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INTRODUZIONE

Riconversider Srl, nata nel 1984 su iniziativa siléimbarda e Federacciali, € la societa dedicata al
coordinamento, a livello nazionale, delle attididormazione continua dei lavoratori delle Imprese
associate alla Federacciai che dal 1992 ne hasatla maggioranza del pacchetto azionario.

Tra il 1994 e il 2003, Riconvensider € stata titeldi un Piano Multiregionale di Formazione per la
metallurgia finanziato dal Ministero del Lavoro @ld~ondo Sociale Europeo, ed ha inoltre
coordinato progetti regionali per tutte le att@witlelle societd che hanno realizzato piani di
formazione per personale dipendente, per un tataleltre 180 aziende coinvolte, 250 progetti
aziendali, 75.000 partecipazioni di allievi ai ¢a&<3.000.000 ore di formazione.

Attualmente la fase di programmazione del F.S.B0202006 prevede che i fondi strutturali per
l'attivita di formazione unitamente a quanto digpodal POR, vengano interamente assegnati alle
Regioni. Dal momento che tutte le azioni volte @ltupazione necessitano di un intervento
specifico, la Federacciai attraverso un attentéisartkei fabbisogni formativi mirati al compartoah
dedicato al settore uno strumento specifico cheefas grado interpretare un ruolo attivo nello
sviluppo delle politiche occupazionali: La Ricomsider Sviluppo Formazione.

Riconversider Sviluppo Formazione € una societessaadite nata nel 2000 da una gemmazione
della Riconversider s.r.l. con lo scopo di sviluggpattivita di orientamento, selezione, formaziene
assunzione di nuove risorse legate al crescentastagno di manodopera specializzata da parte
delle aziende clienti. Questa necessita € emergaddgini effettuate in aziende rappresentative sul
territorio e differenti per tipologia di produzioeedimensioni. Manodopera specializzata nel settore
metallurgico vuol dire ricerca di una professiot@alcomplessa, legata al possesso di particolari
competenze tecnico-specialistiche e ad una foperenza sul campo. Dunque le competenze
richieste sommate al settore di riferimento, cheede ambienti di lavoro non sempre confortevoli
e tipologie di produzione spesso organizzate swi,tfeinno si che le figure ricercate si possano
definire “rare”.

Nel piano industriale di sviluppo di Riconversidgviluppo Formazione, non e stato possibile
prescindere dalla realta socio economica del ngsiegse in cui si contrappongono aree ad alta
industrializzazione e che necessitano di lavoradpédcializzati e aree a bassa industrializzazione
con un crescente tasso di disoccupazione sopmatfiaivanile.

Da un lato troviamo quindi posti di lavoro vacariin poca disponibilita di risorse nel territorio di
riferimento, e dall’altro lavoratori potenzialmerdisponibili con ridotte prospettive occupazionali.
Dagli studi preliminari, inoltre, € emerso che ogdgifatto non c’e un rapporto consolidato tra il
mondo delle imprese ed il mondo delle scuole, seds tutto discontinuo e poco strutturato.

E’ in questa ottica che si collocano i due proggtg presentiamo in questa pubblicazione:

o Orientasider 2002
o Assunzioni Programmate 2002

ORIENTASIDER, progetto descritto nella prima parte del documettraverso un approfondimento
della struttura, delle finalita, degli obiettivi dei risultati raggiunti, € nato per rispondere alla
necessita di avvicinare il mondo della scuola ahdwdel lavoro ed é stato realizzato grazie al
coinvolgimento di personale esperto della nostnaitsra, di 8 istituti tecnici e professionali dell
Regione Lombardia distribuiti in 5 differenti proge, di 550 studenti iscritti all'ultimo anno, dd 2
orientatori ed di oltre 10 aziende.



Le Finalita del progetto sono molteplici e polifimrzali,ed hanno contribuito ha:

o Creare un rapporto nel territorio di riferimenta ke imprese, le scuole e gli studenti

o Fornire alle imprese una maggior conoscenza debimdella scuola

o Avere maggior visibilitd dell’approccio al lavordelle esperienze, delle aspettative e delle
attitudini dei ragazzi

o Creare un’ opportunita di entrare in maniera piasapevole nel mondo del lavoro

Gli ottimi risultati raggiunti, hanno permesso dirgare quella soglia di dialogo concreto tra le
istituzioni scolastiche, le aziende e i giovarspdndendo alle aspettative e alle necessita daite p

ASSUNZIONI PROGRAMMATE, progetto descritto nella seconda parte del dootmneha avuto
I'obiettivo principale di selezionare, formare edserire in aziende della Regione Lombardia,
giovani non occupati, con professionalita tecniche.

E’ stato realizzato grazie al coinvolgimento diqumrale esperto della nostra struttura, di oltre 100
ragazzi (selezionati sia in Regione Lombardia, wmprattutto in diverse regioni del Sud ltalia,
citiamo tra le piu significative, la Regione Camigarsardegna, Puglia e Calabria), di 50 docenti, di
10 tutor e di oltre 30 stabilimenti aziendali sl territorio nazionale.

Le Finalita del progetto hanno contribuito a:

o Affrontare il problema legato alla carenza di mavmeta specializzata in aziende del
settore;

o Favorire la creazione di posti di lavoro attravdesmobilita;

o Formare figure professionali tecnico-specialistiche

Per la buona riuscita del progetto Riconversidelupo Formazione ha supportato validamente il
corsista nel suo percorso di inserimento. Sin id&io infatti i partecipanti sono stati affiancata
tutor e dal personale qualificato di Riconversi@luppo Formazione che hanno monitorato il
periodo formativo fino alla fase finale di assummo Anche le aziende hanno partecipato
attivamente fornendo, oltre ad un forte contribdwwante il percorso di stage, anche una continuita
nella fase successiva all’assunzione agevolanthvdratore proveniente da fuori regione sia dal
punto di vista logistico sia da quello economico.

Intraprendere questo “naturale” incontro tra donsared offerta di lavoro, sperimentando la

mobilita extra regionale, ha ovviamente creato enddlifficolta; e stato spesso fortemente

contrastato da retaggi culturali, da motivazionispeali e da situazioni sociali che saranno oggetto
di ulteriori valutazioni e approfondimenti che @nsentiranno di perfezionare un modello che ha
gia dato buoni risultai e che si presta ad ultegatimolanti soluzioni.

Tuttavia quello che ci preme sottolineare e I'eftim del metodo e la cultura nuova del servizio
orientativo e formativo, attraverso le costantiimnovate aperture agli attori e agli utenti, con

specifiche modalita attuative.



CAPITOLO 1 - LA REALTA' SOCIALE

1.1 Lo scenario di riferimento

La societa contemporanea viene definita da alcundi@si come una societa complessal,
caratterizzata da una differenziazione socialefurale e politica che non consente piu di
comprendere la societa come un insieme ben sw@tdtubensi come un sistema articolato in
sottosistemi frammentati tra loro con regole, pdaee, ritmi e funzioni diverse.

Gli elementi distintivi di questo nuovo scenarieistée sono:

o Il'impatto delle profonde trasformaziosu tutti i settori della societa e su ogni corttadit
vita del soggetto;

o la pluralita dei modelli valoriali e di comportamerthe conduce ad un dissolvimento delle
certezze assolute per lasciare spazio a interpoaianggettive;

o le nuove forme di comunicazione e informaziate sottopongono ogni soggetto ad un
bombardamento di stimoli, notizie, norme, valoroygnienti da un insieme variegato di
agenzie;

o la rapidita dei processi di transizioohe richiedono una capacita di adattamento comtinu
nella modalita di relazionarsi al contesto. Traringipali modelli di passaggio si puo
individuare la dilatazione spazio-temporale ded’atiolescenziale, la perdita del ruolo della
famiglia nella transizione dalla scuola al lavoraeane canale di orientamento e la ricerca
dei modelli di identificazione nel gruppo;

o limpatto della multiculturalitd e la nascita dirgesti plurietniciche alterano i tradizionali
equilibri di convivenza sociale richiedendo un ripamento delle modalita di accoglienza
della diversita.

La riflessione condotta sino a qui, ha lo scopdodalizzare le caratteristiche del sistema sociale
entro cui si collocano i sottosistemi del lavordetla scuola. | cambiamenti che si verificano nella
macro struttura si ripercuotono sui sottosistemguali essendo interdipendenti tra di loro, si
influenzano dando origine a contesti diversi caratati dalla necessita di identificare nuove
modalita di mantenimento dei sottosistemi stessi.

1.2 1l mondo del lavoro e il mondo scolastico

Lo scenario sociale e legato ai mutamenti in atb mondo del lavoro, € necessario quindi
comprendere il ruolo giocato dalla scuola in questotesto e identificare i possibili strumenti di
Cui puo avvalersi.

| principali cambiamenti che impattano profondareesilla scuola e sulla sua capacita di far fronte
alle nuove sfide del futuro si possono riassumersecsegue:

! Sj rimanda alla teoria del sociologo tedesco N. Luhmann



I'accelerazione del cambiamento tecnologico;
I'evoluzione dei modelli organizzativi e dei proseproduttivi;
la nascita di nuove professioni caratterizzaterdagettive a breve termine;

O 0O 0O O

lo sviluppo della cultura della mobilita professide, organizzativa, geografica e la richiesta
di maggiore flessibilita rispetto a luoghi e terdplavoro;

o Ilimportanza dell'interdisciplinarieta della con@sza, della cultura del “saper essere” e
delle abilitd comportamentali.

L’accelerazione del cambiamento tecnologico condllzediffusione veloce e pervasiva di nuove
tecnologie all'interno del microcosmo aziendalequiale si trova a dover inserire nuove figure
professionali e a sviluppare nuove competenze iadagrdi saper reagire alla “tempesta
tecnologica®. La prima conseguenza del diffondersi delle numeomologie & la possibilita per le
aziende di trovare diverse soluzioni allo stessiblema, elevando la tecnologia ad un mezzo di
flessibilita che coinvolge lintera struttura prdtiva grazie alla capillarita delle sue applicazien
alla facilita del loro uso. Pertanto I'innovazioteenologica interagendo con l'organizzazione del
lavoro, modifica i modelli organizzativi rendendpli articolati e adattabili e caratterizza i pregie
produttivi con la flessibilita e 'automazione.

L’insieme delle trasformazioni conducono l'orgardzione dell'impresa a discostarsi dal modello
della grande azienda e del tradizionale uso debdedn lavoro, preferendo forme di decentramento
produttivo caratterizzate dall’articolazione in gdte unita produttive e introducendo nuove
modalita di flessibilita, come il part-time o ilgesharing, che rispondono alla necessita di ridurre
problemi connessi alla produttivita e all’ esigemizdasciare spazi aperti alla formazione continua,
come risposta ai cambiamenti in atto. Infine, Enalisciplinarieta appare la risposta piu adatta all
frantumazione e specializzazione dei saperi, raggota una modalita di confronto e scambio di
informazioni nella quale i diversi saperi devononteaere la propria specificita ma devono sapersi
completare. Accanto alla capacita di acquisirengsli segmenti del sapere, occorre sempre piu
provvedere alla capacita di contestualizzare, liegare e coordinare e trasferire quanto appreso.

| legami tra il mondo del lavoro e il mondo scoiestsono rintracciabili a partire da alcuni
mutamenti riscontrati nella realta formativa, clssuanono una particolare rilevanza nella “societa
della conoscenzd®

o il cambiamento degli iter formativi, attraverso ridforma scolastica e universitaria, che
conduce ad una diversificazione e personalizzazimh offerta formativa;

o lalternanza tra la scuola e il lavoro4;
o l'aumento della scolarizzazione e il conseguengedo dell’inizio della vita professionale.

Dalle riforme presentate nel campo della formazipamerge la tendenza verso la diversificazione
della domanda formativa, finalizzata a venire inoonai_mutamenti della realta lavorativa
L’atteggiamento degli allievi e delle loro famigherso le tradizionali strutture formative indica u
allontanamento dalla scuola, come unico canaledtiwam. Emerge invece I'avvicinamento ad una
molteplicita di occasioni formative non istituzidnaapaci di offrire un servizio piu mirato e
specifico, in grado di soddisfare desideri perdoealli autorealizzazione e che favorisce una
personalizzazione degli itinerari piu flessibileaddstica.

Una manifestazione evidente di quanto detto firoibdiffondersi della strategia dell’alternanza,
che consiste “nella possibilita di realizzare urcpeso formativo coerente e compiuto, nel quale si

2V, Cesareo, La societa flessibile, cit., p. 100

3 V. Cesareo definisce “la societa della conoscenza” come la societa del Duemila il cui tratto distintivo & la conoscenza.

* Si rimanda alla Legge Moratti n.53 del 28 marzo 2003

® Per la riforma sull'autonomia scolastica si rimanda alla legge 59 del 1997, per la riforma universitaria si rimanda alla Legge ................



integrano reciprocamente attivita formative in aulalaboratorio ed esperienze di lavoro svolte
nella concreta realta di impresa”.

