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Introduzione

In questo scritto affronterd un argomento attuale che riguarda le agenzie per il lavoro
e 'avvento delle agenzie per il lavoro specializzate.

Ho deciso di affrontare questo specifico argomento perché non sapevo dell’esistenza
di queste particolari agenzie per il lavoro e dopo aver ascoltato delle testimonianze al
riguardo il mio interesse, durante le lezioni in universita, € accresciuto, tanto da voler
indagare le ragioni della nascita di tali agenzie per il lavoro.

L’elaborato sara composto da 3 capitoli.

Il primo capitolo presenta una panoramica dello sfondo storico e culturale attuale in
cui le agenzie per il lavoro si ritrovano ad operare, di conseguenza trattera la societa
della conoscenza e I'attuale mondo del lavoro con tutti cambiamenti e le difficolta che
comportano. L'ultimo paragrafo di questo capitolo parlera nello specifico della
situazione italiana in questo contesto storico e culturale e di tutte le difficolta e
problematiche che sta affrontando.

Nel secondo capitolo faro un focus sulle agenzie per il lavoro e sui servizi per il lavoro
in generale. Nella prima parte del secondo capitolo introdurro le agenzie per il lavoro
facendo un excursus storico della loro nascita percorrendo le varie normative al
riguardo; nella seconda parte di questo capitolo porterd all’attenzione due casi di
agenzie per il lavoro specializzate, che saranno "Find Your Doctor" e "Jobmetoo": in
guesto spazio riportero le interviste ai rispettivi fondatori, la Dr.ssa Eva Ratti e il Dr.
Daniele Regolo. Nell'ultimo paragrafo di questo capitolo riporto la voce degli altri
servizi per il lavoro sempre attraverso due casi, che saranno “Afol metropolitana”
tramite un’intervista alla responsabile Laura Lazzari e Adecco tramite un’intervista alla
direttrice Maria De Carolis.

Infine, nel terzo ed ultimo capitolo riporterod le mie conclusioni e la faro cercando di
rispondere alle domande che hanno portato alla nascita di questo elaborato e che
hanno fatto da guida durante la stesura. Le domande a cui cerchero di rispondere

SOono:

e perché nascono le agenzie per il lavoro specializzate

e quali sono le differenze e le uguaglianze tra i vari servizi per il lavoro



e le agenzie per il lavoro e gli altri servizi per il lavoro possono fare qualcosa in

merito?



Capitolo 1.

Panoramica storico-culturale attuale

1. La societa della conoscenza e il mercato del lavoro

Questo capitolo parlera della societa della conoscenza e delle conseguenze riguardo
al mercato del lavoro e ai soggetti che cercano di entrare nel mercato del lavoro e
quelli che gia ne fanno parte. Questo argomento viene trattato da vari studiosi e
faremo riferimento alle loro opere. Ne risulta che il Novecento ha segnato la parziale
autonomizzazione della circolazione di conoscenza e questo e stato possibile grazie
al web e porta al consolidamento della societa della comunicazione come strato della
societa contemporanea.

Ad oggi la conoscenza é il motore principale delleconomia e della vita sociale, essa
viene scambiata tramite una continua interazione sociale. Proprio a causa di questo
carattere cooperativo, i cittadini si trovano a vivere un paradosso: pur essendo dotati
di uno stock di conoscenza, i cittadini sono sempre meno sufficienti per la loro
sopravvivenza quotidiana, proprio perché la conoscenza di cui essi vivono é frutto di
un lavoro cooperativo, che supera le capacita personali di ogni cittadino, anche del
piu esperto (Cerroni, 2016).

Nella societa della conoscenza, tuttavia, si sta assistendo all’erosione dei tradizionali
mercati del lavoro interni, quindi vengono a mancare le condizioni e le regole che
assicuravano la stabilita del posto di lavoro, i buoni salari e una discreta sicurezza
sociale. Tale erosione va di pari passo con la crescita e la strutturazione dei mondi
paralleli del lavoro temporaneo, indipendente e informale. La societa in cui viviamo e
basata sullo sviluppo del capitale umano, portando per I'appunto alla crescita del
mondo del lavoro della conoscenza: tuttavia, ci0 porta anche alla crescita della
disparita tra il lavoro manuale e intellettuale, fra il lavoro esecutivo e creativo, fra quello
elementare e complesso. Questo cambiamento avviene in modo contraddittorio: se il
progresso della divisione del lavoro genera piu lavoro della conoscenza, genera anche
nuovi lavori e nuovi gruppi sociali in cerca di riconoscimento, generando a sua volta
anche instabilita, precarieta e nuove forme di disuguaglianza. Tutto cido conduce a

nuovi mondi di lavoro ai quali spesso non corrisponde riconoscimento di status,
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dignitose condizioni di lavoro e sostegno attivo di welfare, mondi di lavoro orientati
all’autonomia e alla individualizzazione (De Masi, 2018). Questo & dovuto anche ad
altri fenomeni come per esempio la globalizzazione e la delocalizzazione, i processi
di ristrutturazione, la digitalizzazione e lI'automazione.

Nei seguenti paragrafi andremo ad analizzare le conseguenze dovute ad alcuni di

guesti fenomeni.

2. La globalizzazione

La globalizzazione, nel tempo, ha contribuito e in buona misura continua tuttora a
contribuire a delocalizzare in maniera massiccia i posti di lavoro nei paesi emergenti
caratterizzati da bassi costi del lavoro, come per esempio Cina e India; ci0 avviene
anche poiché guesti paesi emergenti vanno ad occupare lo spazio manifatturiero che
e stato abbandonato dai paesi di prima industrializzazione (De Masi, 2018; Negrelli,
2013).

Per Negrelli (2013) risulta che i posti di lavoro persi nei settori manifatturieri negli USA
nel periodo 2000-2006 sono dovuti prevalentemente all'incremento della produttivita
e dai fenomeni di delocalizzazione verso altri paesi con manodopera piu economica;
questi posti di lavoro sono stati tuttavia compensati dalla crescita dell’'occupazione nel
settore dei servizi. Questo fenomeno avviene in quanto la maggior parte di questi
servizi viene prodotta e consumata a livello locale, e cid permette di contenere il
fenomeno delle delocalizzazioni e i suoi effetti negativi. Uno sviluppo del settore dei
servizi di tale entita avviene specialmente nei paesi con elevato numero di addetti in
quello specifico settore, mentre i paesi piu incentrati nei settori manifatturieri
potrebbero subire la sola perdita dei posti di lavoro senza beneficiare di un incremento
di offerta in altri settori.

