.1     Sintesi generale 

2.1.1. Premessa  

I progetti che sono scaturiti in questi anni dai Fo ndi Strutturali  

Europei hanno fatto confluire importanti risorse al la cooperazione sociale per 

farla crescere e per sostenere iniziative di grande  importanza. 

Tra queste, una riflessione matura sul nostro fenom eno, con un 

approccio talvolta faticosamente statistico, che pe rò ha avuto il grande 

pregio di restituirci dati importanti sulle dimensioni socio-econ omiche del 

nostro settore. 

La consapevolezza raggiunta attraverso uno studio anche quantitativo 

sui noi stessi costituisce infatti un passo fondame ntale per andare avanti, per 

costruire le strategie in grado di portarci consoli damento e sviluppo, oltre 

che ad incidere anche su aspetti maggiormente quali tativi e di 

diversificazione del mercato. 

Quale parte consistente del Terzo Settore, la coope razione sociale 

non vede infatti solo aumentare significativamente i propri numeri in merito 

a cooperative esistenti, fatturato e posti di lavor o, ma si evolve 

costantemente anche in termini qualitativi: settori  di intervento, sviluppo di 

attività indipendenti dall’intervento pubblico, cre scita delle professionalità 

operanti nei diversi rami della sua operatività ed evoluzione dei percorsi di 

studio.  

In tutto ciò è evidente dunque come la formazione a bbia costituito 

l’elemento chiave e vincente, l’ossigeno necessario  alla sopravvivenza e alla 

crescita. 

In questo senso i Fondi Strutturali si sono rivelat i una importante 

fonte di risorse per poter far fronte a questa impe llente sete di formazione e 

aggiornamento, di percorsi di riqualificazione e in novazione che molte delle 

imprese sociali hanno giustamente rincorso per affr ontare il “mercato”, per 

rendere competitive le loro realtà, per sopravviver e in una realtà del Welfare 
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che sempre più chiede innovazione, progettualità e rischio di impresa, e che 

alla luce della Legge 328/00 riconosce all’impresa sociale un ruolo nuovo 

all’interno della programmazione. 

Per questo all’interno del Progetto Fles si è riten uto particolarmente 

significativo pensare ad una ricerca sullo stato de ll’arte nella definizione dei 

piani formativi, quale elemento propedeutico all’ev oluzione del progetto 

stesso. 

2.1.2 Contesto 

La ricerca ha mosso i suoi  passi all’interno di un a bella esperienza di 

collaborazione tra diverse realtà della cooperazion e sociale operante in 

diverse regioni d’Italia (Liguria, Friuli Venezia G iulia, Umbria, Calabria), che 

da diversi anni hanno imparato a lavorare insieme c on una metodologia 

concertata e a mettere sullo stesso tavolo dati, pr oblematiche e proposte 

innovative rispetto al proprio modo di fare coopera zione sociale. 

Insieme queste realtà hanno imparato a mettere a fu oco le sfide, a 

compararle tra i diversi territori del nord, del ce ntro e del sud d’Italia che 

singolarmente rappresentano. 

Pur con le diverse sfaccettature che le regioni del  nostro Paese 

offrono, con le diverse velocità nello sviluppo soc io-economico che i territori 

esprimono, la cooperazione sociale mantiene un tren d di crescita notevole ed 

una volontà ferrea di stabilizzare, se non addiritt ura di migliorare, il proprio 

posizionamento nei mercati di riferimento, per quan to rappresentati ancora 

circa dall’85%/90% di convenzioni con enti pubblici .  

Si è testimoni di uno sforzo incessante nel rispond ere costantemente 

alle richieste delle comunità di riferimento, a far si portavoce delle istanze 

emergenti sia nel terreno dei servizi alla persona che per quanto attiene 

all’inserimento lavorativo di fasce svantaggiate. 
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Ma perché questa “tensione positiva” si mantenga e sappia far fronte 

ad una domanda sociale quantitativa e qualitativa i n crescita, inversamente 

proporzionale alle risorse a disposizione, occorre inevitabilmente che la 

cooperazione sociale si professionalizzi non solo nei comparti tradizionali 

legati fortemente alle professioni sociali (educato re, psicologo, assistente 

domiciliare, infermiere, animatore, ..) ma sappia a dattare alle proprie realtà 

imprenditoriale anche tutte quelle competenze specifiche del mondo profit: 

marketing, comunicazione, amministrazione e finanza , rappresentanza 

politico-sindacale, ecc.  

Per questo la realizzazione del progetto complessiv o ha voluto come 

primo passo un’indagine che si addentrasse sulle caratteristiche  proprie di 

queste istanze, che vanno concentrandosi soprattutto sui quadri e sui 

dirigenti delle imprese sociali, siano esse di gran de complessità come i 

consorzi oppure di dimensioni più piccole come più semplici cooperative 

sociali territoriali. 

2.1.3 Le fasi della ricerca 

La ricerca, come si è detto, ha costituito la fase propedeutica per 

l’elaborazione di piani formativi concertati che te nessero conto dei 

fabbisogni dei loro destinatari, proficuamente armo nici con le necessità dei 

contesti operativi in cui si andavano a realizzare,  le cooperative sociali 

appunto, ma anche dei territori di riferimento.  

La metodologia e gli strumenti utilizzati sono stat i pianificati già in 

fase di progettazione e via via affinati rispetto a l contesto di utilizzo. 

Ma perché un’indagine sul campo potesse rilevare i bisogni formativi 

attraverso la somministrazione di un questionario, occorreva evidenziare le 

esperienze pregresse di concertazione di piani form ativi, non solo propri della 

cooperativa in oggetto, ma anche della tradizione, seppur a campione, del 

territorio di riferimento. 
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Per questo ogni partner ha proceduto, in una prima fase, ad una 

rilevazione del fenomeno della cooperazione sociale  nel proprio contesto 

territoriale, prevalentemente regionale, con un foc us privilegiato rispetto 

alla realtà di Federsolidarietà Confcooperative, pe r il quale è stato 

approntato un modello di database, particolarmente apprezzato dalle realtà 

regionali di questa Associazione e di possibile uti lizzo a sistema per la 

rilevazione in ambito regionale. 

L’assoluta non sistematicità e non attualità di rac colta dati del 

fenomeno, anche a livello nazionale, ha reso diffic ile per alcuni partner una 

rilevazione puntuale.  

Importante segnale-stimolo a realizzare al più presto, grazie al ruolo 

delle Federazioni Regionali, un sistema di rilevazi one dati in grado di dare in 

tempo reale la situazione della cooperazione social e di Federsolidarietà: 

un’esortazione a trasformare in “habitus” la raccol ta sistematica di dati 

quantitativi, in grado di registrare le evoluzioni rapide o meno del fenomeno. 

Il secondo step è stata la definizione di un campio ne che supportasse 

l’analisi del pregresso in tema di concertazione di  piani formativi. 

Il terzo step ha consentito di procedere ad un’anal isi approfondita di 

una realtà campione, con la somministrazione di que stionari ai quadri e ai 

dirigenti delle cooperative interessate, che desse anche un riscontro sui titoli 

di studio, dell’assetto societario, nonché della co mpagine sociale.

2.1.4 I risultati 

Le cooperative sociali costituiscono, come si è det to, una delle forme 

più innovative di impresa sociale, non solo in Ital ia, ma anche in Europa.  

Seguendo la politica dei piccoli passi, anche la co operazione sociale 

insieme al Terzo Settore sta progressivamente acqui sendo visibilità e 

credibilità.  
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Tale processo di espansione e diffusione pone con urgenza il 

problema della formazione continua degli operatori,  chiamati dalla norma 

sulla cooperazione sociale a perseguire l'interesse generale della comunità 

alla promozione umana e all'integrazione sociale de i cittadini attraverso:  

�ƒ la gestione di servizi socio-sanitari ed educativi;   

�ƒ lo svolgimento di attività diverse - agricole, indu striali, commerciali o 

di servizi - finalizzate all'inserimento lavorativo di persone 

svantaggiate”.  

Ricordiamo inoltre come la Legge 328 del 2000 ci ha  avviato verso la 

conquista di un ruolo altrettanto importante che è quello di una 

partecipazione attiva alla programmazione delle pol itiche sociali. 

Se quindi da un lato gli operatori delle cooperativ e sociali sono 

coinvolti a supportare soggetti anziani, minori ed adulti in condizione di 

handicap, disagio psichico e psichico sociale, dipe ndenza patologica, 

devianza, tossicodipendenti, pazienti psichiatrici e soggetti interessati da 

altre tipologie di svantaggio in un processo di re- integrazione e re-

inserimento sociale, dall’altro il settore dell’imp renditoria sociale sta 

sperimentando un modo del tutto nuovo e complesso d i coniugare, grazie ad 

un sistema a rete, l’aderenza al contesto territori ale, la flessibilità nell’uso 

delle risorse umane e l’accumulazione di conoscenze  e di competenze 

distintive. 

L’analisi dei bisogni formativi su tutte le quattro regioni ha quindi 

evidenziato, nel percorso di ricerca, esigenze che non impattano 

esclusivamente sugli operatori tradizionali e sulle  aree delle competenze 

necessarie a relazionarsi con l’utenza, ma sempre p iù insistono sugli staff 

tecnici, le competenze manageriali e le azioni di r appresentanza politico-

sindacale. 

Le aree operative in cui i fabbisogni formativi son o stati 

maggiormente avvertiti sono stati, infatti, servizi e dirigenza.
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Nel primo caso, si conferma dunque l’attenzione del la cooperazione 

sociale verso il contesto di riferimento, che appar e in continua evoluzione e 

richiede nuovi strumenti di approccio che permettan o agli operatori che 

operano nei servizi di agire in modo efficace ed ef ficiente; nel secondo caso, 

viene in rilievo uno degli aspetti centrali dello s viluppo dell’imprenditoria 

sociale negli ultimi anni, ossia il passaggio ad or ganizzazioni sempre più 

complesse e professionalizzate. Appare oggi evidente come la dirigenza delle 

cooperative sociali debba rispondere a esigenze sociali espresse dal contesto 

di riferimento in stretta interrelazione con il sis tema di welfare  locale, 

gestendo risorse umane diversificate (soci, dipende nti, collaboratori, 

volontari, ecc.) e operando in un’area compresa – e d in continua relazione - 

tra servizio pubblico e mercato. 

Tale complessità gestionale rende necessaria una profonda riflessione 

riguardo, non solo alle competenze specialistiche n ecessarie al progressivo 

sviluppo della cooperazione sociale, ma anche al ru olo dell’imprenditoria 

sociale nei processi di “governance” relativi ai se ttori di intervento. 

Si può quindi concludere che un’analisi comparativa  tra regioni 

diverse ha costituito un ottimo strumento verso l’a cquisizione di un quadro 

generale che, innalzandosi oltre l’orizzonte della prassi quotidiana e del 

territorio immediato, consente una sistematizzazion e di dati e orientamenti 

utili al consolidamento e alla programmazione di at tività future, con ottime 

attività sinergiche in grado di arricchire la cultu ra di impresa propria del 

sociale. 

2.2   Conclusioni dei singoli partners 

2.2.1. Liguria 

La formazione continua e permanente è finalizzata a  migliorare il 

livello di qualificazione e di sviluppo professiona le della forza lavoro, 
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assicurando la stabilità occupazionale e l'adattabi lità ai cambiamenti 

tecnologici ed organizzativi, atti a sostenere la c ompetitività delle imprese e 

di tutti gli operatori economici, garantendo opport unità di formazione lungo 

l'intero arco della vita.  

Nel contesto della cooperazione sociale in generale  e in quello che 

vede operare il Consorzio sociale Agorà in particol are, è risultato 

particolarmente importante concentrare le risorse d isponibili per rendere 

possibile e condivisa una lettura dei processi di c ambiamento in corso, sia per 

quanto concerne la gestione qualitativa dei servizi  sia per quanto concerne la 

loro programmazione e progettazione in una logica d i impresa e di 

governance. 

 La pianificazione formativa si è voluta configurar e in ogni sua fase 

come un momento strategico dell’organizzazione da p rogrammare secondo 

una finalità di condivisione utile a trasformare tu tti gli operatori in veri e 

propri attori di percorsi qualificanti di aggiornam ento e secondo le tematiche 

sopra descritte. 

Sull’aspetto dei contenuti, in linea con un trend n azionale di settore, 

si è registrata all’interno della nostra organizzaz ione, definibile come 

complessa e posizionata significativamente sul merc ato pubblico e privato dei 

servizi, una tendenza a focalizzare i bisogni forma tivi sia sugli aspetti 

specialistici del nostro mestiere di operatore soci ale, con molta attenzione 

per le figure emergenti e innovative (educatore di strada, mediatore al 

lavoro, inclusione lavorativa), sia sulle peculiarità della gestione di impresa, 

con un’attenzione rivolta più agli aspetti legati a i sistemi di governance e al 

nuovo ruolo dell’imprenditore sociale, più che ad a zioni formative ormai 

consolidate proprie della gestione aziendale. 

2.2.2. Calabria 

Nella ricerca emerge come nell’analizzare i fabbiso gni formativi delle 

persone coinvolte ci si scontri con il basso livell o di conoscenza che essi 
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hanno rispetto ai propri bisogni, nonostante l’atte ggiamento nei confronti 

della formazione sia positivo. Infatti, quasi tutti  i soggetti attribuiscono 

valore alla formazione come possibilità di crescita  professionale, garantita 

dal confronto con altre esperienze simili, da cui può scaturire una lettura 

critica della propria esperienza oltre che la possi bilità di acquisizione di nuovi 

saperi.  

Dall’analisi delle risposte emerge che, aldilà di a lcune 

differenziazioni che possono essere fatte per opera tori che offrono la propria 

prestazione lavorativa in settori specifici e che r iguardano competenze 

specialistiche e conoscenze specifiche, emergono alcune aree tematic he in 

comune tra tutti gli operatori che lavorano nelle o rganizzazioni sociali. 

Una delle esigenze espresse dagli operatori intervi stati è quella di 

acquisire o accrescere la capacità di capire quali sono le trasformazioni in 

corso rispetto alle politiche sociali e avere maggi ori conoscenze rispetto alle 

nuove povertà e ai nuovi disagi. 

Un altro tema fortemente emerso è quello della prog ettualità sociale, 

intesa sia come programmazione politica (ciò vale s oprattutto per le persone 

che ricoprono ruoli di responsabilità all’interno d ella propria azienda 

sociale), sia come programmazione delle attività te rapeutiche, educative e/o 

quotidiane con gli utenti (esigenza avvertita in mi sura maggiore dagli 

operatori). 

Un vuoto formativo registrato da alcuni operatori c oinvolti 

nell’indagine rientra nel tema della gestione ammin istrativa e gestione del 

personale, una serie di competenze organizzative e aziendali legate al  

mondo dell’associazionismo. 

Nell’esaminare le proprie prestazioni lavorative mo lti operatori 

indicano come qualità principale del proprio lavoro  possedere capacità 

relazionali. Esse sono anche indicate come competenze necessarie per poter 

svolgere bene la propria prestazione lavorativa e s ono, inoltre, indicate come 

aspetti della propria professione che sarebbe oppor tuno migliorare, insieme 



35

alle capacità di gestione di gruppi di lavoro, gest ione delle risorse umane, 

capacità di mediazione e gestione dei conflitti. 

Alla luce dei dati, delle riflessioni e delle idee che sono state raccolte 

sono state formulate alcune ipotesi per la formulaz ione dell’idea formativa.  

�ƒ saper riconoscere e interpretare le politiche pubbl iche – politiche 

sociali certamente, ma sempre più integrate con alt re come ad 

esempio le politiche sanitarie, del lavoro, dell’am biente. Con ciò si 

vuole sottolineare che delle politiche non vanno st udiati e conosciuti 

tanto i contenuti quanto le forme che assumono, val e a dire il fatto 

che le politiche sono piani strategici per realizza re progetti che 

attengono al bene pubblico.  

�ƒ avviare una riflessione profonda sulla natura dell’ impresa sociale e sul 

suo sistema di governance (sistema di governo, processi decisionali, 

trasparenza, criteri di valutazione, sistema di par tecipazione e 

coinvolgimento degli stakeholder).  