L'alternanza € una metodologia all'interno dellaalgu diverse modalita di formazione si
avvicendano fino a comporre un percorso unico ¢mmen in grado di raggiungere in modo efficace
gli obiettivi identificati per ogni attore: il sogffo e I'azienda.

Da una parte il soggetto in formaziopersegue come principale obiettivo 'aumento datiio e
guantitativo delle conoscenze e competenze, dad’dhziendaattraverso I'inserimento di figure
professionali in uscita da percorsi formativi, reett relazione nuove conoscenze, di cui € poreatric
la risorsa, con ilKnow-how aziendale dando forma a interazioni capaci di sviluppare veuo
competenze.

Sono diverse le modalita operative con cui l'aléera viene realizzata: stage orientativi e
formativi, contratti di formazione-lavoro, appresidito e percorsi di formazione-lavoro
personalizzati, che si sviluppano all'interno diouscambio reciproco tra utente e impresa,
sull’esistenza di un progetto formativo condivisallel parti e teso al miglioramento continuo
attraverso azioni di monitoraggio, verifica e reme.

Infine si possono identificare alcuni importangmlenti che hanno modificato I'assetto formativo:
tra i piu importanti vi € l'allargamento dell'acsesall’istruzione e I'aumento delle possibilita di
proseguire gli studi per i ceti meno agiati primgossibilitati a studiare e il miglioramento delle
condizioni economiche delle nucleo famigliare, clspetto al passato, non necessita dell’aiuto dei
figli nel sostentamento della famiglia.

In sostanza il miglioramento complessivo del ligeldi vita della popolazione ha prodotto
'aumento della scolarizzazione e conseguentematiengamento dei tempi d’'ingresso nel lavoro
per i giovani.

1.3 L’istruzione e la formazione

All'interno di questo scenario, anche la scuolabstietta a confrontarsi con una realta in continuo
cambiamento, che le impone di mettere in discussidradizionali significati della sua funzione.
Attualmente la scuola, € considerata un’organizmezi complessa, un sistema “aperto” e
“dinamico” che sviluppa una rete di scambi d’inf@azione, ma nonostante questo,la societa intera
le richiede una trasformazione. Ogni gruppo e dgfituzione si attende dalla scuola cose diverse e
le assegna nuove prestazioni, da ogni parte deli&eta arrivano analisi, commenti, proposte e
denunce, con orientamenti diversi, ma tutti coneetigin una richiesta di cambiamento.

Il cambiamento rappresenta una grande sfida pscuala, che si pud spiegare, secondo Parisi
partendo dai suoi compiti. Trasmettere il sapeatirezzare i giovani alla societa in cui vivranreo d
adulti, sono funzioni che la scuola riesce a swelgegrmoniosamente, quando il cambiamento
sociale e culturale e lento, in quanto puo trasnetia cultura con gli aggiustamenti intervenuti ne
tempo e preparare i ragazzi alla societa che woaohe sara solo un po’ diversa da quella del
momento.

Quando invece, il cambiamento é rapido i due camapito in contrasto tra loro, la scuola trasmette
il passato non riuscendo a preparare i giovani sflaietd che vivranno da adulti. Oggi, il
cambiamento in ogni campo € velocissimo, per quiesstcuola si trova in difficolta, e appare alla
societa come un istituzione che deve cambiare antguappare non piu in grado di preparare le
nuove generazioni alla realta esterna.

| giovani risultano una delle aree del corpo secimlaggiormente penalizzate dal cambiamento,
colpiti dal disorientamento dei valori professiaraldallo smarrimento di punti stabili e di riti di
passaggio, che nel passato accompagnavano il gioxano la fase adulta.

6 Casa di Carita Arti e Mestieri, La formazione in alternanza, cit., p. 33

’'D. Parisi, Scuol@.it, cit., p.8



Il quadro globale che si costituisce da origine,udalato, a comportamenti di ansia e incertezza
mentre, dall’altro, presenta nuove opportunitéwdiuppo e di autorealizzazione, che per essere
gestite richiedono una buona conoscenza di se pedprie capacita e dei bisogni professionali.

Di fronte a questa situazione uno strumento petaggui giovani €’orientamento, in grado di
agevolare la comprensione della realta e rispetfoesta adottare strategie vincenti per la scelta d
proprio futuro piu coerente con le richieste detea® e con i bisogni.

Con il termine orientamento si intende “il procesbke la persona mette in atto spontaneamente per
gestire il proprio rapporto con I'esperienza foriveate lavorativa® che spesso & accompagnata da
un’azione professionale erogata da esperti a stgpdef soggetto.

1.4 1 bisogni del comparto siderurgico

Gli imprenditori del comparto siderurgico lamentateosempre la difficolta di reperire manodopera
con specializzazioni tecniche, in grado di assunoere flessibilita il controllo e il governo dei
propri processi di trasformazione e innovazione.stldi di settore evidenziano una forte carenza
di manodopera specializzata di difficile reperinemielle aree geografiche ove sono situati gli
impianti. La situazione fra il 2002 e il 2003 etataggravata dal fatto che le aziende hanno subito
un esodo consistente di lavoratori a seguito debblema amianto”. Questo ha consentito il
prepensionamento volontario degli addetti che setaii potenzialmente a contatto con tale
materiale. Tale elemento amplia pertanto un probalgm esistente, facendo oltretutto perdere alle
aziende le risorse piu qualificate (lavoratori bla@no maturato esperienze piu che ventennali).

La professione dell’'operaio nelle sue diverse sigaziazioni coincide oggi con la dimensione
dell'industria leggera e pesante, anch’essa saggeifibrti cambiamenti. Per questo motivo, rispetto
a prima, il ruolo dell'individuo e diventato fondamtale in un sistema in cui gli strumenti, le
modalita di gestione e i processi decisionali edpttivi richiedono competenze particolari con
I'utilizzo di strumenti elettronici di misura, dieazi meccanici di precisione e un numero elevato di
ausili tecnici a elevato livello di sofisticatezza.

Una solida formazione di base dunque riveste illoruti prerequisito fondamentale a cui si
aggiungono le attitudini personali e la vogliardparare un’attivita professionale.

Il comparto siderurgico lombardo rispecchia laaione nazionale in termini di esigenza di risorse
gualificate.La regione Lombardia, infatti, sta vid® una fase di crescita che riguarda in misura
rilevante il settore dell'industria che € un compaproduttivo di rilevanza, sia per numero di
addetti che per dinamiche imprenditoriali ed erggsato, inoltre, da una crescita degli occupai ch
sembra potersi confermare per il prossimo quadidervii sono tuttavia delle criticita inerenti
soprattutto le dinamiche del mercato del lavoro iedhutamenti della composizione della
popolazione attiva che devono essere superate @nerge dal Programma Operativo della
Regione Lombardia.

8 M. L. Pombeni, Orientamento scolastico e professionale, cit., p. 9



CAPITOLO 2 - IL PROGETTO ORIENTASIDER

2.1 Premessa: I'orientamento oggi

L’orientamento € un_processo continciwe avviene durante tutto I'arco della vita detfividuo e
rappresenta un_momento formativo multidisciplinarecui il solo protagonista € il soggetto, e
comprende tutti gli aspetti della persona e dell\sta sociale (Fig. 1).

Al fine di comprendere le caratteristiche basitiell'intervento di orientamento appare opportuno
rispondere a due ordini di domande:

o da quali bisogni nasce la pratica orientativa?
o a quali finalita risponde I'orientamento?

Fig. 1 - Le dimensioni dell'orientamento

RIVOLTO A PROCESSO CONTINUO CONOSCENZA DI SE/,
DIVERSE CATEGORIE DI EDUCAZIONE ALLA
UTENTI SCELTA
ORIENTAMENTO
INTERVENTO CENTRATO PARTE DEL PROCESSO PROCESSO
SUL SOGGETTO FORMATIVO GLOBALE MULTIDISCIPLINARE

| principali bisogni che inducono a utilizzare femtamento sono:
o il bisogno di acquisizione di abilita sociali;
o larisoluzione di un conflitto decisionale;
o il superamento di una situazione di transizione.

Queste esigenze non sono legate ad un preciso nomstrico della vita di un soggetto, al
contrario si possono manifestare in qualsiasi peridall’adolescenza sino all’eta matura.

Come gia detto, il mondo del lavoro richiede acoaile competenze tecniche, le abilita soahk
rispondono alla capacita del soggetto di saperirgest adattarsi alla trasformazioni sociali
riuscendo a raggiungere scopi professionali e patsdSotto la definizione di abilita sociali sono
rintracciabili tutte le capacita che vedono l'indivo in relazione agli altri dal punto di vista
emozionale (capacita di controllare le emozioni eocah paura) e dal punto di vista relazionale
(capacita di saper comunicare).




Durante la vita ogni uomo vive un momento in cuihdéamato a prendere una decisione, spesso
guesti momenti si rivelano come_situazioni di cittafl decisionale dovuto a un eccesso di
alternative simili tra loro o ad un impoverimentelld possibilitd che non consente di individuare
una preferenza, pertanto I'orientamento si poneecstrategia per risolvere la dissonadrasadando
alla ricerca di informazioni che permettono di deé le alternative e di compiere una scelta.

Infine, ogni soggetto si trova ad affrontare sitaardi transizioneche possono essere legate al suo
vissuto: il passaggio dalla scuola al lavoro, ladjte del ruolo e del senso di identitd oppure un
cambiamento nella carriera professionale. In queaso I'orientamento agevola I'introspezione e il
riconoscimento di bisogni e di risorse necessarisadvere il momento di passaggio.

| due obiettivi perseguiti dall’orientamento sorla: conoscenza di se stessi e I'educazione alla
scelta. Pervenire ad una conoscenza di sé € sembkhiodnecessario per poter operare
consapevolmente delle scelte in relazione al pidelta realta. Conoscere se stessi vuol dire
conoscere la propria identita, le proprie risorde proprie potenzialita tanto da saper identiicar
una preferenza e quindi essere in grado di faresge#a tra piu alternative. L'educazione alla
scelta appare fondamentale in un contesto socialeui il grado di liberta & sensibilmente
aumentato a fronte di un aumento delle possibditapportunita di cui dispone un giovane; di
conseguenza, I'orientamento aiuta a prendere ucigioee, ad orientarsi nelle diverse opzioni e a
scegliere attraverso una serie di strumenti pragiettl hoc per ogni azione orientativa.
L’'orientamento si diversifica in alcune macroareantervento che si distinguono per funzioni e
attivita: I'azione informativa, il sostegno formatie il counselling orientativo.

L’azione informativatrova la sua finalita nel mettere a disposizioma serie di conoscenze e
notizie. Questa attivita nasce dal bisogno di imf@zione espresso dall’'utente, che nello scambio e
nell’analisi delle informazioni scopre un’opporttai

L’informazione rappresenta un mezzo per gestirsitigazioni e intraprendere consapevolmente i
percorsi di vita professionale, ma perché cio agcddve condurre al confronto, deve sensibilizzare
il soggetto ad ampliare le conoscenze utili peetaire delle scelte. Infine I'informazione deve
essere personalizzata e diversificata, deve teger#go delle conoscenze e delle categorie
interpretative gia possedute dal soggetto mettendelazione I'individuo con 'ambiente, i suoi
bisogni con i fattori esterni.

Il_sostegno formativoconsente all'individuo, attraverso I'approfondimentel rapporto con
I'orientatore, di sviluppare la capacita di utiée le informazioni acquisite in modo produttivo ed
efficace per pianificare il progetto formativo mfessionale.

L'obiettivo della formazione € di aiutare il soggeta costruire modalita di ragionamento per
sviluppare capacita di apprendimento e capacitéatipe legate a specifiche aree della conoscenza,
che gli consentiranno di gestire e di utilizzaraumbiti diversi le competenze e le abilita acqaisit

Il counsellingsi caratterizza per la modalita di rapporto indiagle tra utente e I'orientatore in cui
si esplorano aspetti della personalita dell'indinad attraverso I'uso di esercizi di autovalutazione
test, schede di analisi che stimolano la presaodcienza della situazione e delle azioni e della
strategia piu appropriata.

L’azione del counselling si definisce come relaeiah aiuto per far fronte ad un esigenza esterna
che richiama il soggetto ad un cambiamento detilmsione,

facilitando la relazione tra l'individuo e il pradsha e indagando un’area specifica sia formativa che
professionale.

In sintesi la pratica orientativa si fonda sullagserta, sull'analisi e sulla consapevolezza, ditgoia
elementi del vissuto del soggetto:

o le attitudinij intese come incrocio di conoscenze (sapere @saefperche), capacita (saper
fare) e desiderio (voler fare), il cui riconoscinee fondamentale in un processo di scelta

(Fig. 2);

° si rimanda alla teoria della dissonanza cognitiva di Festinger



o gli interessj considerati nella percezione del rapporto di emmenza tra l'oggetto e i
bisogni, la cui individuazione efficace e sostalezieella carriera scolastica e professionale;

o le inclinazioni professionalviste come disposizioni specifiche verso un castipattivita ed
espressione di bisogni profondi;

o ivalori, visti qualita, scopi, finalita che le persone desano raggiungere.