Chi non vede in modo troppo negativo il fenomeno della delocalizzazione € Bhagwati
(2005), il quale considera la delocalizzazione come business "as usual': questo
perché porta a delocalizzare tutti i posti e i servizi "low-skilled" (ossia con minore
specializzazione) nei paesi piu poveri con risorse a costi piu bassi, mentre nei paesi
piu potenti economicamente porta ad impiegare personale altamente qualificato in
professioni intellettuali. Bhagwati, quindi, non considera il fenomeno della

delocalizzazione per effetto della globalizzazione come la causa principale della



perdita di posti di lavoro. La causa principale potrebbe essere l'innovazione
tecnologica invece, che punta ad automatizzare il piu possibile il lavoro fisico cosi da
richiedere ai lavoratori il minimo sforzo manuale: tutto questo, pero, genera il rischio
che alcune mansioni e lavori fortemente manuali o tradizionali si perdano nel tempo.

Il fenomeno della delocalizzazione rimane di natura elusiva anche a livello
istituzionale; prova ne € la scarsita di iniziative a questo livello. Tuttavia, una di queste
iniziative é il Fondo europeo di adeguamento alla globalizzazione, sottoscritto
dall'Unione Europea nel dicembre 2005 e destinato ai lavoratori vittime di licenziamenti
dovuti a processi di offshoring (o delocalizzazione). Scopo principale di questo fondo
era quello di favorire il reinserimento professionale dei lavoratori licenziati. Il poco
interesse delle organizzazioni europee € dovuto al fatto che questo fenomeno di
delocalizzazione nei paesi dellUE & di entita modesta e sotto controllo, anche perché
e un fenomeno non solo dai paesi dellUE all’estero ma anche dall’estero ai paesi
europei (anche se il fenomeno della delocalizzazione ha cominciato a prendere di
nuovo piede con la crisi finanziaria del 2008).

La globalizzazione porta anche la percezione che la mobilita globale sia una delle
cause della mancanza di lavori degli ultimi tempi, anche se la mobilita in sé ha una
storia molto piu lunga. La maggior parte dei migranti adesso arriva da paesi poveri o
arretrati, in cui le possibilita lavorative sono scarse o pressoché nulle. L’opinione di
una parte della popolazione europea € che i lavoratori stranieri vengano in Europa a
rubare il lavoro e che siano lavoratori cosiddetti "low-skilled": in realta i lavoratori
stranieri, appena arrivati nel paese di destinazione, accettano lavori per i quali sono
troppo qualificati per necessita, talvolta andando a ricoprire ruoli che gli europei e gli
italiani non sono piu interessati a svolgere a causa di retribuzioni basse e/o condizioni
di lavoro poco favorevoli. Questo porta i lavoratori stranieri ad avere un’alta
vulnerabilita sociale: l'offerta di lavoro straniera si concentra soprattutto nelle
qualifiche manuali e vanno a sostituire la mancanza di manodopera italiana ed
europea. La globalizzazione quindi porta ad una crescente disuguaglianza sociale a
livello globale tra nord e sud, e anche allinterno di ciascun paese: a questo ne
conseguono fenomeni di cinismo e spietatezza verso i poveri, i deboli e gli indifesi.
Tale forma di discriminazione fa vivere le persone in un continuo stati di insicurezza e
vulnerabilita, che comporta anche il vivere con la paura di atti terroristici e di essere
vittime di atti di violenza: tutto ci0 viene enfatizzato dai media per distogliere

I'attenzione dai problemi sociali e politici portando le persone a dimostrare tolleranza
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zero verso gli altri e rendendole piu vulnerabili, piu facilmente manipolabili e asservibili
a forme autoritarie di governo (Giddens, 2000; Bisogni, Piana e Urbani 2011; Negrelli,
2013; De Masi, 2018)

Un’altra conseguenza sociale dovuta alla globalizzazione ¢ la fine del welfare state, la
distruzione dei servizi pubblici e lo smantellamento dei sistemi di protezione sociale
che comporta diverse conseguenze psicologiche: sindromi depressive, insonnia,
crescente numero dei suicidi. Viene messa in crisi la qualita della vita, si va a perdere
spensieratezza, ottimismo e fiducia. Questa crisi comporta anche la trasformazione o
la messa in crisi dei sistemi familiari tradizionali: la famiglia tradizionale era un'unita
economica, in cui la disuguaglianza tra uomo e donna era intrinseca con una doppia
morale riguardo eventuali tradimenti e sull’essere vergine, la sessualita era finalizzata
alla riproduzione. Tuttavia gia dagli anni 50 questa visione della famiglia inizia a
cambiare; il matrimonio inizia ad avere come base il sentimento e non un contratto tra
famiglie, le donne iniziano a lavorare e la sessualita non ha come unico fine la
riproduzione. Ad oggi il matrimonio si forma sull'intimita e la comunicazione
emozionale che sono un risultato a cui si arriva con la conoscenza che permette di
riconoscere l'altro e trovare nell’altro spazi significativi di corrispondenza con la propria
identitd. Un buon rapporto dovrebbe basarsi su una relazione tra eguali, dove ogni
parte ha pari diritti e pari doveri, rispetto reciproco, comunicazione e comprensione, e
nel caso di figli la loro protezione deve essere al primo posto. Ma l'insicurezza con cui
viviamo in questa societa porta a considerare una relazione e l'avere figli come un
investimento troppo costoso dal punto di vista emotivo perché pieno di incognite che
per questo nel lungo periodo raddoppia linsicurezza (Giddens, 2000; Campanelli,
2011; Bisogni, Piana e Urbani, 2011).

Un’ulteriore conseguenza che voglio trattare € I'indebolimento delle singole nazioni e
'emergere di societa transnazionali: oggi I'idea di nazione non sopravvive se non
associandosi alla religione, alla razza, all'ideologia. Questo porta alla perdita del senso
di appartenenza ad un luogo che comporta una mancanza di interesse per la politica
e il sociale. Si vive nel presente con incertezza e paura del futuro. Le cose che legano
ancora le persone ad un luogo o ad un gruppo sono gli stessi interessi e la tradizione.
Le tradizioni cambiano e si evolvono ma possono continuare ad essere sostenute fino
a quando potranno essere giustificate nel confronto con altre tradizioni o modi di fare

le cose, quindi ci deve essere una dose di razionalita nel persistere delle tradizioni che



conviene mantenere perché danno continuitd e forma alla vita (Giddens, 2000;
Bisogni, Piana e Urbani, 2011).