In pratica mettere a valore due “capitali” molto pr esenti nel lavoro 

sociale ma ancora poco sfruttati in tutto il loro p otenziale: il capitale 

intellettuale e il capitale sociale.

2.2.3 Umbria 

L’indagine ha permesso di acquisire preziose inform azioni rispetto 

alle competenze costituenti specifici ruoli, ai rel ativi bisogni formativi, al 

fine di orientare in modo puntuale la successiva fase di definizione dei 

percorsi di apprendimento così come prevede il prog etto F.L.E.S. 

L’utilizzo del diagnostico delle competenze, ha inf atti permesso di 

recuperare una serie di informazioni relative:  

�ƒ alla conoscenza di base del potenziale delle risors e umane 

destinatarie degli interventi; 
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�ƒ agli orientamenti per una giusta collocazione delle  risorse stesse nei 

specifici percorsi di apprendimento da sviluppare n el corso della fase 

successiva del progetto; 

�ƒ all’adattabilità delle risorse, al ruolo richiesto dai successivi 

interventi formativi. 

Si può affermare senza dubbio che questa attività d i macro analisi ha 

rappresentato l’opportunità per quelle cooperative sociali di piccola 

dimensione, di avviare una riflessione approfondita  sulla necessità di 

realizzare puntuali analisi delle competenze e dei bisogni formativi, prima di 

progettare i piani formativi aziendali, a garanzia di una efficace realizzazione 

degli stessi.  

Infatti, pur se è vero che le cooperative intervist ate hanno potuto 

documentare esperienze nella realizzazione di inter venti formativi, non 

sempre queste iniziative sono state realizzate a se guito di accurate analisi 

dei bisogni e delle competenze degli operatori mess i in formazione. 

2.2.4 Friuli Venezia Giulia 

I risultati emersi nel corso delle interviste duran te le quali sono stati 

proposti questionari di valutazione dei bisogni for mativi sono riferiti alle aree 

che ci si proponeva di indagare: dirigenza (respons abili, coordinatori, ecc); 

amministrazione (contabilità, buste paghe, ecc); se rvizi; governance. 

Dai dati raccolti emergono chiari fabbisogni format ivi che le 

cooperative sociali esprimono nei vari livelli dell e singole organizzazioni. Sia 

che si tratti di staff tecnico - dirigenziale, sia che si tratti di staff operativo 

nei servizi è sottolineata chiaramente l’esigenza d i specializzazione del 

proprio lavoro, ovvero maggiori capacità di lavorar e con competenza nei 

singoli settori. Vengono confermati altri dati racc olti e antecedentemente 

accennati, e cioè che questa esigenza di maggiore specializzazione sia rivolta 

alla dirigenza e alla amministrazione delle coopera tive. Emerge inoltre una 

differenziazione tra le cooperative di tipo “A” e “ B” nell’esprimere queste 
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esigenze formative a favore della dirigenza. Le coo perative sociali di tipo “A” 

esprimono, in merito alla propria dirigenza, un bis ogno formativo alto. Le 

cooperative di tipo “B” invece, dichiarano una mino r necessità di formazione. 

Questa differenza è sostanzialmente dovuta ad un nu ovo approccio 

nei confronti dei processi decisionali che presiedo no alla formulazione ed 

erogazione delle politiche sociali. Sempre più, inf atti, si parla di co-

progettazione e governance. Si sono avviati a livel lo regionali i diversi tavoli 

per la programmazione ed attuazione dei Piani di Zona. In queste sedi il 

coinvolgimento delle cooperative sociali di tipo “A ” è stato maggiore rispetto 

a quelle “B”. L’infittirsi delle reti istituzionali  che regolano e promuovono il 

processo decisionale richiede, a chi vi opera, comp etenze specifiche che 

spesso le singole cooperative non sono state in grado di garantire.  

In conclusione, emergono da parte delle cooperative  sociali 

prevalentemente i seguenti fabbisogni formativi: 

�ƒ acquisizione e sviluppo di competenze per la costru zione e 

predisposizione di piani formativi aziendali; 

�ƒ sviluppo di competenze per la predisposizioni di pi ani commerciali, di 

marketing sociale e di fund raising; 

�ƒ sviluppo di competenze nel coordinamento dei serviz i a livello 

specifico (minori, anziani, disabili); 

�ƒ sviluppo di competenze per la predisposizione di in serimento di 

specifiche figure lavorative per l’erogazione di se rvizi. 

�ƒ sviluppo di competenze negli strumenti di governanc e dell’impresa 

sociale. 
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3. I PERCORSI FORMATIVI 
a cura di Fabio Todaro 
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3.1. I percorsi formativi nelle singole regioni e l e 

professionalità coinvolte

Il progetto F.L.E.S. intende promuovere l’apprendim ento lungo tutto 

l’arco della vita e le pratiche di lavoro orientate  all’inserimento che 

favoriscono l’assunzione e il mantenimento in situa zione di occupazione di 

coloro che sono vittime di discriminazione e dispar ità in relazione al mercato 

del lavoro; utilizzare la leva dell’apprendimento p er combattere le 

discriminazioni e le disuguaglianze di trattamento nel mercato del lavoro; 

sperimentare metodologie e prassi per la valorizzaz ione delle risorse umane 

nell’ottica del “lifelong learning” volte a contras tare le disparità e a 

prevenire i rischi di obsolescenza nel contesto lav orativo, con particolare 

riguardo alle PMI; promuovere interventi a sostegno  dei settori locali e delle 

vocazioni territoriali finalizzati ad adeguare o cr eare competenze 

professionali per la gestione dei processi di cambi amento e ad evitare 

fenomeni di espulsione o di emarginazione; promuove re la cultura 

dell’apprendimento e sperimentare metodologie e str umenti per 

l’innalzamento delle competenze di base in soggetti  a rischio di 

emarginazione. 

Le attività formative progettate si configurano in 22 distinti 

interventi di formazione della durata di 40 ore cia scuno, cui hanno 

partecipato 10 persone per edizione, realizzati in parte parallelamente, al 

fine di attivare occasioni di dialogo e confronto t ra i partecipanti dei diversi 

gruppi e tra i diversi coordinatori/formatori.  

Gli interventi sono stati realizzati in tutte e qua ttro le regioni 

coinvolte (Calabria, Friuli Venezia Giulia, Liguria e Umbria). E’ stata anche 

prevista un’attività di project work della durata d i 80 ore per 110 persone 

dedicata alla messa a punto e alla implementazione del modello di piano di 

fattibilità predisposto nella precedente fase. 

Gli interventi formativi sono stati realizzati dai diversi partner attivi 

nelle quattro regioni (Agorà, Leonardo, Irecoop, Pr ogetto Sud); ciascun 
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partner ha gestito un numero minimo comune di attiv ità formative ed il 

numero complessivo di attività (sia formazione cors uale che project work) e 

di persone coinvolte ha teso ad essere uguale per i  quattro partner regionali, 

salvo aggiustamenti operativi concordati in corso d ’opera.  

Sulla base delle metodologie predefinite congiuntam ente nelle fasi 

preliminari del progetto, e sulla base di una proge ttazione formativa che si è 

posta come denominatore comune per l’intero progetto F.L.E.S., ciascun 

partner ha organizzato con autonomia le attività fo rmative nel proprio 

territorio regionale, adattando la progettazione di  base con personalizzazioni 

legate ad esigenze specifiche delle realtà aziendal i coinvolte.  

Al fine di favorire la dimensione interregionale de ll’intervento e di 

supportare la creazione di una rete tra i partner, il progetto ha favorito la 

circolazione di formatori e di personale dei sogget ti partner all’interno delle 

attività formative realizzate da ciascuno. 
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I percorsi formativi realizzati 

Liguria – CONSORZIO AGORA’ 

titolo corso moduli 

Pianificazione formativa (metodologia e 
strumenti)

Modalità dell’approccio educativo 

Individuazione e mappatura dei bisogni 

STRUMENTI PER 
L’OPERATORE 

SOCIALE E NUOVI 
BISOGNI

Formazioni e nuovi bisogni 

titolo corso moduli 

L’educativa territoriale: scenari, metodologie e 
strumenti

Le professionalità di riferimento: profilo e 
competenze 

L’EDUCATIVA 
TERRITORIALE E LE 

PROFESSIONALITÀ DI 
RIFERIMENTO

Educativa territoriale e prospettiva del Life 
Long Learning 

titolo corso moduli 

L’inclusione sociale: strategie e scenari 
GESTIONE DEL 

CAMBIAMENTO E 
NUOVE TEMATICHE 
DELL'INCLUSIONE 

SOCIALE

Elaborazione di un progetto condiviso 
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titolo corso moduli 

Il ruolo professionale dell’educatore nell’ottica 
della formazione continua 

Costruzione del progetto educativo 

L’INTERVENTO 
SOCIO-EDUCATIVO:

MODALITÀ E 
CONTENUTI 

Dinamiche di gruppo e tecniche di conduzione 

titolo corso moduli 

L’intervento socio - educativo e le nuove figure 
professionali 

NUOVE FIGURE 
PROFESSIONALI IN 
AMBITO SOCIALE Nuove figure professionali e formazione: 

tematiche, strumenti e progettazione 
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Calabria – ASSOCIAZIONE COMUNITA’ PROGETTO SUD 

1 corso per Manager; 1 corso per Quadri; 2 corsi per Operatori

modulo tema 

Costruzione e 
funzionamento delle 
politiche pubbliche 

La costruzione delle politiche sociali ed i 
sistemi di partecipazione.  

Obiettivo formativo:  saper riconoscere e 
interpretare le politiche pubbliche e le 
politiche sociali per comprendere compiti e 
ruoli istituzionali ai sensi della nuova 
legislazione e capire anche come è collocato, 
in questo contesto, il terzo settore, quali ruoli 
può ricoprire, in che modo può coadiuvare e 
partecipare alla costruzione delle politiche 
pubbliche

Modelli organizzativi e 
funzioni di 

coordinamento

Modelli organizzativi e sistemi di governance 
nelle imprese sociali. 

Obiettivo formativo: approfondire i contenuti 
dell’organizzazione aziendale nelle imprese 
sociali con particolare attenzione alla gestione 
del personale ed alla gestione economica 

Natura dell’impresa 
sociale e suo sistema 

di governance 

Modelli per un cambiamento organizzativo 
governato: la Ricerca Azione.  

Obiettivo formativo: comprendere gli aspetti 
metodologici della costruzione, avvio ed 
implementazione della Ricerca Azione come 
strumento per attivare anche sistemi di 
governance

Il genere e 
l’organizzazione

Genere e leadership: significati del genere, 
culture organizzative e pratiche sociali. 

Obiettivo formativo:  come le relazioni di 
genere incidono e governano le organizzazioni, 
come si perpetua il potere e la cultura 
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organizzativa secondo le relazioni di genere, in 
vista della promozione dei diritti e delle pari 
opportunità dentro le società del terzo settore 

La scrittura di servizio 

La scrittura: significati, modelli ed esperienze 
di scrittura sociale

Obiettivo formativo:  analizzare ed 
approfondire gli strumenti. funzionali alla 
comunicazione interna ed esterna al servizio, 
come costruirli, come adattarli e renderli utili 
per i processi di documentazione e valutazione 
del servizio stesso 

Modelli organizzativi e 
funzioni di 

coordinamento

La formazione continua nelle imprese sociali: 
dalla lettura dei bisogni alla costruzione dei 
piani.

Obiettivo formativo: approfondire le modalità 
di progettazione, costruzione ed 
implementazione dei piani formativi 

1 corso per operatori di cooperazione di tipo B

modulo tema 

Costruzione e 
funzionamento delle 
politiche pubbliche 

La cooperazione sociale e lo sviluppo del 
territorio.

Obiettivo formativo:  approfondire il ruolo 
della cooperazione sociale nella crescita delle 
comunità locali ed i compiti e funzioni di una 
impresa così particolare

Modelli organizzativi e 
funzioni di 

coordinamento

Metodiche organizzative nei servizi di raccolta 
differenziata.

Obiettivo formativo:  organizzare strumenti di 
lavoro organizzativi funzionali ad attività 
efficienti di raccolta differenziata 
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La scrittura di servizio 

I documenti dell’attività: compilazione, uso e 
comunicazione.  

Obiettivo formativo:  capire come lasciare 
traccia del lavoro svolto e come documentarlo 
ai fini di una valutazione 

Costruzione e 
funzionamento delle 
politiche pubbliche 

Strumenti di partecipazione per l’impresa 
sociale: il bilancio sociale. 

Obiettivo formativo:  approfondire gli 
strumenti di visibilità sociale e le forme per 
rendere pubblico quanto viene realizzato nella 
cooperativa

Informare e sensibilizzare sulla raccolta 
differenziata.

Obiettivo formativo:  analizzare ed 
approfondire le dinamiche interne alle equipe 
di lavoro, con particolare attenzione ai ruoli e 
compiti di ciascuno ed alle funzioni dei gruppi 
di lavoro 

Co-costruzione dei piani formativi personali e 
di gruppo.

Obiettivo formativo:  comprendere come un 
gruppo di lavoro può crescere attraverso 
momenti formativi

Promozione della cultura del riuso e del 
recupero.

Obiettivo formativo : aspetti organizzativi 
della raccolta differenziata 

Modelli organizzativi e 
funzioni di 

coordinamento

La strategia del lavoro di gruppo e del gruppo 
di lavoro: aspetti teorici e pratici.  

Obiettivo formativo:  analizzare ed 
approfondire le dinamiche interne alle equipe 
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di lavoro, con particolare attenzione ai ruoli e 
compiti di ciascuno ed alle funzioni dei gruppi 
di lavoro 

La comunicazione come scelta strategica: cosa 
comunicare, quali azioni di coinvolgimento, 
con quali strumenti.  

Obiettivo formativo:  analizzare ed 
approfondire gli strumenti funzionali alla 
comunicazione interna ed esterna al servizio, 
come costruirli, come adattarli e renderli utili 
per i processi di documentazione e valutazione 
del servizio stesso 

La scrittura di servizio 

Comunicare e rendere conto: Il Bilancio 
Sociale.

Obiettivo formativo: approfondire gli 
strumenti di visibilità sociale e le forme per 
rendere pubblico quanto viene realizzato nella 
cooperativa
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Umbria – IRECOOP UMBRIA 

titolo corso moduli 

Qualità Progettuale 

Marketing sociale 

Comunicazione 

Management aziendale 

Governance

CORSO PER DIRIGENTI 
DELL'ECONOMIA 

SOCIALE

Obiettivo formativo:  formare un gruppo di 
dirigenti delle cooperative partecipanti il 
corso sulle tematiche della concertazione dei 
piani formativi e nella negoziazione di piani 
formativi aziendali 

titolo corso Moduli 

Ruolo e Formazione del Coordinatore. 
Collegamento con altre funzioni 

La comunicazione istituzionale, aziendale, 
interpersonale

Analisi della conversazione 

RESPONSABILITÀ AREA 
COOPERATIVE SOCIALIObiettivo formativo:  il corso vuole aggiornare 

queste figure professionali intermedie per 
sviluppare la loro capacità di relazionarsi con 
le organizzazioni del terzo settore e le imprese 
sociali presenti nelle loro comunità locali 
relativamente alle dinamiche intersoggettive 
proprie delle reti informali e formali.  
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titolo corso Moduli 

La comunicazione interpersonale 

La relazione di aiuto 

La gestione dei conflitti 

Il progetto individualizzato 

Aspetti deontologici 

La responsabilità degli operatori CORSO DI BASE PER 
OPERATORI DELLA 

DISABILITA E DELLA 
SALUTE MENTALE 

Obiettivo formativo: verranno aggiornati soci 
lavoratori delle cooperative sociali operanti 
nel settore della salute mentale e disabilità 
per aumentare il livello di consapevolezza di 
questi operatori relativamente all’importanza 
della formazione specialistica e della 
riconoscibilità esterna, all’interno del mercato 
del lavoro, delle proprie qualifiche personali 
attraverso le quali dovranno dare garanzie di 
efficienza ed efficacia

titolo corso Moduli 

La riabilitazione psichiatrica 

Psicopatologia.  
Cenni sulla psicofarmacologia 

Il Mondo dei sogni 

Affettività e sessualità 

La gestione delle emozioni 

CORSO DI 
SPECIALIZZAZIONE

PER OPERATORI DELLA 
SALUTE MENTALE 

Obiettivo formativo: verranno aggiornati soci 
lavoratori delle cooperative sociali operanti 
nel settore della salute mentale e disabilità 
per aumentare il livello di consapevolezza di 
questi operatori relativamente all’importanza 
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della formazione specialistica e della 
riconoscibilità esterna, all’interno del 
mercato del lavoro, delle proprie qualifiche 
personali attraverso le quali dovranno dare 
garanzie di efficienza ed efficacia 

titolo corso Moduli 

Malattie neurovegetative 

Classificazione internazionale della 
funzionalità 

Autismo

Affettività e sessualità del disabile 
CORSO DI 

SPECIALIZZAZIONE
PER OPERATORI DELLA 

DISABILITÀ

Obiettivo formativo:  verranno aggiornati soci 
lavoratori delle cooperative sociali operanti 
nel settore della salute mentale e disabilità 
per aumentare il livello di consapevolezza di 
questi operatori relativamente all’importanza 
della formazione specialistica e della 
riconoscibilità esterna, all’interno del 
mercato del lavoro, delle proprie qualifiche 
personali attraverso le quali dovranno dare 
garanzie di efficienza ed efficacia 
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Friuli Venezia Giulia – CONSORZIO LEONARDO 

titolo corso moduli 

La costruzione del piano formativo aziendale: 
metodi e tecniche 

Il Bilancio delle Competenze 

La valutazione d'impatto della formazione 

Scelte aziendali: il lavoro in équipe 

Università e Cooperazione Sociale: quale 
partnership possibile per la formazione delle 
risorse umane 

Programma Operativo Regionale 2007 - 2013: 
quali opportunità per le cooperative sociali

Il Piano formativo aziendale concordato: la 
concertazione tra impresa sociale e sindacato 

Gli enti di formazione accreditati: quali 
opportunità di collaborazione 

COMPETENZE PER LA 
COSTRUZIONE DI PIANI 

FORMATIVI
(1 corso svolto) 

Il Servizio regionale per l'istruzione e 
l'orientamento: riconoscere e sviluppare i 
profili professionali 

titolo corso moduli 

Multiprofessionalità come metodica di 
progettualità.