Fig. 2 - | fattori che compongono I'attitudine

CONOSCENZA
(SAPERE COSA FARE E PERCHE’)

ATTITUDINE

CAPACITA’ DESIDERIO

(SAPER FARE) w (VOLER FARE)

Le attitudini sono considerate “disposizioni a faene determinate cos&”mostrando un “saper
fare” meglio di altri in un preciso campo, ma naovdto al fatto di avere imparato lattivita ma
originato da una predisposizione innata.

Pertanto, in un’ azione orientativa la verifica ldepresenza o assenza delle attitudini di un
soggetto, &€ opportuno per due ordini di ragioni, uhe parte per indirizzare correttamente il
soggetto verso un settore professionale o di €udhll’altro per verificare il grado di conoscenza
delle sue potenzialita e il modo in cui intenddiz#arle nel raggiungimento dei suoi obiettivi.

Alcuni studiosi ritengono importante distinguera interessi e inclinazioni, in quanto derivano da
fattori diversi: gli interessi hanno origine datéat ambientali, mentre le inclinazioni hanno onigi

da fattori costituzionali, pertanto il caratterestaitivo degli interessi e la mutevolezza e
l'oggettivita, mentre linclinazione e caratteréga dalla persistenza nel tempo e dai legami
profondi con la personalita del soggetto.

L’attivita di orientamento deve individuare e digfuere i due elementi al fine di dare espressibne a
concetto di sé e alla relazione tra I'immagine pds$a dal soggetto e le scelte professionali a cui
aspira. Infine, i valori vengono espressi dal sttggeel modo di pensare e comportarsi sin dalla sua
infanzia, in quanto risalgono alla storia persomgi¥individuo, al tipo di appartenenza socialdga a
cultura dell’'epoca in cui vive e alla sua persdaali

10 ¢, castelli, L. Venini, (a cura di), Psicologia dell’orientamento scolastico e professionale, cit., p.57
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Le istituzioni italiane hanno, da qualche annospratto del bisogno d’orientamento.

Il Ministero della Pubblica Istruzione pubblicd:e profonde trasformazioni socio-economiche,
linstabilita degli scenari caratterizzati dai ritmaccelerati del cambiamento, consentono di
affermare che la complessita pervade generalmeesestenza degli individui, intesi come singole
persone e come soggetti appartenenti ad una comsadiale”.

“Essere cittadino oggi, rapportarsi con la realteogale e lavorativa, significa affrontare e
risolvere problemi spesso complessi, insiti sidensituazioni quotidiane sia in quelle periodiche e
ricorrenti. Nei progetti piu ambiziosi e lungimiran poi, lincertezza impone un continuo
adattamento creativo delle scelte. Le trasformazitbicarattere tecnologico e le innovazioni, se da
una parte contribuiscono al miglioramento della Gtzadella vita, dall’altra introducono elementi
preoccupanti di incertezza poiché comportano issietto continuo degli equilibri culturali, sociali

e occupazionali™*

A tale bisogno d'orientamento cerca di rispondéreprogetto Orientasider. Esso consiste in un
intervento d’orientamento professionale che hactipe di educare alla scelta gli utenti, una scelta
che sia diretta al raggiungimento di un obiettiesgonale ritenuto realisticamente conveniente, che
possa rispettare le loro attitudini e coinvolgegeldro capacita, motivazioni, interessi e valori,
innalzando il loro livello di consapevolezza.

2.2 Le finalita e gli obiettivi del Progetto Orientasider

Orientasider € un progetto concreto di orientamenformazione che ha consentito a piu di 500
studenti di istituti tecnici lombardi di concret@z il passaggio dalla realta scolastica a quella
lavorativa attraverso la valutazione delle promigtudini, I'incontro con la realta aziendale del
comparto e la pianificazione dell'attivita formatixche li preparera all'ingresso nel mondo del
lavoro.

Il progetto ha consentito agli studenti di avvaleds un bagaglio di conoscenze orientative
attraverso I'analisi approfondita delle attitudendelle esperienze individuali, e di poter definire
percorso formativo personalizzato che consentmsedi rapportarsi in modo adeguato ed efficace
al mondo del lavoro sul territorio lombardo. La lizsazione di questo progetto ha permesso,
inoltre, a Riconversider Sviluppo Formazione diiwdbliare i soggetti motivati ed interessati a
seguire percorsi formativi e professionali nell’atobsiderurgico e metallurgico facilitandone
I'incontro con le aziende del settore.

Riconversider Sviluppo Formazione attraverso ldizeazione del progetto “Orientasider” si e
posta come anello di congiunzione tra il contestolastico e quello aziendale, supportando il
giovane nell’approfondimento della conoscenza delesdelle proprie risorse, nella conoscenza
dell'offerta formativa presente sul suo territorabegli sbocchi occupazionali e del mercato del
lavoro, e infine nel sostegno durante le fasi dnsizione dall'istruzione alla formazione, e dalla
formazione al mondo del lavoro. Quindi gli studedegli Istituti tecnici e professionali sono stati
destinatari privilegiati di questo progetto, coilivin una serie di azioni che gli hanno permesso |
conoscenza di se stessi, poi la conoscenza deiamb e, infine, la conoscenza delle offerte
formative e professionali disponibili

| tre attori conivolti nel progetto sono stati iogani, listituzione scolastica e le aziende.
Orientasider per ognuno di questi attori ha pensegdegli obiettivi specifici che potessero
rispondere alle loro esigenze e facilitare la coicazione e la collaborazione tra le tre aree.
Rispetto ai giovanle finalita del progetto sono state:

o la conduzione dei soggetti all'utilizzo di un metoche consenta di esprimere 'autonomia
di valutazione e di decisione, attorno alle atiugossedute;

™ M.P.I. Progetto Orientamentd.M. 31.10.1996, Vol Ila formazione orientativgp. 31,33
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o il sostegno al soggetto nella progettazione e malahe del proprio percorso formativo e
professionale;

o l'appoggio al giovane nel percorso di consapeva@aetizsé stesso e delle proprie risorse;
o l'assistenza nella gestione psicologica dei procissansizione formativa o professionale.

Di fronte alla necessita di ogni studente di trevaunti di riferimento capaci di sostenerlo nel
processo di scelta e nella definizione di un peswodi crescita professionale, il progetto ha
pianificato ogni attivita a partire dall'importang&lla comprensione della realta sociale e deke s
peculiarita. Pertanto, prima ancora di compiere sg®lta, ogni soggetto ha acquisito un metodo di
analisi del contesto e delle opportunita offertiitzandole in relazione ai suoi bisogni.

Il progetto ha dato particolare rilevanza allo gppo della persona in un momento particolarmente
significativo della vita di uno studente: il momentli passaggio dalla scuola al lavoro, che
rappresenta il passaggio dall’adolescenza all'dtdta Ogni azione € stata strutturata realizzdedo
condizioni migliori in grado di facilitare lo svippo integrale dell'individuo e le sue capacita di
orientamento e di scelta nel rispetto della suatitiee della sua personalita. Gli incontri indivadi
distribuiti durante il percorso e la presenza curdidi un operatore hanno risposto all’esigenza di
assistere ogni studente nel processo di transiziormeativa o professionale, di aiutarlo nella
gestione dell'incertezza e della paura vissutagi@rche € sconosciuto e incomprensibile. Ogni
utente e stato supportato nel processo di scaltaodo consapevole e responsabile. Il progetto ha
perseguito quest’obiettivo pianificando una seiiattlvita volte a sostenere gli alunni nella saelt
ragionata considerando gli interessi, le attituéina personalita, ma anche le tendenze del mercato
del lavoro e le possibilita concrete di occupazidhertanto, il valore aggiunto del progetto e stato
guello di offrire un orientamento mirato, di conduuna approfondita analisi delle attitudini e eell
esperienze, e di definire un percorso formativespealizzato agli studenti degli Istituti Tecnici
Industriali e Professionali del territorio regioaal

Il progetto non ha mancato di definire e soddisfan@a serie di obiettivi rivolti_all'istituzione
scolastica da una parte agevolando il confronto tra il morstmlastico e quello lavorativo,
dall'altro fornendo alle scuole la possibilita dnpliare il ventaglio dei servizi integrativi spici,
presentati e descritti nel Piano dell'Offerta Fotiwet>. Il “Piano & il documento fondamentale
costitutivo dell'identita culturale e progettualeelle istituzioni scolastiche, ed esplicita la
progettazione curricolare, extracurricolare, edueated organizzativa che le singole scuole
adottano nell'ambito della loro autonomig.”

Il Pof € un documento pubblico e deve essere comasegagli alunni all'atto dell'iscrizione,
rappresenta la carta d’identita dell'istituzionelastica la cui fisionomia € determinata dalla
progettazione del curricolo, nonché delle attivatdracurricolari, educative e organizzative, ed e
strettamente legato all’autonomia scolasficehe rientra in un processo di “riappropriazione
comunitaria dei servizi alla persond’un processo sociale alla cui base vi & un cittatia attiva e
responsabile, dove il cittadino non € piu consitbesuddito e utente di fronte allo Stato e alle
istituzioni. Attraverso I'autonomia, lo Stato affidll’'istituzioni scolastiche alcuni dei suoi potdse
scuole in buona sostanza, diventano autonome aobplidattico, amministrativo @ganizzativo
acquistando spazi di flessibilita, progettualit®@gponsabilita. Decentramento decisionale, obigttiv
risultati e imprenditorialita sono le nuove para®rdine della scuola, contro il centralismo,
'adempimento formale e la burocratizzazione.

Tra i principali obiettivi che il progetto Orienfdsr ha voluto perseguire c’e quello di colmare la
mancanza di un adeguato contatto tra la scuoldradndo del lavoro, che oggi avviene in modo

12 da questo momento il Piano dell'Offerta Formativa sara denominato Pof
3 sj rimanda a D.P.R. 275 08/03/1999, art. 3

4 si rimanda alla legge 59 del 1997

15 A, Specchia, Autonomia e documentazione, cit., p. 10
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discontinuo, occasionale, non strutturato, e quimah permette ai docenti di supportare i giovani
affinché conoscano il mondo del lavoro, non fawm@ita conoscenza, da parte dei docenti, della
composizione delle figure professionali e delle petenze/conoscenze per esse richieste.

Il progetto si € posto come anello di congiunzitnagle imprese e la scuola in diversi momenti del
progetto, da una parte all'interno della formazianegruppo, dall’altra attraverso le visite guidate
presso le aziende del comparto.

Durante la formazione di gruppo, pianificata in raraoduli formativi di 4 ore, gli studenti hanno
acquisito una serie di competenze distinte in oiadlit

a il primo livello centrato sulla_conoscenza teoressenziale per inserirsi del mercato del
lavoro, come l'organizzazione aziendale e le sasfarmazioni, i modelli organizzativi, le
figure professionali dei diversi settori, ecc.;

o il secondo livello centrato sulla_competenza peatiecessaria per interfacciarsi con il
mondo del lavoro, come le tipologie di contratemodalita di stesura del curriculum e le
modalita di gestione di un colloquio di seleziotteazerso una simulazione, ecc.;

Accanto alla formazione in aula é stata utilizdataisita aziendale come strumento di formazione
“attiva” per consentire la conoscenza del monderadale e far acquisire gli elementi applicativi di
una specifica attivita.

La visita ha costituito il mezzo efficace per aware gli studenti alle professioni che interessano
consentendo una maggiore integrazione tra sistenlastico e sistema produttivo evitando stacchi
troppo netti tra tempo della formazione e tempdaebro.

Inoltre, la visita si struttura come momento dinfi@zione continua per gli insegnanti che possono
aggiornare le conoscenze possedute sulle aziemdeoslelli organizzativi, sulle nuove tecnologie
aziendali e sui processi produttivi.

Il progetto non ha mancato di rivolgere un’atteneioparticolare alle azienddel comparto,
coinvolte nel progetto attraverso la realizzazidneisite guidate da referenti aziendali che sicson
resi disponibili nel processo di conoscenza e cemgone del settore siderurgico e metallurgico
per gli studenti, e consentendo alle aziende laiptisa di farsi conoscere, di presentare e per
informare sulla propria attivita.

Il progetto si propone alle aziende come strumetitcanalisi delle aspettative formative e
professionali dei giovani del proprio territorio @ppartenenza e del contesto regionale, analizzando
limpatto che quest'ultime hanno sui suoi bisogmofpssionali, sulle competenze che ritiene
necessarie per la crescita e la sopravvivenza adahida e sulla gestione delle politiche
occupazionali. | risultati del progetto forniscoaite aziende una panoramica delle scelte formative
e professionali dei giovani, indicando con un megdi variabilita, quali saranno le figure
professionali presenti sul territorio.

