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Guida alla lettura di questo volume

Questo volume € uno dei risultati prodotti dal gruppo di lavoro “Psicologia e Politiche Attive
del Lavoro”, attivato presso I’Ordine degli Psicologi della Regione Siciliana nel 2020.

La decisione di proporre all’Ordine I’attivazione di un gruppo di lavoro sulle Politiche Attive
nasce dall’esperienza lavorativa dei proponenti come Navigator, i tutor previsti dalla legge sul
Reddito di Cittadinanza con il compito di prendere in carico i beneficiari occupabili e
accompagnarli nel percorso di inserimento o reinserimento lavorativo.

Lavorando come Navigator ci siamo resi infatti conto di quanta poca consapevolezza ci fosse,
a tuttiilivelli e con tutti gli interlocutori, circa I'importanza che la psicologia ha per le Politiche
attive del lavoro, dai livelli istituzionali dai quali si ideano le norme o le si traduce in piani
attuativi, a quelli pit operativi di progettazione ed erogazione dei servizi e delle misure.

Tale poca contezza era anche degli psicologi stessi, spesso arrivati a svolgere tale ruolo non
tanto per vocazione o come step di costruzione di una carriera in psicologia del lavoro, ma
perché alla ricerca di un’occupazione potenzialmente stabile e in possesso di uno dei titoli di
accesso al suddetto concorso, quindi provenendo da percorsi di studio, di formazione o di
lavoro non sempre coerenti con il settore e non sempre in grado di fornire gli strumenti piu
adatti per operare efficacemente nel settore delle politiche attive.

Lo scopo del gruppo di lavoro era quindi quello di lavorare in due direzioni: da un lato,
costruire una rete di relazioni con le istituzioni e gli altri stakeholder del settore delle politiche
attive, perorando la causa e I'importanza del ruolo della psicologia e degli psicologi; dall’altro
aiutare i colleghi ad esplorare un ambito di intervento dalle promettenti opportunita
lavorative e capace di valorizzare le competenze psicologiche in modi diversi da quelli ai quali
noi psicologi, ma anche il resto della cittadinanza, sono abituati.

Questo volume, pertanto, si rivolge innanzitutto agli psicologi, piu o meno giovani,
soprattutto quelli che stanno costruendo il proprio percorso di carriera e devono decidere in
guale ambito di intervento specializzarsi, ma anche a coloro i quali hanno lavorato finora in
ambiti affini o intendono imprimere una nuova svolta alla propria carriera.

A queste persone abbiamo cercato di offrire una sorta di guida alla lettura del contesto delle
Politiche del Lavoro in generale e delle politiche attive in particolare e, all'interno di esso,
abbiamo provato a individuare quali sono i ruoli in cui uno psicologo pud valorizzare
maggiormente le proprie competenze e gli strumenti di cui & dotato.

Si tratta di un ambito nel quale il panorama di riferimento anche da un punto di vista di
letteratura nazionale di settore non € ancora ampio e certamente presenta potenzialita di
sviluppo. | contributi divulgati piu recentemente alivello nazionale, riguardano maggiormente
esperienze sul campo nell’ambito dei servizi che raccontano anche di figure e competenze
professionali psicologiche (cfr. ad esempio Bresciani e Varesi, 2017)



Il testo pero si rivolge anche a tutti coloro che non sono psicologi, per esempio legislatori e i
loro consulenti, politici, dirigenti di ministeri e assessorati regionali, direttori e funzionari delle
strutture che progettano, gestiscono ed erogano i servizi per il lavoro, e che sono interessati
a scoprire qual e il valore che la psicologia pud apportare al sistema delle politiche del lavoro,
e ad adoperare questa conoscenza per ideare, progettare e realizzare servizi e misure di
politiche attive piu efficaci, perché basate su teorie, metodi e strumenti scientifici, quali quelli
che la psicologia & in grado di offrire.

L'introduzione permette al lettore di acquisire una cornice di riferimento all'interno della
qguale integrare i contenuti dei capitoli successivi. In particolare, le politiche del lavoro
vengono contestualizzate nel piut ampio novero delle politiche sociali, con un
approfondimento sul ruolo di tali politiche in un’ottica di integrazione e inclusione sociale e
sulla loro funzione psicologica e pedagogica, che inizia ad introdurre il tema dell'importanza
della psicologia in questo ambito di studi e di intervento.

Il primo capitolo delinea il contesto delle politiche del lavoro e, al suo interno, la differenza
tra politiche attive e politiche passive. Consente inoltre al lettori di acquisire la terminologia
di base per individuare le diverse tipologie di politiche del lavoro (servizi, misure, sostegni al
reddito) e di collegare le misure di politiche attive al cambiamento portato dal PNRR,
osservando anche la struttura della spesa in materia di politiche del lavoro del nostro paese,
in raffronto con altri grandi paesi europei.

Il secondo capitolo illustra il sistema delle politiche attive: consente di identificare gli attori
della rete istituzionale, di orientarsi nel sistema dei Livelli Essenziali delle Prestazioni (LEP) e
di individuare i percorsi che tanto i cittadini quanto le aziende devono seguire per usufruire
dei LEP. Il cuore del capitolo, da un punto di vista psicologico, € rappresentato dal paragrafo
sulla profilazione qualitativa dei soggetti beneficiari di politiche attive, dal paragrafo sulla
progettazione dei percorsi individuali di accompagnamento al lavoro e infine da quello sul
principio di condizionalita, ossia sull'obbligatorieta di partecipare ad un percorso di
inserimento lavorativo quale vincolo per la fruizione di un beneficio economico, previsto da
molte politiche attive.

Il terzo capitolo offre una panoramica delle principali politiche attive presenti sul territorio
nazionale, dal Reddito di cittadinanza a Garanzia Giovani al Progetto GOL del PNRR.

Il quarto capitolo & quello che approfondisce maggiormente il contributo della psicologia - e
quindi potenzialmente delle psicologhe e degli psicologi - rispetto ai diversi livelli di
intervento: dall’ideazione delle norme generali, alla loro traduzione in piani attuativi regionali,
fino alla progettazione e all’erogazione dei servizi e delle misure al pubblico.

Il quinto e ultimo capitolo presenta dei casi applicati, in cui gli strumenti della psicologia sono
stati spesi a supporto tanto delle aziende quanto delle persone nel contesto di azioni che
hanno previsto il ricorso a servizi e misure di politiche attive.

Infine, un’avvertenza: le politiche del lavoro sono definite da norme, leggi, circolari, linee
guida che per loro natura sono periodicamente revisionate, aggiornate, abrogate, sostituite
con altre norme, leggi, circolari, linee guida. Tutti i riferimenti legislativi sono aggiornati alla



data di pubblicazione del volume (in realta, a qualche settimana prima). Al lettore la
responsabilita, nei prossimi mesi, di verificare se tra la data di pubblicazione del volume e
quella in cui sara letto saranno state introdotte ulteriori novita.

| componenti del gruppo di lavoro che hanno lavorato alla stesura di questo scritto, sono:
Lavinia Cicero, Rosaria Ferrara, Pietro lacono Quarantino, Manuela Ledda, Francesco Pace,
Angelo Scuzzarella.
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Introduzione: la cornice di riferimento

Politiche Sociali e Politiche del Lavoro

Le politiche del lavoro rientrano tra le politiche sociali, cioé quell’insieme di norme, standard
e regole che, attraverso la redistribuzione di risorse e opportunita, mirano a garantire a
chiunque faccia parte di una societa un livello minimo di benessere e di protezione sociale.

La protezione sociale offerta dalle politiche sociali consiste nel limitare I'esposizione a
situazioni che possono generare bisogni, cioe stati o condizioni caratterizzati dalla mancanza
di qualcosa di importante per la realizzazione sociale dell’individuo.

Le politiche sociali si occupano quindi di integrazione e inclusione degli individui nella societa,
regolando quegli aspetti della vita delle persone che giocano un ruolo cruciale nel
determinare 'essere “dentro” - essere inclusi, integrati - o essere “fuori”, vivere ai margini
della societa.

Le politiche del lavoro rientrano a pieno titolo tra le politiche sociali perché per la maggior
parte delle persone il lavoro & una delle condizioni fondamentali per la loro integrazione
sociale.

Il lavoro infatti rappresenta per molti la principale, se non I'unica fonte di reddito ed € quindi
uno strumento basilare per il sostentamento e la soddisfazione dei bisogni primari di un
individuo e della sua famiglia.

Il lavoro & anche una delle modalita attraverso le quali si realizza I'inserimento sociale
dell’individuo. Lavorare significa svolgere un ruolo nella societa, essere inseriti in un sistema
di scambi, di relazioni con altre persone, dimostrare a sé stessi e agli altri di essere in grado di
generare valore.

In questo senso, il lavoro diventa dunque anche uno strumento di realizzazione personale e
di costruzione della propria identita. Si pensi, per esempio, ad una delle piu consuete formule
di presentazione agli estranei, nella quale al proprio nome si affianca il proprio lavoro:
“piacere, sono Maria, sono una psicologa” o “piacere, sono Maria, faccio la psicologa”.



Fino ad un certo punto della storia della nostra societa, il mondo del lavoro era un ambiente
tutto sommato abbastanza lineare e prevedibile, nel quale i percorsi di carriera erano
sostanzialmente predefiniti, a partire da alcune scelte che si facevano soprattutto negli anni
dell’istruzione o immediatamente dopo - con maggiori o minori gradi di liberta in funzione
della famiglia in cui si aveva la fortuna di nascere.

Scegliere un determinato percorso di studi o riuscire ad entrare in una grande azienda, magari
statale, significava intraprendere un percorso sostanzialmente stabile e sicuro.

Oggi quel mondo non esiste piu. La globalizzazione, I'innovazione tecnologica e il modo in cui
la tecnologia determina la struttura della societa, i cambiamenti demografici, i flussi migratori
sono solo alcuni dei fattori contingenti che hanno cambiato il mondo del lavoro, rendendolo
sempre piu incerto e in continuo cambiamento e costringendo quindi i lavoratori ad acquisire
e sviluppare competenze che li mettano in grado di fronteggiare le grandi e piccole transizioni
che questo continuo cambiamento impone.

Secondo statistiche recenti la durata media di un rapporto lavorativo in Italia & di circa 12 anni
e un lavoratore, nel corso della propria carriera, puo aspettarsi di svolgere almeno una decina
di lavori o, meglio, di ricoprire una decina di incarichi prefessionali lavorativi.

In uno scenario come questo, ogni persona deve quindi assumere su di sé una grande
responsabilita, quella di progettare e riprogettare continuamente non solo la propria carriera,
ma la propria vita in generale.

Il lavoro, infatti, € anche uno dei principali “organizzatori” della vita delle persone. Tanti
aspetti della vita quotidiana dipendono se non del tutto almeno in parte dal lavoro: il tenore
di vita, la citta in cui si vive, le amicizie, la scansione dei tempi, spesso anche le attivita extra-
lavorative, attraverso programmi di welfare che talvolta sono gli eredi dei vari “dopolavoro”,
circoli e colonie estive con le quali le grandi organizzazioni-contenitori di un tempo si
occupavano direttamente o indirettamente anche del tempo libero dei propri membri o dei
loro figli.

In un mondo del lavoro sempre piu “transizionale”, la carriera e 'intera vita di una persona
(spesso di una famiglia) viene dunque messa continuamente in discussione e deve essere
continuamente ridefinita, attraverso ripetute prese di decisioni che concorrono a costruire
guella storia lavorative e personale che € una narrazione generatrice di significato per
I'individuo che la costruisce e la vive, ma che dev’essere anche una struttura in grado di
effettuare un’azione di contenimento e di organizzazione, garantendo le competenze per
entrare nel mondo del lavoro, per transitare da un incarico all’altro, per gestire e superare le
discontinuita e i momenti, pilt 0 meno prolungati, di assenza di lavoro.

Non tutti i membri di una societa sono pero in grado di acquisire, sviluppare e aggiornare tali
competenze e pertanto possono non essere in grado di inserirsi per la prima volta o di
reinserirsi nel caso di una uscita volontaria o involontaria dal mondo del lavoro, mettendo a
rischio I'integrazione nella societa e a determinati livelli di diffusione del fenomeno mettendo
a rischio l'intera tenuta sociale.

Come vedremo nel prosieguo di questo volume, operare nell’ambito delle politiche del lavoro,
comporta I'adozione di strumenti, definiti anche da linee guida nazionali, per le pratiche di
inclusione sociale che hanno alla base prospettive teoriche riconducibili a discipline quali



sociologia, psicologia, pedagogia, politica e servizio sociale (cfr. ad esempio rif. Linee guida
per la definizione dei patti per l'inclusione sociale.

https://lavoro.gov.it/redditodicittadinanza/Documents/Linee-guida-Patti-inclusione-
sociale.pdf).

Pertanto le azioni di inclusione sociale rappresentano un'area di applicazione concreta che ha
alla base l'integrazione tra queste discipline nella loro trasversalita. In particolare, la
psicologia applicata puo portare un contributo specifico di expertise sui meccanismi di
funzionamento di persone, famiglie, gruppi e organizzazioni.

Integrazione e Inclusione Sociale

Lintegrazione sociale &€ quel processo che rende lindividuo membro di una societa,
in un’azione che prevede I'azione reciproca di entrambe le parti per consolidare la riuscita
del processo: la societa e l'individuo. Pil una societa & inclusiva minore sara I'impegno
richiesto all’'individuo per farne parte.

L'inclusivita di una societa dipende da fattori oggettivi e soggettivi, dalla disponibilita di
risorse e dalla presenza di valori capaci di facilitare o ostacolare I'integrazione della persona.
Tra i fattori oggettivi ad esempio possiamo considerare |'estensione territoriale, lo spazio
fisico disponibile, I'urbanizzazione, le risorse naturali ed economiche disponibili, ecc...; per
risorse soggettive, invece, possiamo prendere in considerazione i valori socialmente diffusi
che facilitano processi di accoglienza e di produttivita.

E comunque responsabilita dell’individuo agire comportamenti funzionali affinché il processo,
se desiderato, possa essere completato.

Piu la struttura dei valori di una societa e flessibile, piu sara facile per ogni individuo essere
rispettato e accolto; al contrario maggiore sara la rigidita valoriale, maggiore sara la richiesta
di adesione ai valori dominanti che viene fatta all’individuo.

Considerata questa premessa, possiamo quindi ritenere che i comportamenti che un
individuo agisce in funzione della sua integrazione sociale sono una vera e propria prestazione
fondata su competenze specifiche, cosi come & basata su competenze specifiche una
prestazione lavorativa.

Tra prestazione lavorativa e prestazione sociale permane pero una differenza: la prima é
costituita da un insieme di comportamenti utili a raggiungere un determinato obiettivo in un
contesto lavorativo, mentre la seconda & costituita da un insieme di comportamenti utili alla
condivisione di valori e pratiche, in funzione appunto dell’ integrazione sociale

In ogni caso la prestazione si esprime attraverso le competenze possedute e una competenza
e la capacita di ottimizzare risorse specifiche per raggiungere risultati specifici in un contesto
specifico.

Pertanto ad ogni individuo in ogni societa sono richieste prestazioni utili alla sua integrazione
pena l'esclusione e I’emarginazione. All'individuo non resta che scegliere pit o meno
consapevolmente di abitare attivamente la societa in cui € nato aderendo ai suoi valori,
tentare di cambiarla se I'adesione & solo parziale, tentare di distruggerla, abitarla ai margini e
andarsene per trovare societa migliori.


https://lavoro.gov.it/redditodicittadinanza/Documents/Linee-guida-Patti-inclusione-sociale.pdf
https://lavoro.gov.it/redditodicittadinanza/Documents/Linee-guida-Patti-inclusione-sociale.pdf

Ogni societa si struttura su credenze condivise che nei secoli e nei luoghi hanno alternato i
gradi di responsabilita attribuiti ai singoli individui o alle intere societa di individui.

D'altro canto, il sistema sociale si puod adoperare con azioni di supporto in quei casi nei quali
guesta integrazione tra individui e comunita non sia funzionale, attivando politiche di
Inclusione Sociale. Il “Reddito di Cittadinanza” introdotto in Italia nel 2019 & proprio un
esempio di misura che coniuga l'inclusione sociale con le politiche attive del lavoro. Nel RdC,
infatti, I'erogazione di un beneficio economico € vincolata alla partecipazione ad un percorso
di inserimento lavorativo e rappresenta anche la condizione che permette all'individuo di
riconsiderare i processi che ne hanno ostacolato l'integrazione e di impegnarsi in attivita utili
all'inserimento o reinserimento lavorativo.

La funzione psico-educativa delle politiche attive del lavoro

Da questo punto di vista, quindi, le politiche attive - soprattutto quelle basate sul principio di
condizionalita - svolgono anche una funzione pedagogica, attraverso lo sviluppo di capacita e
competenze trasversali che rendono gli individui fragili, beneficiari maggiormente occupabili.

Parallelamente, da un punto di vista psicologico, il lavoro di trasformazione a partire
dall'incremento della consapevolezza di questi individui sui propri valori, atteggiamenti,
credenze e comportamenti realmente agiti, pud portare a una maggiore autoefficacia
percepita sulla propria occupabilita. Tutto cid potra quindi favorire nelle fasce fragili di
popolazione maggiori capacita di definire e realizzare un piano d’azione concreto verso il
cambiamento, funzionale alla realizzazione del progetto di vita: un vero e proprio
empowerment individuale e collettivo, strettamente connesso ai processi attivati e agli
obiettivi delle politiche sociali di inclusione e all’adattamento sociale individuale.

In tal senso, nella programmazione di misure di politiche attive bisognerebbe sempre tener
conto di tali concetti e processi centrali, dell’area pedagogica e psicologica in un’ottica di
riconoscimento delle specifiche distintivita e di integrazione funzionale tra le due discipline.

In effetti ogni momento del processo di sostegno alla ricerca di lavoro puo rivelarsi
un’occasione per agire sui due livelli, educativo e psicologico. Ad esempio, alcune aziende
pubbliche o private hanno tra i loro compiti, quello di redigere curriculum alla propria utenza.
Nel rispondere a questo bisogno, pero, spesso si trascura il fatto che il curriculum & solo un
piccolo “pezzo”, per quanto importante, del piano di promozione di sé e che ¢ utile nella
misura in cui anche il piano & ben calibrato. Pertanto bisogna tenere in considerazione anche
tutti quegli altri aspetti che si rivelano necessari per rendere quel curriculum uno strumento
realmente efficace nelle mani del potenziale candidato.

A titolo di esempio, vediamo un aneddoto professionale capitato ad uno degli autori di questo
capitolo:

“In occasione di un’attivita svolta presso un Centro di Accoglienza per Richiedenti Asilo, volta
a favorire I’ inserimento lavorativo per i richiedenti asilo politico, mi preoccupavo di non
ridurre le mie attivita a prassi burocratiche fini a sé stesse. Nel caso della stesura del
curriculum, preferivo quindi concentrare i miei sforzi nel creare le condizioni per rendere
quel curriculum utile. Ad esempio, incontrando un utente che si presento a ritirare il suo
curriculum mostrando un atteggiamento svogliato e un aspetto caratterizzato da forte



trascuratezza, ho approfittato del mio ruolo di osservatore “esperto” per dargli un feedback
sulla qualita del suo stile di “presentazione di Se&”. Cio ha permesso di fargli comprendere
guanto, oltre al curriculum, siano importanti la qualita della nostra immagine e la
comunicazione non verbale in relazione a contesto relazionale e lavorativo. In modo molto
pragmatico questo intervento ha portato cosi I'utente ad adottare un’azione correttiva
direttamente osservabile quando poi e tornato al nostro appuntamento successivo, in ordine
e sicuramente piu curato”.

Da un punto di vista operativo, questo esempio ci consente di mettere in evidenza come in
contesti simili diventi fondamentale la relazione e 'alleanza tra operatore e utente, basate su
competenze psicologiche chiave quali: la gestione efficace della comunicazione, conduzione
del colloquio, capacita di costruire un percorso fondato su fiducia e alleanza, capacita di
osservazione mirata ad aspetti cardine e utili per I'attivazione di risorse nell’altro, gestione di
momenti di feedback strutturati, visione d’insieme che promuova un cambiamento positivo.

Capitolo 1. Le Politiche del lavoro

Politiche Attive e Politiche Passive
In generale le politiche del lavoro sono “interventi di politica del lavoro pubblici nel mercato
del lavoro che agiscano in modo selettivo per favorire gruppi con difficolta occupazionali
(disoccupati, occupati a rischio di perdita involontaria del proprio lavoro, persone inattive che
intendono entrare nel mercato del lavoro e sono in qualche modo svantaggiate)”.
Le politiche del lavoro sono quindi I'insieme di misure, programmi e interventi orientati a:

e regolamentare il mercato del lavoro;

e favorire I'occupabilita;

e facilitare I'inserimento lavorativo di persone a rischio marginalita;

e garantire sostegno al reddito di persone che si trovano in difficolta occupazionale.