Obiettivo formativo: La multiprofessionalità 
analizzata come metodica per la progettazione 
di servizi efficaci ed efficienti. Attraverso la 
metodologia del lavoro per progetti si andranno 
a promuovere e incentivare le capacità 
innovative ed organizzative degli operatori che 
partecipano  alla realizzazione del progetto.

MULTI
PROFESSIONALITÀ E 

MULTI
DISCIPLINARIETÀ:

BUONE PRASSI 
SULL'INTEGRAZIONE 
DEGLI INTERVENTI  

(2 corsi svolti) 

Istituzioni, Comunità e Servizi. 
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Obiettivo formativo: analizzare a quali 
condizioni le istituzioni come sedi di lavoro 
possono ritrovare la loro vocazione di luoghi di 
pensiero, ascolto e formazione, valorizzando 
anche le posizioni di quanti vi operano come 
singoli e come èquipe cercando di coniugare le 
esigenze generali dell'organizzazione con la 
particolarità di ogni soggetto 

Le diverse figure professionali e l'integrazione 
dei loro approcci nei servizi .

Obiettivo formativo: analizzare, partendo anche 
da problemi organizzativi e di efficienza, quali 
siano le modalità di approccio e di integrazione 
degli operatori ai servizi evitando situazioni di 
isolamento e autoreferenzialità 

Sviluppo e valorizzazione delle competenze. 

Obiettivo formativo: L'èquipe come sede di 
professionalità e competenze. Il modulo vuole 
fornire indicazioni e proposte operative su come 
sviluppare e  valorizzare le competenze degli 
operatori

titolo corso moduli 

Nuovi scenari di welfare community 

Legislazione Italiana ed Europea in materia di 
impresa sociale 

Rapporti internazionali – Transnazionalità e 
progettazione europea 

GOVERNANCE
CONSORTILE 

(1 corso svolto) 

Le buone prassi per lo sviluppo e la promozione 
della gestione consortile 
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titolo corso moduli 

Analisi del fabbisogno formativo, la costruzione 
del piano formativo, l’analisi delle 
competenze. 

Obiettivo formativo: Formare i responsabili 
delle cooperative e responsabili delle risorse 
umane e della formazione nella costruzione di 
strumenti specifici quali: un sistema di analisi 
del fabbisogno formativo, la costruzione del 
piano formativo, l’analisi delle competenze 

Aspetti motivazionali e attitudini degli 
operatori nelle scelte organizzative e nelle 
attività lavorative. 

Obiettivo formativo: Costruire strumenti che 
sviluppino e rafforzino negli operatori gli 
aspetti motivazionali e le attitudini ad essere 
propositivi e innovativi nelle scelte 
organizzative e nelle attività lavorative 

L’ascolto e l’accompagnamento all’inserimento 
al lavoro. 

Obiettivo formativo: Individuare spazi e 
momenti strutturati con funzioni di ascolto, 
tutoraggio e accompagnamento a favore dei 
soci lavoratori, in particolare per i nuovi 
ingressi

BILANCIO DI 
COMPETENZE, ANALISI 
E PIANIFICAZIONE DI 

PIANI FORMATIVI 
AZIENDALI

(1 corso svolto) 

Forme di incentivazione che rafforzino la 
fidelizzazione dei soci alle cooperative. 

Obiettivo formativo: Individuare forme di 
incentivazione, non esclusivamente 
economiche, che rafforzino la fidelizzazione 
dei soci nelle singole cooperative 
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Le professionalità coinvolte 

Liguria – CONSORZIO AGORA’ 

Calabria – ASSOCIAZIONE COMUNITA’ PROGETTO SUD 

Titolo corso 
N.

imprese
coinvolte

Tipologia dei 
beneficiari

partecipanti 

N.
maschi

N.
femm.

Strumenti per 
l’operatore sociale e 
nuovi bisogni 

4 3 quadri 
7 educatori 

4 6 

L’educativa
territoriale e le 
professionalità di 
riferimento

5 10 educatori 5 5 

Gestione del 
cambiamento e nuove 
tematiche 
dell'inclusione sociale 

3 10 educatori 6 4 

L’intervento socio-
educativo: modalità e 
contenuti

3 10 educatori 2 8 

Nuove figure 
professionali in ambito 
sociale

4 4 dirigenti 
6 quadri 

4 6 

TOTALE
4 dirigenti 
9 quadri 
37 educatori 

21 29 

Titolo corso 
N.

imprese
coinvolte

Tipologia dei 
beneficiari

partecipanti 

N.
maschi

N.
femm.

Corso manager 3 10 dirigenti 7 3 
Corso per quadri 3 10 quadri 5 5 
Corso per operatori 1 3 10 operatori 5 5 
Corso per operatori 2 3 10 operatori 6 4 
Corso per operai 3 10 operatori 7 3 

TOTALE
10 dirigenti 
10 quadri 
30 operatori 

30 20 
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Umbria – IRECOOP UMBRIA 

Friuli Venezia Giulia – CONSORZIO LEONARDO 

Titolo corso 
N.

imprese
coinvolte

Tipologia dei 
beneficiari

partecipanti 

N.
maschi

N.
femm.

Competenze per la 
costruzione di piani 
formativi

7
3 dirigenti 
2 coordinatori 
5 operatori 

3 7 

Multiprofessionalità e 
multidisciplinarietà:
buone prassi 
sull'integrazione degli 
interventi. Corso 1 e 
corso 2 

9
3 dirigenti 
7 coordinatori 
10 operatori 

6 14 

Governance Consortile 5 10 dirigenti 8 2 
Bilancio di 
competenze, analisi e 
pianificazione di piani 
formativi aziendali 

5 10 operatori 5 5 

TOTALE
16 dirigenti 
9 coordinatori 
25 operatori 

22 28 

Titolo corso 
N.

imprese
coinvolte

Tipologia dei 
beneficiari

partecipanti 

N.
maschi

N.
femm.

Corso per dirigenti 
dell'economia sociale 3 10 dirigenti 4 6 

responsabilità area 
cooperative sociali 3 10 quadri 4 6 

Corso base operatori 
settori

3 10 operatori 5 5 

Corso speciale salute 
mentale 3 10 operatori 5 5 

Corso speciale 
disabilità 3 10 operatori 3 7 

TOTALE
10 dirigenti 
10 quadri 
30operatori

21 29 
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3.2.   Il percorso interregionale  

(a cura di Luigi Eugenio Leonardi) 

Nell’ambito del progetto FLES si è svolto in due fa si (Roma 23-24-25 

Gennaio 2008; Perugina 12-13-14 Marzo 2008) il Corso Interregionale, a cui 

hanno partecipato i Partner del progetto, si è cara tterizzato per i contenuti 

finalizzati a sostenere e sviluppare gli strumenti della concertazione ed a 

supportare l’evoluzione delle politiche attive del lavoro. 

Il perseguimento di tali obiettivi ha contribuito a  raggiungere una 

forte integrazione tra i contenuti del progetto FLE S ed il sistema delle parti 

sociali e dei soggetti istituzionali coinvolti, e a d una correlazione delle 

attività formative con l’evoluzione della concertaz ione e l’attuazione delle 

politiche del lavoro. 

Nella fattispecie il Corso, essendosi posto l’obiet tivo di potenziare gli 

strumenti della concertazione ed in particolare del  ruolo delle parti sociali, si 

è trovato ad approfondire uno scenario in forte cam biamento che deve 

fronteggiare nuovi bisogni. 

L’analisi dello stato dei Fondi Interprofessionali e del ruolo della 

Bilateralità rispetto a questi strumenti innovativi  ha portato i partecipanti al 

Corso alla necessità di affrontare le questioni più  generali relative alla 

formazione continua. 

Gli obiettivi, fissati nella fase progettuale esecu tiva, erano rivolti ad 

approfondire il ruolo del partenariato sociale e a conoscere l’efficacia delle 

attuali politiche attive del lavoro. In particolare  nell’ambito del p.w. sono 

state affrontate delle modalità formative organiche  e condivise per seguire 

gli effetti sull’occupazione, generati dalle politi che regionali collegate ai 

tavoli dei Patti per lo Sviluppo delle regioni sedi  dei quattro Partner coinvolti 

nel Corso e per trovare una loro dimensione di effi cacia operativa, 
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individuando, tra le politiche del lavoro, la formazione continua come 

oggetto privilegiato di intervento. 

La formazione continua è stata quindi esaminata com e uno degli 

strumenti essenziali per consentire il diritto, ind ividuale e collettivo, di 

accesso alle competenze e quindi il mantenimento de lle condizioni di 

occupabilità rispetto ai cambiamenti strutturali de l mercato del lavoro. 

Mentre, in un quadro di politiche e norme investito  da importanti mutamenti, 

è stato esaminato il sistema dei soggetti che sanci sce i temi, le occasioni, le 

modalità e i luoghi di confronto tra le Istituzioni  pubbliche (Regioni, 

Province) le parti sociali, gli operatori della for mazione, i lavoratori e le 

imprese. 

La recente operatività dei Fondi Interprofessionali  ha aumentato 

infatti le “energie” messe in campo sotto il profil o dei soggetti coinvolti e 

della nuova sensibilità nei confronti della cultura  della formazione continua 

mentre la materia della Bilateralità è entrata in m aniera preponderante nella 

programmazione regionale per lo sviluppo integrato delle imprese e del 

territorio. 

Durante il Corso i Partner hanno analizzato e condi viso i punti di 

criticità del sistema della formazione continua e l e possibili soluzioni alle 

criticità emerse, in un’ottica di miglioramento del  sistema nel suoi 

complesso, con particolare attenzione all’efficacia  e all’efficienza della 

domanda e dell’offerta formativa. 

Gli incontri/moduli formativi si sono svolti quindi  all’insegna del 

confronto partecipato ed in questo ambito gli esper ti/docenti chiamati al 

Corso hanno svolto il ruolo di facilitatori del pro cesso. 

I risultati ottenuti in termini di qualità della co ndivisione e delle 

informazioni emerse, consentono di ascrivere le att ività formative realizzate, 

all’interno di un lavoro collegiale per un modello di sistema formativo da 

applicare presso i singoli Partner partecipanti al progetto FLES. 
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3.3.   Risultati e aspetti innovativi 

3.3.1. Consorzio Agorà - Genova 

Nel periodo compreso tra aprile e dicembre 2007 il Consorzio Sociale 

Agorà di Genova ha realizzato 5 percorsi formativi modulati sulla base dei 

dati scaturiti sia dalla ricerca e dall’analisi dei  fabbisogni secondo quanto 

previsto dal Progetto Equal Fles. 

Beneficiari di queste specifiche azioni formative s ono stati 50 

operatori suddivisi in: 

�ƒ 37 educatori 

�ƒ coordinatori di servizi semplici 

�ƒ dirigenti.

 Al fine di garantire lo sviluppo di una vera cultu ra aziendale condivisa 

di formazione continua, tutti i percorsi formativi progettati sono stati 

sviluppati tenendo presente alcune linee guida: 

�ƒ Tutti gli interventi formativi hanno previsto non s olo l'opportuno 

inquadramento teorico della materia, ma anche attiv ità esercitative, 

simulazioni e discussioni su casi aziendali finaliz zati al più proficuo 

confronto tra docenti e partecipanti. 

�ƒ Tutti gli interventi formativi hanno ripercorso in una logica di 

condivisione il percorso di analisi dei bisogni 

�ƒ I percorsi formativi hanno visto la partecipazione di personale di 

differente livello e tipologia di servizio 

�ƒ Il “parco docenti” ha visto coinvolto sia docenti e sterni, competenti  

sui temi specifici, che docenti interni in grado di  ricoprire ruoli di 

opinion maker. 
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�ƒ I gruppi aula sono stati composti da personale prov eniente da 

differenti cooperative del Consorzio, al fine di garantire la necessaria 

contaminazione dei processi approfonditi e sviluppa ti in aula. 

I corsi realizzati sono stati: 

�ƒ Strumenti per l’operatore sociale e nuovi bisogni 

�ƒ sociale  

�ƒ L’educativa territoriale e le professionalità di ri ferimento 

�ƒ Gestione del cambiamento e nuove tematiche dell'inc lusione  

�ƒ L’intervento socio-educativo: modalità e contenuti  

�ƒ Nuove figure professionali in ambito sociale 

3.3.2  Associazione Comunità Progetto Sud – Lamezia  Terme 

Si sono ottenuti buoni risultati di apprendimento p oiché si sono 

assunti due elementi di base:  

�ƒ il primo è stato che coloro che sono formati sono d ovuti diventare 

responsabili del proprio apprendimento e per questo  sono stati aiutati 

dai formatori, i quali si sono posti come facilitat ori del processo di 

apprendimento.  

�ƒ Il secondo elemento di base si è riferito alla nece ssità di costruire un 

dispositivo formativo incentrato sulla riflessività ; le pratiche non si 

acquisiscono in formazione, esse si smontano, si interrogano e si 

rimontano: così avviene l’apprendimento.  

Oltre a questi elementi di metodo i risultati raggi unti afferiscono a: 

�ƒ opportunità di creare linguaggio comune ed approfon dire tematiche 

inerenti lo sviluppo attuale delle politiche pubbli che, con particolare 

riferimento al welfare ed allo stato sociale; 
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�ƒ conoscenza e simulazione, all’interno del percorso formativo, di una 

ricerca – intervento come metodica di sviluppo e co noscenza dei 

territori dentro cui sono immessi ed operano i serv izi alla persona; 

�ƒ comprensione ed approfondimento di alcuni strumenti  di lavoro 

quotidiano per gli operatori, quali la scrittura di  servizio, il lavoro di 

gruppo e di equipe. 

Una nota specifica va fatta per gli operai di una c ooperativa di tipo b 

che si occupa di raccolta differenziata: la formazi one ha dato loro 

l’opportunità di conoscere i temi della cooperazion e sociale e del lavoro di 

gruppo ed ha aumentato il senso di appartenenza all a società. 

In merito alle prospettive future lo scambio tra op eratori di diversi 

enti ma con medesime qualifiche ha rappresentato un  punto di forza del 

percorso formativo e di conseguenza è un  elemento che sarà replicato. 