Infine, ma non meno importante, il percorso origmtaha contribuito a formare nuove figure
professionali preparate ad affrontare il contesteradale, pertanto € opportuno sottolineare |l
valore aggiunto che le aziende possono trarreimsdiimento di risorse che hanno segquito il
presente percorso di orientamento.

L’azienda puo trarre benefici su due livelli divieda una parte gestire risorse preparate e sénsibi
ai cambiamenti del mondo del lavoro e dall’altrarctinare personale maturo e consapevole delle
scelte e delle responsabilita.

Grazie alla formazione di gruppo ogni utente haugsitp un insieme di competenze trasversali,
ormai necessarie per lavorare nelle aziende deirdutin quanto raggruppano la capacita di
comunicare con gli altri, la capacita di saper fave in gruppo in modo cooperativo, la capacita di
apprendere ad apprendere come nuova modalitastii@grofessionale e personale. Al contrario i
colloqui individuali, hanno consentito di suppoetar giovane nel processo di consapevolezza di
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sé, dei propri bisogni e delle proprie potenzialjgiantendo all’'azienda la capacita di iniziatiaa,
capacita di autonomia grazie all’analisi definizashel progetto personale e la capacita di prendersi
le responsabilita connesse al proprio ruolo.

2.3 |l processo metologico

Il progetto, perseguendo e rispettando la coeranetodologica, ha trovato il suo impianto
procedurale nel metodo di lavoro della Cooperatigarning, cioé in quellinsieme di tecniche e
metodi didattici che valorizzano la cooperaziong itrcomponenti del gruppo in formazione,
finalizzata al raggiungimento di risultati di appdémento, in sostanza un metodo di conduzione
della classe che mette in gioco nell’apprendimémtosorse degli studenti, che assumono un ruolo
attivo attraverso la cooperazione tra di loro.

Il metodo affonda le sue radici concettuali in duencipali prospettive teoriche, la prospettiva
motivazionale e quella cognitiva. La prima sostiehe I'apprendimento cooperativo alimenta la
motivazione al lavoro didattico, in quanto crea sitaazione per cui l'unico modo in cui i membri
del gruppo possono conseguire i propri obiettivispaali é proprio attraverso il successo del
gruppo.

Dalla prospettiva cognitiva, il modello trae la saerazione che il pensiero critico si arricchisce
confrontandosi con gli altri e spiegando agliidltproprio punto di vista, portando cosi ad una
migliore comprensione e ad una piu profonda elatona del materiale d'apprendimento.

Sulla base di quanto detto sino ad ora, i conc&fttutturali del Cooperative Learning, o
apprendimento collaborativo sono: il gruppo e tt@gruppo, l'interdipendenza, la simultaneita, la
responsabilita e la prossimita.

Il gruppo e il sottogruppoassumono un significato strumentale, un mezzocpeseguire gli
obiettivi di apprendimento individuale, in quantaniembri del gruppo tendano ad aiutarsi I'un
I'altro, a incoraggiarsi per esercitare il massimpegno, per conseguire, attraverso il successo del
gruppo, il proprio personale successo.

L'interdipendenza positivalel gruppo presupponendo che gli studenti neegssithe gli altri
membri del gruppo completino la loro parte, sotitesi aspetti: negli obiettivi, nelle risorse, nei
ruoli, nei compiti ecc.

La simultaneitadel lavoro di gruppo, che si contrappone all'stine sequenziale, cioe alla
modalita tradizionale in cui la comunicazione iasde si svolge da parte di uno studente alla volta,
enfatizzando la discussione simultanea dei membri.

La responsabilitadi ogni membro per il lavoro che svolge nel grupperso l'interno del gruppo
guando lo studente ha uno specifico ruolo o congatevolgere, verso I'esterno del gruppo quando
gli studenti sono chiamati ad una valutazione iligle degli apprendimenti.

La prossimitadei membri del gruppo, richiede la vicinanza fisitecessaria per vedersi e parlare
comodamente, richiedendo un uso dello spazio pasibile alle esigenze.

In sintesi, I'apprendimento in cooperazione coraljti conduce ad attivare diversamente le proprie
risorse cognitive e motivazionali, rispetto all'egapdimento solitario o in competizione con altri,
sviluppano diverse competenze trasversali legdtevafo in gruppo e alla comunicazione.

| risultati e i vantaggi che comporta questo met@gpaiono perfettamente in linea per un percorso
di orientamento che intende aiutare lo studentefamice le proprielife skills, o abilita trasversali
grazie alla definizione del portafoglio delle attliini, come:

o la capacita comunicativa,

o la capacita di saper lavorare in gruppo;

o capacita di imparare cose nuove e diverse;

o capacita di introspezione e riconoscimento delbgppe risorse;
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o flessibilita;
o capacita di adattamento in contesti diversi.

Nel dettaglio del progetto, il metodo ha trovat@lagazione nel percorso di abilita sociali e nella
formazione di gruppo, dove i temi affrontati sotatida formazione professionale e I'orientamento,
la conoscenza di sé stessi, la conoscenza del mondiziendale

e dell’organizzazione del lavoro, la pianificaziated progetto personale e infine la realizzazione d
un laboratorio delle attitudini. | temi individuasono stati approfonditi, nel rispetto del metodo,
guidando il gruppo classe in un percorso, da umie pdi presentazione, analisi e approfondimento
del materiale formativo, dall’altra in un percomioconoscenza, di riflessione e di autovalutazione
attraverso l'utilizzo di esercitazioni, simulazianlavori in sottogruppi e in plenaria.

Infine, appare necessaria una riflessione sul rwtddl’ orientatore-docente all'interno della
Cooperative Learning, in quanto si discosta noteeofte dal tradizionale ruolo del docente
scolastico, prediligendo il ruolo di facilitatorelgprocesso di apprendimento, di gestore del metodo
di consulente nei lavori di sottogruppo, di espetiocontenuto in fase conclusiva fornendo
indicazioni di approfondimento in contrapposizi@aeuolo di unico detentore del sapere.

Oltre a rispondere al raggiungimento degli obieti®l progetto, la scelta del metodo risponde alla
necessita di distinguere la figura dell’'orientatate quella del docente, in quanto i due ruoli
utilizzano codici comportamentali e modalita didav diversi, perseguendo obiettivi differenti: il
primo funge da aiuto e da facilitatore nelle sgekBmolando il cambiamento e la presa di
consapevolezza delle proprie risorse, guidandmiame nell’identificazione delle sue competenze
trasversali; il secondo si concentra sulle capaeitdui valori appropriati alla societa, sulla
trasmissione del sapere, sulla diffusione delleosoanze e sulla attestazione delle competenze
tecniche possedute dallo studente.

Accanto al metodo Cooperative Learning, che ragmtasla principale metodologia del progetto
utilizzata nella formazione di gruppo, € statoiza#to il colloquio individuale come metodo di
raccolta dei dati biografici del soggetto, di asiatlelle sue aspettative; di definizione del prtamget
personale e del portafoglio delle attitudini.

Il colloquio individuale ha consentito di intenalé i momenti di lavoro di gruppo, con momenti di
soggettivita, in cui si e lasciato spazio all'indivalita dei soggetti, all’espressione del vissuto
personale, ottenendo nell’alternanza gruppo-indiwid miglior connubio metodologico.

2.4 | partner tecnici

La realizzazione del progetto “Orientasider” havps® la costituzione di un’ATS tra un capofila
che consentisse di condividere ruoli e compiti @ ¢gjestisse in modo omogeneo il progetto,
Riconversider Sviluppo Formazione S.c.r.l., e glhituti scolastici |.P.S.LA. di Monza (Mi),
I.P.S.1.A. “Oreste Mozzali” di Treviglio (Bg), I.B.I.A. “Carlo Molaschi” di Cusano Milanino (Mi)

e la societa di consulenza FESTO CTE.

Al progetto hanno partecipato istituti tecnici sape, sia come membri firmatari dell’ ATS, sia
come membri aggiunti. Tali istituti sono presentitatto il territorio delle Regione Lombardia, e
sono stati appositamente scelti a seguito di uigndel territorio relativa alla presenza dei siti
industriali ai quali facciamo riferimento. In taziende, infatti, & stata effettuata un’accuratisin

dei fabbisogni professionali, in termini quantiate qualitativi, che ci permettera, al termine del
progetto e per le persone motivate, di identifice@ecompetenze da colmare attraverso una
formazione mirata per la definizione di figure msdionali da inserire nel mercato del lavoro.
Ritenendo fondamentale I'apporto degli istituti e, e non potendo inserirli tutti all’interno
dellATS per garantire la miglior realizzazione detogetto, in termini di realizzazione delle
procedure e flessibilita della gestione, abbianietefato questa distinzione che andiamo di seguito
ad evidenziare.
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Gli istituti scolastici membri della ATS sono stati

o LP.S.ILA. “Oreste Mozzali” Treviglio (Bg)
o LP.S.ILA. “ Carlo Molaschi” Cusano Milanino (Mi)
o LP.S.ILA. Monza (Mi)

Gli istituti che hanno dato disponibilita in qualidi “membri aggiunti” sono stati:

IPSIA “MARAZZI” Crema (Cr)
ITIS “CASTELLI" Lonato (Bs)
ITIS “PALEOCAPA” Bergamo
ITIS “GALILEI” Crema (Cr)
ITIS “RIGHI” Treviglio (Bg)

000D DO

2.5 La struttura e le azioni del progetto

Il progetto Orientasider e stato avviato il 30 etibre 2002 ed e stato concluso, nella sua fase
operativa, lo scorso 7 giugno; ha coinvolto 52@lshti, 8 istituti tecnici industriali e professidina
della regione Lombardia, 21 aziende e 18 orientator

Il progetto € stato strutturato in un percorso rdagvo di 35 ore per ogni studente, articolato in
quattro azioni (Fig. 3):

o l'azione Al: incontri di informazione orientativaella durata di 3 ore per ogni gruppo
classe;

o l'azione A2: colloqui individuali di orientamentorgfessionale, della durata di 2 ore per
ogni utente;

o l'azione B2: percorsi di sviluppo di abilita sogjadella durata di 23 ore per ogni gruppo
classe;

o l'azione C2: bilancio attitudinale e delle esperiendiviso in un colloquio individuale di 1
ora, 4 ore di formazione di gruppo e 2 ore di aplio di restituzione finale.

Ogni utente ha partecipato al progetto per alctingta inserito nel “gruppo classe”, per altre coam
singolo individuo, per tale motivo quando parliadid'gruppo classe” intendiamo che la presenza
di tutta la classe scolastica.

La progettazione del percorso orientativo ha pieaib per ogni gruppo classe la partecipazione ad
un incontro di informazione orientativaui obiettivi sono stati:

o presentaregli obiettivi e il significato del progetto di @mtamento professionale, i
momenti salienti dell'attivita e i soggetti istifonali coinvolti nelliniziativa di
orientamento professionale;

o raccoglierei dati anagrafici dei partecipanti e rilevare t@resse e la motivazione verso
I'attivita;
o consegnaren insieme di informazioni sul mercato del lavoro.
Gli strumenti predisposti per la realizzazione '@elbntro sono stati una “Scheda Personale”, un
guestionario di valutazione della fase informatwvdel materiale informativo consegnato ai ragazzi.

Il materiale informativo organizzato in schede, Aecompagnato il docente nella fase di
presentazione dei contenuti. Un momento importdetéincontro € quello della somministrazione
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ad ogni ragazzo della “Scheda Personale” e del sQumario di rilevazione dell'interesse e della
motivazione”.

La “Scheda Personale” e stata necessaria per l@eogdati anagrafici del soggetto e rilevare le
informazioni di supporto al colloquio individual& relazione a quattro aree del vissuto del
soggetto:

la situazione famigliare;
I'esperienza scolastica,

a
Q
o gli interessi personali;
Q

il lavoro

La scheda rappresenta il legame tra il primo ctotaa I'orientatore e l'utente vissuto nel gruppo
classe e il successivo incontro individuale trae @ttori, in quanto I'analisi dei dati contenugila
scheda agevola I'orientatore nella conoscenzaadgizzo e rassicura lo studente nella fase delicata
del colloquio individuale.

Alla fine dell'incontro ogni studente ha compilaloquestionario di valutazione, caratterizzato
dall’anonimato, per consentire la libera espressidella propria opinione e assicurarsi un quadro
realistico dell'interesse verso l'attivita.

Gli obiettivi della scheda sono stati:

o l'analisi dell'interesse e della motivazione vedsoiziativa a seguito delle informazioni
durante I'incontro;

o l'osservazione delle aspettative espresse vepadorso di orientamento presentato;
o la verifica del livello di apprendimento delle imfioazioni acquisite durante l'incontro.

L’insieme degli elementi raccolti nel questionani@nno consentito ad ogni orientatore di comporre
un profilo motivazionale della classe verso l'dtéivorientativa, consentendole di “tararsi” e
livellare i successivi incontri formativi.