All'interno di questo complesso insieme di iniziative economiche, fiscali e sociali, bisogna poi
differenziare tra “politiche passive” e “politiche attive”.

Le politiche passive sono essenzialmente tutte quelle iniziative che si dirigono ad affrontare i
problemi socio economici causati dalla mancanza di lavoro. Si tratta quindi di politiche
assistenziali, misure di sostegno al reddito che consistono per lo piu in prestazioni finanziarie
verso persone che si trovano in difficolta economica perché non riescono a trovare un
impiego.

La finalita e ridurre il disagio della disoccupazione attraverso misure di supporto come il
sostegno al reddito.
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Si basano su tre pilastri detti ammortizzatori sociali:

1. Assicurativo: Indennita di disoccupazione (risarcimento) di durata definita, a fronte del
versamento di contributi (Naspi!, Dis-Coll?, Indennita di mobilita3).

2. Assistenziale dedicato: Sussidi di disoccupazione sulla base di requisiti di reddito in caso di
impossibilita ad accedere o di esaurimento dell’indennita (ASDI4)

3. Assistenziale generale: Sussidi rivolti non specificatamente a lavoratori e in base a stringenti
requisiti di reddito e patrimonio (Reddito di cittadinanza)

Tutt’altra cosa sono invece le politiche attive del lavoro (Art. 18 del D.L. 150/2015), che hanno
un approccio di tipo preventivo rispetto al problema e si focalizzano quindi sulle cause della
disoccupazione, cercando di risolvere il problema alla radice lavorando per creare le
condizioni piu adatte ad aumentare il livello di occupazione.

Le finalita principali sono:

e Potenziare le capacita e le risorse delle persone per aumentare la loro occupabilita e
la probabilita di trovare o non perdere il lavoro

e Rendere piu efficiente il mercato del lavoro, adeguando le caratteristiche dell’offerta
alle richieste della domanda di lavoro, facilitandone l'incontro e migliorando le
possibilita di accesso all’occupazione per le categorie piu svantaggiate.

Le politiche attive del lavoro si sviluppano quindi in una molteplicita di piani di intervento, che
nello specifico si concretizzano nei “servizi per il lavoro” e che possono essere genericamente
definiti come attivita orientate al risultato occupazionale.

Questi servizi per il lavoro devono essere offerti a persone disoccupate, che percepiscono
sostegno al reddito o che sono a rischio disoccupazione. A partire da questa indicativa platea
di persone, pero, spetta poi alle Regioni stabilire i criteri specifici di accesso ai servizi, che
variano quindi a livello regionale.

Al di la delle differenze regionali sui criteri di accesso ai servizi, le politiche attive del lavoro
seguono comungue le quattro direttrici stabilite dalla Strategia Europea per I’'Occupazione
(SEOQ)° per migliorare e stimolare:

! Nuova Assicurazione Sociale per I'Impiego

2 Indennita di disoccupazione a sostegno dei collaboratori coordinati e continuativi
3 Non piu in vigore per i lavoratori licenziati dal 31 dicembre 2016

4 Assicurazione Sociale di Disoccupazione

3 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/IT/TXT/?uri=LEGISSUM%3Ac11318

11


https://www.lavoro.gov.it/temi-e-priorita/ammortizzatori-sociali/focus-on/Indennita-disoccupazione/NASPI/Pagine/naspi.aspx
https://www.lavoro.gov.it/temi-e-priorita/ammortizzatori-sociali/focus-on/Indennita-disoccupazione/DIS-COLL/Pagine/indennita%20disoccupazione.aspx
https://www.lavoro.gov.it/temi-e-priorita/ammortizzatori-sociali/focus-on/Indennita-disoccupazione/Indennita-mobilita/Pagine/Indennita-di-mobilita.aspx
https://www.inps.it/prestazioni-servizi/asdi-assegno-sociale-di-disoccupazione-per-i-beneficiari-di-naspi
https://www.redditodicittadinanza.gov.it/
https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2015/09/23/15G00162/sg
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=101&langId=it
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/IT/TXT/?uri=LEGISSUM%3Ac11318

e occupabilita, che indica la capacita di inserimento nel mondo del lavoro;

e adattabilita, intesa come la compatibilita e I'aggiornamento delle competenze e
capacita in riferimento alle esigenze del mondo del lavoro;

e imprenditorialita, ovvero lo sviluppo di qualita e spirito imprenditoriale;

pari opportunita, con |'obiettivo di aumentare I'occupazione giovanile e femminile.

A partire da queste quattro linee direttrici, I'Organizzazione per la Cooperazione e lo Sviluppo
Economico (Ocse) ha poi identificato cinque ambiti di intervento, perché considerati
strategici per combattere la disoccupazione.

e Servizi di orientamento e collocamento lavorativo.

e Creazione diretta e temporanea di posti di lavoro.

e Servizi di formazione e riqualificazione professionale.

e Servizi e sostegno finanziario all’autoimpiego e alla nuova imprenditorialita.
e Incentivi all’occupazione e sussidi di disoccupazione.

Il nuovo modello di Politiche del lavoro, che include sia le politiche attive, sia quelle passive si
basa su un approccio preventivo al problema dell’occupazione: occorre intervenire sulle cause
della disoccupazione (politiche attive) e non solo fronteggiare i problemi legati all’assenza del
lavoro (politiche passive).

Le politiche attive e passive del lavoro non si rivolgono pil, quindi, a specifici target di
lavoratori in difficolta occupazionale, ma a tutte le persone inoccupate e disoccupate che si
dichiarano immediatamente disponibili al lavoro ed ai lavoratori beneficiari di strumenti di
sostegno al reddito in costanza di rapporto di lavoro a rischio di disoccupazione.

Cio significa che, a differenza del passato, vi & una piu stretta correlazione tra politiche attive
e passive e, in base al “principio di condizionalita” (art. 21 D.Lgs 150/2015), non & piu
possibile fruire di una politica passiva (es. I'indennita a sostegno al reddito erogata dall’Inps)
senza che al contempo venga attivata una politica attiva (es. la ricerca attiva di
un’occupazione e/o reinserimento nel tessuto produttivo, un percorso di formazione ecc).

Le politiche del lavoro rappresentano un diritto/dovere di ogni singolo cittadino, che le
istituzioni devono garantire attraverso modalita attuative che sempre piu mettono in
relazione ed in rete pubblico e privato.
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Le politiche del lavoro sono realizzate attraverso l'erogazione di SERVIZI AL LAVORO
strutturati secondo standard (i cosiddetti LEP “Livelli Essenziali delle Prestazioni” all. B al D.M.
n. 4 dell’11.01.2018) che devono essere garantiti a tutti i cittadini su tutto il territorio
nazionale attraverso la Rete nazionale dei servizi per le politiche del lavoro (art. 1 D.L.
150/2015).

La Classificazione Eurostat delle politiche del lavoro: Servizi,

Misure, Sostegni

L'Eurostat e il “Directorate General for Employment and Social Affairs” della Commissione
europea hanno adottato sin dal 2000 la “Labour Market Policies Metodology” per classificare
in maniera univoca le politiche del lavoro degli stati membri e per consentire, di conseguenza,
la creazione e il continuo aggiornamento del LMP Database. Dal 2005 anche I’OCSE utilizza la
stessa metodologia e classificazione delle LMP sviluppata dall’Eurostat.

E’ opportuno osservare che nel 2006 la “LMP Metodology” ha subito alcune modifiche relative
alla classificazione degli interventi di politica occupazionale superando la tradizionale
distinzione tra politiche attive e politiche passive sostituendola con una ripartizione a 3 (tre)
delle politiche del lavoro.

1. Servizi
Sono tutti quegli interventi che prevedono come principale finalita la ricerca di lavoro da parte
dei destinatari. Tutti i servizi realizzati dai Servizi Pubblici per I'impiego o dalle agenzie private,
ma con fondi pubblici, finalizzati al favorire inserimento e I'accesso dei disoccupati al mondo
del lavoro e ad erogare assistenza ai datori di lavoro nella selezione e reclutamento del
personale inclusi i sistemi informativi del lavoro:
- servizi informativi
- orientamento e assistenza personalizzata per la ricerca del lavoro, piani d’azione
individualizzati
- Amministrazione delle misure (costi indiretti)
- Amministrazione dei supporti

2. Misure
Si tratta di interventi la cui principale finalita & il cambiamento della condizione professionale
dei destinatari (Status). Rientrano in questa categoria tutte quelle misure finalizzate
all’attivazione del disoccupato, a sostenere il passaggio dall’inattivita all’occupazione, a
sostenere la permanenza sul posto di lavoro dei soggetti a rischio di licenziamento:
Formazione professionale (tirocinio)
Supporto ai contratti a causa mista (apprendistato)
Incentivi all’assunzione o al mantenimento del posto di lavoro
Lavoro sussidiato e riabilitazione dei disabili
Posti di lavoro di Pubblica utilita
Autoimprenditorialita/lavoro Autonomo/Start-Up d’impresa
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http://www.lavorosi.it/fileadmin/user_upload/min-lav-decreto-n-4-del-11-1-2018-alleg-b.pdf
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3. Sostegni al reddito
Si tratta di tutti quegli interventi che forniscono assistenza economica direttamente o
indirettamente a coloro che hanno perso il lavoro in maniera non volontaria o agli occupati a
rischio di esubero.
Si dividono in:

- Indennita di disoccupazione che pud essere di tipo assicurativo o assistenziale:
ammortizzatori sociali in costanza di rapporto di lavoro, indennita di licenziamento,
fondi di garanzia INPS sul TFR, sussidi a coloro che non hanno i requisiti previsti dal
sistema assicurativo o che hanno superato il periodo senza trovare lavoro

- Pensionamenti anticipati di vario tipo vincolati o non vincolati ad assunzione

Per la visione completa della classificazione dei Labour Market Policies si puo consultare la
tabella alle pagine 10,11,12 al seguente link:
https://www.consulentidellavoro.it/files/PDF/2018/Osservatorio/Dal Welfare al Workfare

-pdf.

La spesa pubblica in materia di politiche per il lavoro

Italia Germania Francia

Servizi per il lavoro

Servizi per il lavoro
Incentivi all'assunzione
2%

Politiche Passive
58%

Politiche Passive Politiche Passive
74%

Politiche Attive 8%
24%
Politiche Attive
1%
Politiche Attive
17%

Incentivi all'assunzione
1%

Figura 1

| grafici, basati su dati EUROSTAT (DG EMPL Imp expenditure del 09/06/2017) e elaborati
dall’Osservatorio statistico dei Consulenti del Lavoro, illustrano la spesa pubblica di ltalia,
Germania e Francia in materie di politiche per il lavoro nel 2015.

Come appare evidente, I'ltalia € il paese che investe meno sia in politiche attive rivolte ai
soggetti svantaggiati (appena 11%, rispetto al 17% della Germania e al 24% della Francia), sia
soprattutto in servizi per il lavoro, con un irrisorio 1%, rispetto all’'8% della Francia e
addirittura al 24% della Germania. Per contro, spendiamo di piu in politiche passive, cioe
nell’erogazione benefici economici (Italia 74%, Francia 66%, Germania 58%) e in proporzione
ancora di piu in incentivi all’assunzione offerti direttamente alle imprese (Italia 13%, Francia
2%, Germania 1%).

Una parte di queste differenze sono certamente legate alle specifiche caratteristiche dei
mercati del lavoro nei diversi paesi, ma la restante parte sono il frutto dell’orientamento
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politico dei governi che si sono succeduti, dell’avanzamento e della qualita del dibattito
scientifico e del discorso pubblico sulle politiche attive nel nostro paese, nonché della scarsa
disponibilita - nei servizi territoriali per il lavoro - di quel portafoglio di competenze, tra le
quali possiamo annoverare anche le competenze psicologiche, necessarie per la
progettazione e |'erogazione di politiche attive e servizi per il lavoro in linea con la letteratura
scientifica e adeguati alle esigenze e alle aspettative attuali di istituzioni, aziende, lavoratori
e cittadini.

La riforma dei servizi per il lavoro con il Jobs Act non & stata accompagnata contestualmente
da una riforma delle modalita di reclutamento e delle tipologie di figure professionali
necessarie nella PA e allineate con le competenze richieste dal nuovo e rinnovato ruolo
centrale dei CPI nella presa in carico dei disoccupati; a riprova di cio sia nel documento “Servizi
per I'impiego - Nota di Monitoraggio 2020” a cura di Anpal e come anche analizzato nel
documento “FUNZIONAMENTO DEI CENTRI PER L'IMPIEGO NELL'OTTICA DELLO SVILUPPO
DEL MERCATO DEL LAVORO - deliberazione n. 16 del 16/09/2021 della Corte dei Conti, si
“evidenzia che le maggiori esigenze di figure professionali riguardano gli orientatori e gli
psicologi, seguite da amministrativi generici piu tradizionali. Le prime due figure, di cui viene
avvertita maggiormente la necessita, assorbirebbero circa la meta delle richieste stimate da
parte delle strutture ed evidenzierebbero come i fabbisogni manifestati siano trasversali
tanto alle funzioni specialistiche quanto alle funzioni pil tradizionali” (pag. 103 del. n. 16 Corte
dei Conti).

Il Piano di rafforzamento dei servizi e delle politiche attive del

lavoro e il potenziamento dei CPI

Il Piano di rafforzamento dei servizi e delle politiche attive del lavoro — adottato per la prima
volta in sede di Conferenza unificata® in data 21 dicembre 2017 in attuazione dell’art. 15 del
decreto legge 19.6.2015, n. 78 — ha I'obiettivo generale di rafforzare il coordinamento delle
politiche attive del lavoro e la loro gestione sul territorio, al fine di aumentare |'efficienza ed
efficacia delle politiche attraverso azioni di sistema e progetti trasversali, articolati anche in
interventi diretti sperimentali e innovativi, per il raggiungimento dei LEP fissati dal
decreto legislativo n. 150 del 2015.

Il Piano opera attraverso una governance multilivello, articolandosi principalmente sulle
Regioni e Province autonome come soggetti attuatori e sullANPAL’ come ente
di coordinamento, definizione delle regole e di strumenti comuni,_e titolare delle attivita
di monitoraggio e valutazione (oltre che come responsabile diretto di alcune importanti
azioni in tema di assegno di ricollocazione, e di realizzazione del sistema informativo
unitario).

6 Conferenza unificata: & costituita dalla Conferenza permanente per i rapporti tra lo Stato, le Regioni e le
Province autonome e dalla Conferenza Stato-Citta ed autonomie locali, per una disamina dell’istituzione della
Conferenza Unificata consulare:
https://it.wikipedia.org/wiki/Conferenza permanente per i rapporti tra lo Stato, le regioni e le province
autonome

7 ANPAL: Agenzia Nazionale Politiche attive del lavoro
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https://www.anpal.gov.it/documents/552016/586669/Monitoraggio+SPI+2020_Biblioteca+Anpal+n.+17.pdf/6d08ae4c-3975-f3cf-83fa-b1c5be8ad4d6?t=1636537222180
https://www.anpal.gov.it/documents/552016/586669/Monitoraggio+SPI+2020_Biblioteca+Anpal+n.+17.pdf/6d08ae4c-3975-f3cf-83fa-b1c5be8ad4d6?t=1636537222180
https://www.corteconti.it/Download?id=208c69e8-4bd3-4b04-95a7-235af0bbc28f
https://www.corteconti.it/Download?id=208c69e8-4bd3-4b04-95a7-235af0bbc28f
https://www.corteconti.it/Download?id=208c69e8-4bd3-4b04-95a7-235af0bbc28f
https://www.corteconti.it/Download?id=208c69e8-4bd3-4b04-95a7-235af0bbc28f
http://bancadati.anpalservizi.it/bdds/download?fileName=e7a12b3a-a0be-450b-9ce5-ab6543378847.pdf&uid=e7a12b3a-a0be-450b-9ce5-ab6543378847
https://www.statoregioni.it/it/presentazione/attivita/conferenza-unificata/
http://goo.gl/HJKzt8
http://goo.gl/HJKzt8
https://www.anpal.gov.it/
https://it.wikipedia.org/wiki/Conferenza_permanente_per_i_rapporti_tra_lo_Stato,_le_regioni_e_le_province_autonome
https://it.wikipedia.org/wiki/Conferenza_permanente_per_i_rapporti_tra_lo_Stato,_le_regioni_e_le_province_autonome

L’attuazione del Piano di rafforzamento prevede tre distinte azioni di sistema:

1 - sviluppo di strumenti per i servizi per I'impiego, ossia la definizione di un sistema di
profilazione qualitativa dell’utenza (Delibera Anpal n. 19/2018), da aggiungersi alla
profilazione quantitativa (Delibera Anpal n. 6/2016); la definizione degli standard dei servizi
e delle misure di politica attiva (Delibera Anpal n. 43/2018), la determinazione delle modalita
operative e dell’lammontare dell’assegno di ricollocazione (Delibera Anpal n. 23/2019);

2 - integrazione dei sistemi informativi;

3 - rafforzamento degli organici dei CPI, la formazione specifica rivolta al personale e lo
sviluppo dei servizi alle imprese.

I 17 aprile 2019 la Conferenza permanente per i rapporti tra lo Stato, le Regioni e le Province
autonome?® ha raggiunto l'intesa sul “Piano straordinario di potenziamento dei CPl e delle
politiche attive del lavoro”, in attuazione dell’art. 12, comma 3 del decreto legge 28.1.2019,
n. 4, conv. con mod. dalla legge 28.3.2019, n. 26.

Il Piano straordinario, adottato con Decreto del Ministro del Lavoro del 28.6.2019, individua
gli standard di servizio e i connessi fabbisogni delle Regioni e delle Province Autonome in
termini di risorse umane e strumentali, nonché gli obiettivi in termini di partecipazione alle
misure di politica attiva dei beneficiari del Reddito di Cittadinanza (RdC).

Il Piano straordinario specifica, inoltre, il riparto e le regole per I'utilizzo delle risorse di cui
all’art. 1, comma 258 della legge 30.12. 2018, n. 145 (legge di bilancio 2019), nonché di quelle
aggiuntive previste dalla normativa.

Il piano prevede azioni di sistema a livello centrale e di assistenza tecnica presso le sedi
territoriali delle Regioni, d’intesa con le medesime, a titolarita del Ministero del Lavoro e di
ANPAL, anche per il tramite di Anpal Servizi.

Il Decreto Ministeriale n. 59 del 22/05/2020 pubblicato in GURI il 6 Agosto 2020 infine ha
aggiornato il riparto delle risorse finanziarie e il numero degli operatori aggiuntivi per ciascuna
regione, oltre che prevedere le modalita con cui le risorse possano essere investite.

Esso infatti ha previsto che le risorse possano essere utilizzate nella misura max 15 % per
attivita di Comunicazione legata alle politiche attive del lavoro, il 5% alla formazione degli
operatori, il 4% in spese generali e di attuazione del piano, la possibilita di attivazione di
Osservatori sul mercato del lavoro, oltre che I'adeguamento strutturale e delle sedi e
I'adeguamento dei sistemi informativi.

Le regioni devono presentare al Ministero del Lavoro e all’ANPAL un apposito Piano regionale
con la articolazione degli obiettivi, le tempistiche e la ripartizione della spesa.

8 Conferenza permanente per i rapporti tra lo stato, le regioni e le province autonome di Trento e Bolzano:
meglio conosciuta come conferenza stato-regioni, rappresenta oggi la principale sede di confronto e
coordinamento tra le prerogative dello stato e quelle degli enti regionali.
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https://www.anpal.gov.it/documents/552016/586633/Delibera-cda-n19-del-30-maggio-2018.pdf/facdb2ab-f212-4ea4-a763-6720492e8371?t=1573121563904
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https://www.lavoro.gov.it/documenti-e-norme/normative/Documents/2019/DM-28062019-n-74-potenziamento-dei-CPI.pdf
https://www.lavoro.gov.it/documenti-e-norme/normative/Documents/2020/DM-n-59-del-22052020-Piano-straordinario-potenziamento-Centri-Impiego-e-politiche-attive-lavoro.pdf

Capitolo 2. Il Sistema delle Politiche Attive

Gli attori della rete delle politiche attive

Le recenti riforme in materia di inserimento lavorativo e contrasto alla disoccupazione
hanno profondamente rivisto il modo di concepire i servizi per il lavoro e le relative misure,
cercando soprattutto di superare la storica frammentarieta ed estemporaneita che
li aveva contraddistinti fino alla riforma del Jobs Act.

| cambiamenti piu profondi e significativi rispetto alle politiche del lavoro sono sicuramente
legati all’approvazione del Jobs Act (Legge 183/14 del 10 dicembre 2014) e ai conseguenti
decreti attuativi. In particolare, il Decreto Legislativo 14 settembre 2015 n. 150 (intitolato
“Disposizioni per il riordino della normativa in materia di servizi per il lavoro e di politiche
attive”) rappresenta il quadro normativo di riferimento per quanto riguarda le politiche attive
del lavoro.