Da un punto di vista dei contenuti sarà necessario approfondire gli 

aspetti della scrittura professionale e di servizio , ma anche i temi del 

reclutamento e gestione delle risorse umane, manten endo la formula di FLES 

in merito alla divisione tra diversi livelli operat ivi.  

3.3.3  Irecoop Umbria - Perugia 

Le Cooperative che hanno partecipato all’attività f ormativa sono 

cooperative sociali operanti nel territorio della p rovincia di Perugia. Sono 

state scelte per la loro posizione geografica: 

�ƒ La cooperativa sociale NUOVA DIMENSIONE è operante nella città di 

Perugia, capoluogo della provincia e della Regione Umbria; 

�ƒ La cooperativa sociale CIVITAS opera nella città di Gubbio (PG), 

territorio montano dell’alta Umbria, confinante con  la Regione 

Marche;
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�ƒ La cooperativa sociale L ‘INCONTRO, svolge la propria attività nel 

territorio montano VALNERINA, territorio fortemente  disagiato per la 

sua marginalità, a cavallo tra la provincia di Peru gia e la provincia di 

Terni.

La formazione si è rivolta a queste cooperative soc iali per 

accrescerne le competenze professionali in un’ottic a di definizione e 

precisazione delle mansioni svolte. 

E’ da tempo aperto un tavolo tematico che coinvolge  fra gli altri soggetti la 

Regione Umbria e le associazioni datoriale della co operazione sociale, 

finalizzato a delineare le figure professionali che  si muovono all’interno di 

questo settore, al fine di generare omogeneità di q ualifiche, elevare gli 

standard delle prestazioni professionali e facilita re la creazioni di percorsi 

formativi qualificanti. 

L’attività formativa svolta ha sperimentato dei per corsi formativi 

brevi e specifici, seguendo la rotta tracciata nell’ambito della concertazione 

della formazione continua. 

Attraverso la formazione svolta sono state trasferi te competenze 

gestionali trasversali alle figure che si occupano di gestire le imprese 

cooperative, che oggi più che ieri si stanno posizi onando nei propri mercati di 

pertinenza, preparandosi a competere con concorrent i del settore profit. In 

queste circostanza gli operatori delle cooperative sociali sono stati formati 

per essere in grado di creare impresi forti, ben po sizionate e capaci e 

valorizzare in termini anche economici il proprio c arattere sociale. 

L’azione formativa si compone per tanto di due corsi per dirigenti e 

quadri delle cooperative sociali e tre corsi per op eratori - soci cooperatori. 

Risultati raggiunti 

�ƒ Corso per quadri: Gli allievi sono stati aggiornati sviluppando le loro 

capacità di gestire e valutare le attività di un’im presa sociale 

relativamente alle competenze manageriali, giuridic he e psicosociali, 

sviluppando all’interno della propria organizzazion e una cultura 
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organizzativa e atteggiamenti valoriali congruenti con le attività 

imprenditoriali sociali; 

�ƒ Corso per dirigenti : In tutti i moduli sono state approfondite le tema tiche 

relative alla definizione dei bisogni collettivi e alla pianificazione 

concertata delle soluzioni da adottare, aggiornando  i dirigenti in modo da 

sapere gestire la complessità organizzativa di un p iano formativo 

concertato; 

�ƒ Corso base e di specializzazione per operatori dell a disabilità e della 

salute mentale : Il coinvolgimento nelle azioni formative di opera tori 

provenienti da cooperative con diverse specificità operative e 

appartenenti a diversi ambiti territoriali ricchi d i specificità geografiche 

e socie economiche hanno dato la possibilità di cre are dei gruppi aula 

eterogenei e capaci di discutere dialetticamente intorno a fenomeni e 

problematiche varie, proponendo linee di intervento  innovative e 

contribuendo ad innalzare il livello della formazio ne e delle attività di 

project work in essa contenuta. 

3.3.4 Consorzio Leonardo - Pordenone 

Nel periodo compreso tra aprile 2007 e marzo 2008 i l Consorzio 

Leonardo ha realizzato 5 corsi di formazione contin ua che ha visto 

partecipare sia cooperative sociali, sia consorzi d i cooperative sociali. Le 

imprese coinvolte sono dislocate nella provincia di  Pordenone e in quella di 

Trieste.  

I 50 beneficiari sono suddivisi in:  

�ƒ 10 dirigenti; 

�ƒ 10 referenti e coordinatori di servizi; 

�ƒ 30 operatori (settori: disabilità; anziani; minori,  salute mentale) 
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Le azioni formative programmate hanno, in buone par te, rispettato i 

bisogni formativi emersi dall’azione di ricerca e a nalisi prevista dal progetto 

F.L.E.S. Infatti, le tematiche affrontate nei 5 cor si di formazione hanno 

riguardato: 

�ƒ acquisizione e sviluppo di competenze per la costru zione e 

predisposizione di piani formativi aziendali; 

�ƒ sviluppo di competenze negli strumenti di governanc e dell’impresa 

sociale; 

�ƒ sviluppo di competenze nel coordinamento dei serviz i a livello 

specifico (minori, anziani, disabili). 

Inoltre, il gruppo – aula è stato composto in modo tale da permettere 

omogeneità nel confronto tra esperienze operative ( rispetto alle tematiche 

trattate), ma anche diversità rispetto ai settori d i intervento (disabilità, 

anziani, minori, ecc.). Ciò ha consentito sempre un  dibattito proficuo 

all’interno delle lezioni, grazie anche alla presen za di docenti esterni 

qualificati nelle specifiche tematiche formative tr attate. 
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4. LA TRANSNAZIONALITA’ 
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VALORIZZAZIONE DELLE RISORSE UMANE 

Dalla complessità individuale all'organizzazione co mpetitiva 

(estratto e tradotto da “Valorisation of Human Resources from the 

individual complexity to the competitive organizati on”  Equal II – 

TCA 3975 – EN-Power, pagine 130, 2007) 

4.1 Introduzione 

L'associazione di EN-POWER è stata creata come conseguenza della 

richiesta della dimensione sopranazionale nella str uttura dell’iniziativa 

EQUAL. Essa consiste in 5 associazioni di sviluppo (DPS) da 4 Paesi europei: 

�ƒ EMU-PASS dal coordinatore nazionale Olandese KENNISCENTRUM 

KENTEQ

�ƒ FLES dal coordinatore nazionale ASSO CONSULT SRL dell'Italia 

�ƒ INVESTING IN PEOPLE dal coordinatore nazionale della PROVINCIA DI 

MACERATA dell'Italia  

�ƒ ODE dal coordinatore nazionale della Francia EPSR APF / CAP EMPLOI 

LITTORAL  

�ƒ SINTEZA dal coordinatore nazionale della Slovenia RACIO SOCIAL.  
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Ciascuno dei cinque DPs ha vari soci dal relativo Paese. L’organismo 

principale dell'associazione di EN-POWER è il comitato di coordinamento 

composto da coordinatori nazionali, uno da ogni ass ociazione nazionale.  

L'associazione di EN-POWER ha cominciato a lavorare nel 2005, a 

Bruxelles, dove il progetto è stato predisposto e d ov’è stato siglato un 

accordo di cooperazione sopranazionale.  

Tutti i DPs hanno comunicato problemi simili per qu anto riguarda 

“l'adattabilità” delle persone svantaggiate nel mer cato del lavoro ed in 

particolare modo, riguardo al gruppo-obiettivo di d isabili, anziani, giovani ad 

alto rischio e donne disoccupate o a rischio di dis occupazione. Lo scopo del  

DPs era di formare una piattaforma sopranazionale p er scambiarsi, trovare e 

trasferire le relative pratiche e le soluzioni con la compartecipazione della 

conoscenza ed il valore aggiunto di ogni socio.  

Gli obiettivi comuni erano:  

�ƒ autorizzare gruppi-obiettivo. L'obiettivo è di aume ntare la 

motivazione dei gruppi-obiettivo per sollevare la s tima di sé. 

�ƒ realizzare un lavoro di abbinamento più efficiente.  Ciò è il risultato 

della capacità delle aziende di migliorare e valori zzare le risorse 

umane, portando ulteriori benefici per l'azienda. P er gli 

operai/impiegati ciò  significa aver la possibilità  di realizzare carriere 

professionali individuali in linea con la loro capa cità ed aspettative. 

�ƒ sollevare la consapevolezza ed influenzare gli atte ggiamenti per 

quanto riguarda la capacità e la potenzialità del g ruppo-obiettivo. 

L'obiettivo è di provare i metodi innovatori differ enti che 

contribuiranno ad un cambiamento di atteggiamento s ia fra i datori di 

lavoro che fra i gruppi-obiettivo.  

Per realizzare gli scopi e gli obiettivi indicati, sono stati creati 4 

pacchetti di lavoro differenti (WPs).
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Ad ogni pacchetto corrispondeva una mansione diversa: 

�ƒ WP1 era incaricato per la priorità base della legis lazione (DP 

responsabile “Fles”),  

�ƒ WP2 lavorava per la valorizzazione delle risorse umane (DP 

responsabile “Investing in people”), 

�ƒ WP3 era responsabile dello sviluppo di apprendiment o per tutta la 

vita (DP responsabile SINTEZA), 

�ƒ WP4 per la ricerca e supporto delle misure esistenti (DP responsabile 

ODE).

Nel corso del progetto, durante un periodo di due a nni e mezzo, sono 

state svolte numerose attività con un forte focus s ullo scambio internazionale 

di esperienza fra i soci. Cinque Conferenze Interna zionali sono state 

organizzate come pure molte riunioni convenzionali e non convenzionali dei 

soci ed altri eventi.  

Il progetto ha permesso al DPs di avere una miglior e comprensione 

nelle soluzioni trovate per i problemi nei Paesi de i partners, relativo ai 

gruppi-obiettivo del progetto; e per stabilire una collaborazione creativa 

nella ricerca di nuove strade per il sostegno all’e npowerment dei gruppi 

svantaggiati. Questo libro è un compendio del risul tato delle attività del DPs.  

Il progetto era co-finanziato dall’ Unione Europea,  dai governi 

nazionali e dalle autorità locali di ogni Paese par tner:  

�ƒ La Francia: AGEFIPH, Ministero dei lavori ed affari  sociali 

�ƒ L'Italia: Ministero del lavoro e della previdenza s ociale 

�ƒ Paesi Bassi: Ministero degli affari sociali e dell' occupazione 

�ƒ La Slovenia: Ministero del lavoro, della famiglia e  degli affari sociali 
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4.2  Prefazione 

La necessità di pubblicare la valorizzazione delle risorse umane è 

emerso mentre cominciavano gli scambi di lavoro e d elle buone pratiche, in 

fase di en–power del progetto sopranazionale EQUAL II.  La prima difficoltà 

da superare riguardava il significato del termine “ valorizzazione delle risorse 

umane”, che è spesso considerato un sinonimo del mi glioramento delle 

competenze dei lavoratori. Ma queste competenze dev ono essere migliorate 

secondo gli obiettivi dell'organizzazione. Inoltre,  devono essere sviluppate 

secondo le caratteristiche specifiche dei lavorator i stessi. Ciò significa che, 

tra l'altro, i bisogni speciali, l'età, il sesso e gli atteggiamenti culturali devono 

essere presi in considerazione mentre si progettano  lo sviluppo di 

un'organizzazione attraverso le persone. Ciò garant isce l'inclusione di tutti 

nel processo di sviluppo, senza rischiare l’esclusi one di coloro che hanno 

requisiti particolari e di conseguenza prevenire la  perdita della loro 

competenza. Questa è l'unica strada per realizzare un'economia 

d'apprendimento innovatrice che può produrre un rin novamento sociale, 

come descritto dalla strategia di Lisbona. 

Mentre i motivi per la valorizzazione delle risorse  umane sono 

abbastanza chiari a tutti, la discussione che è  av venuta nelle prime fasi del 

progetto En-Power, ha evidenziato il fatto che la d omanda su come realizzare 

questa valorizzazione era una fonte di dibattiti in finiti. Ecco perché abbiamo 

deciso di raccogliere ed organizzare schematicament e ciò che è emerso da 

queste discussioni. Inoltre sono divenute punto di partenza di uno scambio di 

pratiche ottimali che possono contribuire a capire le differenze fra i vari  

Paesi coinvolti. 

Lo scopo dell'attività di En-Power era di identific are e diffondere le 

informazioni utili a valorizzare le risorse umane, particolarmente in rapporto 

alle categorie svantaggiate di lavoratori e verso l e aziende che li occupano. 

Ecco perché un’attenzione speciale è stata posta nel disporre la 

valorizzazione delle risorse umane all'interno dell a struttura della gestione di 

risorse umane (HRM).  
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Ancora uno sforzo è stato fatto per evidenziare la qualità dei 

lavoratori che appartengono alle cosiddette ‘’categ orie svantaggiate ’’. Così 

il paradosso degli svantaggi potrebbe essere sollecitato in modo tale che, una 

volta visti da un punto di vista non tradizionale, questi svantaggi possono 

realmente sembrare vantaggi per l'organizzazione di  lavoratori.  

La valorizzazione dei lavoratori è un processo che abbina i bisogni 

delle diverse componenti coinvolte. Di conseguenza particolare attenzione è 

stata prestata alle misure di sostegno al lavoro ed  alla conciliazione dei 

tempi di vita, come sviluppato dal gruppo di lavoro  di En-Power attivo su 

questo settore. Le attività di apprendimento per tu tta la vita che permettono 

lo sviluppo personale e professionale usando un grande numero di metodi e di 

tecniche varie, non potrebbero essere completamente  elencate e dettagliate 

nella parte principale di questo libretto. Ecco per ché il gruppo, che ha 

lavorato su questo tema, ha deciso di inserire la relativa relazione finale 

come appendice.  

Un'altra appendice è dedicata ad un’attività di acc ertamento tramite 

il funzionamento del gruppo di En-Power sulle funzi oni legislative 

dell'inclusione del lavoro. Perché una tale struttu ra? Lo scopo di questo 

libretto è di raggiungere la consapevolezza degli interessati al trattato di 

HRM, nella possibilità di riuscire a creare un'orga nizzazione del lavoro che 

può valorizzare al massimo le relative risorse.  

Era necessario allora fornire informazioni sui modi  diversi di 

comportarsi e su come queste azioni sono collegate con le loro realtà locali. 

Inoltre, la valorizzazione delle risorse umane rich iede che l'organizzazione 

del lavoro sia considerata in tutta la sua compless ità. Ed ecco perché 

abbiamo deciso di inserire i due documenti suppleme ntari come appendici, 

concedendo di allargare il punto di vista della per sona incaricata del HRM che 

può lavorare verso la valorizzazione.  
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4.3  Le buone pratiche (*) 1

Questo capitolo raccoglie le buone pratiche dei ter ritori dei partners 

del progetto En-Power. Lo scopo è di dimostrare che  le cose sono possibili e 

cercare di definire le buone pratiche in termini di :  

�ƒ innovazione

�ƒ sostenibilità  

�ƒ valore aggiunto  

�ƒ trasferibilità  

�ƒ integrazione 

Le buone pratiche sono organizzate secondo argomenti, che 

corrispondono alle tematiche affrontate da questo l ibretto (strumenti di 

sviluppo personali e professionali, apprendimento p er tutta la vita e misure di 

sostegno) e per Paese.  

                                                
1 Il testo è stato realizzato da Ildephonse Soubry, con la collaborazione di 
Claudio Carlone, Simone Ciattaglia, Gerard Delfosse , Francesca Fiorentino, 
Marjon Gerts, Fabio Mariani, Romolo Marzi, Stefano Masotti, Emanuela 
Pascuzzi, Marina Iride Ricci, Helena Rovsek, Carla Stradolini, Alenka Stupar, 
Jurij Svajger, Bernadette Van Eeckhoutte, Silva Verzegnassi e Henry 
Wachowski.   
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Sviluppo personale  

Tutoring

“Habitat Actif”: inserimento dei disabili e apprend imento 

nell'industria delle costruzioni - FRANCIA

CONTESTO

I lavoratori disabili a volte sono esclusi dall'ind ustria delle costruzioni 

anche se hanno grandi abilità.  