Al termine della compilazione, le schede persoealquestionari sono stati ritirati e raccolti in u
dossier di classe, che sara implementato dalledschealagli strumenti utilizzati dall’orientatore ad
ogni incontro.
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Fig. 3 - Le tappe del Progetto Orientasider
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\ 4
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Il secondo momento del percorso orientativo € stafmrtecipazione, di ogni ragazzo, al colloquio
individuale di conoscenzzon |'orientatore, al fine di:

o stabilire una collaborazione reciproca tra l'utente e I'epere, in vista degli obiettivi
globali del percorso di orientamento e agevolareuato attivo del soggetto ponendo al
centro del percorso la persona;

o rilevaree convalidare le aspettative, gli interessi exfermazioni riguardanti il suo
vissuto;

o analizzaral curriculum vitae e gli elementi fisici, cognitie emozionali del soggetto.

Il colloquio individuale é stato realizzato corsiissidio di tre strumenti: la “Traccia del collogui
individuale”, la “Griglia di osservazione” e la “Reione di sintesi”, ognuno dei quali caratteripzat
da una specificita e rispondente ad una finalita.

La Traccia ha rappresentato la scheda principdlgéndentro, in quanto ha stabilito una serie di
domande-tipo da somministrare all'utente, conseltda raccolta strutturata di informazioni sui
soggetti. La scelta di individuare delle domange-tda porre all’'utente, nasce dall’esigenza di
perseguire la coerenza metodologica degli struneeditiassicurare la qualita del servizio.
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Le domande sono state divise seguendo le areeitbmattilizzate nella Scheda Personale (cfr.
Scheda Personale pag. 22).

Il colloquio é stato organizzato in due momentndontro “face to face” tra 'orientatore e l'utent

e una seconda fase “di sintesi” in cui I'orientatoompila e redige la “Griglia di osservazioneae |
“Relazione di sintesi”.

La “Griglia di osservazione” e un supporto strunaéanthe ha consentito di descrivere e sintetizzare
le osservazioni emerse in fase di colloquio sutquatacro aree del comportamento del soggetto:

o le capacita cognitive;

o le capacita relazionali;

o le capacita comunicative;
a

il comportamento organizzativo.

Grazie all'analisi, alla riflessione e conseguerdeta alla descrizione del comportamento
dell'utente, la “Relazione di sintesi” ha consemtdi delineare i punti di forza e le aree di
miglioramento emerse durante il colloquio indivitllya che saranno sottoposte ad una
aggiornamento e ad una revisione nelle azioni Sstoe.

Le due schede hanno il duplice scopo, da una gaftesare e descrivere quanto &€ emerso durante
il colloquio, dall'altra di creare la storia del rperso dell'utente rendendola rintracciabile e
consultabile dall’orientatore nelle successivevadti

La fase che ha seguito il colloquio individuale éekp della formazione di gruppo chiamata
“Percorsi di abilita sociali” strutturata in quattfiezioni di gruppo” denominate:

1. “Formazione e orientamento professionale”;

2. “Conoscersi meglio”;

3. “Conoscere il mondo aziendale e I'organizzazideldavoro”;
4. “Ipotesi di progetto personale”.

I modulo “Formazione e orientamento professionale”’ha perseguito l'obiettivo di offrire
informazioni sull’orientamento professionale, di abrzare il significato della formazione
sviluppando la consapevolezza degli studenti sytidrtanza del percorso orientativo.

Gli argomenti affrontati durante la lezione sonatisia definizione del patto formativo tra
I'orientatore e gli studenti al fine di condivideke regole di realizzazione della formazione in
gruppo, la presentazione delle caratteristiche Ik dimalita dell’orientamento, la centralita del
lavoro nella vita dell'uomo, l'efficacia del prosesdi scelta e I'autodeterminazione.

Il modulo “Conoscere il mondo aziendale e I'organizzaane del lavoro” ha seguito le finalita di
presentare le peculiarita del mercato del lavoedledigure professionali, delle caratteristiche de
nuovi percorsi universitari e le opportunita format aiutando ogni studente ad analizzare i propri
bisogni e i desideri professionali in rapporto antesti professionali in cui poter operare,
autovalutando le abilita possedute.

| principali temi trattati sono stati il mondo daloro la sua organizzazione e i principali modelli
organizzativi, la riforma universitaria e professde, la negoziazione come modalita di lavoro in
gruppo e I'analisi delle abilita acquisite e spaxtate in diversi contesti della vita del soggetto.

Il modulo “Conoscersi meglio”, attraverso il supporto di schede di autovalutazisomministrate
ad ogni utente, ha agevolato la ricostruzioneadblbgrafia del soggetto, I'identificazione dei
bisogni e dei desideri professionali. 1 contenuti pnportanti della lezione sono stati I'auto-
valutazione dei punti di forza e di debolezza,d&rvazione degli interessi e dei valori profesdiona
e 'importanza dell’auto efficacia in un processacklta.
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L'ultimo modulo della formazione di gruppo € quello denomin@ “lpotesi del progetto
personale” il cui fine e la verifica del rapporto esistenta e risorse personali e le risorse
professionali attese e identificare le risorse dp®ine le aree di sviluppo e miglioramento.

| principali argomenti proposti sono stati la defiane del bilancio di competenze, che trovera
'ultima definizione nell’azione successiva,la eglsione sulle principali tipologie di professioni,
I'analisi delle strategie decisionali e dei divessii professionali.

Ogni modulo € stato accompagnato da materialetdidatonsegnato ai ragazzi e da esercitazioni,
simulazioni e schede di autovalutazione sui divargomenti trattati.

Il percorso di orientamento si conclude con l'aeiochiamata “Bilancio attitudinale e delle
esperienze” il cui scopo e sostenere ogni studeella definizione del “portfolio attitudinale” e
nella stesura del progetto personale.

L’attivita e stata divisa in un colloquio di appoodimento, un laboratorio delle attitudini e un
colloquio di restituzione.

L’output del “colloquio di approfondimento” e il &#10 d’azione, un documento in cui vengono
individuati I'obiettivo scolastico e professionadél percorso da seguire per raggiungerlo, le sisor
da sviluppare e gli ostacoli da superare.

Al termine del colloquio con l'utente, I'orientatoicompila e archivia la “Scheda di valutazione”
stabilendo se ogni fattore individuato (percorsoniativo, fattori personali, ideali, fattibilita,
flessibilita, tempo e priorita ) € una risorsa oastacolo.

Il “laboratorio delle attitudini” ha consentito sbggetto di sperimentare le modalita di approctio a
mondo del lavoro, attraverso I'acquisizione di imfi@zioni necessarie alla stesura del curriculum
vitae, alla gestione di un colloquio di selezienelative alle tipologie di contratto e alle regjohe
sottendono il mondo del lavoro.

Il colloquio di restituzione €& il momento conclusivdel percorso orientativo in cui viene
convalidato il portfolio delle attitudini, in cuiemgono condivisi i punti forti e deboli emersi nel
piano d’azione.

Lo strumento utilizzato nel colloquio € la “Tracgar I'intervista” e la “Relazione finale” entrambe
archiviate nel Dossier di ogni utente. La primaestzhe composta da domande che ripercorre la
storia orientativa del soggetto e appurano il loveli soddisfazione verso I'attivita, infine la sxta
“Relazione finale” nasce con lintento di raccogiieun profilo conclusivo del partecipante
contenuti della relazione riprendono le macroareeaiportamento definite nella “Griglia di
osservazione” (cfr. pag. 19) considerate in relei@l percorso svolto da ciascun ragazzo e
sviluppa I'analisi delle aree di miglioramento @ denti di forza emersi durante il percorso. Infine
la relazione descrive il progetto personale e @i scelta presa dal ragazzo.

CAPITOLO 3 - IL PROGETTO ASSUNZIONI PROGRAMMATE 200 2

3.1 Attivita e obiettivi di Riconversider Sviluppo Formazione nel Progetto Assunzioni
Programmate

Riconversider Sviluppo Formazione attraverso levigtdi orientamento, selezione e formazione
che eroga alle aziende clienti, permette di fag#itl'incontro tra domanda e offerta di lavoro nel
settore siderurgico. | corsi di formazione orgaatzze realizzati da Riconversider Sviluppo

Formazione sono mirati a creare figure professiccializzate e quindi particolarmente adatte
ad essere inserite nelle imprese del comparto.iéftio generale € quello di avviare un processo
di crescita in termini sia produttivi che occupamb in Lombardia e nelle regioni dove si manifesti

la necessita di orientare la formazione al soddisfanto della domanda di lavoro e dei fabbisogni
espressi dalle imprese e dalle Associazioni digeata (Federacciai, Assofond, Assomet).
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Per rispondere concretamente alle esigenze di nopeod specializzata delle aziende del settore
siderurgico(cfr.Cap.4) Riconversider Sviluppo Formazione (nellambitd BeO.R. per I'Obiettivo

3, dispositivo multimisura — A2, A3, B1, C3, BlLha sviluppato e realizzato il progetto Assunzioni
Programmate che prevede azioni formative per ltiingento e il reinserimento lavorativo di
inoccupati. Il progetto, sostenuto dalla Regionenbardia, ha trovato una specifica motivazione
nell'esigenza di risolvere le criticita che oggrai#erizzano maggiormente il comparto siderurgico
lombardo con l'obiettivo di formare e successivateemserire nelle aziende figure tecnico-
professionali con una solida preparazione di base.

Inoltre, per quanto il progetto Assunzioni Prograsmensia nato da una specifica carenza di
professionalita manifestata dalle aziende locaiaestato mirato a soddisfare le loro esigenze, la
strutturazione dell'intervento e stata tale da eaotisne la riproduzione laddove si evidenzi
un’esigenza simile di sviluppo settoriale e teridte. La dimensione locale ha rappresentato un
elemento chiave dell'offerta formativa presentaghprogetto, che ha tenuto conto delle specificita
regionali, delle vocazioni settoriali, delle potaiiza e dei bisogni espressi localmente.

3.2 La struttura del Progetto

La premessa necessaria alla realizzazione del fpoogssunzioni Programate e stata una analisi
approfondita delle esigenze delle aziende del reeiimlerurgico. RSF ha condotto un’indagine su
un campione di 100 aziende metallurgiche ( di dsimm medio-grandi) sparse sul territorio
nazionale. Da questa analisi € emersa la neceaksifmrte delle aziende di reperire nuove risorse
gualificate da inserire nel proprio organico: akeuranno evidenziato la necessita di incrementare
I'organico con figure professionali tecnico-spesiathe, di difficile reperimento sul territorio,
legate al miglioramento del ciclo produttivo; altr@nno lamentato difficolta a causa delle
fuoriuscite di personale per la questione amiaalive per ovviare al problema del turn over che
caratterizza le aziende del settore. Attraversstlidio dei dati raccolti il team di progettazionie d
RSF ha individuato le figure professionali di maggnteresse per le aziende del settore e ha cosi
delineato la struttura e la programmazione deiictes collaborazione € nata con 17 di queste
aziende che hanno mostrato compatibilita con Ieiplee caratteristiche del progetto. Assunzioni
Programmate e stato presentato alla Regione Lonabardei 9 corsi inizialmente presentati ne
sono stati realizzati 7 nel periodo compreso tghdu2002 e giugno 2003

| titoli dei corsi sono stati:

Conduttore treni

Manutentori meccanici

Tecnico di programmazione di impianti automatizzati
Addetti alla fonderia di metalli ferrosi

Manutentori siderurgici

Capiturno

0 0 0O 0 0 0 O

Operatore di produzione: capoturno

" | destinatari delle misure sono rispettivamente:

A2 — inserimento e reinserimento nel mercato del lavoro di giovani e adulti

A3 —inserimento e reinserimento nel mercato del lavoro di uomini e donne fuori dal mercato del lavoro
B1 -- inserimento lavorativo e reinserimento di gruppi svantaggiati

C3 - formazione superiore

E1 — promozione della partecipazione femminile al lavoro
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Tranne il corso Conduttore Treni, che ha avuto stnatura differente per esigenze intrinseche alla
figura professionale, gli altri corsi sono statjamnizzati in 624 ore 'uno, 320 di aula e 304 dgst
L’attivita formativa vera e propria € stata predadda un attento lavoro, svolto dal team di
Riconversider Sviluppo Formazione, di reclutamengelezione dei candidati a partecipare ai corsi
di formazione.

3.3 | Partner tecnici del Progetto

Per I'esecuzione del progetto RSF ha individuatopdetner tecnici con cui organizzare l'attivita.
La scelta di questi partner e stata valutata ateente e si € basata su criteri improntati al
raggiungimento di un obiettivo qualitativamente exipre alla media. Questa collaborazione si e
sviluppata sia su un piano tecnico che su un poumamente gestionale. L’esperienza e la capacita
di questi partner ha permesso lo svolgimento setlehpercorso e il raggiungimento degli obiettivi

prefissati.