3. | processi di ristrutturazione

Un altro fenomeno che causa le trasformazioni del lavoro sono i processi di
ristrutturazione, i quali hanno impatti diversi a seconda dei diversi modelli di
governance. | casi di governance di maggiore successo sono quelli in cui si sono
sviluppati processi di anticipazione strategica delle ristrutturazioni, cioé in grado di
gestire in anticipo gli effetti delle trasformazioni del lavoro, in quanto hanno avuto
tempo e spazio per intervenire sulla struttura e qualita del lavoro in risposta alle
pressioni dei mercati globali, al’innovazione tecnologica, all'evoluzione del capitale
umano, mantenendo un equilibrio accettabile tra obiettivi economici e obiettivi sociali.
Alla deindustrializzazione dei sistemi locali di produzione si accompagna la necessita
per le imprese di affermarsi sui mercati globali e di entrare nelle reti lunghe della
fornitura e di sviluppare le componenti high-tech (Negrelli, 2013).

Importanti per i processi di ristrutturazione sono anche i sistemi istituzionali che
caratterizzano i contesti in cui le imprese operano. In alcuni casi, c’€ un rapporto diretto
ed esclusivo tra management e rappresentanze dei lavoratori dell’'unita produttiva
locale che ha permesso accordi in grado di volgere a proprio favore una situazione
sfavorevole; in altri casi, si € sviluppato un rapporto diretto tra direzione aziendale e
autorita locali, favorito dalla collocazione nello stesso luogo della sede della
multinazionale e dell’'unita produttiva oggetto della ristrutturazione. | casi piu rari sono
qguelli in cui il gioco locale coinvolge tutti e tre gli stakeholders: management,
rappresentanze dei lavoratori e autorita locale. Ancora piu rari sono i casi a guida
esclusiva dell’attore sindacale o solo tra sindacati e autorita locali.

Questi processi di regolazione sociale delle ristrutturazioni hanno permesso di evitare
lo smantellamento del cuore manifatturiero del’Europa o comunque € avvenuto in
maniera molto modesta.

| processi di ristrutturazione possono essere visti come una risposta alla sfida dei
mercati globali che impongono ai paesi piu ricchi di innovare le attivita e incrementare
la produttivita. Nel rapporto tra innovazione e produttivita bisogna osservare due livelli

di analisi. Il primo livello &€ quello temporale in cui occorre considerare il circolo virtuoso



dello sviluppo che consiste nel progresso tecnologico e sviluppo del capitale umano
aumentano la produttivita del lavoro e la crescita economica che consente nuovi
investimenti in tecnologia e capitale umano. Il secondo livello é quello spaziale, quindi
tenere conto delle condizioni che fanno funzionare il circolo virtuoso, per esempio
come occupazione e produttivith possono crescere assieme, rispettando i principi
condivisi di eguaglianza sociale.

Considerando il primo livello si puo vedere che le economie piu innovative (USA, UK,
Germania) sono caratterizzate da livelli superiori alla media per qualita e produttivita
del lavoro. Qui la regolazione del rapporto tra innovazione e produttivita € lasciata alle
forze di mercato. Se invece si considera il secondo livello la regolazione di tale
rapporto € influenzata dal dialogo sociale, infatti in questo mondo risultano rilevanti le
rappresentanze del lavoro e della contrattazione collettiva. Le trasformazioni portano
all'impossibilita di analizzare e concepire il lavoro esclusivamente su scala locale e a

una accresciuta complessita interna ai sistemi locali di lavoro (Valzania, 2016).

4. Capitale umano e capitalismo cognitivo

Nella societa della conoscenza il lavoro tende a caratterizzarsi anche per la prevalente
dimensione del "saper essere" rispetto a quella del "saper fare": questo perché alcune
capacita innovative del lavoro vanno affermandosi, segnando un cambiamento
profondo nel modo di lavorare e di conseguenza sta avvenendo una rapida de-
manualizzazione e terziarizzazione del lavoro. La dimensione del saper essere si
espande a tre livelli di crescita delle capabilities dei lavoratori: sviluppo del capitale
umano e delle relative doti cognitive e di creativita; aumento delle capacita relazionali,
in termini di contatti interpersonali, cooperazione reciproca e lavoro di gruppo;
intraprendenza, cioé piu autonomia e responsabilita individuali. Quindi per questi
lavoratori € importante un network sociale e il controllo del proprio lavoro e dell’ansia
di commettere errori (Negrelli, 2013).

Tutto cio e legato allo sviluppo del capitale umano; ad un investimento per creare
guesto capitale corrispondono ritorni economici, il che porta ad un rapporto tra i salari
medi e il livello di istruzione.

Le doti cognitive del lavoratore crescono anche per effetto della formazione sul lavoro,

anche quella pagata dall'impresa. Perd a Negrelli risulta che di questa formazione ne



ricevono meno i lavoratori piu anziani e invece di piu chi ha un contratto di lavoro
dipendente, a tempo pieno e indeterminato. Il livello massimo di formazione riguarda
i lavoratori non manuali piu qualificati. Quindi il lavoratore nelleconomia della
conoscenza e piu istruito, formato e gli si e richiesto di essere anche piu creativo.

Oggi ci troviamo in una situazione definibile come “capitalismo cognitivo”: cio significa
che il profitto e il rapporto salariale continueranno ad avere un ruolo di guida, ma
significa anche che c’€ una natura diversa del lavoro, delle fonti di valorizzazione e
della struttura della proprieta su cui si basano i processi di accumulazione (Fumagalli,
2007). Questo avviene poiché il capitale € dato dalle conoscenze e dai saperi
incorporati nei singoli individui; infatti, oggi € I'individuo che controlla un certo numero
di operazioni e di macchine, ed esso puo esercitare la propria creativita, decidere gli
usi di tali macchine, combinare e usare gli strumenti disponibili in base agli obiettivi
perseguiti. Nel momento in cui I'individuo riesce a condividere una propria conoscenza
guesta diventa una conoscenza a portata delle persone che gli stanno attorno ed € in
guesto modo che la conoscenza viene incorporata anche nelle organizzazioni, nelle
sue procedure e routine (Boutang, 2002). Quindi per riuscirci le organizzazioni devono
puntare sulla cooperazione sociale perché per I'appunto trasformando la conoscenza
personale in conoscenza condivisa (0 codificata) si pud attivare il processo di
accumulazione della ricchezza e del valore (Boutang, 2002; Fumagalli, 2007; Gorz,
2017; Proietti, 2020). Le capacita cognitive e tecniche che I'organizzazione e gli
individui sono in grado di mobilitare servono per mettere a punto strategie di sviluppo

€ possono portare a:

- operazioni di ristrutturazione che determinano le condizioni della funzione
produttiva, del livello di investimento capitalistico e del grado di integrazione
- strategie di innovazione che permettono la realizzazione dell'offerta e del

valore.