Con il Decreto 150/2015 si concretizza infatti un nuovo modo di concepire e sviluppare la lotta
alla disoccupazione.

Prima di tutto, viene data una nuova definizione di “disoccupati”, identificando con questo
termine esclusivamente quei lavoratori che, rimasti senza impiego, dichiarano la propria
disponibilita a lavorare e a partecipare al percorso di inserimento lavorativo stabilito dai
Centri per I'impiego.

Viene creata |’Agenzia Nazionale per le politiche attive del lavoro (Anpal) il cui ruolo “e quello
di coordinare le strutture regionali, Inps, Inail, le agenzie per il lavoro e gli altri intermediari
autorizzati, i fondi interprofessionali per la formazione continua e i fondi bilaterali, Anpal
Servizi, Inapp, le camere di commercio, le universita e le scuole secondarie di secondo grado”.

In altri termini, ad Anpal viene affidata la funzione di realizzare strumenti, misure e
metodologie a supporto di soggetti pubblici e privati che operano nel mercato del lavoro. Non
solo da un punto di vista di implementazione delle politiche attive del lavoro, ma anche per
guanto riguarda il monitoraggio, I'analisi e la valutazione delle stesse. Infine all’Agenzia spetta
anche il compito di amministrare I’Albo nazionale dei soggetti accreditati, oltre che il
complesso sistema informativo relazionato con la gestione del mercato del lavoro.

L'Anpal ha quindi piena autonomia nella gestione e nel coordinamento operativo delle
politiche attive del lavoro. Tuttavia, il compito di monitorare i livelli occupazionali, definire le
linee nazionali di indirizzo e gli obiettivi programmatici spetta comunque al Ministero del
Lavoro e delle Politiche sociali.

In Italia, i centri per I'impiego hanno sostituito i vecchi “uffici di collocamento” oramai piu di
venti anni fa. E del 1997, infatti, il decreto legislativo che istituisce i CPl come servizio
regionale. Poco dopo, la Corte di Giustizia ha emesso una condanna all’ltalia, mettendo la
parola fine al monopolio statale dei servizi di collocamento. Si & aperto cosi I'attuale modello
concorrenziale tra i centri per I'impiego e le agenzie di lavoro autorizzate a svolgere una
funzione di collocamento. Modello che ha portato oggi i CPl ad essere sempre meno
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protagonisti nel collocamento dei lavoratori e ad assumere, invece, un ruolo focalizzato su
funzioni di tipo accertativo o compilativo (per fare un esempio, il rilascio dello stato di
disoccupazione).

Oggi il ruolo dei centri per I'impiego e quello di favorire I'incontro tra I'offerta e la domanda
di lavoro, all’interno di una cornice di politiche socio economiche orientate a facilitare
I'inclusione nel mondo del lavoro delle fasce deboli e a rischio marginalita.

In questo senso, la riforma del lavoro promossa dal Jobs Act nel 2015 non limita piu le funzioni
dei CPI all’accoglienza, all’orientamento e all’erogazione di servizi amministrativi, ma gli
attribuisce un inedito protagonismo nel campo del controllo e della gestione delle politiche
attive del lavoro. In sintesi, ai centri per I'impiego spetta la gestione del mercato del lavoro a
livello locale. Tra i servizi pil importanti che i CPI forniscono oggi ad imprese, datori di lavoro
e utenti, ci sono:

e diffusione delle informazioni relative ai servizi disponibili per I'accesso al lavoro e alla
formazione professionale;

e orientamento, accompagnamento e supporto professionale per contrastare la
disoccupazione di lunga durata;

® servizi personalizzati finalizzati all’'inserimento lavorativo di persone disabili o di utenti
che versano in particolari condizioni di svantaggio sociale ed economico;

® servizi per supportare e garantire la mobilita delle persone verso esperienze formative
e professionali anche all’estero.

Oggi la prospettiva adottata mette al centro la persona nel suo percorso di orientamento,
formazione e ricerca attiva del lavoro, in vista di un unico e fondamentale obiettivo: il risultato
occupazionale.

I Livelli Essenziali delle Prestazioni (LEP)

Con I'espressione “Livelli essenziali delle prestazioni” (LEP) si fa riferimento a specifici servizi e
misure di politica attiva del lavoro finalizzati a soddisfare I'interesse o il bisogno di un soggetto
titolare di un diritto.

L" Art. 117, comma 2, lettera m), della Costituzione prevede la garanzia su tutto il territorio
nazionale dei livelli essenziali delle prestazioni (LEP), ed e con I'art. 11 comma 1 e gli artt. 18-
20-21-22-23 del D.Lgs 150/2015 che lo stato descrive i “Livelli essenziali delle prestazioni” in
materia di lavoro, da erogare su tutto il territorio nazionale, sia alle persone che cercano lavoro
sia alle imprese e che le regioni hanno il compito di realizzare nei territori di rispettiva
competenza.
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| LEP dei servizi per il lavoro verranno approvati e definiti con il decreto ministeriale n. 4 dell'11
gennaio 2018, in particolare I'All. B definisce il contenuto di tali servizi e attivita, definisce i
requisiti qualitativi e quantitativi che li devono caratterizzare, specifica le prestazioni da erogare
e per ciascuna prestazione indica e descrive analiticamente le attivita da svolgere e i risultati
attesi (output e outcome).

La specificazione dei LEP e stata completata con la definizione degli standard di servizio e di
costo da adottare a livello nazionale (delibera Anpal n. 43 del 21.12.2018).

Nel 2022, in occasione della pubblicazione e dell’avvio del Programma nazionale per la Garanzia
di Occupabilita dei Lavoratori (GOL), finanziato nell’ambito del Piano Nazionale di Ripresa e
Resilienza (PNRR) e di cui parleremo piu diffusamente in seguito, i LEP sono stati agganciati agli
standard di servizio e ai percorsi di GOL e sono state individuate le Unita di Costo Standard (UCS)
applicabili alle varie attivita. La fonte normativa e I'allegato C del programma GOL, pubblicata da
ANPAL

| LEP garantiti dai Centri per I'impiego ai cittadini sono:
A) accoglienza e prima informazione

B) dichiarazione di immediata disponibilita (did), profilazione ed aggiornamento della
scheda anagrafica professionale

C) orientamento di base®
D) patto di servizio personalizzato
E) orientamento specialistico®®

F) supporto all'inserimento o reinserimento lavorativo, comprendente:
accompagnamento al lavoro, attivazione del tirocinio ed incontro domanda ed offerta
di lavoro

G) assegno di ricollocazione;
H) avviamento a formazione

I) gestione di incentivi alla mobilita territoriale

° Allegato B specificazione DMLPS n. 4 11.01.2018: Servizio per I'analisi delle competenze della persona in relazione alla
situazione del mercato del lavoro locale, supporto nella comprensione del bisogno (analisi della domanda) e orienta la
persona sulle opportunita di formazione e lavoro che meglio si adattano al suo profilo, definendo gli atti di ricerca attiva, in
un percorso individualizzato di inserimento e di disponibilita allo svolgimento di determinate attivita, formalizzate poi nel
“patto di servizio personalizzato”. La profilazione qualitativa (a compendio di quella quantitativa effettuata sul sistema
informativo unitario) per meglio calibrare la costruzione del percorso della persona.

10 Allegato B specificazione DMLPS n. 4 11.01.2018: Servizio per rendere la persona piu consapevole nella lettura
approfondita del contesto, nella ricostruzione e valorizzazione della propria storia professionale e formativa,
nell‘identificazione delle proprie competenze e risorse personali al fine di definire i percorsi pil idonei per la collocazione o
ricollocazione in relazione alla situazione del mercato del lavoro locale. In particolare, I'attivita consiste in una valutazione
della tipologia di esigenza espressa dalla persona e nell’individuazione delle competenze della persona per avviarlo a percorsi
maggiormente rispondenti alle proprie potenzialita in funzione di un percorso di inserimento o reinserimento lavorativo, di
qualificazione o riqualificazione professionale o di autoimpiego.
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J) gestione di strumenti finalizzati alla conciliazione dei tempi di lavoro con gli obblighi
di cura nei confronti dei minori o di soggetti non autosufficienti

K) predisposizione di graduatorie per avviamento a selezione presso la Pubblica
Amministrazione

L) promozione di prestazioni di lavoro socialmente utile

M) collocamento mirato (legge n. 68/1999 e s.m.i.); Lep M1-2-3-4-5-6 (M1
acquisizione documentazione; M2 orientamento di base; M3 pdsp; M4 orientamento
specialistico; M5 accompagnamento al lavoro; M6 incrocio D/O)

N) presa in carico integrata per soggetti in condizione di vulnerabilita
0) supporto all'autoimpiego.
Le prestazioni rivolte alle imprese, invece comprendono:
P) accoglienza ed informazione
Q) incontro tra domanda ed offerta di lavoro
R) attivazione dei tirocini

S) collocamento mirato

LEP E) Orientamento specialistico

A titolo di esempio, vediamo il LEP E, uno dei pilt complessi e interessanti dal punto di vista
psicologico e lo facciamo partendo dal gia citato allegato C del Programma Nazionale per la
Garanzia di Occupabilita dei Lavoratori (GOL), che rappresenta il documento pubblico piu
recente sui LEP.
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LEP (RIF. ALLEGATO B AL DM 4/2018)

Bilancio delle competenze della persona per
lindividuazione dei percorsi maggiormente
rispondenti alle potenzialita della persona in
funzione di un percorso di inserimento o
reinserimento lavorativo:
¢ ri-costruzione delle esperienze
formative eprofessionali del lavoratore;
¢ individuazione delle competenze maturate e
spendibilinel mercato del lavoro;
¢ individuazione dei gap di competenza da
colmare;
colloquio individualizzato anche mediante piccoli
gruppi;
counseling;
informazione sul sistema e sui percorsidi
valutazione/certificazione delle competenze.

Codice SAP

AO3

BILANCIO DI
COMPETENZE/SKILL
GAP ANALYSIS

A06

coLLoqui
(INDIVIDUALI O DI
GRUPPO) FINALIZZATI
ALLA DEFINZIONE DI
UN PROGETTO
PROFESSIONALE  E
PERSONALE

B08

ATTESTAZIONE,
VALIDAZIONE,
CERTIFICAZIONE DELLE
COMPETENZE
ACQUISITE

C01  FORMAZIONE
RICERCA ATTIVA DI
LAVORO

Standard di servizio GOL

Descrizione attivitd, risultati attesi e modalita di attuazione

1l processo orientativo specialistico si basa sulla ricostruzione delle esperienze di vita e di
lavoro della persona per l'individuazione dei percorsi maggiormente rispondenti alle
proprie potenzialita, in funzione di un percorso di inserimento o reinserimento lavorativo.
La rappresentazione dell'esito dell'attivita di orientamento specialistico & lo strumento del
Profilo di Competenza Orientato alla ricerca di lavoro che, ospitato in un contenitore
digitale a disposizione della persona, potra supportarla nella ricerca di lavoro.

A sostegno del processo di orientamento specialistico possono essere utilizzati una serie
di strumenti. Tra i principali:

- collogui individuali

- laboratori di gruppo per lo sviluppo di competenze orientative

Le attivita di orientamento specialistico che potranno essere effettuate saranno le
seguenti:

* ricostruzione e valorizzazione delle esperienze di vita e di lavoro;

« elaborazione del Profilo di competenza orientato alla ricerca di lavoro;

« aggiornamento del profilo per la ricerca di lavoro, in particolare in forma digitale;

¢ individuazione del percorso formativo pil coerente rispetto ad aspettative e
opportunita;

« skill gap analysis al fine di definire |'obiettivo del percorso formativo in relazione alle
prospettive occupazionali;

« attivita di tutoraggio della presa in carico in termini di case management.

Per contiguita possono essere riconosciuti Servizi di Individuazione, Validazione,
Certificazione delle competenze - IVC (D. .M 5/01/2021)

Iservizi di IVC hanno I'obiettivo di valorizzare le conoscenze e competenze acquisite dalle

persone e mettere in trasparenza le attivita e i risultati di apprendimento, in ingresso e in

uscita dai percorsi del programma GOL, cio al fine di rafforzare la loro spendibilita in altri

contesti

Modalitd di erogazione:

- in presenza e/o da remoto (servizi digitali, ferma restando la necessita di garantire
I'accessibilita ai servizi in presenza agli utenti che non sono nelle condizioni o non
intendano fruire dei servizi a distanza)

-in forma individuale e per alcune attivita puo essere erogata in gruppo

- all'inizio e/o durante tutta la partecipazione degli utenti agli interventi programmati

- in presenza e, per le attivita preparatorie, strumentali e conseguenti al servizio rivolto

allindividuo, in assenza della persona

Durata

P1P2
Max
6h

P3P4
Max
10h

Se previsti servizi

dilvC
Max
+10h

Costi standard applicabili ai
servizi

Riferimento PON
106

SCHEDA GG: 1-C
RD UE 702/2021: UCS
n.2

SCHEDA GG: 2A
RD UE 702/2021: UCS
n.3 (fascia C)

UCS applicabili a GOL
(con rivalutazione e
adeguamento)

UCS a processo, Tariffa
joraria; €€37,3

Per attivita di gruppo:
UCS a processo:€ 76,8
h/servizio
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Come si puo vedere nell'immagine, I'allegato C presenta un elenco delle attivita previste dal

LEP, che sono:

e bilancio delle competenze per I'individuazione dei percorsi maggiormente rispondenti
alle potenzialita della persona in funzione di un percorso di inserimento o
reinserimento lavorativo:

O ri-costruzione delle esperienze formative e professionali del lavoratore;

o individuazione delle competenze maturate e spendibili nel mercato del lavoro;

o individuazione dei gap di competenza da colmare;
e colloquio individuale o in piccoli gruppi

e counseling

o informazione sul sistema dell’istruzione, formazione e dei servizi per il lavoro e sui
percorsi di individuazione, validazione e certificazione delle competenze (IVC).

La seconda colonna della scheda prevede i codici delle attivita da inserire nella Scheda
Anagrafica Professionale (SAP), il documento elaborato dai CPl che contiene tutte le
informazioni relative alle attivita formative e professionali di ogni individuo; una descrizione
dettagliata delle attivita, dei relativi risultati attesi e delle modalita di attuazione ed
erogazione; la durata prevista in funzione dei diversi percorsi del programma GOL e le Unita
di Costo Standard applicabili, sempre nell’ambito del programma GOL.

Per vedere quali sono, secondo ANPAL, i requisiti strumentali e professionali che i Centri per
I'lmpiego devono possedere al fine di garantire I'uniformita degli standard di erogazione del
servizio su tutto il territorio nazionale, possiamo invece fare riferimento alla scheda presente
nella gia citata delibera ANPAL n. 43 del 21.12.2018, di cui riportiamo una riproduzione.

LEP E - ORIENTAMENTO SPECIALISTICO

redazione e |'analisi del bilancio
delle competenze

Strumenti di politica attiva del lavoro (PAL)
Tecniche e metodologie di conduzione dei
colloqui orientativi

Metodologie e strumenti di ricostruzione e
analisi delle esperienze formative e
professionali, delle competenze e risorse
personali

Tecniche di counselling orientativo

Principali caratteristiche del sistema di
individuazione e valutazione delle
competenze e sviluppo delle risorse
personali dell'individuo

Requisiti professionali Durate
Requisiti Strumentali
Conoscenze Capacita Min Max
Strumenti, modulistica per la Principali caratteristiche del sistema di Decodificare e trasferire alla persona Individuale Individuale
stesura del percorso istruzione, formazione e dei servizi per il opportunita e caratteristiche del sistema di 8 h* 16h
personalizzato lavoro in ambito comunitario, nazionale, offerta formativa e/o delle opportunita
Strumenti, modulistica per la regionale lavorative nella realta economico-produttiva Durate Attivita**

locale

Applicare tecniche e strumenti di bilancio di
competenze

Identificare ipotesi progettuali e valutarne la
coerenza in relazione al set di
competenze/risorse/potenzialita del
soggetto

Applicare tecniche di counselling orientativo

Applicare tecniche di gestione dei colloqui
di orientamento

Colloquio individuale e/o di gruppo:
min2hmax4h

Counseling
min 2 hmax 4 h

Colloqui finalizzati alla individuazione
delle competenze maturate e
spendibili nel mercato del lavoro:
min 4 h max 8

Figura 3

La prima colonna & dedicata ai requisiti strumentali e in particolare agli strumenti e alla
modulistica che & necessario predisporre per le due principali attivita previste dal LEP: il
percorso personalizzato e la redazione e I'analisi del bilancio delle competenze.
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La seconda parte individua i requisiti professionali degli operatori che erogano il servizio, in
termini di conoscenze e capacita. Il riferimento per i requisiti professionali & la ADA
23.180.582 dell’Atlante del lavoro e delle qualificazioni di INAPP.

Tra le conoscenze vengono annoverate le conoscenze relative a:

e |e principali caratteristiche del sistema di istruzione, formazione e dei servizi per il
lavoro;

e gli strumenti di politica attiva del lavoro;

e |e tecniche e le metodologie di conduzione dei colloqui orientativi;

o |e metodologie e gli strumenti di ricostruzione e analisi delle esperienze formative e
professionali, delle competenze e delle risorse personali (bilancio di competenze);

e |e tecniche di counseling orientativo

e |e principali caratteristiche del sistema di individuazione, valutazione e certificazione
delle competenze e dello sviluppo delle risorse personali dell’individuo.

Per quanto riguarda invece le capacita, la scheda prevede che I'operatore sia un grado di:

o decodificare e trasferire alla persona opportunita e caratteristiche del sistema di
offerta formativa e delle opportunita lavorative presenti sul territorio;

e applicare tecniche e strumenti di bilancio delle competenze;

e identificare ipotesi progettuali e valutarne la coerenza in relazione al set di risorse del
soggetto;

e applicare tecniche di counselling orientativo;

e applicare tecniche di gestione dei colloqui di orientamento.

Infine, nella terza parte della scheda vengono individuate le durate minime e massime delle
attivita previste dal LEP, che in questo variano tra un minimo di 8 ore e un massimo di 16 per
beneficiario.

| percorsi del cittadino per I’accesso alle politiche attive del lavoro

Il percorso del soggetto inoccupato/disoccupato non percettore di sostegno
al

(=L Percorso di erogazione del servizio

@ Acquisizione dello stato di disoccupazione

@ Profilazione dell'utente
@ Stipula del Patto di Servizio

@ Partecipazione del disoccupato alle attivita

@ Conclusione del servizio e offerta congrua
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Figura 4

La circolare ANPAL n.1/2019, fornisce il quadro delle regole attualmente vigenti relative allo
STATO DI DISOCCUPAZIONE. Nel dettaglio, dal 30 marzo 2019 sono in stato di disoccupazione
coloro che rilasciano la DID e che, alternativamente, soddisfano uno dei seguenti requisiti:

* non svolgono attivita lavorativa sia di tipo subordinato che autonomo;

¢ sono lavoratori il cui reddito da lavoro dipendente non supera 8.145 euro annui o nel
caso di lavoro autonomo 4.800 euro annui. Nel 2021, con la Legge 234 del 30-12-
2021, queste soglie sono state aggiornate rispettivamente a 8.174 e 5.500 euro.!

Chi e alla ricerca di un’occupazione deve presentare la DID e recarsi entro 30 giorni al Centro
per I'impiego territorialmente competente per determinare il grado di occupabilita (profiling)
e poter cosi individuare il percorso di inserimento o reinserimento lavorativo piu idoneo.

Nel caso in cui i soggetti interessati non dovessero presentarsi, saranno i Centri per I'impiego
a contattare gli interessati entro 90 giorni cosi come determinato dal D.M. n. 4/2018.

Gli utenti sigleranno poi un Patto di Servizio Personalizzato (PSP) contenente le attivita
finalizzate al rafforzamento delle competenze e gli interventi di tipo formativo utili in tal
senso.

Nel Patto saranno indicate non solo le attivita da svolgere ma anche le tempistiche con cui
I'utente dovra recarsi presso il CPl, anche per dimostrare la sua proattivita nella ricerca di
un'occupazione.