Allo stesso tempo dobbiamo notare che l'industria d elle costruzioni è 

un mercato in fase d’espansione con un alto tasso d i occupazione. Sarebbe 

importante avviare un'azienda per dimostrare che è possibile mantenere 

questi lavoratori ed abilitare l'azienda all'insegn amento, alla formazione e a 

comprendere questi punti in un'amministrazione prev entiva delle risorse 

umane.

 CHE COSA È “Habitat Actif”  

La ditta è un'associazione per l'inserimento dei di sabili e riceve il 

finanziamento pubblico per questo inserimento. Ques ti fondi sono usati per la 

formazione che richiede molto tempo. Pagano gli imp iegati da ciò che 
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ricavano dai loro contratti. Sono considerati come lavoratori normali in 

un'azienda normale, con i clienti reali che pagano il lavoro fatto se è buono. 

È inoltre un modo anche per loro di essere impiegat i da un'azienda normale 

alla fine del loro contatto in “Habitat Actif”, il cui scopo è di mostrare ai 

manager che:  

�ƒ i disabili possono offrire le loro competenze all’i nterno delle loro 

aziende;

�ƒ è meglio per l'azienda usare le competenze dei prop ri lavoratori 

anziani, anche se sono diventati invalidi,  utilizz andoli come insegnanti 

per i lavoratori più giovani. 

La persona disabile ha un contratto per due anni in  questa azienda. I 

primi tre mesi sono usati per scoprire le possibili tà della persona. I successivi 

nove mesi sono utilizzati per verificare i settori diversi del commercio della 

costruzione. L'ultimo anno è usato per perfezionare  il settore in cui la 

persona è più capace. Durante gli ultimi mesi l'amm inistrazione aiuta la 

persona a trovare occupazione in un'altra azienda. Il metodo di lavoro è 

basato “sulla funzione degli abbinamenti” (compensa ndo così le inabilità; per 

esempio, una persona con problemi dorsali, che non può alzare pesi, 

funzionerà con una persona sorda che può farlo). 

L’insegnamento alternativo implica qualcuno che abb ia lavorato a 

lungo nell'industria delle costruzioni e sia divent ato invalido ma che ha 

acquistato “conoscenza su come fare” e che può passare ad altri questa 

conoscenza. Questa tutorship può anche essere utili zzata per i giovani operai 

che già hanno acquisito l'esperienza in un altro se ttore specifico dell'industria 

delle costruzioni durante il loro contratto in “Hab itat Actif”.  

I responsabili organizzano il lavoro in cantieri di versi in modo che 

possono dare agli operai l'occasione di provare ogni funzione dell'industria 

delle costruzioni durante i due anni in “Habitat Ac tif”. Lo scopo finale è di 

dare loro una buona versatilità per trovare facilme nte un lavoro nell'industria 

delle costruzioni. Per il momento, l'azienda occupa  15 persone, di cui 9 
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disabili. Alcuni di loro hanno trovato realmente un a nuova motivazione nella 

vita con questa esperienza.  

Hanno imparato a lavorare con i colleghi ed hanno a cquisito la 

conoscenza che può dare loro un posto reale nella società. Inoltre, possono 

lasciare l'azienda ottenendo una qualifica che perm ette loro di trovare un 

occupazione nell'industria delle costruzioni.  

INNOVAZIONE  

Questa struttura di inserimento è innovatrice perch é è 

principalmente dedicata ai disabili nell'industria delle costruzioni. In più, 

questo esperimento dimostra che le persone più vecc hie hanno ancora 

conoscenze importanti da passare ad altri anche se sono diventate invalide. 

VALORE AGGIUNTO  

L'effetto sociale è quello di trovare un senso a mantenere le 

competenze all'interno delle aziende, anche quando le persone diventano 

disabili ed allo stesso tempo ad aiutare le persone  che non hanno alcuna 

qualifica, ad acquisire una conoscenza che possono vendere sul mercato del 

lavoro.

TRASFERIBILITÀ  

Questo “lavoro di abbinamento” può applicarsi ai di versi gruppi-

obiettivo (giovani, anziani, donne ad alto rischio… ) per imparare una nuova 

attività e permettere il reinserimento nella vita q uotidiana del lavoro. Un 

video sarà realizzato per mostrare l'organizzazione  dell'azienda. Lo scopo di 

questa pellicola è di convincere altri responsabili  nell'industria delle 

costruzioni ad occupare i disabili e mostrare come la tutorship funzioni. Le 

riunioni saranno organizzate a questo scopo in post i diversi. Questa possibilità 

può anche essere utilizzata per i nuovi impiegati c he cominciano il loro 

contratto in “Habitat Actif” per spiegare loro che genere di lavoro possono 

fare ed in quale organizzazione specifica entrano.  
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Sviluppo personale  

Counseling

Occupazione di sostegno per persone disabili - SLOVENIA

CONTESTO

Tomi,  nel 2005, aveva 18 anni,  quando ha avuto la  riabilitazione 

professionale. Ha sofferto di TBI in un incidente s tradale. Dopo 12 mesi di 

riabilitazione professionale (6 mesi di misure prof essionali, 6 mesi  di 

inclusione del lavoro con un impiegato con regolare   follow-up professionale) 

il datore di lavoro ha deciso di impiegarlo. Prima di procedere, la sua 

efficienza di lavoro è stata valutata su un periodo  di 3 mesi. L'analisi ha 

indicato che in media, aveva raggiunto il 70% dell' efficienza prevista. Sulla 

base di questa valutazione il datore di lavoro è st ato autorizzato alla 

sovvenzione di un costo di reddito del 30%. Il supporto nell'occupazione ha 

compreso inoltre anche addizionali aggiustamenti di  lavoro ambientali 

ergonomici. Le attività continue e coordinate hanno  permesso la 

partecipazione attiva di Tomi nel lavoro svolto e m igliorato allo stesso tempo 

le condizioni di lavoro generale. 

CHE COS’È L’OCCUPAZIONE DI SOSTEGNO  

È la misurazione effettiva del lavoratore disabile,  la soddisfazione 

professionale e l’esigenza di adattamento dell'ambi ente del lavoro 
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(umanizzazione) come supporto a lungo termine nell'occupazione, 

sovvenzionando i costi del datore di lavoro, consul enze sull’adattamento del 

posto di lavoro e del progetto.  

Scopo principale e fini:  

�ƒ Aumenti del tasso di occupazione fra i disabili all a ricerca di un 

lavoro;

�ƒ Motivi e sostegno per i datori di lavoro per l'incl usione delle persone 

disabili nei loro processi di lavoro.  

�ƒ Analisi delle richieste di lavoro e dell'ambiente p er progettare gli 

adattamenti.  

INNOVAZIONE 

Combinazione di misure professionali, finanziarie e d organizzative 

per sostenere l’impiego di persone disabili. 

VALORE AGGIUNTO  

�ƒ Consapevolezza dell’aumento di disabilità fra i dat ori di lavoro.  

�ƒ Aumento dell’ Umanizzazione e condizioni  generali di lavoro ai 

datori di lavoro.  

TRASFERIBILITÀ 

Con il cambiamento, l'adeguamento o l'implementazio ne migliore dei 

regolamenti legislativi esistenti, il metodo ha pot uto essere trasferito in altri 

Paesi.
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Sviluppo professionale  

Valutazione di abilità 

Valutazione di abilità - FRANCIA

CONTESTO

La sig.ra B. ha lavorato come domestica di stanza i n un hotel ed è 

stata dichiarata inadatta a fare il suo lavoro dal medico legale. Soffriva di 

una calcificazione alle spalle e non poteva sostene re nessun peso gravoso né 

spostare pesi con le sue braccia. Ha voluto iniziar e un nuovo orientamento 

professionale. Le è stata offerta una valutazione d i abilità, proposta per 

aiutarla a definire un progetto che la avrebbe sodd isfatta e si sarebbe  

adattata alla sua disabilita. Il progetto ha identi ficato il profilo di assistente 

medico-psicologico. La sig.ra B. è riuscita a passare la selezione ed ha 

cominciato un periodo di addestramento di 18 mesi.  

CHE COSA È LA VALUTAZIONE DI ABILITÀ ?  

La valutazione di abilità è un beneficio specifico di orientamento 

usato per definire un progetto professionale di acc ompagnamento e, se 
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necessario, un addestramento per i lavoratori stipe ndiati o i disoccupati in 

cerca di lavoro.

Obiettivo: lo scopo della valutazione di abilità è di analizzare le 

abilità professionali e la motivazione personale de ll'utente. Non è 

un'intervista di valutazione.  

Sono affrontati i seguenti problemi:  

�ƒ L'analisi delle abilità dell'utente, delle sue abil ità personali e 

professionali, delle sue motivazioni, le preferenze  ed il collegamento 

nella prospettiva di un contesto economico 

�ƒ L'amministrazione del suo/della sua risorse persona li 

�ƒ Organizzazione delle priorità professionali  

�ƒ L'uso delle sue “carte migliori” nella ricerca del lavoro, 

nell'addestramento o nella scelta della carriera.  

�ƒ Progresso della valutazione di abilità: comprende t re fasi, in linea di 

principio effettuate individualmente in base alle i ndicazioni di uno 

psicologo:  

�ƒ Una fase preliminare: per confermare l’impegno dell 'utente nel 

processo proposto, per definire ed analizzare la na tura dei sui bisogni 

�ƒ Una fase di studio: l'impiegato lavora non accompag nato e nel 

contesto economico;  

�ƒ Una fase di conclusione: piano d'azione per l'esecuzione del progetto.  

Dopo la fase di conclusione al lavoratore stipendia to è dato un 

documento di sintesi contenente: le circostanze del la valutazione come pure 

le abilità dell'utente che si riferiscono alle azio ni considerate, così come i 

risultati nel dettaglio. L'utente è l'unica persona  che riceve la sintesi, anche 

se la valutazione di abilità è realizzata nella reg olazione di un processo di 

abilità manageriale iniziato dall'impresa. In quest o caso, il beneficiario è 

l'unico giudice degli elementi che ha trasmesso al suo datore di lavoro. 



80

INNOVAZIONE  

“Mette a fuoco” l'individuo. È una combinazione del le caratteristiche 

individuali e delle caratteristiche dell'impresa o il mercato del lavoro per un 

singolo beneficiario. Definisce il diritto all'orie ntamento prima di utilizzare il 

diritto al training. 

VALORE AGGIUNTO 

Prende in considerazione: le misure individuali com binate ad un 

contesto economico generale nel caso di un disoccupato in cerca di lavoro; 

combinate con la gestione dell’abilità nell'impresa  per un lavoratore 

stipendiato. Valorizzazione del lavoratore stipendi ato e del disoccupato in 

cerca di lavoro attraverso l’identificazione delle sue abilità. Contribuisce ad 

analizzare i bisogni durante l'addestramento all'in terno dell'impresa. È uno 

strumento specifico di orientamento. 

TRASFERIBILITÀ 

È possibile trasferire la metodologia. Richiede un approccio 

volontario dal beneficiario. Richiede un intervento  multidisciplinare: 

psicologi specializzati nei problemi di occupazione  e specialisti dell'impresa.  
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Sviluppo professionale  

Valutazione di abilità 

Le strategie di HRM in aziende che impiegano i disa bili.  

Misura di soddisfazione  - SLOVENIA

CONTESTO

Alcune aziende che impiegano i disabili (ce ne sono  166 in Slovenia) 

hanno molto successo ed altre  meno. Che cosa distingue quelle buone da 

quelle meno buone? Dove possiamo trovare le riserve inutilizzate per 

garantire lo sviluppo di un'azienda?  

Una delle  risposte sta nella diagnosi degli elemen ti culturali 

organizzativi e nelle misure di soddisfazione del l avoratore ed è basata sui 

risultati, presenta proposte di cambiamenti necessa ri nel campo 

dell'amministrazione delle risorse umane in aziende  individuali.  

CHE COSA È? 

Il controllo sistematico della qualità dell'impleme ntazione delle 

attività e delle misure di HRM permette all'amminis trazione di identificare le 

debolezze dei lavoratori e programma l’attività per  realizzare sia il successo 

individuale che dell'azienda.  
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La misura di soddisfazione dei lavoratori è uno deg li strumenti e degli 

indicatori di efficienza di HRM. Contribuisce a ric onoscere le conseguenze 

della riconciliazione degli obiettivi e dei bisogni  dei lavoratori, da un lato con 

gli obiettivi strategici dell'azienda, dall’altro.  

Gli obiettivi principali di valutazione dell'effici enza di HRM e della 

misura di soddisfazione dei lavoratori sono:  

�ƒ I risultati della ricerca acquisiti sono un buon mo tivo per trasformare 

l'azienda e per aumentare il livello di creatività,  innovazione e 

successo dell'azienda.

�ƒ Per generare e realizzare un sistema che controlli la produttività 

lavorativa individuale, per riconoscere e sviluppar e le competenze e 

per progettare  le carriere professionali e persona li dei lavoratori.  

�ƒ Per generare i termini per lo sviluppo del capitale  sociale e liberare 

le potenzialità dei lavoratori.  

�ƒ Per aumentare la soddisfazione dei lavoratori, l'en tusiasmo e la 

capacità di adattarsi ai cambiamenti.  

�ƒ Per realizzazione la visione e gli obiettivi strate gici dell'azienda, 

aumentando il valore aggiunto ed il vantaggio compe titivo 

dell'azienda.

�ƒ Per cambiare la filosofia/politica dell'azienda con siderando il fatto 

che, nella situazione economica globale d'oggi, la fonte principale di 

successo è il capitale umano.  

INNOVAZIONE  

Lo strumento per la misura di soddisfazione dei lav oratori, insieme ad 

altri metodi e strumenti, misura l'efficienza dell' esecuzione dei sistemi di 

HRM e “delle riserve nascoste” del capitale umano, così come le dimensioni 

differenti della cultura organizzativa che può esse re adattata alle specificità 

di ogni azienda.  
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VALORE AGGIUNTO  

La ricerca dell’esecuzione di successo di HRM, l'alto livello di 

soddisfazione ed entusiasmo dei lavoratori indica c he gli investimenti nel 

capitale umano possono portare molti benefici impor tanti e definiti all’ 

azienda.

TRASFERIBILITÀ 

L'influenza dell'armonizzazione e dell'efficienza d ell'esecuzione delle 

strategie di HRM permette un confronto fra le azien de che occupano i disabili 

e le aziende “normali„ e particolarmente un confron to fra le aziende con più 

o meno successo.  
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Sviluppo professionale  

Validazione di apprendimento prioritario  

Emu-Pass e VPL -PAESI BASSI

CONTESTO

Il sistema scolastico normale e il suo modo di dete rminare-registrare 

le competenze e conoscenze non  sono sempre molto adatti al gruppo-

obiettivo. Principalmente imparano facendo e non co sì tanto andando 

solamente a scuola e leggendo libri. L'apprendiment o acquista altri sensi e 

metodi di riconoscere formalmente e registrare le c ompetenze e la 

conoscenza. Nei Paesi Bassi quindi lavoriamo con il VPL – Validation of Prior 

Learning (validazione di apprendimento prioritario): un genere di metodo di 

valutazione, valutando la persona in un senso prati co, quando sta effettuando 

il suo lavoro). Il gruppo-obiettivo è composto prin cipalmente da persone 

mentalmente-psicologicamente disabili,  o  persone con esperienza con 

multi-problemi.  

Il VPL già esiste da un po’ di tempo ed all'interno  del settore delle 

officine di riparazione e della formazione professi onale è ampiamente 

conosciuto ed usato. Per il settore dell'officina d i riparazione abbiamo 

elaborato una procedura speciale (con un impatto di  effetto precedente 
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simile) adatta (mentalmente) a persone disabili: EM U-pass,  che è piuttosto 

nuova e non familiare nei Paesi Bassi. L'idea viene dall'Unione Reale del 

metallo nei Paesi Bassi ed ha tre passaggi per il settore del metallo (altri tre 

attualmente si stanno sviluppando).  

CHE COSA SONO VPL E EMU-PASS  

La procedura di VPL misura quello che una persona già sa e può fare. 