Sono quindi le conoscenze disponibili, la loro gestione e le operazioni che consentono,
che determinano quali strategie si potranno realizzare (Boutang, 2002).

L’essenza del capitalismo cognitivo & la produzione immateriale di simboli che é
possibile tramite la comunicazione (in maggior parte di questa comunicazione avviene
attraverso la pubblicita) quindi la valorizzazione del capitale e la sua realizzazione

monetaria coincidono con I'acquisto di immaginari. La realizzazione di questa merce
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immateriale, cioé la conoscenza e i saperi, si attua tramite la creazione di immaginari
ad hoc. Il fatto che conoscenza e saperi esistano in abbondanza da la parvenza di
una possibilita di scelta individuale, anche se in realta & socialmente controllata dalla
pubblicita (Boutang, 2002; Fumagalli, 2007; Gorz, 2017). Il cliente si uniforma a
processi indiretti di regolazione sociale, tramite comportamenti massificati, anche se
apparentemente individualizzati, mentre il lavoro deve essere flessibile e disponibile
alle varie esigenze che si pongono per via delle capacita relazionali e comunicative
(Fumagalli, 2007).

5. Insoddisfazione, i giovani e le donne nella societa della conoscenza

Altro argomento molto importante €& linsoddisfazione rispetto al lavoro, che &
abbastanza generalizzata anche nelle economie piu sviluppate e che si puo derivare
principalmente dalla continua erosione dello status occupazionale, che riguarda piu
alcune categorie rispetto ad altre. Questo accade perché l'instabilita tende a ridurre i
diritti di status, producendo un’elevata incertezza sociale. Questa bassa legittimazione
di status colpisce maggiormente i giovani e le donne: infatti, per queste categorie
risulta sistematicamente piu difficile entrare nel mercato del lavoro, e risulta piu facile
uscirne; una volta che riescono ad entrarci sono penalizzati da minori livelli di
occupazione e da maggiori tassi di disoccupazione e quando trovano un lavoro, in
genere esso non é adeguato al grado di conoscenza acquisito. Questo produce nuove
patologie individuali e sociali, come ad esempio la corrosione della personalita, e ne
consegue che il lavoratore si identifica totalmente con cio che fa, senza limiti di tempo
e con l'incapacita di stabilire confini tra diversi ambiti di vita che ai suoi occhi sembrano
indefiniti (Negrelli, 2013; Valzania, 2016). Quindi, per stare e restare nei mercati
globali c’é bisogno del potenziamento delle competenze cognitive, di professionalita e
di saper essere “del lavoro”. Le difficolta delle categorie dei giovani e delle donne non
finiscono con l'ingresso nel mercato del lavoro, perché una volta trovato il lavoro, il
relativo contratto puo essere instabile, precario a lungo termine o che porti ad un’uscita
precoce. Questo e dovuto anche ad una crescita del lavoro temporaneo e I'espandersi
di un mondo del lavoro esternalizzato, quando non addirittura informale o irregolare.

Nella societa della conoscenza i giovani sono diventati invisibili principalmente ad un

loro ridimensionamento numerico e per la crisi delle ideologie, dovuto al disincanto
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generalizzato durante gli anni di formazione; la frammentazione sociale che porta ad
un processo di individualizzazione delle loro ambizioni, che causa una decisa
discontinuita valoriale con le altre generazioni. | giovani infatti incontrano oggettive
difficolta di inserimento nella societa: accedono al mercato del lavoro sempre piu tardi,
il costo delle abitazioni e degli affitti diventano sempre piu elevati, si sposano o iniziano
una convivenza sempre piu tardi, e di conseguenza tendono a rimanere sempre piu a
lungo nella famiglia di origine che rappresenta l'unico sostegno economico ed
affettivo. Date le condizioni economiche e sociali molto incerte, rimanere in famiglia
diventa una scelta necessaria ed inevitabile per questi giovani. Nel caso questi giovani
trovino un lavoro, esso rimane a lungo a tempo determinato e/o0 poco remunerativo,
incontrando quindi parecchie difficolta a crearsi una famiglia propria. Tutto cio porta
ad incertezza e sfiducia nei confronti del futuro (Valzania, 2016).

Di contro, la categoria delle donne trova occasioni di lavoro con contratti a tempo
parziale perché rendono in alcuni casi piu agevole la conciliazione tra tempo di lavoro
e tempo di vita familiare. Dal punto di vista delle aziende, il lavoro a tempo parziale e
una leva manageriale di riduzione dei costi, con la conseguenza che a volte tali
inquadramenti vengono imposti e non sono frutto di una libera scelta del lavoratore.
Questi contratti perd penalizzano le donne in chiave carrieristica, in quanto le direzioni
aziendali tendono a considerare chi svolge il part-time in una posizione di minore
disponibilita e quindi di minori aspettative. Da segnalare inoltre come stia crescendo il
lavoro a tempo parziale anche per gli uomini (Negrelli, 2013).

Dunque queste categorie soffrono in misura maggiore delle condizioni di incertezza
del lavoro, di peggior status occupazionale sia contrattuale che sul posto di lavoro.
Secondo Negrelli (2013) I'insoddisfazione cresce anche a causa delle condizioni
sempre meno favorevoli in cui si svolge il lavoro: infatti la creazione di nuovi posti di
lavoro non porta al miglioramento delle condizioni di lavoro stesse. Altre fonti di
insoddisfazione sono la perdita del lavoro e il minor reddito: le disparita di reddito sono
determinate dalle disuguaglianze retributive, che derivano di conseguenza dalle
differenze in termini di ore lavorate, tipi di contratto, genere, gruppi occupazionali,
istruzione, esperienza, cittadinanza o altri fattori rilevanti. In particolare per quanta
riguarda l'orario di lavoro risulta poco conciliabile con i bisogni di cura, da cio
scaturiscono dei modelli di politiche di conciliazione tra questi due ambiti della vita: il
familismo di default, caratterizzato dalla totale assenza di sostegno pubblico; il

familismo sostenuto, che offre agli individui congedi remunerati 0 assegni di cura; e la
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defamilizzazione, con una responsabilita pubblica diretta di parte del lavoro o del
tempo di cura.

Vanno crescendo anche i rischi psicosociali legati al lavoro. Lo stress da lavoro risulta
uno dei maggiori problemi relativi alla salute nelle economie piu sviluppate dato che
ha effetti anche sulla salute fisica del lavoratore. Per stress da lavoro si intende lo
squilibrio tra le richieste della prestazione da svolgere e le risorse necessarie per farlo.
Di conseguenza crescono assenteismo, turnover, problemi disciplinari, molestie,
incidenti, errori e costi per risarcimenti e salute. Tra le principali cause di questo ci
sono i processi di ristrutturazione, la maggiore flessibilita per funzioni e qualifiche,
contratti di natura temporanea, crescente instabilith occupazionale, pressioni sul
lavoro e problemi di conciliazione tra vita privata e lavorativa (Negrelli, 2013).