2. Il patto deve contenere almeno i seguenti elementi:

a) l'individuazione di un responsabile delle attivita;

b) la definizione del profilo personale di occupabilita secondo le modalita tecniche
predisposte dall'ANPAL;

c¢) la definizione degli atti di ricerca attiva che devono essere compiuti e la tempistica
degli stessi;

11 A seguito delle modifiche apportate all’art. 13 del citato D.P.R. 917/1986 dalla legge 30 dicembre 2021, n.
234, i valori reddituali di riferimento per conservare lo stato di disoccupazione sono cosi rideterminati, ferme
restando le altre condizioni relative all'impegno lavorativo settimanale:

- lavoro dipendente sia subordinato (compreso il lavoro intermittente) sia parasubordinato: il nuovo
limite reddituale é fissato ad €. 8.174,00;

- lavoro autonomo (compresa la partecipazione in qualita di coadiuvanti o collaboratori all'impresa
familiare e le prestazioni di lavoro autonomo occasionale con ritenuta d’acconto senza partita I.V.A.): il
nuovo limite é fissato in €. 5.500,00.
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d) lafrequenza ordinaria di contatti con il responsabile delle attivita;

e) le modalita con cui la ricerca attiva di lavoro e dimostrata al responsabile delle
attivita

f) disponibilita del richiedente alle seguenti attivita:

a) partecipazione a iniziative e laboratori per il rafforzamento delle competenze
nella ricerca attiva di lavoro quali, in via esemplificativa, la stesura del
curriculum vitae e la preparazione per sostenere colloqui di lavoro o altra
iniziativa di orientamento;

b) partecipazione a iniziative di carattere formativo o di riqualificazione o altra
iniziativa di politica attiva o di attivazione;

c) accettazione di congrue offerte di lavoro, come definite ai sensi dell'articolo
25 del presente decreto.

Il percorso del disoccupato percettore di sostegno al reddito in cerca di
occupazione

| fruitori della NASPI e della DIS-COLL devono recarsi entro 15 giorni dalla presentazione della
DID per la sottoscrizione del PSP, se non si presentano vengono convocati entro 90 giorni dal CPI.
Anche i percettori di sostegno al reddito in cerca di occupazione, prima di sottoscrivere il Patto
di Servizio Personalizzato vengono, se necessario, profilati, in modo da misurarne il grado di
occupabilita e di conseguenza la distanza dal mondo del lavoro.

L'impegno ad ottemperare agli obblighi indicati nel Patto & direttamente legato al mantenimento
dello stato di disoccupazione e all’erogazione del beneficio.

E previsto infatti un principio di condizionalitd graduato, che prevede dalla decurtazione, alla
sospensione fino alla decadenza dell’lammortizzatore.

Per un’effettiva attuazione della condizionalita, & stata prevista la definizione di offerta di lavoro
congrua (art.. 3 e 25 DEL D. LGS 150/2015) tramite un apposito provvedimento che tiene in
considerazione il percorso formativo e professionale, la distanza dal proprio domicilio, la durata
di permanenza nello stato di disoccupazione e gli aspetti retributivi in relazione all'indennita
percepita nell'ultimo mese (DM 42 del 10 aprile 2018).

La mancata accettazione di un’offerta di lavoro congrua in assenza di giustificato motivo
determina i meccanismi di condizionalita di cui agli art. 21 e 23 del D.Lgs. 150/2015 e nel caso di
percettori RDC le sanzioni previste all’art. 7 comma 5 del D.L n. 4/2019.

| giustificati motivi: documentato stato di malattia, servizio civile/richiamo alle armi, periodo di

astensione per stato di gravidanza, gravi motivi familiari, casi di limitazione legale della mobilita
personale, ogni comprovato motivo oggetti o cause di forza maggiore documentate e certificate.
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La profilazione dei beneficiari di politiche attive

La profilazione dei fruitori di politiche attive, ossia la misurazione del loro grado
di occupabilita, & uno step necessario in ogni percorso personalizzato perché la
maggiore o minore distanza dal mercato del lavoro influenza I'intensita e I'articolazione
delle politiche offerte al beneficiario e quindi di calibrare I'impiego di risorse necessarie
per definire il mix pil appropriato di servizi e misure per raggiungere I'obiettivo prefissato
dalla politica erogata determinato quindi dal profilo specifico del beneficiario.

Il sistema di politiche attive prevede una profilazione quantitativa, basata su dati statistici, e
una profilazione qualitativa, basata sull’esplorazione da parte dell’operatore del Centro per
I'impiego di determinate aree di indagine.

La Profilazione quantitativa'?

La profilazione quantitativa, messa a punto da ANPAL a seguito dei decreti del 2015 (Jobs
Act) ha preso in considerazione i dati relativi alle variabili individuali e territoriali. Tra le
prime, abbiamo:

genere
eta

cittadinanza

titolo di studio (livello e ambito disciplinare)

condizione professionale nell’anno precedente

durata della disoccupazione

eventuale iscrizione a corso di istruzione scolastico o universitario.

Mentre le variabili territoriali prese in considerazione sono:

tasso di occupazione provinciale
variazione del tasso di disoccupazione provinciale
incidenza regionale delle famiglie a bassa intensita di lavoro (ossia quelle famiglie in
cui gli adulti non iscritti a corsi di formazione lavorano meno del 20% delle ore totali
che potrebbero dedicare al lavoro)

e densita imprenditoriale regionale

Un algoritmo prende in considerazione, per ciascun individuo, i dati relativi a queste variabili
e calcola I'indice di profilazione quantitativa, il cui valore & compreso tra 0 e 1, dove 0 significa
maggiore occupabilita e 1 minore occupabilita. Coloro che hanno quindi riportato un valore
piu vicino allo 0 possono essere considerati piu vicini alle richieste del mercato del lavoro e
verosimilmente avranno la necessita di un percorso di accompagnamento meno strutturato.
Coloro che invece hanno riportato un valore piu vicino all’l sono meno occupabili, piu distanti

12 a profilazione quantitativa di cui all’articolo 19, comma 5, del decreto legislativo n. 150 del 2015, definita con
la metodologia di cui all’Allegato A della delibera ANPAL n. 5 del 2022
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dal mercato del lavoro e bisognosi di un percorso di accompagnamento piu lungo e
strutturato.

La profilazione quantitativa fornisce all’operatore un primo dato da considerare nel corso
dell’analisi delle competenze in relazione alla situazione del mercato del lavoro locale, attivita
chiave del LEP C “orientamento di base”. Qualora, a valle di tale attivita e anche sulla base di
guanto emerso dalla profilazione quantitativa, I'operatore rilevi la presenza di una situazione
di fragilita o di maggiori difficolta di inserimento lavorativo, € possibile ricorrere, sempre
all'interno del LEP C, alla profilazione qualitativa, cioé una intervista semi-strutturata che
prende in considerazione altre aree di indagine, quali:

e lerisorse e le caratteristiche personali dell’'utente (es. cura di sé, livello di autonomia,
le condizioni economiche, etc.);

e le risorse socio-relazionali/comunicative (es. conoscenza della lingua italiana, capacita
di ascolto e attenzione, etc.);

e elementi di criticita socio-relazionali (es. capacita di gestire critiche e conflitti, di
collaborare con gli altri, etc...);

e disponibilita, aspettative, limiti rispetto al mercato del lavoro e all’occupazione
cercata.

Grazie alla mole di dati raccolti in questi anni, nel 2022 ANPAL ha aggiornato sia la profilazione
guantitativa, i cui miglioramenti sono ascrivibili in particolare al miglioramento del patrimonio
informativo grazie ai 3,4 milioni di persone che hanno sottoscritto la DID tra il 2018 e il 2019,
alle relative analisi statistiche e alla messa a punto del set di variabili dipendenti ed esplicative
inserite nell’algoritmo.

La profilazione qualitativa

Oltre ad aver migliorato la profilazione quantitativa, ANPAL e intervenuta anche sulla
profilazione qualitativa, mettendo a punto una intervista semi strutturata che consente
all’'operatore del centro per I'impiego di valutare la condizione del beneficiario relativamente
a diverse aree di indagine e di pervenire ad una indicazione relativa al percorso piu adatto in
cui instradare la persona per colmare la distanza con il mercato del lavoro.

Le aree indagate sono:

e Informazioni sulla persona. Si tratta di informazioni acquisite tramite la Scheda
Anagrafico Professionale (SAP) o raccolte nel corso del LEP B (dichiarazione di
immediata disponibilita, profilazione ed aggiornamento della scheda anagrafica
professionale) e utilizzate in fase di calcolo della profilazione quantitativa: dati
anagrafici, composizione del nucleo familiare, cittadinanza, titolo di studio, condizione
occupazionale, eventuali misure di sostegno al reddito percepite e, appunto, la classe
di profilazione quantitativa.

e Sezione A: Condizione Lavorativa. In questa sezione dell’intervista vengono rilevate le
informazioni relative a:

O Grado di scolarizzazione
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Tempo trascorso dall’ultima esperienza di lavoro: utile per individuare la
durata dell’inattivita, parametrata in funzione dell’eta.

Percorso professionale: cioé qualita dell’esperienza professionale e coerenza
del percorso professionale in termini di ruolo ricoperto, anche rispetto al
settore economico di riferimento.

Esperienza lavorativa: durata delle esperienze di lavoro pregresse.

Mobilita e spostamenti: autonomia della persona nell’effettuare spostamenti
con mezzi pubblici o privati

Lavoro ricercato: questa area non viene valutata, ma & funzionale alla
successiva valutazione professionale a cura dell’operatore (Check list).

e Sezione B: Competenze. In questa area vengono indagate:

o

O
o
o

Competenze comunicative in lingua italiana

Competenze linguistiche (altre lingue)

Competenze digitali

Formazione extrascolastica: cioe eventuali corsi di formazione che hanno
comportato 'acquisizione di qualifiche, certificazioni o altre competenze.
Competenze tecnico-professionali: cioe le competenze acquisite durante
I’esperienza lavorativa pregressa piu duratura o comunque piu significativa.

e Sezione C: Condizione personale.

o

Condizioni ostacolanti il lavoro o la ricerca di lavoro: vale a dire vincoli
personali (problemi di salute, eta avanzata, ecc.) o familiari (carichi di cura,
ecc.) che possono limitare lo svolgimento di attivita lavorative o la ricerca del
lavoro.

Rete familiare: per rilevare la presenza o I'assenza di una rete di solidarieta,
aiuto e/o supporto offerta dalla rete di relazioni familiari e parentali.

Familiari a carico

Condizione abitativa: in questo ci si riferisce in particolare ad alcuni aspetti
della condizione abitativa, quali il livello di autonomia, indipendenza, stabilita
abitativa e il livello di adeguatezza rispetto agli standard di base.

Cura della persona: questa dimensione riguarda aspetti quali l'igiene della
persona, la pulizia e la cura del proprio aspetto in relazione agli ambienti e ai
contesti sociali di azione. Viene valutata dall'operatore tramite osservazione e
non ponendo domande all’utente.

e Check List per la valutazione professionale: & destinata a “qualificare” il profilo
dell’utente attraverso aspetti ulteriori intercettati e valutati dall’operatore. La Check
list, € considerata come linea guida di supporto, utile ad indagare aspetti ritenuti non
sufficientemente esplicitati attraverso 'uso del questionario. L'operatore puo pero

intervenire con un “plafond ulteriore di punti” che gli permette di incrementare o
sottrarre 3 punti al punteggio complessivo conseguito in esito ad una sola delle sezioni
che compongono il questionario (A o B o C) o in esito all’assessment approfondito (C
+ D). Questi +/- 3 punti possono essere utilizzati esclusivamente laddove I'esito
dell’Assessment quali-quantitativo risulti “vicino” al “punteggio soglia” definito per
ciascuna area in modo che I'addizione o la sottrazione dei 3 punti possa cambiare il
“destino” dell’'utente in termini di percorso da attivare. La valutazione professionale
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puo dunque modificare gli esiti di quanto emerso durante la verifica delle

caratteristiche dell’utente andando a “migliorare” o ad “aggravare” la condizione

rilevata e, di conseguenza, incidendo sui percorsi da attivare (1 -2 - 3 - 4). La check list
riguarda dimensioni quali:
O La compatibilita della professione ricercata con il mercato del lavoro locale

La Coerenza tra aspettative ed esperienze pregresse

La Coerenza tra aspettative e competenze possedute

La Disponibilita verso la formazione e la crescita professionale

La Disponibilita alla mobilita territoriale

L’Attivazione nella ricerca di lavoro

L'interesse verso percorsi di autoimprenditorialita o autoimpiego

L’Efficacia della ricerca di lavoro

O Le eventuali esperienze di tirocinio

e Sezione D: Condizione personale (Assessment approfondito). Questa area
dell’intervista viene indagata soltanto al superamento di una soglia di punteggio
nell’area C e riguarda i seguenti aspetti:

o Condizioni economiche: facendo riferimento alle condizioni reddituali
dell’intero nucleo familiare

O Esposizione debitoria

O Reti di sostegno: simile all’area relativa alla rete familiare presente nella
sezione C, ma facente riferimento, in questo caso, alle reti amicali, di vicinato
o di sostegno in senso lato.

O Rapporto con i servizi sociali: lo scopo di questa area ¢ di individuare eventuali
rapporti con i servizi sociali comunali esistenti o passati.

o Funzionamento sociale: questa parte dell’intervista mira ad indagare eventuali
condizioni che possono limitare la persona, in termini di funzionamento fisico,
sensoriale, psico-motorio o cognitivo, nonché gli impatti significativi di tali
limitazioni relativamente all'inserimento lavorativo e sociale e gli eventuali
ausili/facilitatori gia in uso o che potrebbero essere introdotti.

e Note dell’operatore/Valutazione Professionale: il risultato ottenuto in ogni singola
sezione pud essere confermato o modificato attraverso la VALUTAZIONE
PROFESSIONALE dell’'operatore (Check list). Tale modifica andra, comunque,
opportunamente motivata dall’operatore nel campo “Note dell’operatore” presente
al termine dell’Assessment.

O O O 0O 0O O O°

Terminata l'intervista di profilazione, la combinazione di punteggi ottenuti nelle varie aree
permette all’operatore di inviare I'utente ad uno di quattro percorsi, che si differenziano per
la tipologia di azioni previste per potenziare I'occupabilita dell’utente e colmare la distanza
tra questi e il mercato del lavoro. | quattro profili sono:

Percorso 1: Percorso di reinserimento lavorativo, rivolto a lavoratori vicini al mercato del
lavoro che necessitano soltanto di un supporto nella fase di ricerca attiva del lavoro.
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Percorso 2: Percorso di aggiornamento professionale (upskilling), seguito da percorso di
reinserimento lavorativo, rivolto a lavoratori distanti dal mercato del lavoro ma con
competenze ancora spendibili.

Percorso 3: Percorso di riqualificazione professionale (reskilling), seguito da percorso di
reinserimento lavorativo, rivolto a lavoratori distanti dal mercato del lavoro e con
competenze da riqualificare.

Percorso 4: Percorso di inclusione sociale, seguito da percorsi di riqualificazione professionale
e successivamente di reinserimento lavorativo, rivolto a lavoratori distanti dal mercato del
lavoro, con competenze da riqualificare e portatori di un bisogno complesso che deve essere
valutato e risolto dall’equipe multidisciplinare dei servizi sociali.

Le attivita previste dai diversi percorsi possono essere realizzate da soggetti diversi (Centri
per I'lmpiego, Agenzie per il Lavoro private, Enti di formazione accreditati, ecc.), nel rispetto
dei LEP e degli altri requisiti previsti dalle varie normative.

La progettazione dei percorsi personalizzati

La necessita di progettare percorsi capaci di rispondere ai bisogni di ogni singolo
utente (pensiamo per esempio ai LEP E - Orientamento specialistico e F - Supporto
all'inserimento o reinserimento lavorativo) ha spinto il legislatore a introdurre, inizialmente
tramite i cosiddetti Navigator, nel Centri per I'lmpiego la figura del Case Manager, un
professionista dotato di competenze specifiche in grado di far fronte alla responsabilita di
programmare, attivare e monitorare percorsi personalizzati per i destinatari.

Il case manager approfondisce la situazione del beneficiario della politica attiva, pianifica il
miglior intervento possibile e coinvolge gli attori (servizi sociali, enti di formazione, scuole,
ecc.) necessari al raggiungimento dell’obiettivo del piano personalizzato.

Il ruolo di Case Manager, cosi come disegnato dalla normativa, risulta essere particolarmente
adatto agli psicologi, poiché prevede il supporto dell’utente nella realizzazione di un progetto
di cambiamento, attraverso fasi che vanno dalla presa di consapevolezza fino allo sviluppo di
un livello di competenza tale da permettere all'individuo di mobilizzare le risorse necessarie
per raggiungere obiettivi specifici in contesti specifici. Si tratta quindi di azioni strettamente
connesse a competenze psicologiche, in quanto legate all’osservazione e alla facilitazione del
cambiamento del comportamento umano nel contesto della relazione tra il beneficiario di
politica attiva e il case manager stesso caratterizzata non solo da una presa in carico
dell’'utente, ma anche da un'alleanza (working alliance) a sua volta basata su un patto
formalizzato (il patto di servizio personalizzato previsto dal LEP D), che prevede attivita,
impegni e responsabilita per entrambi gli attori della relazioni: operatore e beneficiario.

Il Principio di Condizionalita

Il Reddito di Cittadinanza ha applicato per la prima volta su grande scala in Italia un principio
gia ampiamente presente, in varie forme, nei sistemi di politiche attive di altri paesi
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occidentali e europei, cioeé quel principio di condizionalita che vincola la percezione di un
beneficio economico alla partecipazione alle attivita previste dal percorso personalizzato
progettato con il case manager che ha in carico l'individuo, la persona beneficiaria della
politica attiva.

Proprio la persona, a parere di chi scrive, risulta essere stata fin’ora fortemente trascurata dal
legislatore e dagli enti preposti alla gestione e all’erogazione delle politiche attive, quando
invece dovrebbe esserne il centro, poiché la riuscita di una politica dipende in massima parte
da coloro che ne sono destinatari e dai comportamenti che essi sono in grado di mettere in
atto.

Le politiche attive si definiscono attive proprio perché hanno come obiettivo I'attivazione dei
beneficiari delle politiche stesse. Attivazione ovviamente non finalizzata all’ennesimo
adempimento richiesto dall’onnivora burocrazia italiana, ma al raggiungimento di uno scopo
ben preciso.

Cio significa quindi che I'aspetto chiave per la riuscita di una politica attiva riguarda la capacita
di facilitare il cambiamento tramite I’attivazione di comportamenti nuovi, consapevoli,
motivati e impegnati. In questo modo, lo scambio di valore tra individuo e societa puo essere
reciproco.

Per questi motivi, il ruolo della psicologia - che studia il comportamento umano - € centrale
tanto quanto quello degli psicologi capaci di agire professionalmente sulla modificazione del
comportamento altrui.

Grazie alla psicologia & possibile rilevare gli atteggiamenti e le motivazioni dei cittadini che si
apprestano ad usufruire dei servizi o delle misure di una politica attiva, nonché valutare la
gualita della prestazione in funzione degli esiti attesi, ma anche individuare e rimuovere
eventuali ostacoli che possono condurre ad un fallimento della politica attiva.

Abbiamo gia visto, parlando di profilazione quantitativa e qualitativa, quali sono i fattori
oggettivi e soggettivi che influenzano la probabilita di trovare un’occupazione. Ma quali sono
i fattori psicologici che, a loro volta, stanno alla base se non di tutti quantomeno di alcuni dei
fattori sopra menzionati? In che modo gli stati mentali personali (tensioni emotive, carattere
e disturbi di personalita, disturbi dell’'umore, disturbi d’ansia, ecc.) possono facilitare o
ostacolare I'adesione consapevole e motivata dell’individuo al percorso personalizzato messo
a punto dal case manager?

| servizi per lavoro, pensiamo in particolare ai LEP E e F citati poco sopra, devono quindi
necessariamente tenere in considerazione anche questo genere di criticita, soprattutto
guando si va a valutare la fattibilita di obiettivi personali che talvolta possono risultare pii
desideri disancorati dalle effettive necessita e dalle reali opportunita.

Secondo la psicologia cognitivo-comportamentale, per godere di una vita significativa e piena,
I'individuo deve essere ben inserito nella societa e aver stabilito con essa un legame che
diventa inscindibile, affinché entrambe le parti possano reciprocamente tutelarsi e crescere
in modo sostenibile e nell’interesse condiviso.
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Nella nostra societa, un buon inserimento & possibile se viene soddisfatto il bisogno
dell'individuo di esprimere il proprio valore e il proprio potenziale attraverso le attivita
lavorative. Solo in questo modo & possibile abitare una societa come membri attivi e
consapevoli.

Lavorare non e altro che un comportamento e alcuni individui non adottano condotte utili a
facilitare il loro inserimento lavorativo, trovandosi pertanto in una situazione di disagio
personale, dovuto al disallineamento con quelle che sono le aspettative degli altri e in
generale della societa.