Quando questo è sufficiente per ottenere un certifi cato (riconosciuto 

formalmente) allora una scuola consegnerà il certificato. Quando è ancor a 

insufficiente su determinati punti, la persona può ottenere il training soltanto 

su questi aspetti dopodiché otterrà il certificato.  EMU-pass è un genere di 

passaporto, ma non con i dati di identità, ma con d ati su determinate 

competenze che appartengono ad una professione specifica. All'interno del 

progetto  EMU-pass stiamo attualmente sviluppando nuovi passaggi (soltanto 

3 già esistono) e stiamo cercando di realizzarli pi ù ampiamente. Su questo 

EMU-pass le competenze sono registrate dopo che il titolare (per esempio una 

persona disabile)  ha indicato una persona imparzia le (agente delle imposte) 

che  possiede  padronanza su certe competenze. Un datore di lavoro futuro 

può vedere in questo EMU pass che genere di competenze appartengono  ad 

una determinata professione, i masters di una perso na e se questa persona 

sia adatta ad un determinato lavoro.  

RISULTATI,  PUNTI DI APPRENDIMENTO E CONCLUSIONI  

Sempre più persone all'interno del settore delle officine di 

riparazione e persone con una esperienza di  multi- problemi al giorno d'oggi 

hanno una qualifica riconosciuta e  migliori probab ilità di reintegrarsi nel 

mercato del lavoro regolare. EMU-pass è ancora nella relativa fase di inizio, 

quindi i risultati non sono ancora molto definiti. 

INNOVAZIONE  

Entrambi i VPL e i EMU-pass sono nuove maniere di riconoscimento e 

competenze formali di conoscenza appresa. Sono molto innovative ed 
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altamente efficaci. Sono efficaci perché le persone , che incontrano difficoltà 

con l'apprendimento nel sistema standard, possono ottenere una 

qualificazione convenzionale registrando solo le co se che hanno imparato e 

messe in pratica. La qualifica riconosciuta dà più e migliori probabilità di 

inserimento nel mercato del lavoro.  

VALORE AGGIUNTO  

Queste pratiche sono selezionate perché aiutano il gruppo-obiettivo 

ad acquisire qualifiche riconosciute e quindi migli orano il processo di 

adattamento del gruppo-obiettivo. VPL e EMU-pass sono stati sviluppati e 

portati avanti perché molte persone (disabili e con  multi-problemi) stavano 

per uscire fuori dal sistema scolastico regolare. C ome accennato sopra, 

questi nuovi metodi danno a queste persone una possibilità per una qualifica 

riconosciuta. 

 TRASFERIBILITÀ

Entrambi i metodi possono essere utilizzati in ogni  settore, anche se 

EMU-pass in primo luogo si concentrerà sul settore del metallo, prima della 

diffusione ad altri settori.  

Le persone hanno dovuto essere formate per potere e seguire la 

procedura VPL in maniera giusta  (per VPL ed in fut uro anche per EMU-pass). 

Inoltre la partecipazione di tutte le parti  (istit uti di formazione 

professionale, ramo-organizzazioni, ditte iscritte ed organizzazioni) è 

necessaria perché il VPL e EMU-pass abbiano successo. Soltanto 

recentemente, il governo olandese ha varato una nuova iniziativa che dà  

benefici finanziari alle aziende per effettuare le procedure di VPL.  

In primo luogo, è importante registrare che le comp etenze 

appartengono ad una determinata professione (e sono  insegnate  all'interno 

del programma di studi per una determinata professi one) e devono essere 

valutate e registrate. Quali competenze sono richie ste per ottenere la 

qualificazione formale? Per il VPL è necessario avere un curriculum scolastico 

(formazione professionale) che dà la qualifica. Per  ottenere il riconoscimento 
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su un mercato del lavoro regolare, le organizzazion i-ramo devono riconoscere 

questa modalità di qualificare le persone.  

Riguardo all’ EMU-pass, solo 6 pass saranno realizzati durante i 

prossimi 2 anni e soltanto per il settore del metal lo. Per gli altri settori 

devono ancora essere sviluppati (qualche metodo può essere usato, ma deve 

essere stabilito il contenuto).  
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Formazione continua 

Apprendimento e buoni di servizio individuali  – ITALIA - Macerata 

CONTESTO A –   

Il sig. M. ha 40 anni,  è un utente su sedia a rote lle a causa di un 

incidente. E’ stato un ragioniere in una grande azi enda di scarpe per cinque 

anni. Era soddisfatto del suo lavoro ma voleva fare  carriera ed ha dovuto 

ammettere che aveva bisogno di migliorare le sue ab ilità di contabilità. Ha 

trovato un buon corso professionale, ma il corso er a costoso (2.000,00 euro 

per 150h), per essere pagato in una singola rata. P urtroppo, non poteva 

permetterselo; stava quasi per rinunciare quando è venuto a conoscenza dei 

buoni di apprendimento assegnati dalla Provincia di  Macerata. Ha atteso 

l'annuncio pubblico della Provincia, si è iscritto ed il suo progetto è stato 

valutato positivamente e successivamente è stato co stituito un fondo. Ha 

frequentato con successo il corso ed ha migliorato la propria esperienza di 

lavoro. Ha avuto la possibilità di  fare domanda co me manager nella sua 

fabbrica e dopo un periodo di prova è riuscito a diventare manager.  
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CONTESTO B –  

La sig.ra C. è una operaia part-time su una linea d i produzione di una 

fabbrica alimentare. Ha due bambini in tenera età e  un marito. L'anno scorso 

a sua madre è stato diagnosticato l’Alzheimer ed è andata a vivere con lei. 

Dopo pochi mesi, sua madre è peggiorata e la sig.ra C. ha dovuto rimanere a 

casa per prendersi cura di lei. La sig.ra C. è anda to all'Ufficio provinciale di 

collocamento per chiedere consigli ed è stata infor mata circa i diversi buoni 

individuali di servizio. Ha fatto domanda per uno e  lo ha ottenuto. 

Attualmente riceve un buono mensile di € 400 che le  offre la possibilità di 

pagare una infermiera part-time.  

CHE COSA SONO I BUONI DI APPRENDIMENTO 

I buoni offrono ai lavoratori la possibilità di fre quentare i corsi di 

formazione durante la loro vita, per acquisire cono scenza professionale e 

competenze allo scopo di metterle in pratica nell'o ccupazione ed aumentare 

la loro adattabilità.  

Questi corsi sono finanziati dalla Provincia di  Ma cerata grazie al 

Fondo Sociale Europeo, dopo essere stati valutati da una squadra di esperti, 

ogni anno, sulla base di un annuncio pubblico. I bu oni sono assegnati dalle 

Province, soggetti alla documentazione che prova un a frequenza del 75% del 

corso. Le Province concedono buoni di € 2.500, 00 per la misura 1. di asse D. 

Mentre, per la misura 1 di asse E, le Province assegnano  € 2.500, 00 per corsi 

a breve termine (non più di 150 h) o  € 4.000, 00 p er corsi a lungo termine 

(più di 150 h).  

Misura I  ASSE D 

Operai che vivono all'interno dei confini provincia li e che hanno un 

contratto di occupazione come:  

�ƒ contratto permanente (full time o part time) 

�ƒ contratto con termini fissi (full time o part-time)  

�ƒ paga ridotta o iscrizione sulla lista di mobilità l avorativa 
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Misura I ASSE E

Lavoratrici donne che vivono all'interno dei confin i provinciali e che 

hanno un contratto di occupazione come: 

�ƒ contratto permanente (a tempo pieno o a tempo parzi ale)  

�ƒ contratto a scadenza fissa (a tempo pieno o a tempo  parziale)  

�ƒ operai stagionali 

�ƒ contratto a progetto  

�ƒ paga ridotta o iscrizione sulla lista di mobilità l avorativa  

�ƒ operai di cooperative sociali  

CHE COSA SONO I BUONI INDIVIDUALI DI SERVIZIO  

I buoni Individuali di servizio promuovono la parte cipazione alle 

attività di apprendimento o alla permanenza sul mercato del lavoro. Sono 

riservati alle donne non in grado di effettuare il loro lavoro o formazione 

perché devono prendersi cura delle persone con cui vivono insieme. 

�ƒ Prendersi cura dei loro bambini (sotto i 12 anni) 

�ƒ Prendersi cura degli anziani non autosufficienti,  

�ƒ Prendersi cura dei disabili 

Questi buoni saranno assegnati quadrimestralmente dalla Provincia di 

Macerata all'interno del Fondo Sociale Europeo funzionante localmente. Una 

squadra di esperti valuta le richieste di ogni indi viduo iscritto dopo ogni 

annuncio pubblico emesso annualmente. La Provincia di Macerata assegna i 

buoni mensili di Euro 500, 00, carico fiscale inclu so, per un periodo non 

superiore a 12 mesi.  

INNOVAZIONE  

I buoni promuovono la partecipazione alle attività di apprendimento o 

alla permanenza sul mercato del lavoro. L'innovazione risiede nel fatto che 

l'azione e la responsabilità è nelle mani dei citta dini. La caratteristica è il 

riconoscimento dei diritti individuali del lavorato re per ottenere un 

addestramento secondo i suoi propri bisogni, che, n aturalmente, non sono 

sempre gli stessi della sua fabbrica. L’operazione è destinata a realizzare i 
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progetti professionali per i singoli cittadini per offrire loro una risposta alla 

richiesta di ri-addestramento  e di miglioramento d ella loro conoscenza 

professionale e delle competenze.  

VALORE AGGIUNTO 

L'azione incoraggia molti individui a prendere  dec isioni circa la loro 

propria vita professionale che può contare su un co ntributo finanziario che 

permetta loro un  lavoro/vita migliore, concentrand o le loro energie 

nell'addestramento per migliorare le loro occasioni  future.  

TRASFERIBILITÀ 

Questi “strumenti” hanno un'alta trasferibilità. In  primo luogo, 

perché seguono una procedura semplice, che è applicata da un'istituzione 

governativa. Secondo, perché principalmente sono co stituiti dal Fondo 

Sociale Europeo (60%).
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Formazione continua  

Terza età e benessere nella società dell'informazio ne - 

ITALIA - FLES 

CONTESTO

Nella Regione Liguria ci sono più di mezzo milione di residenti sopra i 

sessanta anni; le politiche regionali vogliono migl iorare la loro qualità di vita 

e promuovere un migliore uso del tempo libero.  

Il progetto definisce metodologie specifiche per sa per leggere e 

scrivere con il computer applicato agli anziani, of frendo servizi di formazione 

ed assistenza diretta; parte dei partecipanti è coi nvolta in un corso di LLL e 

reinserimento sociale e produttivo (cioè lavoro vol ontario nelle associazioni).  

CHE COSA 

Una prima fase del progetto è iniziata nell’ estate  2003 e 2.350 

persone oltre i 60 anni sono state coinvolte nel pr ogetto; nel 2004 il progetto 

è stato integrato con 2.000 persone oltre i 60 anni  (c’erano più di 6.000 

persone che hanno chiesto di partecipare alle attiv ità); nel 2005 è stata 

realizzata una nuova edizione del progetto per 1.60 0 persone; nel 2007 sono 

in valutazione  progetti presentati per una nuova  edizione un po' diversa 

delle attività per 4.000 persone.  
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Le azioni principali sono:  

�ƒ Diffusione del programma  

�ƒ Collezione di candidature e la loro selezione 

�ƒ Selezione delle organizzazioni di addestramento  

�ƒ Sviluppo delle attività (preparazione dei materiali  di addestramento 

specifici; selezione; corso di base (54 H.), corsi avanzati e 

specialistici (12 H.), FAD) 

�ƒ Assistenza a distanza  

�ƒ Consegna di un PC ai partecipanti  

�ƒ Verifica e Controllo

�ƒ Diffusione dei risultati  

Nel periodo 2003-2005 alla conclusione del progetto , ogni 

partecipante ha ricevuto un p.c. come “regalo”; nel l'edizione 2006 le attività 

di addestramento sono state realizzate nelle strutt ure di un'associazione del 

terzo settore.  

Il finanziamento è stato fornito come segue: 

per le edizioni 2003 e 2004 - euro 3.000.000, 00 -.  F.S.E. P.O.R Ob. 3 Regione 

Liguria 2000/2006 – Asse C -  Misura C4 “Formazione” (apprendimento per la 

vita) e Asse E MISURA E I “Promozione delle pari opportunità “ (donne) e 

6.429.000 euro dalle risorse nazionali per assistenza tecnica e per l'acquisto 

dei personal computer; per l'edizione 2005 - euro 1 .075.000, 00 F.S.E.P.O.R. 

Ob. 3 Regione Liguria 2000/2006 - Asse C -  Misura C4 “Formazione 

permanente (apprendimento lunga vita) e  Asse E Misura E I “Promozione 

delle pari opportunità (donne); per l'edizione 2006  - euro 1.000.000, 00 - 

F.S.E.P.O.R. Ob. 3 Regione Liguria 2000/2006 - Asse  C Misura C4 

“Formazione continua” (apprendimento permanente) pe r la realizzazione 

sono state coinvolte le seguenti organizzazioni: 
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Datasiel - società regionale per le organizzazioni di formazione di tecnologie 

informatiche accreditate nella Regione Liguria:  

�ƒ Provincia di Imperia: Centro di formazione provinci ale CPFP Pastore  

�ƒ Provincia di Savona: IAL Liguria (centro di formazi one collegato con 

un'organizzazione sindacale)  

�ƒ Provincia di Genova: CNOS FAP (centro di formazione collegato con 

un'organizzazione religiosa)  

�ƒ Provincia di Genova: ISCOT LIGURIA (centro di formazione collegato 

con un'organizzazione delle imprese commerciali)  

�ƒ Provincia di Genova: VILLAGGIO DEL RAGAZZO (centro di formazione 

collegato con un'organizzazione religiosa)  

�ƒ Provincia di La Spezia: ISFORCOOP (organizzazione di formazione 

collegata con un'associazione di cooperative)  

INNOVAZIONE  

Prima esperienza di questo genere a livello regiona le; nuovi metodi e 

programmi di formazione per il gruppo-obiettivo; au mento di metodologie di 

addestramento sul saper leggere e scrivere con il c omputer per le persone di 

terza età; aumento dell'offerta dei servizi di form azione nelle aree non 

urbane della regione; incoraggiamento di partnership fra le istituzioni 

pubbliche, organizzazioni formative, scuole; riduzi one della solitudine degli 

anziani, miglioramento della loro integrazione soci ale, creazione di nuove 

occasioni di lavoro nelle associazioni e nelle orga nizzazioni volontarie; 

creando nuovi piccoli impieghi nelle organizzazioni  volontarie; l'impatto 

d’esempio di buona pratica è visibile su un livello  regionale e riguarda le 

collaborazioni fra le diverse autorità politiche (f ormazione e sociale) e fra le 

istituzioni pubbliche e la formazione privata. 
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VALORE AGGIUNTO  

�ƒ Migliora la qualità di vita degli anziani  

�ƒ Riduce il distacco fra la nuova tecnologia e gli an ziani  

�ƒ Sviluppi un sistema di LLL per la terza età  

�ƒ Riduce la solitudine e l’emarginazione degli anzian i  

�ƒ Genera nuove possibilità di dialogo e fra le genera zioni differenti  

�ƒ Riduce il distacco informatico  

�ƒ Dà più occasioni di accesso ai servizi offerti dall e nuove tecnologie 

(telemedicina, commercio elettronico, ecc.)  

�ƒ Dà agli anziani ulteriori occasioni di lavoro con v alore sociale e 

produttivo

�ƒ Dà maggiori possibilità di contatti sociali  

TRASFERIBILITÀ 

La logica del programma è trasferibile ad altri gru ppi-obiettivo, (cioè 

persone disabili, donne e persone con disoccupazione di lunga durata). Il 

trasferimento del programma è possibile con lo svil uppo delle attività, 

sistemate secondo i loro bisogni specifici. 
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Formazione continua  

Sovvenzioni globali per l’economia sociale - ITALIA - FLES 

CONTESTO

La Reg. (CE) 1260/99 definisce (art.27) le caratter istiche “delle 

sovvenzioni globali” per l'implementazione o l'ammi nistrazione della parte 

del programma tramite l'affidamento a intermediari;  questa organizzazione 

intermediaria deve fornire le garanzie della sua so lvenza e dimostrare 

competenza e esperienza nella  gestione finanziaria  ed amministrativa. La 

Regione Liguria ha diretto le sue prime sovvenzioni  globali chiamate “piccoli 

sussidi” allo scopo di sviluppare il settore econom ico sociale, aumentando il 

suo valore nella funzione di promozione dell'inseri mento al lavoro delle 

persone svantaggiate. 