Questa flessibilita richiesta dalla societa della conoscenza produce costi umani ben
precisi: difficolta di pianificare progetti di lungo termine; difficoltd di cumulare le
esperienze svolte e di rivenderle sul mercato; infine la rimozione dello spazio fisico e
relazionale del lavoro (Valzania, 2016).

Secondo De Masi (2018) la nuova societa porta un senso di disorientamento causato
dalla rapidita e dallo spostamento tra le varie parti del mondo. Disorientamento che
lascia le persone in bilico tra il panico e la sorpresa, e questo disorientamento
coinvolge tutte le sfere, da quella lavorativa a quella familiare. Il problema é che questo
senso di disorientamento mette in crisi chi ne € vittima, e li porta a smettere di

progettare il proprio futuro.

6. La digitalizzazione e le competenze necessarie

A tutto quello gia trattato nei paragrafi precedenti si aggiunge un timore che scaturisce
dalla sempre maggiore digitalizzazione e automazione del lavoro, quindi dalla quarta
rivoluzione industriale (Industria 4.0): risulta che una parte dei lavoratori ha paura di
essere sostituiti dalle macchine. L’industria 4.0 & la trasformazione tecnologica che
sta investendo tutta I'economia, ed € dovuto all'intreccio di digitalizzazione ed
automazione. Questa rivoluzione ha una duplice natura: da un lato grandi opportunita
legate alla creazione di nuova ricchezza e maggiore benessere, attraverso i guadagni
dovuti alla produttivita, il soddisfacimento di nuovi bisogni con l'intro di nuovi prodotti

e alla maggiore efficienza dei processi produttivi dovuta allimplementazione delle
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innovazioni di processo; dall’altro lato ogni salto tecnologico € una sfida alla
sostenibilita sociale del sistema economico. La disponibilita di intelligenza artificiale in
grado di svolgere mansioni operativamente complesse e di apprendere dalle proprie
operazioni aumentando nel tempo le proprie capacita realizzative portera alla
riduzione del fabbisogno di persone lungo la catena di montaggio. Pero la politica
economica é lo strumento con cui & possibile sfruttare le potenzialita tecniche delle
innovazioni minimizzando il rischio di disoccupazione, riduzione dei salari,
frammentazione del lavoro e accumulazione di eccessivo potere di mercato da parte
delle imprese. Importanti risultano anche essere le competenze; infatti, la disponibilita
di una forza lavoro dotata di competenze adeguate permette di usare al meglio le
nuove tecnologie e di sfruttarne il potenziale produttivo (Guarascio e Sacchi, 2017).

Le competenze che vengono richieste maggiormente sono:

e alfabetica funzionale

e multi-linguistica

e matematica

e in scienze, tecnologie e ingegneria

o digitale

e personale e sociale

e imparare ad imparare

e dicittadinanza

e di competenza ed espressione culturale

(Raccomandazione del Consiglio, 2018).

Risultano quindi strategicamente importanti soprattutto le competenze trasversali o
“soft skill”. Gli individui hanno maggiore o minore liberta, autorealizzazione e
autonomia in base alla capacita di accedere ai saperi, alle competenze e
all’'apprendimento (Alberici, 2002;2008).

Qui il lifelong learning e di conseguenza I'educazione degli adulti assumono un ruolo
prioritario nel permettere agli individui di acquisire le competenze necessarie ad
entrare nel mercato del lavoro e a restarci evitando una eventuale esclusione sociale.
Viene posta inoltre attenzione anche alla necessita di possedere la capacita di

comprendere e gestire il cambiamento, di trovare nuove soluzioni a nuovi problemi, la
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capacita di apprendimento e di adattamento, e usarle come risorsa strategica per
evitare I'esclusione sociale (Alberici, 2008).

Per permettere alla popolazione di raggiungere questi obiettivi, i paesi europei stanno
cercando di attuare delle politiche volte ad incentivare il lifelong learning, anche in
base alle indicazioni fornite dalle istituzioni come I'Ocse, I'Unione Europea e 'Unesco,
per citarne alcune. Ma le azioni svolte fino ad ora, anche in Italia (di cui
approfondiremo la questione nel paragrafo successivo), risultano essere insufficienti
0 poco produttive: anzi, ad oggi risulta che ampliare lo spettro delle opportunita per
tutti i cittadini contribuisca a costruire sistemi che privilegiano coloro i quali possiedono
gia il capitale culturale e materiale necessario per accedere ai migliori percorsi e
gualifiche (Galimberti, 2018; Proietti, 2020). Viene riscontrato di conseguenza come
aumenti 'occupazione in famiglie in cui sono gia presenti uno o pit membri lavoratori
(Alberici, 2008): quindi le persone che rischiano l'esclusione sociale rimangono
sempre le persone che hanno piu bisogno di un’occupazione lavorativa.

Questo divario sociale si pud vedere all’interno delle universita europee (in particolare
in quella italiana) osservando la popolazione che la abita, cioe i lifelong learners.
Slowey e Schuetze (2012) cercano di individuare le varie tipologie di lifelong learners
prendendo in considerazione: il titolo di studio posseduto in ingresso, la modalita di
accesso e la motivazione primaria per entrare o rientrare in formazione. Arrivano a
delineare le seguenti categorie: soggetti in cerca di una seconda chance; gli studenti
non tradizionali; i procrastinatori; soggetti in apprendimento ricorrente; coloro che
ritornano; gli aggiornatori; infine gli studenti di terza e quarta eta. La categoria su cui
mi interessa focalizzarci sono gli studenti non tradizionali che &€ composta da soggetti
svantaggiati sia dal punto di vista sociale che economico: studenti con disabilita,
appartenenti a gruppi etnici minoritari, studenti di prima generazione, studenti adulti e
studenti provenienti da fasce socio-economiche svantaggiate. Sono questi i soggetti
piu a rischio di abbandono degli studi (Crosling et al., 2008; Field, Merrill e West, 2012)
e questo & dovuta dall’impostazione dell’'offerta didattica che risulta essere ancora
molto rigida e dal fatto che questa rigidita non permette di usare e integrare le
esperienze possedute con il percorso di studio. Gli studenti non tradizionali incontrano
anche barriere all'ingresso questo € dovuto all’habitus, cioé all'insieme di attitudini
riguardo specifici valori e comportamenti (Bourdeau, 1984) perché I'habitus dello
studente e quello dell’universita devono entrare in relazione e di solito per gli studenti

non tradizionali questo risulta essere un problema. L’habitus dell’'universita & dato
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dalla cultura organizzativa che riproduce un particolare capitale sociale, legato alla
societa in cui si trova e alla sua storia come istituzione e ad oggi € compito dello
studente mettere in relazione il suo habitus con quello dell’'universita. | due habitus
risultano essere culturalmente distanti. In piu ci sono dei pregiudizi da parte del corpo
docente verso gli studenti non tradizionali che vengono considerati dotati di minori
abilitd e competenze e per questo vengono indirizzati verso universita considerate di
livello inferiore (Clark, 1980; Bahr, 2008).