Ma la societa € anche I'ambiente stimolo che influenza e modifica il comportamento degli
individui dispensando feedback in funzione dei comportamenti agiti precedentemente. In
particolare, attraverso 5 diverse modalita:

e Ignorare i comportamenti indesiderati e non utili all'inserimento lavorativo e sociale.
In questo modo né lo status sociale né i comportamenti dell’individuo cambiano
positivamente. Lo stato di disagio degli individui potra crescere fino a sfociare in
comportamenti anti sociali che la societa stessa tendera poi a reprimere.

e Punire positivamente, associando ad un comportamento indesiderato una
conseguenza negativa, come multare chi commette un eccesso di velocita.

e Punire negativamente, “togliendo” all'individuo qualcosa di valore in assenza di un
comportamento desiderato e non agito; ad es. privare del beneficio economico
previsto dal reddito di cittadinanza chi non si presenta al Centro per I'Impiego o rifiuta
un’offerta di lavoro.

e Ricompensare negativamente, cioé eliminare qualcosa di spiacevole e indesiderato
chi fa qualcosa di apprezzato e desiderabile. Ad esempio avvicinare il lavoratore ad
una sede piu vicina alla propria abitazione al raggiungimento di alcuni risultati. (si &
tolta la distanza casa-lavoro)

e Ricompensare positivamente i comportamenti attesi e ritenuti desiderabili solo
quando tali comportamenti vengono effettivamente agiti.

Le politiche per il lavoro, cosi come implementate finora nel nostro paese, si basano
soprattutto sul meccanismo della ricompensa negativa e sulla punizione negativa. In
particolare, le politiche passive del lavoro, in quanto basate sulla mera erogazione di un
beneficio economico finalizzato al mantenimento del reddito familiare possono essere
considerate delle ricompense negative, poiché consentono a chi li riceve di sopravvivere
anche in assenza di lavoro ed evitano comportamenti indesiderati quali per esempio il dover
ricorrere alla criminalita per ottenere una fonte di reddito. Politiche di questo tipo, basate sui
sussidi, finiscono spesso per incoraggiare il mantenimento dello stato attuale agendo
attraverso processi utili all’eliminazione del disagio non desiderato (economico e di
deprivazione individuale e di sommossa sociale).

Le politiche attive, come ad esempio il Reddito di Cittadinanza, caratterizzate dall’esistenza
del principio di condizionalita, cioe I'obbligo per i beneficiari di partecipare a programmi di
inserimento lavorativo, pena la decadenza dal diritto di percepire il beneficio economico,
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sono invece assimilabili alle punizioni negative. In quanto la premessa é: “se non fai, tolgo”
(Se non partecipi al percorso, ti viene tolto il reddito di cittadinanza).

A parere di chi scrive, il miglior investimento sociale consisterebbe nell’utilizzare meccanismi
di modificazione del comportamento basati sulla ricompensa positiva, incoraggiando la messa
in atto dei comportamenti desiderati con ulteriori supporti, in modo da innescare catene di
comportamenti positivi e relativi feedback, capaci di aiutare efficacemente i beneficiari a
risolvere lo stato di disagio, con effetti sia nel breve che nel lungo periodo.

Inoltre, la progettazione di un percorso individualizzato nell’ambito di una politica attiva,
richiede l'indagine della presenza di eventuali fattori predisponenti, di mantenimento,
precipitanti e protettivi, che concorrono a determinare il comportamento degli individui.

| fattori predisponenti sono quei fattori che influenzano gli atteggiamenti, le intenzioni e di
conseguenza i comportamenti delle persone. Per esempio, vi € una correlazione tra il grado
di scolarizzazione della famiglia di origine e il livello massimo di istruzione che gli individui
tendono a raggiungere.

| fattori di mantenimento sono invece quei fattori che agiscono sui comportamenti delle
persone scoraggiando certi cambiamenti. Ad esempio, la presenza di un membro della
famiglia sempre disponibile ad accompagnare un altro membro dove deve andare non
promuovera e incoraggera un adeguato grado di autonomia relativamente alla mobilita nell’
"accompagnato”.

| fattori precipitanti sono quei fattori, anche difficilmente prevedibili, che emergono nel corso
della vita delle persone indirizzandone il corso, come una malattia o il fallimento dell’azienda
in cui si & lavorato per gran parte della propria vita.

| fattori protettivi, infine, sono invece quelle risorse trascurate che possono essere valorizzate
per favorire il cambiamento. Ad esempio, la proprieta di un appartamento non utilizzato in
attesa del matrimonio di un figlio, che pero pud essere fatto fruttare a fronte di un momento
di difficolta.

In conclusione, da una prospettiva psicologica possiamo definire le politiche attive del lavoro
come quelle strategie, agite dalla societa tramite le istituzioni e gli enti preposti, utili a favorire
un inserimento sociale e lavorativo dell’individuo attraverso la facilitazione del cambiamento
del comportamento di ogni singolo individuo, sono supporto nella messa in atto di azioni
impegnate e orientate a valori desiderabili sia per I'individuo stesso, sia per la societa.

| percorsi delle aziende

Come abbiamo visto nel paragrafo in cui abbiamo elencato i LEP, alcune delle
prestazioni essenziali dei Centri per I'Impiego sono rivolte alle aziende.

Ci riferiamo, in particolare, ai seguenti LEP:

P) accoglienza ed informazione
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Q) incontro tra domanda ed offerta di lavoro
R) attivazione dei tirocini
S) collocamento mirato

Il LEP P permette alle aziende di acquisire le informazioni necessarie per orientarsi tra i servizi
erogati dalla rete territoriale di servizi per il lavoro, ma anche tutte le informazioni utili a
verificare la regolarita della propria posizione posizione relativamente alla disciplina
giuslavoristica e per utilizzare eventuali incentivi, agevolazioni o forme contrattuali specifiche.

Il LEP Q e il servizio finalizzato a soddisfare il fabbisogno di personale delle imprese, favorendo
I'incontro tra domanda di lavoro delle imprese e offerta da parte dei lavoratori. Questo LEP
prevede che il CPI effettui un'accurata analisi del mercato del lavoro e che sia in grado di
rilevare il fabbisogno dell'impresa, orientandola nell’individuazione del profilo piu adatto.
Successivamente vengono raccolte le candidature e individuate quelle maggiormente
rispondenti ai requisiti della ricerca, che vengono presentate all’azienda. Il LEP si conclude
con la raccolta del feedback da parte dell’azienda, con il supporto, se necessario,
nell’individuazione di soluzioni per colmare un eventuale gap di competenze del neo-assunto
e con la registrazione dell’esito del processo nel sistema informativo unitario.

Si tratta pertanto di un vero e proprio processo di selezione del personale, al quale le aziende
possono accedere gratuitamente, in quanto servizio pubblico. Proprio in quanto processo di
selezione, il LEP Q rappresenta uno degli ambiti in cui il ruolo degli psicologi e in particolare
gli psicologi del lavoro puo essere piu valorizzato.

Il LEP R consente alle aziende di soddisfare il bisogno di tirocinio e prevede che il servizio sia
di supporto nella fase di attivazione e di gestione amministrativa dello strumento,
occupandosi della predisposizione della convenzione, del progetto formativo e del dossier
individuale del tirocinante.

I LEP S, infine, & il servizio volto a permettere ai datori di lavoro pubblici e privati
I'assolvimento dell’obbligo di assunzione di disabili e altre categorie protette, fornendo le
informazioni e I'assistenza necessaria.

La presenza di servizi rivolti specificatamente a loro, permette alle imprese di pensare al
rapporto con i servizi per il lavoro territoriali non solo come erogatori di servizi necessari
(quali il collocamento mirato) o opzionali (quali I'ottenimento di sgravi contributivi o altri
vantaggi economici o l'occasionale selezione del personale), ma anche come partner
strategico per la soddisfazione di fabbisogni di personale, soprattutto se di difficile
reperibilita, grazie alla possibilita di attivare tutti gli attori della rete e in particolare coloro i
quali intervengono nella filiera scuola/formazione/lavoro, instaurando quindi processi che
consentono all'impresa e ai servizi per il lavoro reciproci scambi di valore, mettendo a
disposizione opportunita formative (tirocini) e ottenendo in cambio canali di
approvvigionamento di risorse. Anche questo, benché in seno alle aziende, puo rappresentare
un ambito di intervento in cui gli psicologi del lavoro possono valorizzare le loro competenze,
nella misura in cui una delle finalita della funzione di direzione del personale, cioe
I'allineamento del capitale umano alle strategie aziendali, pud realizzarsi anche con il
concorso di partnership strategiche con gli attori della rete dei servizi per il lavoro territoriali.
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Capitolo 3: Le principali Politiche Attive in Italia

Il Reddito di Cittadinanza

Con il Decreto legge n. 4 del 28 gennaio 2019, il Reddito di Cittadinanza & entrato a far parte
delle politiche attive del lavoro, andando in parte anche a modificare la disciplina del mercato
del lavoro definita dal Jobs Act.

Il Reddito di Cittadinanza (RdC) & istituito a decorrere dal mese di aprile 2019, quale misura
fondamentale di politica attiva del lavoro a garanzia del diritto al lavoro, di contrasto alla
poverta, nonché diretta a favorire il diritto all’istruzione e alla formazione attraverso politiche
volte al sostegno economico e all’inserimento sociale dei soggetti a rischio di emarginazione.

Il RAC & riconosciuto ai nuclei familiari in possesso, cumulativamente, dei requisiti:
e di cittadinanza, residenza e soggiorno;

e reddituali e patrimoniali;

e di godimento di beni durevoli.

Con riferimento ai requisiti reddituali e patrimoniali, il nucleo familiare deve possedere un
valore dell’Indicatore della situazione economica equivalente (ISEE) inferiore a 9.360 euro.

L’erogazione del RdC e condizionata alla dichiarazione di immediata disponibilita (DID) al
lavoro da parte dei componenti del nucleo familiare maggiorenni, nonché all’adesione ad un
percorso personalizzato di accompagnamento all’inserimento lavorativo e all’inclusione
sociale. Sono tenuti agli obblighi tutti i componenti il nucleo familiare che siano maggiorenni,
non gia occupati e non frequentanti un regolare corso di studi o di formazione.

| Beneficiari non esclusi o esonerati dagli obblighi, stipulano presso i Centri per I'lmpiego (Cpl)
ovvero, laddove previsto da leggi regionali, presso i soggetti accreditati ai sensi dell’articolo
12 del d.Igs. n. 150/15, un Patto per il lavoro, che assume le caratteristiche del Patto di servizio
personalizzato.

L'istituto del RdC prevede:

* una componente ad integrazione del reddito familiare fino alla soglia di 6 mila euro annui
moltiplicato per il corrispondente parametro della scala di equivalenza ai fini del RdC stesso;

* una componente ad integrazione del reddito dei nuclei familiari residenti in abitazioni in
locazione, fino ad un massimo di 3.360 euro annui;

* una soglia massima pari a 9.360 euro annui e minima pari a 480 euro annui;
* una durata massima per un periodo continuativo non superiore a 18 mesi;
® una possibilita di rinnovo, previa sospensione di un mese;

e |'opportunita di presentare domanda a partire dal sesto giorno di ciascun mese sino alla fine
dello stesso.
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Nella fase di prima applicazione e comunque non oltre il 31 dicembre 2021, al fine di ottenere
un servizio di assistenza intensiva nella ricerca del lavoro, il Beneficiario del RdC tenuto a
stipulare il Patto per il lavoro con il Cpl, decorsi 30 giorni dalla data di liquidazione della
prestazione, riceve dall’ANPAL I’Assegno di ricollocazione (AdRdC).

A fine 2022 il Reddito di Cittadinanza € andato incontro a importanti modifiche. Il legislatore
ha deciso che la misura verra progressivamente rivolta a coloro che, oltre ad essere in
condizioni di poverta, non sono considerati occupabili (anziani, disabili, donne in gravidanza,
famiglie con figli molto piccoli). Chi sara giudicato in condizioni di lavorare, invece, lo ricevera
per un periodo limitato di tempo (7 mesi, al posto delle 18 mensilita rinnovabili previste in
origine), durante i quali saranno obbligati a partecipare al percorso di inserimento lavorativo
e alle attivita previste da tale percorso oppure ad accettare la prima offerta di lavoro congrua
che dovesse presentarsi.

Mentre era in pubblicazione questo elaborato, & stato pubblicato in Gazzetta Ufficiale del 4
maggio 2023, il D.L. n. 48 — Misure urgenti per 'inclusione sociale e I"accesso al mondo del
lavoro (c.d. “Decreto Lavoro”). Si e ritenuto opportuno sintetizzare gli elementi salienti del
Decreto Lavoro riguardanti la riforma del Reddito di Cittadinanza, rimandando il lettore alla
norma appena pubblicata per approfondimenti.

I D.L. n. 48 interviene sulle misure di sostegno e inclusione con una revisione del reddito di
cittadinanza. Le nuove misure - alcune con decorrenza immediata, altre applicabili a partire
dal 2024 - prevedono l'introduzione dell’Assegno per I'inclusione (ADI) e di un Supporto per
la formazione e il lavoro. Il primo spettera ai nuclei familiari composti da almeno un soggetto
disabile o minorenne o ultrasessantenne o invalido civile, il beneficio mensile, di importo non
inferiore a 480 euro all’anno, non imponibili IRPEF, sara erogato dall'INPS attraverso uno
strumento di pagamento elettronico, per un periodo massimo di 18 mesi continuativi, con la
possibilita di un rinnovo per ulteriori 12 mesi. Il nucleo beneficiario sara tenuto a
sottoscrivere un patto di attivazione digitale e a presentarsi, con cadenza trimestrale, presso
i patronati o i servizi sociali e i centri per 'impiego, al fine di aggiornare la propria posizione.
Il Supporto per la formazione e il lavoro sara disponibile per quei soggetti di eta compresa
fra i 18 e 59 anni in condizioni di poverta assoluta, facenti parte di nuclei familiari privi dei
requisiti per accedere al sostegno al reddito (ADI) e ai componenti di nuclei che invece lo
percepiscono e che non siano calcolati nella scala di equivalenza. E’ previsto in questo caso
il riconoscimento di un contributo volto a sostenere il percorso di inserimento lavorativo,
anche attraverso la partecipazione a progetti di formazione, di qualificazione e
riqualificazione professionale, di orientamento, di accompagnamento al lavoro e di politiche
attive, incluso il servizio civile universale. Al fine di beneficiare dello strumento, i soggetti
interessati dovranno: registrarsi su una piattaforma informatica nazionale, rilasciare una
dichiarazione di immediata disponibilita al lavoro, rispondere a determinati requisiti e
sottoscrivere un patto di servizio personalizzato (che potra prevedere I'adesione ai servizi al
lavoro e ai percorsi formativi previsti dal Programma nazionale per la garanzia occupabilita
dei lavoratori - GOL), a seguito del quale potranno ricevere offerte di lavoro o essere inseriti
in specifici progetti di formazione. Durante la partecipazione ai programmi formativi, per un
massimo di dodici mensilita, gli interessati riceveranno un beneficio economico pari a 350
euro mensili.
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Il Programma Garanzia Giovani

Il programma Garanzia Giovani € un’iniziativa europea nata per fronteggiare le difficolta
di inserimento lavorativo e la disoccupazione giovanile. | finanziamenti sono destinati ai
Paesi con un tasso di disoccupazione giovanile superiore al 25%. In ltalia la Garanzia
Giovani e attuata attraverso il Programma operativo nazionale Iniziativa occupazione
giovani (Pon log) di cui Anpal € autorita di gestione. Il programma & attuato per la maggior
parte dalle Regioni e dalla Provincia autonoma di Trento, come organismi intermedi, poiché
le misure e i servizi sono calati nelle realta territoriali. Anpal gestisce centralmente alcuni
progetti nazionali, mirati allo sviluppo delle competenze digitali e all'autoimprenditorialita.

Il programma Garanzia Giovani si rivolge a giovani tra i 15 e i 29 anni che:

e risiedono in Italia (cittadini Ue o extra-Ue regolarmente soggiornanti in ltalia)
® non sono impegnati in attivita lavorative, né inseriti in percorsi scolastici o formativi
(neet)

Possono partecipare a Garanzia Giovani anche i giovani che hanno piu di 29 anni e meno di
35, non neet, che risiedono in Abruzzo, Basilicata, Calabria, Campania, Molise, Puglia,
Sardegna, Sicilia. A loro non e richiesto di aderire formalmente al programma.

L'inizio del percorso avviene presso il centro per I'impiego. Le misure previste dal programma
sono: accoglienza, orientamento, formazione, accompagnamento al lavoro, apprendistato,
tirocini, servizio civile, sostegno all'autoimprenditorialita, mobilita professionale nel territorio
nazionale o in Paesi dell'Unione europea, incentivi e bonus occupazionali per le imprese.

L'offerta € personalizzata e tiene conto degli elementi che rendono piu difficile I'inserimento
nel lavoro (es. variabili territoriali, demografiche, familiari e individuali).

L'offerta deve essere proposta dal centro per l'impiego entro 4 mesi dall’inizio della
disoccupazione o dall’uscita dal sistema di istruzione o formazione.

Il Programma Garanzia di occupabilita dei lavoratori - GOL
Il contesto normativo e le risorse

La legge di bilancio 2021 ha previsto risorse dedicate in un apposito Fondo — a valere su
REACT-EU — da destinare nella prima parte dell’anno all’assegno di ricollocazione (per 267
milioni di euro) e nella seconda parte ad un nuovo programma di «Garanzia di occupabilita
deilavoratori (GOL)» (per 233 milioni di euro) nella prospettiva di riforma delle politiche attive
del lavoro. Il decreto del Programma nazionale per la Garanzia di Occupabilita dei Lavoratori
(GOL) n. 306 del 5 novembre 2021 e stato pubblicato in Gazzetta ufficiale il 27 dicembre 2021,
diventa infatti il perno dell’azione di riforma nell’ambito delle politiche per il lavoro del
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Piano (Missione 5, Componente 1), accompagnato da un Piano strategico nazionale sulle
Nuove Competenze (PNC), da considerarsi in una logica integrata, ed in sinergia con il Piano
straordinario di rafforzamento dei centri per I'impiego, che diventa parte anch’esso del PNRR.

Gli step previsti sono I'adozione da parte delle Regioni e delle Province autonome di un Piano
regionale per |'attuazione (PAR) di GOL entro 60 giorni dall’entrata in vigore del decreto
interministeriale e successivamente I'approvazione di ANPAL della coerenza dei PAR Regionali
con il Programma Nazionale. Ogni Regione ha cosi I'opportunita di declinare gli interventi e i
percorsi previsti in considerazione delle esigenze territoriali e del mercato del lavoro locale.
La Regione Sicilia ha avuto approvato da Anpal il PAR GOL regionale il 4 aprile 2022.

Il 75% delle risorse assegnate alle regioni sara riconosciuto all’atto dell’approvazione del
Piano regionale, mentre le risorse residue verranno erogate una volta rendicontato I'utilizzo
di almeno il 50% del totale indicato. Sara poi compito di Anpal identificare tempestivamente
le Regioni e le Province Autonome che presentano ritardi nell’attuazione ed assisterle, fermi
restando i poteri sostitutivi in capo all'Agenzia.

In misura proporzionale sono state fissate le risorse assegnate e gli obiettivi che le regioni e
le province autonome si impegnano a raggiungere entro il 31 dicembre 2022.

In particolare, infatti, il programma ha oggi i seguenti elementi distintivi:

e [|'orizzonte temporale & quello del PNRR — quindi il quinquennio 2021-25;

® |erisorse complessive sono pari a 4,4 miliardi di euro, destinati direttamente a GOL e
al PNC, cui si aggiungono 600 milioni di euro per il rafforzamento dei centri per
I'impiego (di cui 400 gia in essere e 200 aggiuntivi) e 600 milioni di euro per il
rafforzamento del sistema duale

e elemento costitutivo della riforma (da cui dipendono i finanziamenti UE) & la
definizione di milestones e target.