Centro Formazione Professionale A. Grandi

Per la realizzazione del Progetto é stata costituit Associazione Temporanea di Scopo con la
finalitd di consentire una condivisione di ruolicempiti, permettere una gestione omogenea del
progetto e garantire la professionalita necesdasiaun capofila del progetto come il Centro di

Formazione Professionale “Achille Grandi” e un partcome Riconversider Sviluppo Formazione.

La partnership tra i membri del’ATS ha consent#@reazione di un team di progetto.

| partner aziendali

La partnership con le 21 aziende coinvolte nel etiog si e rivelata fondamentale
nell’individuazione delle criticita relative allaanodopera nel settore e quindi nella pianificazione
dei corsi. La disponibilita dei partner formativiesmanifestata in un primo momento in ambito di
analisi e pianificazione dei corsi, in un secoma@mento ricoprendo il ruolo di formatori durante lo
stage ed in fine proponendo ai ragazzi ospitdiracinio I'inserimento nell’organico aziendale.

Le aziende con cui RSF ha collaborato sono:

Dalmine S.p.a, Gruppo Marcegaglia S.p.a, Gruppochun S.p.a, Feralpi Siderurgica S.p.a,
Acciaierie di Calvisano S.p.a., O.m.s. Saleri SAdm S.r.l., Ber-ghi S.r.l, B.f.e. S.p.a, Facchi
Roberto S.p.a, Gv Stamperie, Fonderie Ariotti S,d-anderia Vigevanese S.p.a., Fonderia F.lli
Gervasoni, Microfusione Stellite S.p.a., Fonderfédihe Pietro Pilenga S.p.a., Focrem S.p.a. Rail
Italy

| partenariati attivati nel Progetto

Anche nella scelta dei partner formativi Riconveesi Sviluppo e Formazione ha privilegiato
guelle societa, gia ampiamente accreditate sul at@rche potessero garantire, con il loro know-
how tecnico, dei processi formativi particolarmeaticaci ai fini dell'inserimento in azienda dei
corsisti ma soprattutto validi nella soddisfaziodelle esigenze delle aziende e della realta
territoriale di cui fanno parte.

| nostri partner sono stati:

L'Istituto Superiore di Formazione e Ricerca - ISFOR 2000- & una societa consortile per azioni
costituita il 13 marzo 1989 dall'Associazione Iridiaée Bresciana e da altre quattro organizzazioni
imprenditoriali della provincia di Brescia: il Cellio dei Costruttori Edili, la Confartigianato

Unione di Brescia, I'Unione Provinciale degli Agiiori e I'Associazione Commercianti di Brescia.
La principale finalitd sociale &€ quella di favorile sviluppo delle risorse umane attraverso la
progettazione e la realizzazione di interventi fatimi in grado di sostenere le piccole e medie

imprese nei mutamenti organizzativi, nella ristitazione dei processi produttivi, nella
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diversificazione e nell'innovazione dei prodotti rello sviluppo di nuove competenze e
professionalita imposti dal progresso tecnologica.societa si avvale di uno staff composto da
esperti nella gestione di processi formativi i gual relazione alle tipiche attivita di volta irolta
programmate, intrattengono sistematici rapporticdllaborazione con specialisti in grado di
garantire le necessarie competenze in ordineaddbehzione di percorsi di approfondimento nelle
diverse aree funzionali di impresa La squadra deedti e degli animatori didattici coinvolti nelle
attivita formative di ISFOR 2000 € stata seleziarsgcondo i rigorosi criteri imposti dal Sistema
Qualita certificato 1ISO 9001. Si tratta dunque pleaalisti in possesso non solo di un eccellente
curriculum accademico o professionale (tale da rimea esperienza didattica e validita
nell'animazione e nella gestione dei gruppi di tayoma dotati anche di adeguate conoscenze
riguardo alla complessa realta operativa vissuigaldecipanti. L'attivita di docenza non si limita
infatti ad una rappresentazione virtuale delle f[molatiche aziendali, ma affronta concretamente,
realizzandoli, tutti gli aspetti operativi rilevant

A gquesti specialisti € anche affidata la predispiosie dei supporti didattici che costituiscono un
sicuro riferimento anche dopo la conclusione dsdkgienza formativa.

SMC Corporation, nata in Giappone nel 1959, rappresenta l'avadguanella produzione
mondiale di componenti pneumatici per l'automaziandustriale impiegati nei settori piu
differenti, da quello automobilistico a quelli defiballaggio, tessile e alimentare.

SMC si é sempre distinta per I'eccellente qualigh grodotto, attuando in questa direzione una
politica di grandi investimenti: attualmente in @i@ne € attivo un centro ricerca e sviluppo che
conta 800 ingegneri (e che sta per essere raddopgpain termini di superficie che di personale);
mentre sono stati messi in funzione altri due ¢&&S, uno in Europa e uno negli Stati Uniti.

SMC é presente in oltre 50 paesi, distribuiti ttadpa, America, Asia e Oceania, l'internazionalita
e le dimensioni del gruppo garantiscono inoltreséssza certa e qualificata in tutto il mondo.

In Italia SMC nasce nel 1991 come sviluppo delldlaborazione attivata nel 1977 tra
Italpneumatica, distributrice di prodotti pneumatie SMC Corporation. L'azienda oggi conta in
Italia sei sedi e un'unita produttiva: lo stabilime di Carsoli (Italpneumatica Sud certificata 1SO
9001 e 1SO14001 con oltre 120 dipendenti) produeei cerie di cilindri lineari, sia standard
(norme europee), sia custom, il 60% dei quali éinke® all'esportazione nel continente.

SMC ltalia, che occupa complessivamente piu didp@ndenti, offre un servizio di elevata qualita
con il Dipartimento Engineering per esigenze spaw, il Customer Service e il Dipartimento
Formazione Tecnica.

Technical Training € una nuova e dinamica business che SMC lItalia S.p.A. ha ritenuto
strategico proporre ai propri clienti.

Le attivita formative proposte si articolano in in@cro aree in stretta sinergia tra loro:

- Formazione e consulenza all’industria

- Progetti finanziati dalla Unione Europea e dalfquubblici nazionali

- Partnership e vendita di strumenti didattici ateole tecniche

La prospettiva di SMC Technical Training € queliacdnsentire un rafforzamento dei profili
qualitativi del processo formativo, senza mai pexddéi vista quello che € il prodotto dei processi
formativi: la dinamica di apprendimento, la capacit comprendere, analizzare e valutare questioni
e problemi concreti al fine di operare delle scelleagire di conseguenza.

Festo CTE é una societa che opera nel settore dell'orgaricmze e della gestione industriale,
presente in ltalia dal 1965 ed i clienti sono adeere gruppi nazionali ed internazionali. L’
organizzazione aziendale é articolata per "areeodipetenza". Ognuna di esse garantisce un
patrimonio di conoscenze pratiche e teoriche, dodwogie e tecniche, di esperienze sul campo e
di innovazione. Tali competenze vengono utilizzatd integrate nell'ambito dei progetti di
consulenza, costruiti sulle esigenze specifichd'adednda e orientati al conseguimento di
miglioramenti prestazionali tangibili Gli espertiffesto hanno maturato significative esperienze sia

come consulenti, sia ricoprendo incarichi manageralinterno d'aziende nazionali e
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multinazionali. Tra questi ultimi si segnalano iudi direttore di stabilimento, direttore tecnico,
direttore di produzione, direttore logistica, dioe¢é acquisti, direttore risorse umane e
organizzazione, responsabile servizi tecnici dbfada.

Oltre ad aver realizzato sia in qualita di titolahe in qualita di ente tecnico specialistico nullte
progetti di formazione professionale rivolti a pere occupate ed inoccupate, la societa si e
fortemente specializzata in attivita di analisi geocessi di sviluppo delle risorse umane e di
change management, progetti di orientamento, fiode selezione del personale, progetti di
gestione integrata delle risorse umane.

3.4 La struttura del Progetto

La premessa necessaria alla realizzazione del fooogssunzioni Programate € stata una analisi
approfondita delle esigenze delle aziende del reetmlerurgico. RSF ha condotto un’indagine su
un campione di 100 aziende metallurgiche ( di dsm@m medio-grandi) sparse sul territorio
nazionale. Da questa analisi € emersa la necealsip@arte delle aziende di reperire nuove risorse
gualificate da inserire nel proprio organico: aleuranno evidenziato la necessita di incrementare
'organico con figure professionali tecnico-speisiathe, di difficile reperimento sul territorio,
legate al miglioramento del ciclo produttivo; altr@nno lamentato difficolta a causa delle
fuoriuscite di personale per la questione amiaalive per ovviare al problema del turn over che
caratterizza le aziende del settore. Attraversstlnlio dei dati raccolti il team di progettazione d
RSF ha individuato le figure professionali di maggnteresse per le aziende del settore e ha cosi
delineato la struttura e la programmazione deiicda collaborazione & nata con 17 di queste
aziende che hanno mostrato compatibilita con IeiBpee caratteristiche del progetto. Assunzioni
Programmate € stato presentato alla Regione Lonabardei 9 corsi inizialmente presentati ne
sono stati realizzati 7 nel periodo compreso tgid2002 e giugno 2003

| titoli dei corsi sono stati:
o Conduttore treni
Manutentori meccanici
Tecnico di programmazione di impianti automatizzati
Addetti alla fonderia di metalli ferrosi
Manutentori siderurgici
Capiturno

O 0o 0O 0 0 O

Operatore di produzione: capoturno

Tranne il corso Conduttore Treni, che ha avutostnatura differente per esigenze intrinseche alla
figura professionale, gli altri corsi sono statjanizzati in 624 ore I'uno, 320 di aula e 304 dgst
L'attivitd formativa vera e propria e stata predadda un attento lavoro, svolto dal team di
Riconversider Sviluppo Formazione, di reclutamengelezione dei candidati a partecipare ai corsi
di formazione.

3.5 Il reclutamento
Il reclutamento delle risorse da selezionare edjuilla avviare ai corsi di formazione ha richiesto
un’attenta analisi della situazione occupazionatemdarda. Secondo il Rapporto 2003

sulleconomia nazionale divulgato dalla Svimez 'aellle di questanno la percentuale di
disoccupati al centro nord € del 4,5%, contro R¥8 del sud e se si restringe il campo ai giovani a
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di sotto dei 24 anni, che sono i potenziali fruitdir corsi di formazione, i giovani disoccupati al
nord sono il 13% mentre al sud raggiungono il 49,48Lombardia riflette la situazione nazionale
con un tasso di disoccupazione giovanile del 3%m€@merge dai dati citati il reperimento in
Lombardia di risorse da formare e inserire in umtesto lavorativo particolare come quello
siderurgico ha presentato, ai fini della realizaagi del progetto, evidenti difficolta. Per questo
motivo il team di progettazione di RSF ha esteattiVita di recruiting ad alcune regioni del sud
Italia con un tasso di disoccupazione giovaniletesago e con opportunita formative e di
inserimento aziendale molto limitate. Il risultatih questa scelta strategica € stato che su 85
partecipanti solo 15 sono stati reperiti sul terrd lombardo contro i 70 provenienti da Sardegna,
Campania, Puglia e Calabria. Le risorse provenigatregioni differenti dalla Lombardia hanno
avuto la possibilita di usufruire di vitto e allaggoer tutta la durata del corso e sono stati siegui
con un’attenzione e sensibilita particolare soptitnella fase di inserimento iniziale. L'impatto
con un territorio ed una realta sociale differemteche se molti dei partecipanti avevano gia avuto
un’esperienza fuori casa, € risultato per alcumsqgree difficoltoso per altre stimolante e positiifo.
50% dei ragazzi provenienti dal sud, infatti, seteti poi assunti nelle aziende che li hanno oBpita
in stage e hanno quindi accettato di iniziare tiblpercorso lavorativo in una realta differente da
guella di provenienza.

Le fonti di reclutamento delle candidature, nellldta di Assunzioni Programmate, sono state
interne ed esterne: le fonti interne sono le azedkkenti che possiedono un proprio bacino di
potenziali candidati attraverso I'archiviazioneddimande di assunzioni spontanee; mentre le fonti
esterne sono state gli istituti scolastici, gli oimhagiovani, le associazioni ecc. Ai canali
convenzionali di pubblicizzazione per il reperineedt risorse, come bandi su testate giornalistiche
nazionali e locali, spot radiofonici, manifestioedndine pubblicitarie, inserzioni su siti webjata
affiancata un’attivita di incontri di informaziorm®n studenti diplomati di istituti tecnici, indusir

e professionali. Questa attivita & stata realizeatala collaborazione degli istituti che hanno sees

a disposizione i nominativi dei ragazzi e gli spemicui organizzare gli incontri. La strada della
cooperazione con listituzione scolastica e rigaltestremamente efficace e ha contribuito a
stabilire un rapporto di conoscenza reciprocafeddcia che ha permesso alle scuole di considerare
RSF una concreta possibilita di formazione perdi studenti e a RSF di individuare un canale
privilegiato per reperire risorse.