I mondo accademico dovrebbe smettere di considerare gli studenti non tradizionali
come tali e superare i propri pregiudizi verso di loro, questo pud essere raggiunto
rendendo la propria offerta accademica meno rigida e trovando il mondo di far
‘comunicare” le esperienze e la formazione pregresse degli studenti con il percorso
attuale. Mentre ad oggi dal punto di vista dello studente € risultata utile una strategia
messa in atto da alcuni studenti non tradizionali, che hanno usato la dimensione
dellimmaginario per creare un senso di appartenenza al sistema accademico
attraverso la costruzione di aspetti simbolici (Quinn, 2005). Quinn infatti propone l'idea
di un capitale sociale “immaginato” basato su reti simboliche costituite da persone
conosciute e a cui si attribuisce una funzione simbolica o da chi non si conosce ma su
cui si puo desiderare delle connessioni (2010). Cosi, l'universita diventa un luogo in
cui puo essere esplorata la propria identita di soggetto in apprendimento.

Una possibile analisi del lavoro e del mercato del lavoro della societa della
conoscenza, € che ormai le cose, soprattutto manuali, si fanno fare alle macchine; il
robot sostituisce la forza muscolare e l'intelligenza artificiale apprende per sostituire
anche parte del lavoro intellettuale delluomo (De Masi, 2018), mentre informatica ed
intelligenza artificiale sostituiscono il sistema nevralgico aziendale. Ai lavoratori
rimane il monopolio del lavoro ideativo che impegna il cervello e non i muscoli; questo
pero porta ad una maggiore disoccupazione, dato che nel lavoro organizzativo vi e
I'eliminazione della fatica e una riduzione dell’'orario di lavoro. La produttivita del lavoro
cresce rapidamente, l'attivita intellettuale e creativa prevalente nell’azienda deve
essere incentivata con la motivazione, il caos urbano rende insofferenti i cittadini.

Infine, nelle organizzazioni regna la massima diffusione delle informazioni.

7. L’ltalia e la societa della conoscenza
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In questa parte approfondiro il caso italiano e come sta affrontando la societa della
conoscenza.

L’ltalia, in questi anni, deve cercare di adeguarsi alle strategie del’Unione Europea
riguardanti la societa della conoscenza. Gli obiettivi europei li si ritrova in una serie di
documenti tra cui troviamo per esempio il “Libro bianco di Delors, il processo di
Bologna, la strategia di Lisbona, la strategia “Europa 2000” (Pastore, 2015). Tutti
guesti documenti riportano i seguenti obiettivi:

< politiche attive del lavoro

< investimento nella tecnologia, nella qualita e nel capitale umano

< educazione permanente e formazione professionale per I'adeguamento della
preparazione professionale dei lavoratori e dei giovani alle esigenze mutevoli del
mercato del lavoro

< vari obiettivi per evitare 'abbandono scolastico e la mancanza di coordinamento tra

l'istruzione e la formazione professionale:

o fissare una garanzia in tutta I'Unione che i giovani al di sotto dei 18 anni abbiano
un posto nel sistema di istruzione e formazione o nell’ambito di un collocamento
formazione-lavoro

e ce¢liminare I'analfabetismo e superamento di carenze di altre competenze
fondamentali da parte di coloro che lasciano la scuola

e innalzare lo status dellistruzione e formazione professionale iniziale,
incoraggiare lo sviluppo di talenti imprenditoriali dei giovani e la loro capacita di
usare le nuove tecnologie tramite un’appropriata esperienza lavorativa

e estendere la portata e la gamma dei sistemi di apprendistato e/o altre modalita
di formazione-lavoro

e migliorare I'erogazione coordinata di servizi di orientamento e di collocamento

e esaminare le possibilita di introdurre incentivi fiscali per le imprese e i singoli

individui per indurli ad investire nella formazione permanente

< ristrutturazione omogenea dei sistemi universitari europei:

e strutturazione dei sistemi in piu cicli, che diano accesso ai vari livelli di titoli di

rapida leggibilita e comparabilita
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e promozione della mobilita di studenti, ricercatori e docenti
e sviluppo della valutazione

e attivazione di corsi congiunti

e miglioramento dell’attrattivita dei sistemi

e sviluppo della formazione permanente

e integrazione della dimensione formativa con quella della ricerca

< incoraggiare la creativita e I'innovazione, compresa l'imprenditorialita, a tutti i livelli
dell’istruzione e della formazione
< innalzare il tasso di occupazione al 70% e aumentare la percentuale delle donne

lavoratrici al 60%

L’ltalia perd non riesce ad adeguarsi a tali obiettivi: infatti gli investimenti pubblici in
istruzione e formazione sono tra i piu bassi dei paesi europei e negli anni sono anche
diminuiti. Questo porta alla conseguente diminuzione dei salari di insegnanti e docenti
ed incide negativamente sulla loro motivazione e mina in modo significativo il loro
prestigio sociale. Tutto cio perché in Italia manca una visione strategica, c’é invece
una palese contraddizione tra la propaganda riguardo I'importanza dell’istruzione e
formazione e la riduzione dell'investimento pubblico al riguardo (Pastore, 2015).

Anche senza una visione strategica vengono fatti dei tentativi di riforma, dei

cambiamenti strutturali e organizzativi dei sistemi educativi e di formazione:

- autonomia scolastica alle regioni e agli enti locali; autonomia finanziaria,
didattica, organizzativa, di ricerca e di sviluppo, autonomia finanziaria

- il Piano dell’offerta formativa che dovrebbe rispondere all’esigenza di definire
le finalita e gli obiettivi specifici volti alla realizzazione di attivita formative in
linea con i bisogni, le esigenze e le aspettative dei soggetti. Perd l'unico
obiettivo che si riesce a raggiungere e quello di accedere a risorse finanziarie

per integrare i poveri bilanci della scuola

Nonostante questi tentativi, il sistema formativo nel suo insieme sembra incapace di
predisporre dispositivi mentali superiori per alimentare anche strutture metacognitive

in grado di favorire lo sviluppo di abilita logiche, euristiche, operative e generative del
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pensiero (Pastore, 2015). Infatti ci troviamo davanti a molti educational mismatches,
cioé I'incontro imperfetto fra domanda e offerta di istruzione scolastica nel mondo del
lavoro.