Nello specifico, il negoziato con la Commissione europea ha prodotto i seguenti:

Milestone 1: adozione dei decreti interministeriali per I'approvazione di GOL e PNC entro |l
2021 Milestone 2: adozione di Piani regionali per la piena attuazione di GOL ed esecuzione di
almeno il 10% delle attivita previste entro il 2022

Target 1: almeno 3 milioni di beneficiari di GOL entro il 2025. Di questi almeno il 75% devono
essere donne, disoccupati di lunga durata, persone con disabilita, giovani under 30, lavoratori
over 55

Target 2: almeno 800 mila dei su indicati 3 milioni devono essere coinvolti in attivita di
formazione, di cui 300 mila per il rafforzamento delle competenze digitali

Target 3: almeno I'80% dei CPI in ogni regione entro il 2025 rispetta gli standard definiti quali
livelli essenziali in GOL

Target 4: almeno 250 CPI hanno completato entro il 2022 il 50% delle attivita (escluse le
infrastrutturali) previste nel Piano regionale di rafforzamento

Target 5: almeno 500 CPl hanno completato tutte le attivita previste nel Piano regionale entro
il 2025
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Target 6: almeno 135 mila ragazzi/e in pil partecipano al sistema duale entro il 2025

Gli obiettivi del Programma

e Centralita dei livelli essenziali delle prestazioni: superare I'eterogeneita delle prestazioni e
dei servizi garantiti nei territori. Esigibilita dei medesimi sulla base delle risorse disponibili

® Prossimita dei servizi: indirizzare gli investimenti sia verso I'offerta di servizi digitali, anche
sfruttando 'esperienza maturata con la pandemia, sia in direzione di una presenza fisica con
la diffusione capillare dei CPI

e Integrazione con le politiche attive regionali: evitare il piu possibile canali separati di
intervento poiché le sovrapposizioni tra strumenti con le medesime finalita producono solo
inefficienze

* Integrazione con le politiche della formazione: superare la separazione tra politiche della
formazione e politiche attive del lavoro, con la personalizzazione degli interventi e formazione
dedicata sulla base dei fabbisogni rilevati

» Rete territoriale dei servizi: integrare tra loro i servizi territoriali; servizi di conciliazione per
promuovere |'offerta di lavoro femminile; per i lavoratori meno qualificati, intervenire sulle
competenze di base, oltre che sulla formazione professionale; realizzare una programmazione
integrata tra i servizi sociali e quelli sanitari, nel caso di persone con disabilita o altre fragilita

» Cooperazione tra sistema pubblico e privato: va resa strutturale la cooperazione tra i servizi
pubblici e agenzie per il lavoro, soggetti accreditati per la formazione, altri soggetti
riconosciuti dalle Regioni, incluso il privato sociale. Coinvolgimento del privato anche per le
persone con meno chances occupazionali

* Personalizzazione degli interventi: differenziare gli interventi a seconda dell’eta, del livello
di competenze, della complessita del bisogno, delle esigenze di conciliazione, del contesto del
mercato del lavoro di riferimento, dei fabbisogni espressi dalle imprese, delle concrete
opportunita occupazionali

e Coinvolgimento delle imprese e del territorio: coinvolgere gli operatori economici locali
affinché i CPl possano divenire punto di riferimento nell’intermediazione tra domanda e
offerta di lavoro territoriale, con la stipula di veri e propri «patti territoriali» per fornire
strumenti formativi dedicati e condizionati all’assunzione

e Rafforzamento di capacita analitiche: sviluppo strumenti analitici per la conoscenza dei
sistemi locali del lavoro e la previsione dei nuovi fabbisogni di competenze richiesti

* Innovazione, sperimentazione, valutazione: sviluppo di progetti innovativi e sperimentali,
scale-up di quelli che si dimostrano efficaci, valutazione rigorosa delle politiche basata su
evidenze

e Programmazione orientata ai risultati: milestone e target sono la regola non solo per il
finanziamento nazionale da parte della UE, ma anche per quello delle Regioni in sede di
attuazione

e Sistema informativo e monitoraggio capillare: accelerazione e completamento della
realizzazione del Sistema informativo unitario del lavoro, osservazione capillare e in tempo
reale dell’attuazione a livello di singolo centro per I'impiego
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| beneficiari

e Beneficiari di ammortizzatori sociali in costanza di rapporto di lavoro: le specifiche
categorie di lavoratori saranno individuate nell’ambito della prossima riforma degli
ammortizzatori sociali; a legislazione vigente, si tratta dei lavoratori per i quali cioé sia
prevista una riduzione superiore al 50 per cento dell’orario di lavoro, calcolato in un
periodo di dodici mesi

e Beneficiari di ammortizzatori sociali in assenza di rapporto di lavoro: disoccupati
percettori di NASPI o DIS-COLL

e Beneficiari di sostegno al reddito di natura assistenziale: percettori del Reddito di
cittadinanza

e Lavoratori fragili o vulnerabili: giovani NEET (meno di 30 anni), donne in condizioni di
svantaggio, persone con disabilita, lavoratori maturi (55 anni e oltre)

e Disoccupati senza sostegno al reddito: disoccupati da almeno sei mesi, altri lavoratori
con minori opportunita occupazionali (giovani e donne, anche non in condizioni
fragilita), lavoratori autonomi che cessano I'attivita o con redditi molto bassi (cfr.
oltre)

e Lavoratori con redditi molto bassi (working poor)

| percorsi nei servizi finalizzati all’occupazione

e Reinserimento lavorativo: per coloro piu vicini al mercato del lavoro, servizi di
orientamento e intermediazione per 'accompagnamento al lavoro

e Aggiornamento (upskilling): per lavoratori piu lontani dal mercato, ma comunque con
competenze spendibili, interventi formativi richiesti prevalentemente di breve durata
e dal contenuto professionalizzante

e Riqualificazione (reskilling): per lavoratori lontani dal mercato e competenze non
adeguate ai fabbisogni richiesti, formazione professionalizzante piu approfondita,
generalmente caratterizzata da un innalzamento del livelli di qualificazione/EQF
rispetto al livello di istruzione

e Lavoro einclusione: nei casi di bisogni complessi, cioe in presenza di ostacoli e barriere
che vanno oltre la dimensione lavorativa, oltre ai servizi precedenti si prevede
I'attivazione della rete dei servizi territoriali (a seconda dei casi, educativi, sociali,
socio-sanitari, di conciliazione) come gia avviene per il Reddito di cittadinanza (e prima
per il REI).

e Ricollocazione collettiva: valutazione delle chances occupazionali sulla base della
specifica situazione aziendale di crisi, della professionalita dei lavoratori coinvolti e del
contesto territoriale di riferimento per individuare soluzioni idonee all'insieme dei
lavoratori stessi

Innovazione, sperimentazione, valutazione

Il Programma Gol sara anche uno spazio di innovazione e sperimentazione per progetti
su scala ridotta, adottati d’intesa con le regioni, la cui valutazione, se positiva, potra
introdurre modifiche delle policy nazionali.

In particolare, alcune aree di sperimentazione possono essere gia individuate:
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e competenze digitali

e target occupazionali che piu difficilmente si rivolgono ai Centri per I'impiego - mappatura
e/o promozione di spazi accreditati o accreditabili per co-working, fab lab e incubazione;

e accelerazione di impresa per la creazione di comunita professionali che facilitino I'auto-
impiego

e fragilita e vulnerabilita - sperimentazione di forme di occupazione «protetta» o di percorsi
diaccompagnamento dedicato, con il coinvolgimento degli Enti del Terzo Settore, per persone
con disabilita grave o per i disoccupati piu fragili

Il Modello di Apprendimento “Duale”

I modello di apprendimento "duale" €& una modalita di apprendimento basata
sull'alternarsi di momenti formativi "in aula" (presso una istituzione formativa) e momenti
di formazione pratica in "contesti lavorativi" (presso una impresa/organizzazione),
favorendo cosi politiche di transizione tra il mondo della scuola e il mondo del lavoro, per
consentire ai giovani - ancora inseriti in un percorso di diritto-dovere all'istruzione e
formazione - di orientarsi nel mercato del lavoro, acquisendo competenze spendibili e
accorciando i tempi di passaggio tral'esperienza formativa e quella professionale.

Per incidere sugli alti tassi di disoccupazione giovanile, nel medio-lungo periodo, le riforme
del mercato del lavoro (Legge 183/2014 - D. Lgs. 81/2015 e s.m.i.) e della scuola (Legge
107/2015 - D. Igs. 61/2017) hanno introdotto in Italia questo modello di apprendimento,
mutuato dalla cultura tedesca e gia applicato con successo nei Paesi del Nord Europa.

Di conseguenza, accanto ai percorsi di leFP3 ordinamentali, sono stati introdotti i percorsi di
leFP in modalita duale, anche all’interno dei percorsi scolastici e dell’istruzione terziaria, in cui
sono stati resi strutturali e sono stati disciplinati i periodi di applicazione pratica.

All'interno del canale della IeFP, nonché dell'intera filiera formativa professionalizzante —
IFTS/ITS — e del canale dell’istruzione secondaria di Il grado (Licei, Ist. tecnici e Ist.
professionali) i titoli di studio possono essere acquisiti anche attraverso una modalita
formativa duale, quale il contratto di apprendistato.

Nella Figura 5 & possibile vedere una esemplificazione del nostro sistema di istruzione e
formazione e i titoli conseguibili attraverso il contratto di apprendistato!® duale (solo quelli di

13 |eFP: Istruzione e Formazione Professionale: al termine del 1° ciclo si puo assolvere I'obbligo di istruzione ed
esercitare il diritto-dovere all’istruzione e alla formazione anche nei percorsi di istruzione e formazione
professionale triennali o quadriennali (leFP), che si articola in percorsi di durata triennale e quadriennale,
finalizzati al conseguimento — rispettivamente — di qualifiche e diplomi professionali.

14 Adattamento da “Modello di apprendimento duale” - Anpal Servizi Ottobre 2020
15 ’apprendistato & un contratto di lavoro a tempo indeterminato, caratterizzato dalla cd. “causa mista”, ovvero
la compresenza nell’ambito del contratto di una parte dedicata all’attivita lavorativa e una parte dedicata alla
formazione. Al sistema duale afferiscono solo I'apprendistato di primo livello e terzo livello, in quanto integrano
organicamente formazione e lavoro.
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| e lll livello), successivamente all’acquisizione del titolo di istruzione secondaria di | grado
(licenza media).
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Tre sono gli strumenti per attuare il modello di apprendimento “duale”:

1. 'alternanza rafforzata, ovvero una metodologia didattica innovativa che aiuta a consolidare
le conoscenze acquisite in aula e a testare sul campo le attitudini dei ragazzi. Inoltre, grazie
all’allineamento con il piano di studi degli studenti, arricchisce la loro formazione, ne orienta
il percorso di studi e, guardando al futuro, anche il loro percorso lavorativo.

2. 'impresa formativa simulata (IFS), ovvero una modalita di realizzazione dell'alternanza,
che intende riprodurre, nell’lambito di un’istituzione formativa, il modus operandi di
un’impresa.

3. I'apprendistato duale (o apprendistato formativo, disciplinato dal D. Igs. 81/2015 ex artt.
43 e 45) che costituisce la forma privilegiata di inserimento dei giovani nel mercato del lavoro
poiché consente - da un lato - il conseguimento di un titolo di studio e - dall'altro - di maturare
un'esperienza professionale diretta. Gli standard formativi e I'organizzazione dei percorsi in
apprendistato duale sono disciplinati dal Decreto interministeriale (MLPS/MI/MEF) del 12
ottobre 2015.

Nella figura 6 si evidenziano gli strumenti del duale attivabili in base al percorso in cui &
inserito I'allievo.

ISTRUZIONE SECONDARIA
DI SECONDO GRADO “ ISTRUZIONE TERZIARIA

« Apprendistato di | Livello « Apprendistato di | Livello « Apprendistato dilll Livello
(D.Igs 81/2015 art. 43) (D.Igs 81/2015 art. 43) (D.lgs 81/2015 art. 45)
« PCTO - Percorsi per le « Alternanza Rafforzata
Competenze Trasversali (Accordo Stato-Regioni del
e per I'Orientamento b T
(aI_IfIntemo dei percorsi & possibﬂg . Impresa Formativa
utlmzzare anche l'lmpresa Formativa Simulata
Simulata) -
(DM n. 774 del 04/09/2019 che gﬁjg%'}foﬁ}sm'ﬂegmm del

adotta le linee guida in merito ai
PCTO, di cui all'art. 1, co. 785,
della Legge 145/2018)

Figura 6

In particolare per I'attivazione di un contratto di apprendistato “duale” sono previste delle
fasi sinteticamente descritte nella Figura 7.

16 Adattamento da “Modello di apprendimento duale” - Anpal Servizi Ottobre 2020
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IL CONTRATTO DI APPRENDISTATO DUALE

Fattibilita Attivazione

Valutazione
opportunita e verifica Sottoscrizione Formazione (interna e Proseguimento a

requisiti datore di protocollo esterna) e ore lavoro tutele crescenti
lavoro m

Coerenza/matching

tra attivita lavorativa e Selezione Valutazione del Recesso
figura in uscita dal apprendista percorso formativo (art.2118 cc)
percorso formativo

Esame finale e

]

e sottoscrzione certiicazione delle | | "R 05 1000
competenze
Trasformazione in m
Stipula CONTRATTO approndistato
professionalizzante
(solo | Livello)
————Collaborazione costante tra istituzione formativa e impresa i

Figura 7
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CAPITOLO 4 - L’'intervento psicologico nell’ambito
delle Politiche Attive del Lavoro

Fin dalla lettura delle prime righe di questo lavoro appare evidente come, nella realizzazione
fattiva di ciascuna delle politiche attive del lavoro, in aggiunta alla conoscenza di ogni forma
di agevolazione economica e degli aspetti normativi di riferimento, sia indispensabile
trovare nel bagaglio di competenze di chi opera nel settore, aspetti chiave quali la
capacita di analizzare in maniera corretta la situazione socio-economica del territorio e la
conoscenza di tecniche di animazione sociale utili per fare rete, allo scopo di attivare tutti gli
stakeholder a favore degli utenti, delle aziende e di altre istituzioni del territorio.

Insieme a tali capacita, appare piu che opportuno che i professionisti che operano nel
settore delle Politiche Attive del Lavoro (PAL), abbiano una padronanza di tutti quegli
strumenti e metodi utili, ad esempio, a svolgere la valutazione delle competenze
(comprese quelle non formali ed informali), a supportare soggetti che si trovano in una
condizione di difficolta per la definizione di una propria identita professionale e
I’elaborazione di un progetto di vita che potenzi la loro occupabilita e favorisca
I'inserimento lavorativo, fenomeni tipici nelle categorie fragili e a rischio di esclusione
sociale.

Stiamo facendo pertanto riferimento a competenze tecniche di ambito psicologico applicato
in particolare al settore sociale, del lavoro e delle organizzazioni, gia ampiamente conosciute
e richieste, al personale di istituzioni pubbliche di svariati paesi nel mondo che si
occupano politiche attive del lavoro. In Italia, invece, tali competenze sono richieste,
prevalentemente, dalle organizzazioni private che si occupano di gestire la transizione verso
il mercato di lavoro di persone in cerca di prima occupazione o da ricollocare (le cosiddette
Agenzie per il Lavoro - APL), alle quali lo Stato ha delegato parte dei servizi per il lavoro,
connessi alle PAL.

Del resto e solo storia recentissima (dal 2019 in poi) I'inserimento della laurea in psicologia
tra i titoli di studio per I'accesso ai concorsi per i funzionari dei Centri per I'lmpiego nelle
Regioni Italiane, e in ruoli nuovi come i Navigator (D.L. 4/2019) a fianco di lauree quali
guelle in discipline giuridiche e economiche da sempre presenti tra i titoli di ammissione ai
concorsi pubblici.

L’approccio della psicologia applicata ai contesti sociali e del lavoro

Allo scopo di inquadrare meglio anche su un piano teorico I'area di competenza psicologica
alla quale ci riferiamo qui per intervenire nei diversi contesti sociali si richiama la
definizione classica dei livelli di studio e intervento psicologico - sociale di Doise (1982)*:

e Intraindividuale: si occupa delle modalita con cui l'individuo analizza la realta,
costruisce un’immagine del mondo sociale che lo circonda e sceglie determinati
comportamenti.

7 Doise, W., (1982). L'explication en psychologie sociale, Paris: Presses universitaires de France
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® Intragruppo: analizza le dinamiche interpersonali tra piu soggetti che fanno parte di
un medesimo gruppo.

e Intergruppo: si occupa delle relazioni esistenti tra gruppi sociali differenti (in-group —
out-group).

e Collettivo/ldeologico: prende in considerazione il sistema di credenze sociali e i
processi sociali tipici del contesto culturale e storico in cui gli individui si trovano ad
operare.

Questa definizione include concetti e fenomeni che si attivano tipicamente nelle societa, alla
base anche dei processi quali I'esclusione/inclusione, il conformismo rispetto a determinate
norme sociali di specifici gruppi socio-culturali di riferimento.

Tutte queste conoscenze specifiche e tecniche correlate vengono applicate poi all’intervento
professionale delle psicologhe e degli psicologi nelle comunita - insieme di individui e gruppi
che presentano livelli di appartenenza diversi - al fine di attivare il sostegno e lo sviluppo
dell’empowerment individuale e collettivo, a tutela di gruppi sociali ai margini della comunita
o socialmente piu vulnerabili come i disoccupati, gruppi di etnie svantaggiate, e cosi via. Si
parla pertanto di interventi volti all’inclusione e all’attivazione di risorse in fasce sociali deboli
e vulnerabili che sono strettamente correlate con le finalita delle politiche attive del lavoro.

D’altra parte prendendo in considerazione gli interventi applicati della psicologia del lavoro
e delle organizzazioni vediamo come questi si occupino prevalentemente della relazione tra
persona, lavoro e contesti organizzativi con un particolare focus su tutti quei fattori personali,
interpersonali, psicosociali e situazionali che intervengono nella costruzione delle condotte
individuali e collettive nelle diverse fasi di vita delle persone rispetto al lavoro (primo ingresso
nel mondo del lavoro, transizioni di ruolo, sviluppo di carriera etc.) e in interazione con gli altri
contesti esterni di riferimento.

Sulla base di tali definizioni emerse nell’ambito delle associazioni professionali e ordinistiche
sia internazionali che nazionali (cfr. ad es. documenti relativi alla definizione delle aree di
pratica della professione psicologica elaborati nel corso degli ultimi anni dal Consiglio
Nazionale dell’Ordine degli Psicologi - CNOP?2), oltre che dell’esperienza sul campo riportata
dai professionisti che operano in questi settori, elenchiamo qui in modo sintetico interventi,
applicazioni e strumenti operativi della professione dello psicologo dell’area del lavoro e delle
organizzazioni:

e |’'orientamento professionale e il supporto alle scelte lavorative;

e L’inserimento delle persone nei contesti di lavoro ed i processi di socializzazione
professionale;

e La motivazione delle persone rispetto al lavoro e alle performance;

® La gestione dei gruppi di lavoro, la comunicazione e i temi connessi alla leadership;

® Lo sviluppo delle carriere individuali, sia in senso verticale che orizzontale;

e La gestione della mobilita occupazionale (volontaria ed involontaria) e dei processi di

outplacement;

18 https://www.psy.it/allegati/aree-pratica-professionale/psicologo_del_lavoro.pdf
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e La promozione del benessere organizzativo oltre che individuale, la prevenzione di
rischi e stress lavoro correlato per una convivenza “organizzativa” ed un miglior
funzionamento della organizzazione stessa.

L'ambito della psicologia del lavoro e delle organizzazioni pertanto presenta peculiarita
connesse con tutti quegli strumenti e competenze applicabili nei percorsi di supporto
all’occupabilita, focus delle Politiche Attive del Lavoro.

Per concludere possiamo quindi affermare che I'ambito delle politiche attive del lavoro,
descritto nel dettaglio nei capitoli precedenti, presenta svariati punti di contatto concreti con
guesti temi, come pure similarita di obiettivi e aree di intervento, e che la Psicologia (con
particolare riferimento al settore della Psicologia Sociale, del Lavoro e delle Organizzazioni)
fornisce teorie e modelli che costituiscono la base scientifica ed operativa per interventi
efficaci ed il cui impatto sia misurabile.

D’altro canto facendo riferimento a esperienze concrete di molti colleghi psicologi che si sono
trovati a lavorare nei contesti (sia pubblici che privati) coinvolti nelle PAL, emerge la
percezione di incontrare prassi di intervento e strumenti di lavoro basati ampiamente sui
costrutti generati e resi operativi nelle prassi psicologiche, come ad esempio autoefficacia,
strategie di coping, tecniche di ascolto attivo, credenze, resilienza, etc., e di una carenza negli
operatori in termini sia formativi che di consapevolezza. Come se mancasse una padronanza
matura di queste prassi calata nei diversi contesti di operativita quotidiana, contestualizzata
all'interno di un processo formale e in un rapporto di costruttiva collaborazione con le altre
discipline di riferimento, nel rispetto dei reciproci confini, e come se il solo richiamo a tali
concetti fosse in grado di generare il cambiamento desiderato, ad esempio rendendo un
soggetto capace di operare attivamente in una realta che, per definizione, fino al momento
dell’incontro con I'operatore non era stato in grado di modificare.