L'attivitd di pubblicizzazione ha consentito la catta di circa 300 curriculum vitae dai quali é
iniziata I'analisi dei candidati dotati dei pre-tesjti di accesso alla selezione.

3.6 Il processo di selezione

Tra i curriculum vitae raccolti, ad una prima asilicirca 200 ragazzi sono risultati idonei a
partecipare al processo di selezione che e il mtorferale della scelta dei partecipanti.

Il processo di selezione € stato strutturato dilitao di due metodologie distinte:

o il metodo dellassessment, che intende verificaaeed relazionale e metodologica del
soggetto;

o il colloquio individuale, che si prefigge di acquesuna conoscenza diretta della persona e
del suo livello di motivazione al percorso formatw alla figura professionale.

Le metodologie prescelte per selezionare i paréetipal percorso formativo rispondono
all'esigenza di valutare la presenza e il livedioprofondita di requisiti motivazionali, operativi
cognitivi e relazionali.

Il metodo dell’assessment si basa sulla realizr@zdi una simulazione finalizzata ad offrire una
analisi e una valutazione del comportamento deliNilaluo.

L'esercizio e costruito sulla base delle carattietie richieste al candidato per intraprendere il
percorso formativo e successivamente per ricojlrineolo professionale all'interno dell’azienda.
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La fase di assessment &€ composta da due proveogdiasentazione del candidato al gruppo e alla
commissione selezionatrice e un’esercitazione upp.

Nell’elaborazione della job description della figysrofessionale in uscita dal corso, e dato uroruol
importante alle “life skills”, ponendo ad un secondsello la presenza di competenze tecniche e
professionali che sono oggetto dell’apprendimeiitot@rno del percorso formativo.

Attraverso I'assessment center si valuta nel prafél candidato, la presenza delle “life skillsgée
delle abilita sociali che il soggetto possiede & gho spendere nella vita lavorativa come:

la flessibilita e la capacita di adattamento a esindiversi;

la capacita di imparare cose nuove;

la capacita di introspezione e di riconoscimentited&oprie risorse;
la capacita di gestire rapporti con i superioricelieghi;

O 0O 0O O O

la capacita di comprendere ed interagire con ailtirerse.

Il colloquio individuale ha lo scopo di approforglila conoscenza del candidato, indagando l'area
motivazionale: la capacita di assumere impegntfittaine al lavoro dipendente, l'inclinazione
professionale e i valori, le esigenze possedutesalgdetto e la disponibilta al trasferimento e alla
mobilita.

Gli elementi motivazionali sono un punto chiaveqdalsiasi processo di selezione; in particolare
guando si selezionano candidati che prima delltingento in azienda sono sottoposti a percorsi
formativi di media durata.

Il processo di selezione, dalla realizzazione defiessment center ai colloqui individuali & stato
svolto da una Commissione esaminatrice composteedponsabili di R.S.F. e si e concluso con la
stesura dei profili dei candidati e I'elaborazialetla graduatoria finale dei partecipanti ai corsi.

Tra i circa 200 candidati selezionati 108 sona gfiatlicati idonei e di questi 85 hanno accettato d
partecipare ai corsi di formazione di Assunziormg?ammate.

3.7 L’attivita formativa

Rispetto alle metodologie classiche RiconversidaluBpo Formazione per i suoi corsi ha voluto
utilizzare I'abbinamento di due metodi didattici:

o tradizionale in aula
o attiva in laboratorio (stage)

L'utilizzo delle due metodologie ha I'evidente vaggjio di affiancare alla preparazione teorica
'esperienza sul campo, in pratica permette agldetti di trasferire le abilita e le competenze
acquisite in aula da un contesto formativo a uworiaivo in cui possono verificarle e affacciarsi
per la prima volta alla realta aziendale.

La formazione in aula
Il percorso formativo di aula & stato suddivisersnmacro categorie (da Isfo:

17 |sfol, Istituto per lo sviluppo della formazioneofessionale dei lavoratori , & un istituzione ite pubblico che
opera in collaborazione col Ministero del lavortiteaAmministrazioni dello Stato e le Regioni perdviluppo della
formazione professionale.
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o competenze di base (lingue, informatica, econonniganizzazione d'impresa, legislazione
e contrattualistica sul lavoro, tecniche di riceattava del lavoro, etc.). Queste costituiscono
il “sapere minimo”, indipendente dai processi ofieraconcreti nei quali € impegnato |l
soggetto nello svolgere quotidianamente il profaimro

o competenze trasversali (comunicative, diagnosticieisionali, di problem solving). Si
tratta di quelle abilita che consentono all'indivaddi sviluppare la propria competenza in
attivita differenti , queste sono considerate alicii fini della trasferibilita delle
competenze da un ambito professionale all’altro

o competenze tecnico-professionali (insieme di coslnade e capacita connesse all’esercizio
di determinate attivita professionali nei diver@nmparti/settori). Sono costituite dalle
conoscenze e dalle tecniche operative specifichendi determinata attivita professionale
che il soggetto deve possedere per poter agiremmpetenza.

Nella parte propedeutica (comprendente competenbas® e trasversali), comune a tutti i corsi
organizzati, sono stati trattati argomenti comeorimfatica, orientamento, normativa del lavoro,
sicurezza sul lavoro e comunicazione con lo scogordire ai ragazzi delle conoscenze generiche
di base utili per qualsiasi contesto lavorativo. parte iniziale ha avuto quindi un ruolo
fondamentale rispetto alleconomia generale des@gerché ha introdotto I'allievo nel “mondo
azienda” a lui sconosciuto datla provenienza stiokdsel periodo dedicato alla fase propedeutica,
grazie anche ai moduli formativi che prevedevanoiiadi gruppo, si sono formarti dei “team di
lavoro” e i ragazzi hanno iniziato a conoscersirianiera piu approfondita. La costituzione del
gruppo e stata determinante per la buona riusa@apdogetto poiche gli allievi, che spesso
provenivano da regioni lontane, hanno dovuto cdddre per lungo tempo non solo lo spazio aula
ma anche l'alloggio. Un inizio troppo brusco avreljmtuto pregiudicare la buona continuazione
del percorso formativo. Questa fase propedeutidarimini di ore € stata minore rispetto al resto
poiche la parte tecnica € stata considerata @r@iper la formazione delle figure professionali.

Nella parte tecnica, i moduli formativi sono staincepiti considerando le differenti tipologie éell
figure professionali identificate. Nei corsi aziatidin accordo coi diretti responsabili, si € j@réb
creare un percorso che fosse perfettamente in ioede esigenze dell'azienda che ha partecipato
in prima persona e attivamente alla creazione gramma didattico.

Esempi di percorsi tecnici:

Nel corso_“Manutentori Meccaniciéi e voluta dare maggiore importanza agli argoimretétivi

alla specifica attivita coinvolgendo tecnici ed epche hanno portato in aula esempi concreti di
“vita quotidiana aziendale” all'interno delle imge Questa parte é stata preceduta da argomenti
tecnici generali (metallurgia, disegno tecnico, al.jine di fornire a tutti una base di terminolegi

e metodologie tecniche. A integrazione di cio sstabi inseriti moduli trasversali (controllo qualit
tecnologia meccanica) al fine di completare laosmenza tecnologica del settore.

Nel corso “Tecnico di programmazione di impianti@matizzati gli argomenti principali hanno
riguardato la parte relativa all’automazione indat e alla programmazione dei PLC. Sono state
effettuate prove in laboratorio su pannelli riprodnti il ciclo produttivo e sui quali era possibile
simulare le eventuali anomalie che si possonoicard nel ciclo stesso.

pY

Nel corso_“Operatore di produzione: Capoturno programma didattico e stato elaborato in
collaborazione con il Gruppo Marcegaglia che hatagpin stage presso i propri siti produttivi
della Lombardia i corsisti. Per questo motivo itqueso ha trattato in maniera piu specifica i cicli
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produttivi degli stabilimenti, coinvolgendo comeceati i singoli responsabili di azienda e di
produzione.

Il corso “Conduttore treniaveva come obiettivo di trasferire ai corsistctanpetenze necessarie a
sviluppare conoscenze e capacita operative righipst il raggiungimento dell’abilitazione alla

condotta dei treni sulla Rete Ferroviaria Italigea la societa Rail Italy del Gruppo Duferco che si
occupa del trasporto ferroviario dei prodotti delgpo.

La formazione in stage

Lo stage € uno strumento che favorisce I'incontaciltsistema della formazione e il sistema delle
imprese, rappresenta un’opportunita preziosa gia gievani sia per le aziende. La formazione in
azienda costituisce la fase pratica della formaziodividuale, finalizzata a far conoscere la gealt
aziendale e far acquisire gli elementi applicativiina specifica attivita. L’obiettivo principaleitia
formazione on the job € il trasferimento delle cetepze acquisite durante il percorso formativo in
aula nella realta aziendale allo scopo di creareoledizioni sia per I'acquisizione di ulteriori
competenze di tipo pratico, sia per poter rendereuentuale inserimento in azienda piu stabile e
duraturo. Gli stage sono un momento importantdgprofessionalizzazione dell’individuo perche
permettono, senza vincoli di partenza, di avviareapporto flessibile in cui si possa verificare il
reciproco interesse tra I'azienda e il tirocinante.

Lo stage in azienda e stato suddiviso in tre fasi:

o In un primo momento € avvenuta una fase di affiam#o passivo. Il tirocinante ha
appreso le modalita di svolgimento del lavoro eseamente osservando l'attivita degli
altri e ponendo delle domande di chiarimento.

o In un secondo momento i ruoli tra tutor e tirocit@ani sono invertiti e I'affiancamento e
divenuto da passivo ad attivo. Il tirocinante h&upm cosi svolgere l'attivita che ha appreso
sotto il monitoraggio costante del tutor aziendale.

o Nell'ultima fase il tirocinante ha svolto la proprattivita in autonomia seguendo le regole e
le istruzioni che gli sono state impartite nelledasi precedenti.

Durante tutto il percorso di stage RSF ha avviatomonitoraggio periodico attraverso incontri
pianificati con i responsabili aziendali, con idue col tirocinante. In queste riunioni si & arzdito

lo stato di apprendimento del tirocinante, qugbe tili attivita ha svolto, in che modo ha risposto
agli stimoli esterni e se si & integrato bene eapgo di lavoro. Questo monitoraggio € risultato
utile allazienda e al tirocinante per comprend&reentuale possibilita di instaurare un rapporio d
lavoro. Attraverso il controllo delle attivita sbiso potute attuare delle azioni correttive che bann
permesso di proseguire questa fase formativa irorseceno e proficuo.

Gli attori coinvolti nello stage sono stati:
a Ente promotore
o Azienda
o Tirocinante
a Tutor

Queste quattro figure interagiscono tra di loro compiti differenti. L'ente promotore garantisce la
regolarita dello svolgimento dello stage attraveiesaegolamentazione del rapporto tra azienda-
tirocinante e un monitoraggio attento. L'aziendanpette attraverso I'affiancamento di personale
esperto di acquisire le competenze necessarieoainante per lo svolgimento delle attivita. Tra
qguesti attori un'importanza fondamentale assumsckita e la nomina del tutor aziendale dal
momento che il suo ruolo e cruciale per la qualéllesperienza che il tirocinante potra realizzare
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La nomina del tutor non € un mero adempimento batiwo, perché e lui che accoglie il tirocinante
e lo sostiene nellintero percorso di apprendimsntduogo di lavoro. La buona relazione fra tutor
e tirocinante € la base per il successo dell’espea formativa. Il tutor aziendale e di solito il
responsabile del reparto in cui € inserito il glm¥ao uno specialista di formazione che segue tultti
gli inserimenti dei tirocinanti, € responsabile Idetoglimento e della assistenza operativa al
tirocinante nel periodo di permanenza in aziendayliNstage del progetto Assunzioni programmate
sono stati coinvolti ben 40 tutor aziendali cosdguenti caratteristiche:

o una significativa esperienza professionale unlia@e capacita comunicative e relazionali

o la capacita di tradurre in compiti gradualmente paimplessi gli obiettivi del progetto,
tenendo conto delle caratteristiche del tirocinante

o la capacita di affiancare all'acquisizione dellanpetenze tecniche la crescita graduale
dell'autonomia

o la disponibilita a seguire stabilmente e fino afrtime dello stage il tirocinante che gli & stato
affidato, aiutandolo a superare le difficolta eoveizandone i successi

Al termine del percorso di stage sia I'aziendailsisiocinante sono in grado di stabilire I'inteses
reciproco ai fini della trasformazione del percaoi@anativo in rapporto di lavoro.