CHE COSA

Le sovvenzioni globali SO. Lig. sono organizzate nelle seguenti azioni:  

�ƒ Realizzazione dei progetti integrati (formazione co ntinua, formazione 

professionale, attivando un piano aziendale, serviz io di 

affiancamento per le nuove imprese, servizi di acco mpagnamento per 

le persone disabili)  

�ƒ Sovvenzioni per le nuove imprese e per lavoro indip endente  
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�ƒ Servizi di accompagnamento (per i disabili)  

�ƒ Promozione ed informazioni  

�ƒ Studi e ricerca  

�ƒ Amministrazione del progetto  

Il progetto è stato organizzato nei seguenti punti e tempi: 

�ƒ Giugno 2003 - definizione del progetto  

�ƒ Settembre 2003

�ƒ Contratto fra la Regione Liguria  e il consorzio So .Lig.  

�ƒ Invito alle proposte (beneficiari: associazioni, co operative, 

organizzazioni volontarie, fondazioni, ONG, altre i stituzioni private 

che lavorano contro l'emarginazione sociale)  

�ƒ Ottobre 2003 - riunione per promuovere il progetto  

�ƒ Novembre - dicembre 2003 - selezione dei progetti d i novembre 2003  

�ƒ Gennaio 2005 - azione sperimentale  

�ƒ Gennaio 2004 - contratti fra il consorzio So.Lig ed  i beneficiari  

�ƒ Marzo 2004 -dicembre 2004 - realizzazione dei progetti  

�ƒ Gennaio 2005 -febbraio 2005 - rendicontazione delle  spese  

�ƒ Febbraio 2005 -giugno 2005 - analisi e valutazione delle spese e dei 

risultati  

�ƒ Luglio 2005 – termine delle sovvenzioni globali.  
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Questi i risultati principali:  

�ƒ 108 progetti  presentati  

�ƒ 37 progetti approvati (24 cooperative; 10 associazi oni; 2 fondazioni; 1 

altro ente)

�ƒ 100 beneficiari finali - formazione per le persone occupate; 839 ore 

di formazione  

�ƒ 88 beneficiari finali - formazione per le persone d isoccupate (donne e 

disabili) 1276 ore di formazione 

�ƒ 19 piani d’impresa 

�ƒ 14 nuove imprese  

�ƒ 2 nuove associazioni  

�ƒ 80 inserimenti lavorativi 

�ƒ 139 beneficiari finali  

�ƒ servizi di accompagnamento 

Il progetto è stato finanziato da: F.S.E.P.O.R. Ob.  3 Regione Liguria 

2000/2006 - Asse B - Misura B1 - 720.933, 00 euro; Asse E - Misura B1 - 

1.081.399, 00 euro.  

INNOVAZIONE  

Prima esperienza in questo genere a livello regiona le; nuovi metodi e 

programmi di formazione per il gruppo-obiettivo; nu ove forme di associazione 

fra le istituzioni pubbliche (Regione Liguria), org anizzazione privata 

(organizzazione intermedia), organizzazioni non pro fit (beneficiari); 

creazione di nuove occasioni reali di lavoro per le  persone svantaggiate; 

nuove imprese; capitalizzazione delle imprese del t erzo settore; primo 

esempio positivo (e per il momento, unico) in Ligur ia di sovvenzioni globali.  
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VALORE AGGIUNTO  

�ƒ Sviluppare il settore dell'economia sociale.  

�ƒ Aumentare il ruolo dell'economia sociale per l'inse rimento lavorativo 

delle persone svantaggiate.  

�ƒ Rinforzare le imprese del settore sociale attravers o il supporto di un 

servizio reale.  

�ƒ Realizzare servizi di sostegno per l'inserimento la vorativo o la 

reintegrazione, particolarmente per le persone svan taggiate o zone 

con  problemi sociali.

�ƒ Promuovere il ruolo delle imprese sociali, le coope rative, il terzo 

settore.

TRASFERIBILITÀ  

Il modello organizzativo delle Sovvenzioni globali è trasferibile ad 

altre aree FSE di attività e ad altri contesti regi onali. 
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Formazione continua  

Un approccio di metodo imprenditoriale per incoragg iare la cultura 

dell’imprenditorialità fra le donne nelle zone rura li -         

SLOVENIA

CONTESTO

Dopo trenta anni di lavoro nell'industria tessile, Maria  è diventata in 

pratica improvvisamente disoccupata. Inizialmente, non era neppure ben 

consapevole della sua posizione; il momento della v erità è venuto col passare 

del tempo, quando si è resa conto che aveva quarantacinque anni e non 

aveva nessuna abilità professionale, interamente pr iva d'interesse per i datori 

di lavoro. Entrando e partecipando al workshop moti vazionale “sfide 

dell'ambiente rurale “, una nuova era della sua vit a stava  per cominciare. La 

spinta motivazionale che era essenziale per la sua auto-attivazione l’ha 

portata al programma di formazione per la produzion e dei prodotti da 

materiali naturali. Per il supporto professionale c he comprende la formazione 

per il lavoro reale, la formazione imprenditoriale e la riabilitazione 

psicosociale, Maria è ancora occupata. Ma, questa volta, è occupata in un 

modo diverso. Lavora per se stessa, lavora a casa e lavora a maglia con 

materiali naturali, è una parte attiva della cooper ativa per lo sviluppo rurale, 
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che è incaricata dello sviluppo del prodotto e dell 'introduzione sul mercato e 

sta già contemplando l'espansione del commercio in un forno tradizionale di 

dolci. Adesso ripensa felice a quando aveva sempre pensato che 

“occupazione” significa lavorare in un'impresa e no n aveva mai avuto idea 

che era possibile guadagnare tanto di più lavorando  a casa.  

CHE COSA È L’APPROCCIO IMPRENDITORIALE COMPRENSIVO 

Il programma incoraggia il lavoro indipendente fra le donne 

disoccupate nelle zone rurali, basato sul cosiddett o “approccio 

imprenditoriale comprensivo “. Questo metodo fornis ce la guida di 

riferimento per l'intero processo di sviluppo di un  nuovo commercio o di un 

prodotto; dall'individuazione delle occasioni, dal controllo e dalla fornitura 

del supporto iniziale, alla formazione per l’esecuz ione delle attività e alla 

partecipazione allo sviluppo  comune ed il servizio  di vendita.  

INNOVAZIONE  

L'innovazione è manifestata nell’approccio imprendi toriale 

comprensivo, che collega da una parte i bisogni e g li interessi del gruppo-

obiettivo delle donne disoccupate dalle zone rurali , istituzioni per lo sviluppo 

e dall’altra i portatori di sviluppo.  

VALORE AGGIUNTO  

Con il programma l'individuo acquisisce la nuova conoscenza 

verificata, diventa auto impiegato e diventa econom icamente, così come 

socialmente, indipendente e si stabilizza in termin i personali. Per l'ambiente 

locale e più vasto, il programma rappresenta un'occ asione per la creazione di 

posti di lavoro basata sullo sfruttamento delle pro prie potenzialità (risorse 

naturali ed umane ), aumenta la visibilità dell'amb iente (promozione della 

tradizione naturale e culturale) e mantiene la pres enza nelle zone rurali.  
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TRASFERIBILITÀ  

Il programma è trasferibile ad altri gruppi-obietti vo, quali i giovani 

dalle zone rurali, le persone disabili, i sottoccup ati e gli uomini con 

disoccupazione di lunga durata. Il programma è già stato trasferito ad altre 

regioni in Slovenia ed adattato alle caratteristich e locali/regionali.  
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Misure di sostegno 

Il programma “MUTU’ELLES” del MACIF- Nord Pas-de-Ca lais - 

FRANCIA

CONTESTO

MACIF (Assicurazione mutualistica dei commercianti e delle industrie 

della Francia e dei quadri e salariati dell’industr ia e del commercio) è una 

delle più famose società di assicurazioni mutalisti che in Francia. 

MACIF Nord PAS DE CALAIS : 525 lavoratori, 348 lavoratrici donne e 25 

responsabili femminili  

MACIF Nord PAS DE CALAIS è un membro della Camera regionale 

dell’Economia sociale Nord Pas de Calais perché appartiene al settore 

economico sociale.  

Nel 2002 MACIF Nord  Pas-de-Calais ha varato un programma per 

convincere le impiegate femminili a fare domanda pe r i lavori manageriali.  
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Perché? : il 63% degli impiegati MACIF sono donne ma soltanto il 34% 

dei managers sono donne. Questo programma è effettu ato in una sfera 

riservata: le  impiegate femminili dell’ impresa Ma cif e su una area regionale: 

il Nord Pas de Calais. 

CHE COS’ È IL PROGRAMMA “MUTU'ELLES„  

Ci sono sei azioni del programma “Mutu'elles„:  

�ƒ Rispettare il calendario di lavoro per le riunioni:  per ogni riunione, i 

partecipanti devono rispettare il tempo programmato  in anticipo. Il 

motivo: i lavoratori (e particolarmente le donne) n on devono sentirsi 

in colpa perché devono lasciare la riunione in anti cipo per motivi 

personali. Il pianificatore di riunione ha l’incari co di far rispettare ai 

partecipanti questa nuova “regola”. 

�ƒ Restare in contatto con l'impresa durante il conged o di maternità o 

adottare permessi ed aiutare le donne a ritornare n ell’azienda in 

buone condizioni. Le donne in maternità o in permes so possono, se 

vogliono, resta in contatto con l'impresa. Prima de l permesso, la 

donna incontra il direttore o l'amministratore per spiegare che genere 

di informazioni vuole ricevere a casa. Alla conclus ione del permesso, 

il responsabile incontra la donna per informarla di  tutte le nuove 

attività. Cinque donne hanno chiesto di restare in contatto con 

l'impresa.

�ƒ Interrogare le donne che hanno fatto domanda per un  lavoro da 

manager e non ci sono riuscite. Il reparto di risor se umane ha 

intervistato le donne che non sono riuscite ad aver e un lavoro 

esecutivo per spiegare le ragioni e presentare loro  altre proposte per 

la loro carriera. Le donne non devono perdere l'aut o fiducia per i 

futuri lavori esecutivi.  

�ƒ Preparazione delle donne per acquistare auto fiduci a. Il Dipartimento 

di risorse umane ha organizzato un corso di formazi one di 3 giorni per 

le donne. L’obiettivo principale è l'asserzione di se stesso e poi dare 
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loro la fiducia necessaria per fare domanda per un lavoro esecutivo. 

20 donne hanno partecipato a questo corso di formaz ione. 

�ƒ Istruire i datori di lavoro a combattere contro gli  stereotipi. Il 

Dipartimento di risorse umane ha organizzato i cors i di formazione 

per combattere contro 2 stereotipi: le donne non po ssono avere una 

carriera professionale perché devono allevare i lor o bambini e le 

donne possono fare domanda soltanto per “ lavori fe mminili” 

tradizionali. Questo modulo è stato iniziato a live llo nazionale, l'altra 

parte di questo progetto  è iniziato nella zona del  Nord/Pas-de-Calais 

a livello regionale. 25 responsabili hanno partecip ato a questo corso 

di formazione.  

�ƒ Istruire le donne ad analizzare le competenze perso nali e 

professionali. Le donne possono sviluppare la loro carriera 

partecipando ai programmi di formazione. Questi pro grammi 

analizzano le competenze personali e professionali,  convalidano le 

competenze attraverso un diploma e propongono  cors i di formazione 

per ottenere nuove competenze. 

 INNOVAZIONE  

Il programma “ Mutu'elles” è innovativo perché non solo l'azienda 

occupa le donne ma le stimola anche ad ottenere  la vori esecutivi ed  a 

combattere contro gli stereotipi. Questa esperienza  è stata effettuata nel 

Nord Pas-de-Calais ed alcune azioni  sono adesso copiate a livello nazionale . 

VALORE AGGIUNTO  

I risultati di questo programma non possono essere misurati 

immediatamente in termini di profilo di carriera. L 'interesse dei lavoratori e 

l'inclusione dell’obiettivo pubblico lo rende possi bile a misurare l'effetto del 

programma sulla vita dell'azienda. 
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TRASFERIBILITÀ  

Questo programma può applicarsi in tutte le aziende  che desiderano 

sostenere l'accesso delle donne ai lavori esecutivi .
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Misure di sostegno 

Inserimento dei disabili disoccupati - FRANCIA - ODE

CONTESTO

Secondo la legge francese per l'occupazione dei disabili nelle aziende 

di più di 20 stipendiati, le aziende che non rispet tano questa legge devono 

pagare delle tasse. Le tasse sono gestite da un'associazione denominata 

AGEFIPH (vedi www.agefiph.fr) che finanzia tutte le  strutture dedicate all’ 

accompagnamento dei disabili nella loro ricerca di un nuovo e adeguato 

lavoro. Questo è ciò che la CAP EMPLOI ha avviato nell'intero territorio 

nazionale. Possono aiutare i disabili anche perché dispongono di misure 

specifiche. Il CAP EMPLOI partecipa in un contesto di servizi specializzati  

nell'inserimento professionale dei disabili nel mer cato del lavoro aperto. 

Sono presenti in tutti i Dipartimenti del territorio nazionale. Sono 

mirati ai beneficiari della legge per i disabili (1 0 luglio 1987 e 11 febbraio 

2005) e al pubblico o alle aziende private.  

CHE COS’ È IL “CAP EMPLOI LITTORAL”  
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Il Cap Emploi Littoral è un'associazione per l’inte grazione di disabili 

disoccupati nelle aziende. L'attività del Cap Emploi Littoral ha lo scopo di 

aiutare i disabili disoccupati nella loro ricerca d i lavoro a partire da un 

sistema diagnostico della loro situazione e da un'a nalisi dei loro bisogni per 

accompagnare le diverse fasi del loro itinerario pr ofessionale di 

reinserimento. L'attività del Cap Emploi è inoltre di sensibilizzare ed 

informare le aziende riguardo la legge per i disabi li, le misure che facilitano 

l'occupazione degli stessi e fare il collegamento f ra le abilità dei disabili ed i 

bisogni delle aziende. Due consulenti sono incarica ti dell'accompagnamento

dell'itinerario dei disabili. Uno è più interessato  alla ricezione, guida e 

formazione, l’altro è incaricato al rapporto nelle aziende. Questo 

accompagnamento è basato sulla partecipazione attiv a della persona disabile 

verso il suo nuovo lavoro ed il consulente lavora c ome guida.  

INNOVAZIONE 

Questa struttura si sta innovando perché è interame nte dedicata ai 

disabili disoccupati. I disabili disoccupati hanno un servizio specifico di 

risposta ai loro bisogni.  

VALORE AGGIUNTO  

I professionisti che lavorano in questa struttura h anno la conoscenza 

specifica ed abilità per lavorare con il gruppo-obi ettivo. I disabili possono 

beneficiare di un servizio specifico e individuale secondo la loro situazione e 

considerando ogni campo della loro “storia personal e” per promuovere il loro 

reinserimento professionale. 

Una serie di misure (da AGEFIPH) è dedicata per facilitare ogni fase di 

questo itinerario (aiuto finanziario per la formazi one, per l'occupazione, 

ecc.).
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TRASFERIBILITÀ  

Il CAP EMPLOI esiste grazie alla legge sui disabili e facilita 

l'applicazione della legge nelle aziende. Questa situazione è specifica della 

Francia.  

La trasferibilità può essere immaginata se un Paese ha una legge per i 

disabili e se incontra difficoltà nell'applicazione  di questa legge. Alcuni Paesi 

non hanno nessuna legge ed hanno un'altra maniera per integrare i disabili 

nelle aziende.
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Misure di sostegno 

Programma televisivo “ASCOLTA IL SILENZIO” -                   

SLOVENIA

CONTESTO

L’associazione dei non udenti e ipoudenti della Slo venia è 

un'organizzazione nazionale di disabili che è attiv a nell'intera Slovenia ed 

include 12 clubs regionali. I suoi membri sono pers one sorde o che faticano 

ad udire, che sono limitate in termini di comunicaz ione. 

La sordità e la sordità parziale sono tipi “invisib ili” di disabilità, 

poiché la gente non lo nota finché non cominciano a  comunicare con una tal 

persona. A causa del loro impedimento di comunicazi one, le persone sorde e 

parzialmente sorde incontrano difficoltà ad integra rsi nell'ambiente. 