Senza voler entrare troppo nell’ambito dei modelli e delle teorie, utili all'interno del contesto
oggetto di questo contributo, riteniamo corretto affermare che i modelli di intervento, nati e
sviluppati all’interno della psicologia, meritano un maggiore riconoscimento ai diversi possibili
livelli di intervento: ideazione, programmazione ed erogazione delle misure e dei servizi di
politiche attive del lavoro, quantomeno in tutti quei casi e con quegli individui che
manifestano una forte difficolta in uno o piu di questi processi:

a) attivarsi e/o responsabilizzarsi rispetto alla necessita di darsi da fare per il proprio
futuro professionale;

b) modificare il proprio atteggiamento in relazione al proprio inserimento nel mercato
del lavoro, passando da un atteggiamento passivo ad uno attivo e dinamico;

c) riconoscere i propri punti di forza e le proprie aree di miglioramento con un
atteggiamento adeguatamente critico, andando oltre alla mentalita del “possesso dei
titoli giusti” per entrare in quello pilu attuale e funzionale del possesso di determinate
competenze;

d) attivare i propri processi decisionali, con particolare attenzione allo svelamento dei
bias cognitivi ed alle trappole emotive cui si e sottoposti quando si & sotto pressione;

e) richiedere sostegno, anche emotivo, in merito a potenziali opzioni professionali
distoniche rispetto a stereotipi di genere, sociali e culturali;
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Tutto questo, nella consapevolezza del fatto che la complessita delle differenti situazioni
individuali richiede la necessita di un setting di gestione della relazione e che tale setting
influenza il risultato atteso. E’ pertanto necessario garantire la tutela della riservatezza ed il
richiamo ad una azione deontologicamente regolata, non solo per motivi etici ma per la stessa
efficacia dell’intervento.

Riflessioni e proposte sul (potenziale) contributo degli psicologi
nelle PAL

In una visione attuale ed “ecologica” degli interventi nei sistemi sociali organizzati,
un approccio psicologico multilivello e utile per supportare sia il singolo che I'intero sistema
nel percorso verso obiettivi rilevanti, attraverso cambiamenti e transizioni, connessi poi
con lo sviluppo del benessere sia sul piano individuale che su quello collettivo.

La nostra riflessione ci porta a chiederci qui come nel settore delle Politiche Attive del
Lavoro i modelli e gli strumenti psicologici possano trovare applicazione a partire da
un livello maggiormente ideativo e strategico istituzionale per arrivare a un livello
maggiormente operativo, li dove i servizi si esercitano concretamente nel rapporto diretto
con il soggetto o la categoria di soggetti ai quali il servizio stesso e rivolto.

Le competenze e la professione psicologica nelle PAL ai diversi livelli
istituzionale

Generalmente le attivita a livello strategico/istituzionale che vengono portate avanti nei
contesti specifici delle PAL riguardano la definizione delle norme, delle relative
programmazioni attuative a livello centrale prima, e locale poi, a cura quindi di tutti
quegli enti che ne hanno per 'appunto la responsabilita (ad es. Ministeri, Assessorati
Regionali, Dipartimenti, Tavoli tecnici, Commissioni, Consulte etc.) A questo livello di
intervento le competenze specifiche di natura psicologica nel settore sociale del
lavoro e delle organizzazioni potrebbero portare un contributo in particolare su alcuni

temi specifici della disciplina come ad esempio:
e Processi e fenomeni alla base dei fattori di rischio psicosociali o dell’emergenza di

disagi e criticita (correlati a esclusione sociale, disoccupazione etc.) della popolazione
a rischio, anche in termini di rilevanza specifica

® Gestione dei fattori di rischio psicosociale e dei fenomeni di svantaggio della
popolazione di riferimento in ottica di individuazione di priorita, di fattori protettivi e
di risorse psicologiche attivabili per rispondervi in chiave di sistema

e Orientamento scolastico e professionale in ottica di definizione strategica di piani
specifici fondati su modelli teorici e applicativi condivisi (evidence based) da rendere
poi concreti attraverso le istituzioni coinvolte (scolastiche, territoriali, formative,
lavorative, etc.)
Processi di comunicazione e interazione tra sistemi
Progettazione di strumenti di rilevazione e analisi di dati finalizzati alla conduzione di
ricerche su fenomeni psicosociali di rilevanza per la comunita/istituzioni e per la
rilevazione dei risultati dei piani operativi attivati.

Pertanto I'idea e che il contributo tecnico della psicologia, fondato su tali competenze
specifiche, debba essere favorito incrementando la presenza di professionisti psicologi (sociali
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e del lavoro) in tutte quelle sedi istituzionali che si occupano, ad esempio, di definire
normative, protocolli, linee guida etc. connesse con le politiche attive del lavoro “in azione”.
Naturalmente cid0 andrebbe inteso in ottica di una reale integrazione con le altre
professionalita e competenze gia coinvolte in questo settore, che tipicamente presentano
background piu squisitamente giuridico-amministrativo, sociologico.

Andando su un livello piu operativo e di applicazione dei piani definiti per il raggiungimento
degli obiettivi correlati alle PAL (di supporto, orientamento, identificazione di risorse...etc)
ritroviamo in generale processi e attivita che mirano a facilitare I'attivazione di tutti quei
gruppi sociali e organizzazioni, coinvolti come portatori di interessi o parti sociali e
istituzionali. In particolare tra le principali attivita portate avanti nelle organizzazioni che si
occupano a vario livello di PAL ritroviamo:

Analisi di funzioni, ruoli e mansioni (mappatura)

Analisi delle interconnessioni tra i ruoli/unita/gruppi

Definizione dei job profile e dei relativi profili di competenze “ideali”

Definizione dei requisiti formativi allineati ai profili di competenze

Definizione degli obiettivi e dei fabbisogni, sia in termini formativi che di profili

lavorativi, emersa dalla gap analysis

e Definizione, progettazione e attuazione di una strategia operativa conseguente per
I'attivazione sia di percorsi di sviluppo interni che di reclutamento e inserimento di
nuove figure

e Creazione di strumenti di archiviazione dei dati e di comunicazione utili agli attori
coinvolti

e Definizione di indicatori chiave di prestazione (o Key Performance Indicators - KPI) e
loro monitoraggio per la valutazione dei risultati delle azioni intraprese

e Azioni di networking e disseminazione di buone pratiche e risultati sul territorio con

partner e stakeholder, effettivi e/o potenziali, rilevanti

Anche rispetto a questo livello di intervento possiamo trovare una grande affinita tra questi
processi e attivita e alcuni metodi e strumenti tipici, di competenza della professione
psicologica applicata al lavoro, utili da mettere in campo quali ad esempio:

- Strumenti per I'analisi delle organizzazioni/gruppi di lavoro basate sull’'uso di metodi
di rilevazione (interviste, questionari, focus group etc.) e I'analisi dei dati di natura
psico-sociale applicati al contesto del lavoro

- Metodi e strumenti per I'analisi della qualita dei processi di comunicazione tra
individui, gruppi e organizzazioni che avvengono anche tramite strumenti digitali e
gestionali, per il miglioramento dell’efficacia della comunicazione e della
trasmissione/archiviazione di dati e informazioni.

- Procedure di “ricerca intervento” (Action research)

- Metodi per la definizione, I'osservazione sistematica e la valutazione delle
competenze secondo i modelli scientifici di settore piu accreditati

- Competenze per la facilitazione dei processi psicologici di apprendimento e formativi
in ambito lavorativo
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- Strumenti per I'analisi sistematica e la facilitazione dei processi di interazione e
comunicazione collaborativa nei gruppi e tra i gruppi

Progettazione e erogazione dei servizi

Seguendo questa logica che va da un livello macro a uno pit “micro” arriviamo alla persona,
utente e beneficiario “finale” dell’intervento in ottica di PAL. Si attiva qui un supporto
specifico, volto a promuovere il cambiamento direttamente sul piano dell’individuo ma che
presenta certamente connessioni con le altre fasi. Infatti, ad esempio, I'erogazione del
servizio all’'utente finale puo risultare adeguata rispetto ai risultati previsti solo se la
progettazione dei servizi preliminare (anche in termini di competenze e professionalita, oltre
che di struttura e processi) é stata svolta in modo adeguato e coerente.

L’erogazione del servizio, in tal senso, presuppone in primis un contatto diretto tra I'operatore
e il beneficiario, & basato sull’attivazione quindi di un canale comunicativo adeguato e
finalizzato a creare una certa alleanza, sulla costruzione di un percorso mirato nel quale si
attivi un’azione di supporto e il monitoraggio verso gli obiettivi che ha anche una sua durata
nel tempo. Analogamente alle riflessioni precedenti confermiamo che anche in questa fase di
erogazione del servizio all’'utente svariati sono gli strumenti e le competenze di pertinenza
psicologica (con particolare riferimento alla psicologia del lavoro e psicologia
dell’orientamento) che si rivelano utili e centrati quali:

- Il colloquio psicologico,

- Strumenti strutturati per la rilevazione e la valutazione delle competenze (ad esempio
test e questionari, strumenti per I'osservazione sistematica)

- Il bilancio di competenze tipico della psicologia dell’orientamento e gli strumenti per
la rilevazione di aspetti quali i valori, gli interessi, caratteristiche di personalita, etc.

- Strumenti standardizzati per la rilevazione dell’assetto motivazionale
- Tecniche e protocolli specifici di sviluppo del’empowerment personale,

- Percorsi di counseling e coaching psicologico mirato alla definizione di un piano di
obiettivi personali e professionali e allo sviluppo delle competenze “metacognitive”,
emotive e relazionali, con ricadute sul piano del self empowerment,
dell’autoregolazione della condotta, e, in ultimo, realizzativo e concreto dei
soggetti.
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CAPITOLO 5 - Casi applicati

Come e noto nella vita delle organizzazioni lavorative e delle persone che ne fanno o ne
potrebbero far parte, possono emergere criticita causate da fattori sia interni che esterni
come, ad esempio, l'invecchiamento della popolazione aziendale, I'inadeguatezza delle
competenze o delle strutture, la trasformazione dei processi di lavoro, il cambiamento degli
scenari di mercato, nuovi bisogni emergenti anche sul piano della cittadinanza organizzativa,
etc.. Un uso opportuno degli strumenti messi a disposizione a livello politico e istituzionale,
come quelli delle Politiche Attive del Lavoro (cfr. ad es. capitolo precedente su LEP), integrato
in un intervento a sfondo psico-sociale puo rivelarsi molto proficuo per attivare tutte le risorse
del sistema utili a far fronte al momento di “crisi”. Puramente a titolo di esempio e in ottica
di condivisione professionale, ovviamente nel rispetto della riservatezza e della privacy, in
guesta sezione verranno riportati alcuni casi che riguardano realta lavorative, attori, e
domande/criticita differenti ma che hanno in comune l'integrazione tra diversi strumenti e
un approccio di tipo psicologico.

Questi interventi hanno portato infatti i diversi attori a raggiungere obiettivi di sviluppo,
crescita e “adattamento” (e integrazione?) sia sul piano personale che sul piano organizzativo
e sociale, integrando strumenti e azioni di politiche attive del lavoro con metodi e strumenti
di pertinenza psicologica quali, in particolare: I'analisi strutturata di contesti e processi, I'uso
di tecniche di comunicazione e collaborative, tecniche e strumenti per il reclutamento, la
selezione, la valutazione del personale, e I'orientamento.

Caso 1: Attivare cambiamenti nel sistema delle risorse umane
per produrre valore anche attraverso strumenti di PAL.

Il contesto di questo primo caso aziendale & quello di un gruppo aziendale che si trova in un
momento particolarmente favorevole a cambiamenti organizzativi e alla programmazione di
nuovi processi. In questo gruppo, nell’area delle Risorse Umane, la figura del Responsabile
della Formazione e Selezione & ricoperta da uno psicologo del lavoro che coordina un team a
sua volta composto prevalentemente da altri psicologi del lavoro. Il responsabile della
formazione e selezione, in occasione delle periodiche consultazioni con la rappresentanza dei
responsabili delle sedi territoriali delle aziende del gruppo ha condiviso la necessita di favorire
I'ingresso di nuove risorse umane in quello che & un momento critico dell’azienda.

Infatti nell’ultimo periodo si € assistito contemporaneamente alla fuoriuscita di svariate figure
anche strategiche dalle diverse sedi, per motivi prevalentemente legati ai pensionamenti, e
alla definizione di nuove strategie aziendali che prevedono nuovi ruoli e mansioni emergenti
non presenti nei precedenti organigrammi. La divisione delle risorse umane delinea pertanto
un nuovo processo di recruiting e selezione che prevede azioni quali:

- linserimento in rete di due APL con presenza capillare su tutto il territorio a supporto
di tutte le aziende del gruppo, quale nuovo canale di recruitment per i nuovi profili di
competenza e di utilizzo di diverse misure di politiche attive, quali il tirocinio, il
contratto di apprendistato, la fruizione di sgravi contributi per I'assunzione.
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- laprogettazione e implementazione di un nuovo sistema informativo/gestionale quale
piattaforma utile nello specifico per il recruitment e la selezione messo a disposizione
di tutte le sedi locali, in ottica di attivare un nuovo canale per favorire I'ingresso di
gueste nuove risorse in azienda e supportare la rete con strumenti ad hoc per le
attivita da erogare in loco;

- la progettazione e I'’erogazione di attivita formative e di supporto specifiche per tutti
coloro che operano nell’ambito di questi processi nelle sedi periferiche.

La figura di seguito riporta, in modo schematico, le principali azioni e i risultati emersi ai diversi
livelli di intervento che hanno generato e sostenuto valore, innovazione e sostenibilita in
guesto caso aziendale.

« Gestione centrale e standardizzazione

« Supporto alle figure che si occupavano di
riorganizzazione a livello locale anche dove
non vi erano competenze specifiche per la
definizione di profili di competenza e recruiting

« Orientamento verso gli obiettivi di innovazione
e adattamento organizzativo

l

Valore
Innovazione
Sostenibilita

N\

« Ingresso in contesto lavorativo

« Valorizzazione delle competenze, Formazione
e Sviluppo che prevengono indirettamente la

transizione verso disoccupazione « Attivazione circolo virtuoso di connessioni e
collaborazioni

« Utilizzo concreto di PAL

Figura 8

Caso 2. Un percorso di successo: I’'inserimento lavorativo di G.

La storia di G. & la storia di un successo, che ha visto il protagonista che, a partire da
una condizione di estrema precarieta e di assenza di competenze e qualifiche, & riuscito a
costruire un percorso di carriera stabile e soddisfacente, grazie alle sue risorse
personali, alla disponibilita dell’azienda che I’ha accolto e grazie alle politiche attive di cui
entrambi hanno usufruito.
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G. 26 anni, ha svolto studi tecnici in un piccolo comune dell’entroterra di una regione del sud,
meccanico specializzato, € un brillante dipendente del reparto di riparazioni tecniche di
un’azienda di circa 35 dipendenti, facente parte della filiera di una multinazionale.

Il suo percorso inizia da giovanissimo con un momento di tirocinio formativo presso I'azienda.
Nel corso del tirocinio G. si & sempre impegnato al massimo delle sue possibilita,
aggiornandosi costantemente su tutte le novita tecniche e i problemi che incontrava,
lavorando contemporaneamente sempre spinto dalla passione e dalla motivazione che il fatto
stesso di essere all’interno di quel contesto sosteneva e amplificava.

Finito il periodo di tirocinio G. viene contrattualizzato con forme di apprendistato, favorevoli
per il titolare, che in quel periodo non avrebbe potuto sostenere finanziariamente la spesa
per integrare nuove risorse umane. Oltre alle risorse finanziarie per l'inserimento c’era la
necessita e la volonta da parte del titolare di investire su G. in termini di piano formativo
volto anche a ottenere le certificazioni standard aziendali necessarie. Il percorso si &
realizzato, affiancando alle attivita quotidiane in azienda anche frequenti viaggi e periodi di
permanenza presso altre sedi a livello nazionale, che, talvolta, hanno pesato molto sulla
situazione personale di G., che in alcuni momento ¢ arrivato anche a pensare di non farcela a
«reggere il carico».

Oggi G. é fiero della sua situazione, ha un ruolo di riferimento nel suo gruppo di lavoro
nonostante sia il piu giovane. Questo percorso di successo gli ha permesso di restare nel
mercato del lavoro in una posizione ottimale, nonostante la giovane eta, e di mantenere
autonomamente la famiglia che nel frattempo si & costruito.

L'ingrediente chiave di questo percorso € la combinazione, da un lato, degli strumenti
formativi e delle misure di politiche attive che sono stati offerti a G. e, dall’altro, di aspetti e
competenze personali quali la passione, I'impegno, la motivazione personale, la propensione
all’aggiornamento e all’apprendimento. Questa combinazione ha portato al consolidamento
di una posizione lavorativa, al rafforzamento di competenze sia tecniche che trasversali e
all'incremento dell’autoconsapevolezza rispetto al ruolo.

Caso 3: L'intervento dello psicologo in un percorso
di accompagnamento al lavoro

Il caso in oggetto si riferisce ad un percorso di accompagnamento al lavoro che include
il Bilancio di competenze, di un soggetto disoccupato presso un’agenzia per il lavoro

Contesto e caso: Il percorso e stato attivato, durante la pandemia, presso un’Agenzia per
il Lavoro in una regione del Sud Italia e ha visto come destinatario della misura S.G. un uomo
disoccupato di 55 anni . Il suo titolo di studio e la Licenza Media anche se ha
frequentato regolarmente i cinque anni di un Istituto Tecnico Commerciale non
presentandosi all’lEsame di Stato. Prima di essere disoccupato ha lavorato come Agente di
Commercio per piu di 25 anni prevalentemente nel settore dei materiali da costruzione.
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Il sig. S.G. si rivolge per la prima volta all’agenzia per il lavoro per i servizi inerenti le politiche
attive del lavoro, nello specifico per: trovare un lavoro e affrontare I'attuale momento critico;
avviare un percorso di crescita professionale.

Percorso attivato: accompagnamento al lavoro in 80 ore

L'accompagnamento al lavoro, nel contesto regionale in riferimento al suddetto caso,
si inserisce tra gli interventi di politica attiva rivolti alle persone disoccupate over 35 e le
persone maggiorenni con disabilita iscritti nell’elenco di cui alla legge n. 68/1999,
residenti nella regione in oggetto, privi di misure di sostegno al reddito. Il destinatario
della misura ha ricevuto un voucher e successivamente ha scelto liberamente il soggetto
accreditato con cui definire il proprio percorso di politica attiva.

Le azioni di accompagnamento sono definite in un piano personale di ricerca del lavoro che
ha avuto I'obiettivo di illustrare al soggetto le prospettive effettive di occupabilita e gli ostacoli
all’occupazione in base ad una valutazione personalizzata, informare sulle offerte di lavoro
disponibili e di potenziare I'autonomia del destinatario nella ricerca attiva del lavoro.

Il programma delle attivita era costituito da cinque macro aree:

- Revisione e aggiornamento del CV e lettera di presentazione

- Promozione dei profili, competenze e professionalita presso il sistema imprenditoriale
- Matching rispetto alle caratteristiche e propensioni

- Scouting delle opportunita

- Simulazione dei colloqui e prove di selezione

All'interno di ogni singola macro area sono stati definiti obiettivi, attivita e strumenti da
utilizzare.

Strumenti adottati
Test, scale e questionari

(Questionario sulle Qualita, Autoefficacia percepita sul lavoro, Test sugli interessi, Scala Valori
Lavorativi, Scala Bisogni Lavorativi, Scala Autoefficacia percepita nella ricerca del lavoro, Scala
Percezione del mercato del lavoro, Scala Competenze per I'ingresso nel mercato del lavoro).

Colloquio

in  questo contesto, consiste in un processo di interazione e relazione di
supporto/accompagnamento fra lo psicologo e la persona che ha richiesto la consulenza, per
approfondire le risorse personali (caratteristiche, competenze, attitudini, motivazioni,
interessi, valori, etc.), il contesto in cui I'utente € inserito (familiare, ambientale) e tutte quelle
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informazioni che possono essere utili a costruire un "progetto di inserimento formativo o
lavorativo" dell’'utente.

Obiettivi:
- analisi della domanda e valutazione dei bisogni della persona;

- aiutare ad acquisire maggiore consapevolezza delle proprie potenzialita, sviluppare
maggiore autonomia e migliorare la ricerca attiva del lavoro;

- facilitare nel soggetto una presa di decisione rispetto alle scelte da compiere o che lo vedono
coinvolto in prima persona (per es. un licenziamento, cambio di lavoro, avvio di una nuova
attivita);

- rafforzare nella persona la sua capacita di fronteggiare e gestire situazioni critiche, difficolta
e impedimenti. Per tale motivo, nella relazione creatasi si richiede I'adozione di strategie di
coping, inteso come processo cognitivo attraverso il quale la persona valuta in un primo
momento il rischio da affrontare per poi cerca una soluzione per superare I'ostacolo.

Nell’alleanza tra psicologo e utente/persona si richiede una partecipazione attiva da parte del
soggetto e si fonda su un percorso di autoconoscenza e di autodeterminazione della propria
esperienza di vita e, in particolare, di alcune situazioni stressanti connesse ad ambiti diversi
dalla propria quotidianita (situazioni lavorative, scolastiche).

Bilancio di Competenze riadattato

\

Obiettivo principale del “bilancio” &€ far emergere e valorizzare le competenze possedute dalla
persona e redigere, un progetto individuale in una prospettiva di cambiamento e in una logica
di rafforzamento dell'immagine di sé.