3.8 Monitoraggio e valutazioni

Il progetto ha destinato uno spazio importante aaibne di monitoraggio e valutazione
dell'intervento. La fase di monitoraggio € servdéacontrollare e garantire la rispondenza delle
azioni svolte con quanto enunciato nel progettivatdo un sistema di valutazione in itinere della
qgualita del processo e della qualita dei risuliatermedi. I monitoraggio si e focalizzato
sull'attivita didattica che svolta in aula e neditage e sulle modalita operative messe in attal per
raggiungimento degli obiettivi prefissati.

Le variabili verificate sono state le seguenti:

o la corrispondenza tra i contenuti delle unita didae sviluppate dai docenti e quanto
enunciato da progetto, confrontando i contenutipdcorsi formativi previsti con quanto
effettivamente erogato in aula

o la correttezza delle procedure burocratiche e amstrative durante lo svolgimento
dell'attivita in aula

o la corretta compilazione e stesura dei reportivlalle varie fasi dell’attivita svolta;

o il livello di apprendimento degli allievi analizzagttraverso la somministrazione di prove,
in seguito raccolte in un database.

L’attivita si € concentrata su quattro aspetti:

1. acquisizione e assemblaggio dei dati iniziatli enonitoraggio riguardanti l'intera attivita
co-gestiti da tutor, docenti e coordinatori didaiti

2. confronto dei dati elaborati dal database coolgkttivi di progetto e le aspettative iniziali
(coerenza fra le aspettative iniziali dei partestp& percentuale di adesione-accettazione
delle proposte di lavoro, valutazione della stratggogettuale, numero di adesioni da parte
di altre Aziende all'iniziativa, grado di “diffusi@” dell'iniziativa)

3. creazione di un documento di report complessivatenente tutte le informazioni di
progetto;
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4. studio dell'impatto occupazionale

All'interno del processo di valutazione e monitayegdelle attivita RSF ha considerato di primaria
importanza la valutazione dell’apprendimento dafjievi. Tale attivita e stata svolta attraverao |
somministrazione di questionari tecnici scelti inll@borazione con gli stessi docenti. Tali
guestionari sono stati distribuiti in tre diversomenti della fase d’aula al fine di poter avere una
visione completa dello stato di apprendimento daigjgvi:

o all'inizio per consentire al docente di comprendiériévello primario di conoscenza della
materia e potersi regolare rispetto alle partiglarafondire

o in itinere per capire in che modo la classe ssapandendo agli stimoli e quale siano le
difficolta ancora da superare

o alla fine per determinare il grado di apprendimesdmplessivo rispetto alla materia trattata.

| questionari, una volta compilati, sono stati @t archiviati. La raccolta di tali dati ha peraso
di elaborare una graduatoria al fine di comprenderattitudini del ragazzo rispetto ai differenti
moduli presentati. Questi elementi hanno consewliitcompletare il profilo dell’allievo non solo
dal punto di vista relazionale ma anche dell’apgiaento.

CAPITOLO 4: LE CONCLUSIONI

Cap. 4.1 Gili obiettivi raggiunti

| progetti esposti in questa pubblicazione si pamevdegli obiettivi particolarmente ambiziosi.
Orientasider si proponeva, affiancando il tradialenpercorso scolastico, di offrire ai giovani che
devono ancora affacciarsi al mondo del lavoro urton@ concreto per pianificare il proprio
percorso professionale, e, nel contempermettere a Riconversider Sviluppo Formazione di
individuare i soggetti motivati a seguire percdmimativi nell’ambito metallurgico facilitandone
I'incontro con le aziende del settore. AssunziomgPammate aveva invece |'obiettivo di favorire
'occupazione a livello nazionale, anche graziéralérimento di personale extra-regionale, tramite
il reperimento, la formazione ed in fine 'assumaodi manodopera specializzata presso quelle
aziende del comparto che hanno manifestato I'ezaeafi incrementare I'organico con figure
professionali qualificate. || denominatore comunie qdiesti due progetti € stato il ruolo di
Riconversider Sviluppo Formazione che ha agito wt@#@gd’incontro tra le esigenze dei giovani in
cerca di una prima occupazione e le esigenze dualeese del comparto. | bisogni espressi da
entrambi gli attori sono concomitanti ma spessdab ad incontrarsi, Riconversider attraverso la
pianificazione e la realizzazione di Orientasidekssunzioni Programmate 2002 si € posta come
anello di collegamento tra le due realta mettenddsposizione il proprio know-how tecnico e un
team di partner e operatori competenti e specatiizz

Grazie ai finanziamenti del Fondo Sociale Europ@wogati dalla Regione Lombardia,
Riconversider Sviluppo Formazione é stata in grddwoaggiungere in modo soddisfacente gli
obiettivi prefissati nella pianificazione dei préyeéanto che la Regione Lombardia ha riconfermato
I'azione svolta da RSF nel 2002 approvando e firzando analoghi interventi per il 2003-2004. |
nuovi progetti che sono partiti a settembre mardanggli stessi ambiti di pertinenza di quelli
esposti in questa pubblicazione: da una parte @ijnche riguarda I'orientamento degli studenti
di istituti tecnici e professionali e dall’'altra #snzioni Programmate 2003 “Nuove risorse in
metallurgia” che e volto alla formazione continumafizzata all'inserimento nelle aziende
metallurgiche di giovani disoccupati.
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L’'orientamento e la formazione sono azioni oggi assarie e imprescindibili per il corretto
incontro tra i giovani e il mondo del lavoro, malllaenbito dei due progetti realizzati questo
incontro e stato possibile grazie alla partecipaaie alla collaborazione tra la realtd scolastica e
guella aziendale. La riuscita di entrambi i pragettia attribuire quindi anche agli istituti teangc
professionali e alle aziende metallurgiche che baaffiancato Ricoversider Sviluppo Formazione
durante tutta la durata dell’azione orientativa armfativa contribuendo a facilitare quella
comunicazione tra attori che é risultata fondaniergar il raggiungimento degli obiettivi prefissati

In particolare nell’ambito del progetto Orientasidgeda sottolineare che il percorso orientativo é
stato realizzato attraverso un iter specifico ceisdi con scuole. Gli otto istituti lombardi cointiol
hanno, infatti, svolto un ruolo attivo nel mettexedisposizione le proprie strutture e la propria
conoscenza evidenziando le aspettative degli studgrermettendo a Riconversider di agire con i
propri operatori all’interno dell’ ambito educatiwcolastico. Questa collaborazione ha coadiuvato
'azione di Riconversider Sviluppo formazione petieedo di dedicare particolare attenzione e
cura ai giovani

che nella “rivoluzione della flessibilita” divemta sempre piu “educati” a scegliere non un “posto”
bensi uno “spazio di lavoro”dove realizzare le pipocazioni e aspirazioni professionali.

Come ¢é visibile dai dati riepilogativi sotto ripatit I'attenzione € stata rivolta al singolo. lbgane

e stato guidato tramite i colloqui ad usufruireuti metodo che gli consentisse di esprimere in
autonomia la propria valutazione consapevole suipgucorso formativo o lavorativo futuro.

Dati riepilogativi:

o 520 ragazzi dell’'ultimo anno di istituti tecnici, professionali e industriali coinvolti;

o 8 scuole sul territorio lombardo (a Begamo, BresciaMilano e Cremona) coinvolte
come partner tecnici;

o 20 orientatori provenienti dai partner formativi (F esto CTE)

o 35 ore di percorso formativo per ogni ragazzo;

o 18.200 ore di servizio orientativo erogato di cui:

o 900 ore di formazione di gruppo

o 2600 ore di colloqui individuali

Un elemento fortemente innovativo di Orientasidespetto ad azioni orientative svolte in
precedenza, € rappresentato dallambito regionalegoale é stato realizzato. Essendo stato
sviluppato presso otto scuole distribuite su qaatapoluoghi lombardi, Milano, Bergamo, Brescia
e Cremona, rappresentativi di oltre il 60% dellgpgazione regionale, il progetto offre una
panoramica concreta sulle tendenze di orientamerftrmazione post-diploma degli studenti di
istituti tecnici e professionali. In particolarenietodo analitico di raccolta dei dati ha permediso
evidenziare le diverse tendenze formative e lettdpes dei giovani sia all'interno del territorch
riferimento sia, in maniera aggregata, in ambigpaeale L'importanza del progetto Orientasider va
altresi ricercata nell’approccio generalista segué metodologia applicata non si € infatti linta
ad un percorso specifico per un territorio o persettore industriale. Avendo offerto, attraverso
operatori specializzati e riconosciuti, una panacamcompleta sul mondo del lavoro e sulle
esigenze formative di chi vi si affaccia, il modetli Orientasider si presta ad essere estesoaailtutt
territorio nazionale

Per quanto rigurada Assunzioni Programmate, invégemomento che la formazione nel settore
siderurgico deve necessariamente essere specifs&t@iale, Riconversider ha posto I'accento
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sulla necessita di rilanciare diverse mansioniitecapecialistiche proprie del compartioprogetto

ha di fatto sperimentato un modello che propone effecace differenziazione di figure
professionali emerse da un analisi preventiva debisogni formativi delle imprese. Le aziende
metallurgiche coinvolte hanno partecipato attivateealla realizzazione del progetto in un primo
momento manifestando, nell’ambito di un’indagineltr da Riconversider Sviluppo Formazione
le proprie esigenze in termini di personale spezato e quindi indicando le figure professionali d
formare e contribuendo alla stesura dei programenicdrsi. Successivamente le imprese hanno
anche fornito un forte contributo durante il pesmodi stage attraverso un’azione di sostegno (40
tutor aziendali) che ha agevolato il lavoratoredsibpunto di vista logistico ed economico cheanell
fase di accompagnamento successiva all’assunzione.

Come gia esposto nel , su 84 partecipanti ai airformazione ben 70 provenivano da regioni
diverse dalla Lombardia (Campania, Puglia, SardegQalabria). Assunzioni Programmate ha di
fatto creato un “flusso di mobilitd” da sud a narde ha avuto un positivo riscontro, grazie
all'intensa attivita svolta dal personale di Ricersider Sviluppo Formazione che ha monitorato il
periodo formativo fino alla fase finale di inserime.

Dai dati riepilogativi e dalla tabella riassuntikportati in seguito emerge la portata numerica del
progetto sia in termini di risorse formate e ingggassunte sia in termini di specificita del $gov
formativo erogato da Riconversider .

Dati riepilogativi:
o 84 partecipanti ai corsi;
64 assunti;
3 partner tecnici per la formazione in aula coinvadi (Festo)
30 docenti;
5 tutor di Riconversider Sviluppo Formazione distrbuiti sul territorio;
40 tutor aziendali messi a disposizione dalle azida coinvolte;
21 stabilimenti —sedi di stage
624 ore di formazione per persona di cui:
320 ore in aula;

o 0o 0O 0000 D O

304 ore in stage presso le aziende,

Nella tabella riportata in seguito vengono speatfic dati numerici relativi ai risultati raggiundial
progetto corso per corso.

CORSO PARTECIPANTI |IDONEI PROPOSTE ASSUNTI
ALLO STAGE |D'ASSUNZIONE
Manutentore meccanico |14 12 13 11
Tecnico impianti 11 10 10 10
automatizzati
Addetto alla fonderia 11 9 8 6
Manutentore siderurgico |11 10 7 6
Capoturno 12 10 10 9
Operatore di produzione |11 11 10 10
Conduttore di treno 14 12 12 12
TOTALE 84 74 70 64
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| partecipanti ai corsi che sono stati assuntienafliende che li hanno ospitati sono stati disitiibu
sul territorio come riportato nel seguente grafico:

Assunzioni Programmate 2002 ha visto oltre il 7G8iopartecipanti ai 7 corsi di formazione assunti
nelle imprese coinvolte nel progetto. Questo @abmportante in quanto non deriva da condizioni

congiunturali particolarmente favorevoli al mercatel lavoro bensi é il risultato di un metodo
puntuale e preciso che Riconversider Sviluppo Faiome ha messo in atto:

I'analisi accurata dei fabbisogni delle imprese,

la determinazione dei 7 corsi che preparano lediguofessionali necessarie alle imprese;
il reclutamento su tutto il territorio nazionale;

il processo di selezione delle risorse mirato;

O 0O 0O 0O O

il processo formativo, in aula e in azienda, patéiomente specifico ed efficace grazie a
partner tecnici accreditati;

o il sostegno continuativo offerto ai partecipanti’dazio del progetto fino all'inserimento in
azienda.

Gli obiettivi raggiunti da Assunzioni Programmat@02 stanno a dimostrare che nel momento in
cui si prendono in considerazione le esigenze detllende che operano in un mercato difficile
come quello siderurgico e da queste si parte pettstare un piano di formazione specifico delle
risorse, si ottiene un duplice risultato. Da urolat favoriscono le aziende nell’'assunzione di
personale specializzato e dall'altro si individuadelle risorse motivate ad intraprendere un
percorso lavorativo nel settore metallurgico, ezando di fatto I'incontro tra domanda e offerta di
lavoro.
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