L'ambiente non è adatto alla loro necessità di comu nicare nei sensi e nelle 

tecniche accettabili a questo gruppo.  

Gli ostacoli di comunicazione ed il problema di com prensione 

principale delle persone sorde e parzialmente sorde  li hanno portati ad unirsi 

75 anni fa nei loro clubs e nell’associazione. Si s ono uniti per migliorare le 
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loro condizioni di vita di base: previdenza sociale, formazione ed 

occupazione.  

Al giorno d'oggi, il sordo e colui che fatica a sen tire si danno da fare per 

difendere i propri diritti, che sono la loro specif icità e non possono essere 

adempiuti solamente dagli istituti scolastici né ne l posto di lavoro o 

nell'ambiente in cui vive. Ecco perché l'associazio ne dei sordi della Slovenia, 

come organizzazione di disabili, sta realizzando nu merosi programmi sociali 

speciali tramite i quali i non udenti possono reali zzare i loro diritti.  

CHE COS’ È LO SPETTACOLO “ASCOLTA IL SILENZIO”  

Al diritto del non udente all’ informazione, nelle forme e nelle 

tecniche adattate alla loro disabilità, è data risp osta nella trasmissione 

televisiva “Ascolta il silenzio “, che è preparata dall'associazione dei Clubs 

dei non udenti della Slovenia in collaborazione con  la TV Slovena. 

Lo show TV comprende funzioni importanti della vita  e del lavoro dei 

non udenti, i loro successi così come pure i loro p roblemi e le difficoltà che 

impediscono loro la partecipazione paritaria nelle condizioni di ascolto. Lo 

show inoltre comprende  rapporti sulla formazione, sulla formazione 

professionale, sull’ occupazione, sulla cultura, sugli sport, sugli aiuti tecnici 

ed altre informazioni importanti per il non udente e per un più vasto 

pubblico. Lo show comprende inoltre esperti, comuni cazioni ufficiali 

dell'associazione della Slovenia per i non udenti, relazioni su Conferenze 

Internazionali, seminari, congressi, festival.  

Questo show è un canale  di informazione per le per sone non udenti 

riguardo la formazione e le possibilità d'impiego a ll'interno della politica 

dell'occupazione attiva. Lo show inoltre segnala i casi di occupazione riuscita 

dei membri e cerca di dimostrare che anche un non u dente può essere un 

potenziale lavoratore. Lo show è tradotto dagli int erpreti del linguaggio. I 

nostri membri sono incoraggiati a partecipare ai va ri seminari educativi ed un 

gruppo di lavoro viene anche presentato nello show.  I membri sono anche 

informati sulle novità e sui cambiamenti nel sistem a legislativo. Per 
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l'eterogeneità della popolazione non udente, la selezione e visualizzazione 

delle informazioni deve essere considerata nella pr eparazione nello show in 

modo da raggiungere una ricezione ottimale e compre nsibile. Ecco perché gli 

show sono interpretati nella lingua dei segni, la l ingua madre delle persone 

non udenti e con sottotitoli  per coloro che fatica no ad udire. 

INNOVAZIONE 

Informa i non udenti con  mezzi di comunicazione to tale, aumentando 

la consapevolezza del pubblico che ascolta riguardo  la sordità parziale o 

totale e l'integrazione in tutte le fasi di vita e di lavoro. 

VALORE AGGIUNTO 

Le persone sorde sono passate dall’ anonimato alla vita pubblica. La 

lingua dei segni, che è la lingua madre del sordo, è stata mostrata per la 

prima volta in Slovenia in pubblico ed è stato un m omento storico per i non 

udenti e coloro che faticano ad udire.  

  Durante i 25 anni dell’esistenza dello show, molt o è cambiato. Vicino 

agli interpreti della lingua coi segni, al giorno d 'oggi, i non utenti 

contribuiscono inoltre allo show come  cineoperator i,  moderatori e 

commentatori. Lo show TV “Ascolta il silenzio” perm ette al non udente più 

cooperazione attiva e contribuisce ad eliminare gli  ostacoli ad uno stile di 

vita più indipendente.  

TRASFERIBILITÀ 

 Scambio di esperienze con altri Paesi
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Misure di sostegno 

Agenzia “Lavoro su misura” -  ITALIA - FLES

CONTESTO

  Questa esperienza è stata fatta in Calabria, una regione in cui il tasso 

di disoccupazione è molto alto e la società è piena  di pregiudizi sulle persone 

disabili, considerate incompetenti ed improduttive.  L'agenzia “Lavoro su 

misura” (lavoro adattato) si è sviluppata dalla con sapevolezza che una 

persona disabile può dirsi “integrata” quando si ri tiene come componente 

della società e la società stessa riconosce questa sensibilità. I gruppi-

obiettivo dell'agenzia sono tutti persone disabili.  La loro aspirazione 

principale è la loro “disposizione specifica”.  

  La disposizione specifica delle persone disabili significa una 

valutazione adatta alle loro abilità, usando un cer to numero di  strumenti 

tecnici e di supporto e la loro conclusione è nel g iusto posto di lavoro. Di 

conseguenza, le condizioni e le qualifiche professi onali della persona sono 

considerati insieme ai bisogni dell'azienda che la occuperà . In altre parole 

l'agenzia desidera mostrare al mondo del lavoro in particolare e all'intera 

società che durante gli ultimi anni l'universo dei disabili è cambiato molto. 
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Lavoratori con disabilità, in effetti, non sono pas sivi, incapaci ed 

improduttivi, come si è pensato generalmente. Al co ntrario, la maggior parte 

di loro si sono professionalizzati, con un diploma di alta formazione o un 

titolo universitario. Le persone disabili hanno vissuto a lungo 

nell’emarginazione e sono stati considerati un prob lema, hanno persino 

cominciato credere di essere realmente incapaci. L' agenzia nasce con 

l'obiettivo a lungo termine di sovvertire questa co nvinzione e coinvolgere le 

persone disabili nel mondo dell’ occupazione, consa pevoli del fatto che 

queste persone sviluppano molte abilità e competenz e nel corso della loro 

vita.

CHE COS È “IL LAVORO SU MISURA” 

L'agenzia funziona nel campo privato e pubblico. È un'agenzia di 

lavoro di consulenza per le persone disabili. La me todologia di autorizzazione 

usata è la consulenza tra pari. Gli esperti che lav orano nell’agenzia sono 

importanti così come la metodologia usata.  Sono lo ro stessi persone disabili : 

operatori di mediazione; addestratori (che orientan o, selezionano, 

equilibrano competenze, progettano e conducono alle  tecniche educative); 

esperti su tematiche specifiche (attività connesse con l'istruzione); 

responsabili di data base; consiglieri sulle protesi; consulenti sulle re golazioni 

contrattuali e legislative.  

Contribuiscono a valutare le competenze e ad orient are le persone 

disabili nell'acquisizione delle proprie abilità pe r il nuovo mondo del lavoro. 

Altri obiettivi sono quelli di informare le persone  disabili sui loro diritti ad 

avere un lavoro adeguato e sui loro doveri di lavor o e le aziende sui sussidi ed 

i supporti offerti dalla legge per l’inserimento de i disabili.  

È un'agenzia mirante ad offrire i servizi che facil itano e promuovono 

le regolazioni della riforma del sistema obbligator io di occupazione.   
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Offre:  

�ƒ un servizio di mediazione fra le aziende ed i disabili nell'età 

lavorativa;  

�ƒ la costruzione dell'equilibrio di competenze delle persone con 

inabilità che richiedono l'intervento dell'agenzia;   

�ƒ un contributo e mediazione alla disposizione del la voro e corsi di 

formazione nel pubblico o in aziende private;  

�ƒ consigli sugli adeguamenti del posto di lavoro e su ll'uso dei supporti 

specifici, miranti a migliorare  l’inserimento dell e persone 

svantaggiate (a questo fine l'agenzia ha sviluppato  2 data base: uno 

per le aziende ed un altro per i disabili che cerca no un lavoro).  

INNOVAZIONE  

È innovativa perché è basata sui rapporti di aiuto fra due o più 

persone con disabilità (tutti i consulenti sono dis abili). Permette a coloro che 

vogliono cominciare o aumentare un processo di emancipazione dallo 

svantaggio, ad affrontare i timori e le limitazioni  personali, oltre i problemi 

obiettivi, identificando le migliori soluzioni ed i  giusti atteggiamenti per il 

compimento dei progetti personali di vita, compreso  il lavoro. Particolare 

attenzione viene prestata alle tematiche dell'inclu sione nel mercato del 

lavoro e nell'autonomia economica dei disabili (que sti sono fattori 

estremamente importanti per l'integrazione sociale delle persone disabili) e 

sui temi della scelta degli strumenti e delle metod ologie di supporto per le 

persone disabili sul loro percorso verso l’ occupaz ione.  

VALORE AGGIUNTO  

Due data base per le aziende e per i disabili che c ercano lavoro. I 

disabili hanno riguadagnato la stima di sé che avev ano perso vivendo in una 

società discriminante e marginalizzante. L'esperien za dell'agenzia ha fatto 

capire all'organizzazione che l’ha promossa che i p rocessi di cambiamento 

sono più efficaci quando gli utenti sono i protagon isti dell'azione.  
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TRASFERIBILITÀ 

L'esperienza fatta a livello locale, vale a dire ne lla regione Calabria, 

con le persone disabili, è stata trasferita ad altr e zone in difficoltà. 

Specificamente, l'agenzia ha esteso il relativo cam po di intervento alle 

persone a rischio di esser lasciate fuori dal circu ito (rom, tossicodipendenti e 

donne difficoltà). Ciò ha generato la necessità di aumentare il numero delle 

aziende addette al lavoro ed all'integrazione socia le.  
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Misure di sostegno 

Pranzo di lavoro - ITALIA - Macerata 

CONTESTO

“Il pranzo di lavoro” è un'idea innovatrice, che in  primo luogo è stata 

utilizzata in Svezia da un'associazione di disabili mentali che stava no 

attivamente partecipando ai diversi settori di vita  sociale e che erano 

preoccupati dell’accessibilità del disabile nel mer cato del lavoro. Le 

possibilità d'impiego per i disabili erano state di scusse regolarmente da loro 

durante i pranzi o le cene, in cui i datori di lavo ro erano stati invitati. Questa 

pratica è stata analizzata e descritta nel quadro d el progetto “Diversità e 

sviluppo”, nel tentativo di identificare come quest a pratica potrebbe essere 

usata per migliorare la partecipazione delle impres e nel rendere il mercato 

del lavoro più accessibile ai membri vulnerabili de lla popolazione ed ai 

disabili in particolare. È considerevole che le pol itiche specifiche, con una 

legislazione adatta al l'occupazione dei disabili, siano più efficaci, se un 

legame diretto è generato fra i datori di lavoro e i potenziali lavoratori. Il 

pranzo di lavoro può essere considerato come un mezzo strategico per fare 
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incontrare entrambe le parti e discutere i bisogni di ciascuno. 

Particolarmente per le persone disabili, un contatt o diretto (cioè stabilito 

attraverso un pranzo di lavoro) è particolarmente rilevante e può ess ere la 

maniera più semplice per demolire il muro di pregiu dizi che circonda i 

disabili. I datori di lavoro e i potenziali lavoratori disabili sono l'obiett ivo, 

anche se i politici ed i rappresentanti delle assoc iazioni che si occupano di 

disabili potrebbero  essere ugualmente coinvolti.  

CHE COS’ È UN PRANZO DI LAVORO 

Gli italiani hanno preso in prestito con successo l a pratica del pranzo 

di lavoro dagli Svedesi. Un pranzo sociale con i datori di lavoro è considerato 

un forum per aprire la discussione ed è un'efficace  strategia per attirare 

l'attenzione dei datori di lavoro sulle possibilità  d'impiego per i disabili.  

La partecipazione attiva dei datori di lavoro a tal i riunioni informali è 

un indicatore obiettivo dell'efficacia della pratic a del pranzo di lavoro 

“nell'attrarre” i datori di lavoro, un target con u n tempo disponibile molto 

limitato e quindi spesso incapace di presenziare ai  seminari ed alle riunioni in 

cui si analizzano i bisogni dei disabili. Questa pr atica inoltre è stata anche 

proposta come una maniera alternativa di diffusione  delle informazioni (oltre 

ai  canali istituzionali) e di sviluppo di una rete  fra i datori di lavoro e i 

lavoratori disabili. L'esecuzione della pratica ha implicato la scelta del posto 

adatto per questo pranzo di lavoro. La pratica è st ata realizzata usando “un 

forum di discussione”.  

Gli ospiti si sono distribuiti su diversi tavoli (s econdo il numero 

dell'ospite) con lo scopo principale di creare grup pi piccoli, in cui la 

discussione sarebbe stata più facile ed accessibile ad ognuno. Un tema 

specifico è stato discusso durante ogni piatto serv ito e, dopo ogni piatto, un 

rappresentante di ogni tavolo ricapitolava quello c he era stato detto al suo 

tavolo, in modo da condividere la conclusione con g li altri ospiti. Essendo 

piccoli gruppi ciò incoraggiava gli ospiti a partec ipare attivamente alla 
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discussione. Durante il primo evento alcuni temi pr escelti sono stati messi a 

fuoco rispetto all'importanza della promozione dell a diversità tra le imprese.  

L'accento è stato messo su come le imprese possono trarre 

giovamento dalla politica di valorizzazione della d iversità. L’IKEA, un'azienda 

multinazionale, ha partecipato alla riunione e divi so con gli altri ospiti la sua 

politica sulla diversità. Invitando una ben nota o prestigiosa azienda 

(specialmente se l'azienda ha un'esperienza consolidata nel controllo delle 

risorse umane inerente ai disabili) è una maniera p er attrarre più 

partecipanti. L’ordine del giorno con temi di discu ssione deve essere 

preparato con attenzione e durante l'evento il focu s deve essere mantenuto 

sull’utilità di seguire l’obiettivo principale nel pranzo di lavoro. 

INNOVAZIONE  

La pratica del pranzo di lavoro è stata scelta per il suo contenuto ed 

efficacia innovativa. L'innovazione si riferisce al  senso informale, ma allo 

stesso tempo ha strutturato ed organizzato la manie ra di comunicare le 

informazioni e di scambio delle esperienze. I temi sociali, come 

l’accessibilità al mercato del lavoro da parte dei disabili, solitamente sono 

discussi all'interno dei forum istituzionali e ragg iungono gli utenti attraverso  

canali di comunicazione ugualmente istituzionali. F acendo incontrare i datori 

di lavoro ed i lavoratori disabili , si incoraggia il processo di adattamento del 

gruppo-obiettivo e le testimonianze dirette fanno a pparire le soluzioni  più 

concrete e possibili. 

VALORE AGGIUNTO  

Coinvolge di più i datori di lavoro e le imprese ne lla creazione delle 

opportunità di lavoro per i disabili, sollevando la  consapevolezza fra i datori 

di lavoro del contributo positivo che i disabili po trebbero dare alle imprese 

con il loro lavoro. Scambiando le idee e condividen do le esperienze dei 

lavoratori disabili, che si sono  integrati con suc cesso in un ambiente del 

lavoro. A breve termine, l'obiettivo sta nel trovar e con i datori di lavoro 

soluzioni lavorative fattibili ed aumentare il tass o di occupazione dei disabili, 
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aumentando in questo modo la loro integrazione sociale. A lungo termine, lo 

scopo sta nel demolire il muro di preconcetto alzat o dalla società intorno ai 

disabili per quanto riguarda il loro potenziale e i l contributo produttivo per 

sviluppare e di conseguenza cambiare le attitudini negative dei datori di 

lavoro verso il mercato aperto del lavoro ai disabi li.  

TRASFERIBILITÀ 

La trasferibilità del pranzo di lavoro è già stata sperimentata con 

successo ad un livello europeo, essendo stata trasferita dalla Svezia in Italia 

ed in Irlanda. La trasferibilità locale e nazionale  sembra possibile e 

auspicabile, in altri contesti e per obiettivi dive rsi come, per gli operai sopra 

i 45 anni, le donne, le persone con  bassa istruzio ne  ed i giovani lavoratori.  