Quando si guarda alla situazione italiana si fa riferimento ai dati dell'indagine PISA e
dellindagine PIAAC. L’indagine PISA & uno strumento di valutazione con un focus
sulla lettura, la matematica, le scienze e il problem solving e ha come obiettivo quello
di valutare se gli studenti siano capaci di riprodurre le conoscenze e quanto riescano
effettivamente ad applicare quanto appreso a scuola, in contesti extra-scolastici e non
familiari. L’indagine PIAAC va invece ad indagare le stesse competenze ma
focalizzandosi sugli adulti italiani. | risultati di entrambe le indagini sono poco
soddisfacenti. Per quanto riguarda nello specifico I'indagine PISA i risultati riportati
sono sotto la media europea e si riscontra anche un significativo divario tra le regioni
italiane, un gap territoriale con gli studenti meridionali che raggiungono punteggi
inferiori a quelli ottenuti dai coetanei settentrionali. Questo divario cresce con
'avanzare del percorso scolastico (Pastore, 2015).

In Italia, ci sono dei problemi legati a queste indagini: la loro comunicazione attraverso
i media e le decisioni politiche che ne conseguono (Fiore e Poliandri, 2020). Per
guanto riguarda il problema relativo alla loro comunicazione € dato dal modo e dal
come vengono pubblicate dai media, spesso i media riportano i risultati in modo errato
0 incompleto e senza una spiegazione scientifica di tali risultati, questo porta i cittadini
a fraintendere quanto leggono. Un esempio di cio avviene nel 2017 quando I'Ocse
presenta i risultati di un rapporto sullinclusione nell’istruzione per ogni paese
partecipante. | media italiani hanno riportato i risultati lasciando intendere che |l
sistema educativo italiano fosse molto piu equo ed inclusivo di altri sistemi, in realta i
risultati di tale rapporto indicano che il basso differenziale di rendimento & dovuto al
fatto che il rendimento degli studenti italiani si sia stabilizzato ad un livello scarso (Fiore
e Poliandri, 2020). | media comunicavano i risultati come qualcosa di positivo quando
invece la realta era il contrario. Inerente al secondo problema, la situazione politica
italiana tra il 2000 e il 2018 & stata incerta con svariati ministri dell’istruzione (piu di
undici) ed é all'interno di questo quadro politico cosi frammentato che sono state
attuate una serie di riforme nel sistema educativo. Questo problema é influenzato
anche dal fatto che raramente queste riforme sono basate sui risultati delle indagini
citate (Decataldo e Fiore, 2018). Per fortuna, negli ultimi anni si € aperto un dibattito,

soprattutto nel settore educativo, con tema il rapporto tra i risultati della ricerca
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scientifica, la diffusione dei risultati e la percezione dell’'uso di questi risultati da parte
dei cittadini. Questo dibattito risulta molto importante data la centralita dell'istruzione
e della formazione nelle societa contemporanee (Fiore e Poliandri, 2020).

Questo problema delle competenze insufficienti persiste anche quando le valutazioni
riguardano le fasce di eta piu elevate, e come gia detto questo & stato riscontrato
dallindagine PIAAC che va a studiare i cittadini dai 16 ai 65 anni (Pastore, 2015; Di
Francesco, Amendola e Mineo, 2016; Ragone e Capaldi, 2019; Kevelson, Marconi,
Millett e Zhelyazkova, 2020).

| risultati negli anni di questa indagine:

o sono molto bassi in quasi tutte le categorie a cui corrispondono alte percentuali
di disoccupazione e inattivita. Nello specifico risulta che il 27,9% della
popolazione di riferimento ha livelli molto bassi riguardo la competenza della
lettura

o risulta un divario generazionale: i piu giovani raggiungono risultati mediamente
superiori a quelli dei piu adulti. Ma é una distanza che tende a ridursi dato
'aumento di persone piu adulte con un livello di istruzione piu elevato. Infatti i
risultati riportano che il 31,8% dei low skilled in Italia ha un’eta compresa tra i
55 e i 65 anni, decrescono nella fascia successiva. Sono pero rilevanti anche
le percentuali nelle fasce di eta piu giovani, quasi il 15% nella fascia di eta 25-
34 eil 9,6% in quella 16-24.

o un’altra distanza che sembra ridursi & quella tra uomini e donne: in quasi tutte
le eta le donne ottengono risultati migliori. Le percentuali sono infatti 52,6% per
gli uomini e 47,4% per le donne. Anche se le giovani donne risulta essere
comunque piu spesso disconnesse rispetto ai giovani di sesso maschile; piu
del 25% delle donne nella fascia di eta 25-29 & NEET rispetto al 15% degli
uomini

o conferma degli squilibri territoriali: le regioni del Sud e del Nord Ovest
presentano le percentuali piu alte, piu del 60% dei low skilled italiani si trova in
gueste regioni. Questo si rileva anche riguardo la percentuale di NEET
(individui che non sono in formazione, istruzione o occupazione), infatti
risultano tre volte superiori nelle regioni del Sud rispetto alle percentuali del
Nord
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risulta che in generale se in una zona ci sono percentuali di low skilled elevate
ci saranno percentuali di High skilled basse e viceversa, tranne per le regioni
del Nord Ovest che registrano un andamento anomalo con oltre il 30% di low
skilled e circa il 30% di high skilled

guardando al titolo di studio risulta che le persone con bassi livelli di
competenza sono poco scolarizzate: il 75% ha un titolo di studio inferiore al
diploma, il 20,9% possiede un diploma e il 4,1% una laurea. Risulta comunque
preoccupante che un cospicuo numero di giovani adulti abbia una scarsa
alfabetizzazione nonostante un titolo di studio elevato

guardando a chi ha raggiunto un livello di istruzione/formazione terziario (per
esempio la laurea) la percentuale risulta essere al di sotto del 30%. Sul
complesso degli occupati in eta lavorativa, quindi la fascia di eta 25-64 anni, i
laureati risultano essere il 18%. Oltre alla gia elevata percentuale di abbandoni
dello studio durante [listruzione secondaria superiore si aggiunge la
percentuale di individui che non proseguono il percorso formativo dopo Il
diploma di scuola secondaria che risulta essere il 54%; questa percentuale
viene incrementata anche dal drop-out nel mondo universitario, che risulta
essere il doppio confronto alla media UE