Il progetto professionale, che rappresenta il risultato finale del bilancio, contiene una
descrizione puntuale degli obiettivi di sviluppo professionale e/o di sviluppo formativo decisi
dal soggetto e definisce i mezzi, i tempi, le azioni e le attivita che vanno messi in atto per
raggiungere gli obiettivi fissati nel progetto.

Lo psicologo puo supportare I'utente nel:

esprimere |'obiettivo in termini positivi;

definire se I'obiettivo sia specifico e concreto;

valutare se I'obiettivo & gestibile;

indicare le risorse per raggiungere |'obiettivo;

suddividere I'obiettivo in step;

valutare se I'obiettivo € ecologico, ovvero se & in sintonia con il proprio contesto di
riferimento.

Il Bilancio presuppone un “patto iniziale” tra I'operatore e il lavoratore, sia sul piano
psicologico che su quello strumentale, con il quale le parti chiariscono reciprocamente gli
obiettivi perseguibili con la consulenza (anche per evitare false motivazioni o possibili illusioni)
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e definiscono le reciproche responsabilita e partecipazioni (anche per evitare possibili
atteggiamenti di delega o di dipendenza da parte dell’'utente).

Quindi, all’interno del percorso di bilancio acquista un’importanza fondamentale la relazione
comunicativa ed interpersonale tra consulente e soggetto destinatario.

Caratteristiche di chi puo svolgere il servizio

Gli operatori di bilancio hanno precisi obblighi deontologici, quali il segreto professionale e
I'informazione al cliente.

A tal proposito, nel Codice Deontologico degli Psicologi troviamo articoli su:
ART 9: consenso informato

ART 11: segreto professionale “Lo psicologo é strettamente tenuto al segreto professionale.
Pertanto non rivela notizie, fatti o informazioni apprese in ragione del suo rapporto
professionale, né informa circa le prestazioni professionali effettuate o programmate, a meno
che non ricorrano le ipotesi previste dagli articoli sequenti.”

ART 17: “La segretezza delle comunicazioni deve essere protetta anche attraverso la custodia
e il controllo di appunti, note, scritti o registrazioni di qualsiasi genere e sotto qualsiasi forma,
che riguardino il rapporto professionale...”

La persona beneficiaria dell’azione ¢, infatti, la sola destinataria dei risultati, dal momento che
I’esito del bilancio non puo essere comunicato ad altri senza il suo consenso.

Risultati ottenuti

Il Sig. S.G. alla conclusione del suo percorso di Accompagnamento al Lavoro, asserisce che
guanto fatto:

- lo abbia supportato nell’individuare e comprendere i suoi bisogni professionali
- abbia rappresentato un’occasione di crescita e motivazione

- lo abbia aiutato a conoscersi meglio (risorse e criticita)

- gli abbia permesso di acquisire consapevolezza delle sue competenze

- € stato un modo per migliorare la sua attuale situazione (non)lavorativa

- gli abbia fornito degli strumenti e conoscenze per realizzare concretamente il suo progetto
professionale (progetto di career development: inserirsi nell’attuale mercato del lavoro come
agente di commercio di materiali da costruzione innovativi ed ecosostenibili da impiegare nel
settore dell’edilizia investito dai bonus di ristrutturazione a seguito della transizione
ecologica).
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Alla luce di quanto fin qui detto, risulta evidente I'importanza del ruolo dello Psicologo del
Lavoro nelle Politiche Attive del Lavoro. Tale professionista € portatore di competenze e
strumenti che con naturalezza, psicologicamente parlando, si declinano operativamente nella
consulenza e supporto nel campo delle “misure” regionali e nazionali connesse alle Politiche
Attive del Lavoro; nell’analisi delle competenze e sviluppo delle “soft skills” necessarie per
inserirsi nel mercato del lavoro di riferimento.

e e ®

Assenza di protocolli sul "sapere fare" dello psicologo negli interventi sulle Politiche Attive
del Lavoro.

Il Sig. S.G. all'inizio era sfiduciato rispetto alla possibilita di migliorare la sua situazione,
pessimista e passivo rispetto alle possibilita offerte dal mercato del lavoro di riferimento.

Durante il percorso, € emerso un bisogno formativo, la necessita di frequentare percorsi e
attivita di apprendimento finalizzati a far acquisire al soggetto nuove conoscenze
(informatica, marketing, inglese) necessarie a migliorare le prestazioni lavorative, ad
aggiornare il set di competenze posseduto, a seguito di processi di cambiamento e
innovazione nell’attuale mercato del lavoro.

Caso 4: La progettazione di una intervista di profilazione
Introduzione

Il caso che ci accingiamo a trattare € un buon esempio di costruzione di strumenti ad hoc da
utilizzare nel corso di una attivita di erogazione di politiche attive, in particolare nella fase di
profilazione.

Il contesto & quello di una societa privata che deve effettuare la profilazione e la stesura di
piani d'azione individuali per un certo numero di utenti beneficiari di una politica attiva, gia
convocati da un’altra struttura.

La difficolta principale & quindi quella di mettere a punto uno strumento che fornisca agli
operatori informazioni sufficienti quantomeno per iniziare a progettare i percorsi individuali
di accompagnamento al lavoro, ma che consenta anche di rispettare le scadenze e
raggiungere gli obiettivi quantitativi dati dal calendario di convocazioni gia predisposto.

La progettazione iniziale

Il primo passo della progettazione e stato quello di verificare gli strumenti in possesso
dell’organizzazione, che é risulta dotata di alcune linee guida giudicate potenzialmente molto
utili e di una intervista strutturata di profilazione decisamente non adeguata.

Il team di progettazione ha quindi deciso di non utilizzare l'intervista e di effettuare una
ricognizione della letteratura scientifica per reperire ulteriori informazioni da integrare a
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guelle delle linee guida, il tutto con la finalita di mettere a punto uno strumento nuovo, tarato
sull’utenza di riferimento e in funzione delle necessita specifiche.

Purtroppo non era possibile pensare ad un progetto pilota di cui valutare, anche con adeguate
analisi statistiche, |'efficacia dello strumento, a causa del poco tempo a disposizione. Si &
invece pensato ad un sistema di monitoraggio che consentisse di fare tali valutazioni a
breve/medio termine. Non entreremo pero nei dettagli di tale sistema.

La scelta dei criteri di valutazione

Non avendo accesso, per ogni utente, al valore dell’indice di profilazione quantitativa
calcolato dal sistema informativo regionale, si & deciso di considerare anche alcune variabili
anagrafiche che fosse possibile rilevare dalla documentazione di ogni utente, ovviamente
verificandole in sede di colloquio: I'eta, il titolo di studio e la condizione occupazionale, con
un particolare focus sul numero di mesi di disoccupazione effettivi (quindi tenendo conto
anche di attivita lavorative svolte in maniera non regolare).

Per completare il profilo di occupabilita sono state individuate anche una serie di dimensioni
piu qualitative, da indagare con una intervista semi-strutturata. Questa operazione & stata
effettuata a partire dalle linee guida dell’organizzazione e dall’analisi della letteratura
scientifica.

Complessivamente, sono state individuate le seguenti dimensioni:

- La presenza di un obiettivo professionale o di carriera e il relativo grado di strutturazione e
realismo

- Le esperienze lavorative pregresse (o altre attivita, per chi non avesse mai lavorato),
valutandone diversi aspetti, quali |a tipologia, la durata, la coerenza del percorso di carriera,
ecc.

- Le competenze tecnico-professionali possedute

- Le competenze di ricerca attiva del lavoro, tenendo conto della capacita di effettuare
ricerche in autonomia, delle tipologie di strategie di ricerca conosciute e della capacita di
adottare e adattare la strategia piu appropriata in funzione del proprio obiettivo di carriera.

- La capacita di risolvere problemi

- La capacita di portare a termine un compito in autonomia, in vista di eventuali homework
da assegnare per la realizzazione delle varie attivita del percorso.

- Il grado di controllo sulla propria vita personale
- L'autonomia negli spostamenti
- La presenza di una rete primaria di supporto

- La condizione abitativa, in particolare in termini di precarieta o stabilita.
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- La capacita del nucleo familiare di garantire assistenza appropriata a eventuali minori
presenti nel nucleo

- Le condizioni di salute personali e degli altri membri del nucleo familiare

- L'atteggiamento nei confronti del percorso di politica attiva e in generale rispetto alla
prospettiva lavorativa

- Le competenze informatiche e digitali.

Per ogni dimensione sono state compiute due operazioni: € stata messa a punto una
definizione, tratta dalla letteratura e adattata al contesto specifico; & stata costruita una scala
di indicatori comportamentali relativi almeno a tre diversi livelli. L'ipotesi era che a partire da
tali livelli si potessero inferire tre corrispondenti livelli del grado di occupabilita dell’
intervistato.

Gli aspetti metodologici dell’intervista

Da un punto di vista metodologico, si & quindi optato per una intervista semi-
strutturata comportamentale di tipo BEI (Behavioural Events Interview), nel corso della
quale, tramite apposite domande, raccogliere descrizioni il piU  possibile
dettagliate relative ai comportamenti effettivamente messi in atto dagli intervistato
in contesti e/o situazioni riconducibili alle dimensioni individuate. Contestualmente,
I'intervistatore poteva effettuare una valutazione basandosi sugli elenchi di indicatori
comportamentali individuati per ogni dimensione. Il sistema di valutazione era quindi di
tipo BARS (Behavioural Anchored Rating System).

| costrutti da indagare tramite questionari

Oltre all’intervista si € pensato di dedicare parte del tempo alla somministrazione di uno o
piu questionari volti ad indagare costrutti psicologici ritenuti, sulla base dell’esame
della letteratura scientifica, dei buoni predittori di successo nei percorsi di inserimento
lavorativo. L'intenzione era quella di scegliere alcuni o tutti i questionari relativi ai seguenti
costrutti:

- Valori lavorativi

- Autoefficacia generale, nel lavoro e nell’orientamento

- Strategie di copying e di Problem solving

- Locus of control

- Psychological Capital (PsyCap)

Le sopravvenute difficolta logistiche e la necessita di riprogettare l'intervista

Fino a questo punto della progettazione, pero, si avevano delle stime molto
approssimative su quello che sarebbe stato I’effettivo carico di lavoro.
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Infatti, quando sono arrivati gli elenchi dei convocati e quindi i numeri definitivi di persone da
profilare ci si & resi conto di non aver a disposizione risorse sufficienti.

In particolare, la carenza era legata alla disponibilita di spazi riservati nei quali effettuare i
colloqui di profilazione. Per far fronte quindi a questa infausta combinazione di utenti da
profilare e di carenza logistica, si € ritenuto di poter intervenire sulla variabile tempo,
riducendo quello da dedicare ad ogni intervista di profilazione da circa 60 minuti a meno di
30. Cio ha comportato la necessita di rinunciare alla somministrazione di questionari e di
revisionare l'intero impianto dell’intervista, limitando il numero di dimensioni da esplorare.

La seconda versione dell’intervista

Nella nuova versione dell’intervista sono state mantenute le due macro aree quantitativa e
qualitativa.

Per quanto riguarda l'area quantitativa sono state mantenute le variabili Eta, Titolo di studio
e mesi di disoccupazione effettiva.

Mentre per quanto riguarda I’area qualitativa si & dovuto ridurre il novero di dimensioni da
valutare alle 5 ritenute essenziale per una prima profilazione, sulla quale basare un percorso
che avrebbe previsto ovviamente ulteriori momenti di analisi di quelle condizioni non
strettamente legate al lavoro, ma capaci di influenzare il grado di occupabilita dell’utente.

Le dimensioni presenti in questa seconda versione dell’intervista sono quindi diventate le
seguenti:

- La storia lavorativa

- Le competenze tecnico-professionali

- Uobiettivo di carriera

- Le competenze di ricerca attiva

- L'atteggiamento generale nei confronti del percorso.

La tipologia di intervista e rimasta identica, cosi come il sistema di valutazione. Nella figura 9
e possibile vedere un estratto della scheda tecnica dell’intervista, relativo alla dimensione
“Obiettivo di Carriera”. La tabella in figura € divisa in tre parti: nella prima viene esplicitata la
dimensione oggetto di valutazione; nella seconda parte vengono proposti degli esempi di
domande o di frasi stimolo per indagare compiutamente la dimensione e, infine, nella terza
parte, & presenta la scala di valutazione basata su tre livelli di occupabilita ancora a tre
indicatori comportamentali.
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4, Obiettivo di carriera

Area di
indagine

e Indagare presenza, chiarezza e solidita degli obiettivi di carriera, facendo
riferimento sia alla storia lavorativa, sia all’atteggiamento nei confronti
del percorso di ricerca attiva previsto dal RdC.

e Avere un obiettivo di carriera significa avere un progetto lavorativo,
anche implicito, pianificare i percorsi formativi e le azioni di ricerca e
prendere decisioni nelle fasi di transizione finalizzate allo svolgimento
della professione desiderata o della professione avente le caratteristiche
desiderate (per esempio relativamente al settore, all’azienda, al
territorio, all’orario di lavoro, alla tipologia di contratto, ecc.).

¢ Non avere alcun obiettivo di carriera significa arrangiarsi facendo
qualunque lavoro pit 0 meno occasionale, con un atteggiamento passivo
nei confronti del lavoro e senza alcuna dimensione progettuale.

e Obiettivo di carriera, livello di competenze e passato lavorativo sono
aspetti spesso strettamente correlati tra loro e alcune esperienze
potrebbero fornire informazioni utili per valutare le tre dimensioni.

Esempi di
domande

Quando ha iniziato a lavorare, si immaginava che avrebbe fatto/sarebbe
diventato...?

Ritiene opportuno continuare a cercare lavoro in questo settore o pensa che
sarebbe meglio (o preferirebbe) fare altro?

Cosa considera pili importante nel lavoro?

Qual é la sua disponibilita alla mobilita territoriale?

Quali sono i suoi obiettivi professionali?

Qual é il suo lavoro ideale?

Pensando al futuro, con le sue competenze, che lavori ritiene di poter fare?
Per quali sue caratteristiche (personali) dovrebbero assumerla?

Si integra facilmente con i colleghi?

Lei é abituato a lavorare in gruppo?

Che altri lavori le piacerebbe fare?

Se domani potesse iniziare a fare questo lavoro, quali compiti sarebbe in grado di
svolgere in autonomia e per quali avrebbe bisogno di aiuto?

Quali competenze le mancano per poter fare quel lavoro?

Come pensa di poter imparare a ...?

Di quanto tempo potrebbe aver bisogno per impararea ...?

Indice di
profilazione
qualitativa

Bassa occupabilita

Media occupabilita

Alta occupabilita

Non ha obiettivi di
carriera o dimostra
scarso impegno verso gli
obiettivi di carriera. Ha
un atteggiamento
passivo nei confronti
della carriera (“prende
cio che capita, solo
perché costretto”

Dimostra di avere
interesse nello stabilire
un obiettivo di carriera

chiaro. Ha o puo
assumere un
atteggiamento attivo e
propositivo, pur non
avendo chiari gli
obiettivi.

Ha obiettivi di carriera
solidi e chiari. Ha un
atteggiamento
propositivo ed &
orientato alla
progettualita di carriera
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La formazione degli operatori

A valle della fase di progettazione e prima dell’inizio effettivo delle operazioni di profilazione
dell’'utenza, sono stati organizzati dei momenti formativi rivolti a tutti gli operatori che
avrebbero dovuto adottare il sistema di profilazione messo in atto.

La formazione prevedeva incontri di 4 ore, con simulazioni dell'intervista e relative
restituzioni.

Inoltre, sono stati previsti anche affiancamenti on the job e momenti di
supervisione/intervisione tra gli operatori, anche al fine di valutare I'efficacia della
metodologia di profilazione.

Conclusione

In conclusione, riteniamo che questo caso aziendale sia particolarmente significativo
e rappresentativo di quelle situazioni in cui si rivela necessario progettare e
implementare processi di lavoro e mettere a punto strumenti e metodologie, vuoi perché
I'organizzazione ne & al momento prevista, vuoi perché si ritiene opportuno utilizzare
strumenti costruiti ad hoc, in funzione del contesto organizzativo, della tipologia di utenza,
delle competenze degli operatori o di altre variabili.
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Si occupa di gestione delle misure di politiche attive del lavoro; career counseling, quindi
orientamento professionale e progettazione, realizzazione e valutazione di interventi di
sviluppo di carriera; formazione aziendale su fondi interprofessionali; assessment e
recruitment. Si occupa anche di counseling tanatologico e sviluppo di carriera in Death
Education per la progettazione, realizzazione e valutazione di percorsi di formazione inerenti
lo sviluppo di competenze professionali sulla gestione della morte e il morire rivolti ad
operatori sanitari di strutture pubbliche e private, operatori funebri e cimiteriali, altri
professionisti e volontari dei contesti del fine vita.

Manuela Ledda

Manuela Ledda & Psicologa Psicoterapeuta e in qualita di operatrice territoriale di
Anpal Servizi spa, societa in house del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, si
occupa di assistenza e supporto, ad operatori e istituzioni pubbliche appartenenti alla Rete
Nazionale dei servizi per le politiche del lavoro (D.Lgs. 14 settembre 2015, n. 150, art. 1,
comma 2), per il potenziamento sul territorio regionale dei servizi per il lavoro, attraverso il
trasferimento di metodologie e strumenti e la formazione degli operatori dei servizi. Gia
professoressa a contratto di Psicologia sociale e Psicologia del lavoro e delle organizzazioni
presso i corsi di Laurea in Servizio Sociale e in Infermieristica ed Ostetricia dell’Universita
degli Studi di Palermo. Ha collaborato, tra il 2008 e il 2016, per Centri di formazione
professionale ed enti del terzo settore nelllambito sia della progettazione ed
erogazione di percorsi formativi rivolti a disoccupati sia della progettazione e del

63



coordinamento di interventi finanziati da risorse regionali, nazionali ed europee finalizzati
all'inserimento socio lavorativo di soggetti svantaggiati.

Pietro lacono Quarantino

Psicologo del lavoro e delle organizzazioni, si occupa di politiche e pratiche di sviluppo del
personale, di progettazione ed erogazione di formazione personale e aziendale e di career
coaching, offrendo consulenza a organizzazioni, gruppi e professionisti. Dal 2019 al 2022,
grazie all’esperienza di orientamento nelle scuole e di consulenza di carriera, & stato tecnico
per i servizi per il lavoro presso ANPAL Servizi, contribuendo alla realizzazione di quella che
fino a quel momento era la piu grande e ambiziosa misura di politica italiana, il Reddito di
Cittadinanza e i relativi percorsi di inserimento lavorativo. Oggi € consulente di carriera
per LHH, societa del gruppo Adecco ed esercita la libera professione di consulente
aziendale e formatore aiutando aziende, manager e lavoratori a gestire i cambiamenti
organizzativi e a sviluppare nuove competenze. Inoltre, collabora con INVALSI per la
valutazione delle scuole ed & cultore della materia Psicologia delle Organizzazioni presso
I’'Universita eCampus.

Francesco Pace

Francesco Pace e docente di Psicologia del Lavoro e delle Organizzazioni presso il
Dipartimento di Scienze Economiche, Aziendali e Statistiche (SEAS) dell’Universita degli Studi
di Palermo, dove coordina il Master in Gestione e Sviluppo delle Risorse Umane. Ha incarichi
di insegnamento sul tema della gestione e dello sviluppo delle risorse umane presso i corsi
di Psicologia Sociale, del Lavoro e delle Organizzazioni, di Ingegneria Gestionale e di
Economia Aziendale dell'Ateneo; svolge inoltre la funzione di Delegato del Rettore alla
valorizzazione delle competenze del personale. Le sue pubblicazioni vertono principalmente
sul tema della valutazione e dello sviluppo delle competenze nelle diverse fasi della vita
degli individui e sul benessere nelle organizzazioni. E’ attualmente il Presidente di SIPLO
- Societa Italiana di Psicologia del Lavoro e dell’Organizzazione.

Angelo Scuzzarella

Psicologo sociale e del lavoro, specialista in terapia cognitiva e comportamentale,
attualmente € un funzionario del Comune di Palermo per la progettazione e la direzione
esecutiva di servizi socio-sanitari. E Ideatore e autore del canale YouTube “psicologia senza
poesia” con il quale tenta di divulgare I'importanza della disciplina e sensibilizzare i visitatori
sull'impatto che gli psicologi possono avere in tutti gli ambiti di intervento. Gia Psicologo
sociale del Cara di Mineo e Responsabile scientifico dell’Associazione Anteprima. Nel suo
lavora cerca sempre di approfondire e comprendere le variabili che promuovono o
ostacolano l'integrazione sociale e I'inserimento lavorativo dell’individuo per agire sia
sull’individuo sia sulla societa stessa attraverso interventi per l'inclusione oltre che per il
rafforzamento delle competenze personali. Vive con 2 figli, una moglie e 4 chitarre a cui
cerca di garantire tutto il suo amore.
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