per quanto riguarda la condizione occupazionale il 50,7% dei low skilled risulta
occupato, il 10,3% circa risulta disoccupato e quasi il 39% non appartiene alle
forze lavoro. Questa elevata presenza di persone fuori dal mercato del lavoro
e spiegabile solo in parte dalla presenza di pensionati il 12,4% dei low skilled
si autodichiara in pensione, il 15% e costituito da persone che si occupano delle
attivita domestiche e/o della cura dei figli, in piu un 5% e composto da studenti
e da persone affette da disabilita

importanza della condizione socio-economico-culturale di origine, infatti le
persone con bassi livelli di competenze provengono prevalentemente da
famiglie svantaggiate culturalmente in cui i genitori hanno bassi livelli di
istruzione e che vivevano in famiglie in cui erano presenti un numero limitato di
libri. Questo viene rilevato anche per quanto riguarda la maggiore possibilita di
disoccupazione, infatti ne risulta che i figli di genitori disoccupati hanno piu
probabilita di trovarsi nella stessa condizione dei genitori € hanno meno

possibilita di frequentare I'universita
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o igiovani nella fascia di eta 20-24 anni avente qualsiasi livello di istruzione sono
NEET (il 30%). Le probabilita aumentano con il crescere dell’eta e c’€ una
maggiore probabilita per le donne

o rilevante é anche la genitorialita: i giovani genitori a causa delle esigenze
familiari e delle maggiori responsabilita hanno maggiori possibilita di essere
NEET a confronto dei loro coetanei senza figli. Tra i giovani genitori risulta le
giovani madri sono piu spesso NEET rispetto ai giovani padri, questo perché
vengono ancora attribuite maggiori responsabilita alle donne rispetto agli

uomini

| giovani italiani piu motivati e fortunati, sostenuti dalle famiglie sia dal punto di vista
finanziario che psicologico riescono ad emigrare e studiare all’estero, cercando lavoro
in altri paesi. Possono riuscire a raggiungere i propri obiettivi con un prezzo
allontanarsi dai propri cari. Invece i giovani che rimangono in lItalia non riescono ad
avere un futuro per mancanza di doti, talento o di un curriculum adeguato, perché loro
e le famiglie non hanno possibilita economiche e finanziarie. Altri ancora ripercorrono
le orme dei genitori, per esempio entrando a far parte dell’azienda di famiglia, ma di
solito non € una libera scelta ma & una cosa imposta dalla famiglia o dalla situazione
economica italiana. Oltre questo raramente un lavoro &€ assegnato per meritocrazia
guindi si devono affrontare e accettare atti di nepotismo o corruzione, anche se questa
non € una realtd che riguarda in toto tutte le aziende italiane e non tutti i campi
lavorativi, ma sono fenomeni abbastanza presenti da creare nei giovani un senso di
disillusione, sconforto e scoraggiamento (Bisogni, Piana e Urbani, 2011)

Insieme all'indagine PIAAC, un altro contributo riguardo la situazione italiana & dato
dallindagine Isfol “Organizzazione, Apprendimento e Competenze” (OAC,
Tommasini, 2007). Questa indagine permette di quantificare il problema
dell’educational mismatch in Italia. | dati di queste indagini (Cainarca e Sgobbi, 2009;
Geraint, 2018):

e nella fascia di eta 16-24 anni 'overeducation risulta essere maggiore del 50%
invece per i lavoratori di eta pari a 50 o superiore risulta essere del 26%
(PIAAC)
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e confermano la contemporanea presenza di overeducation, che risulta essere |l
14,08% dei partecipanti, e di undereducation che invece risulta essere |l
17,12% del campione (OAC). Quindi nel caso italiano & difficile imputare il
mancato allineamento di domanda e offerta di lavoro ad un’eccessiva
gualificazione dei lavoratori

e viene rilevato un mismatch educativo fra i lavoratori italiani impiegati nel settore
privato

e la valutazione del mismatch risulta dal confronto fra gli anni di studio
corrispondenti alla qualificazione richiesta e quelli necessari a conseguire il
titolo di studio effettivamente posseduto

e il titolo di studio posseduto risulta allineato al titolo di studio richiesto nel 68,8%
dei casi. | lavoratori che si ritengono overeducated sono pari al 14,1% mentre
il 17,1% si ritiene undereducated

e marcati appaiono i contrasti tra classi di eta differenti: il matching si mantiene
sempre intorno al 69%; al di sotto dei 35 anni l'incidenza degli overeducated
risulta superiore a quella degli undereducated; negli adulti al di sopra dei 55
anni risulta un 6,5% di lavoratori overeducated. Da questi dati risulta che la

sovra qualificazione puo avere caratteri di permanenza

Oltre al problema dell’educational mismatch, si riscontra che in Italia lo studio non
viene percepito come un fondamentale strumento per migliorare la propria condizione
sociale ed é per questo che la motivazione a continuare gli studi risulta in calo. Dai
dati Istat se si guarda alle immatricolazioni per ripartizione geografica, si puo vedere
che al nord c’é una sostanziale stabilita, al centro c¢’@ un calo e al sud risulta un calo
nettamente maggiore. Perd aumentano le percentuali dei laureati, ma nei confronti
internazionali I'ltalia risulta ancora tra i paesi con la piu bassa percentuale di laureati
in tutte le fasce d’eta. Risulta anche che in molti casi la carriera universitaria viene
conclusa con la laurea di primo grado. Questo sembra dovuto ad una tendenziale
sfiducia nei percorsi universitari legata all’errata convinzione che studiare sia poco
conveniente. Anche se da altre rilevazioni Istat risulta che nel tempo la laurea e ancora
in grado di offrire mediamente condizioni occupazionali migliori e un discreto
vantaggio di reddito almeno per quanto riguarda i lavoratori dipendenti. Il problema

del sistema scolastico & dovuto a varie riforme che hanno portato la scuola ad essere
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considerata un’azienda di servizi in cui gli studenti, o piu nello specifico i genitori degli
studenti, sono diventati i clienti. La scuola di oggi non da ai suoi giovani la possibilita
di riflettere e di pensare, invece premia chi si adegua all’autorita senza metterla in
discussione e si conforma passivamente, quindi i ragazzi piu creativi e intelligenti
vengono penalizzati. Si nega agli studenti la liberta di pensiero e la creativita e non gl
si permette di sviluppare un pensiero autonomo. La mancanza di interesse della
scuola verso questo e verso gli aspetti relazionali ed emotivi dei processi di
apprendimento e di insegnamento e dovuto anche al fatto che la classe insegnante e
mal pagata e maltrattata dalla societa e questo gli causa un profondo fenomeno di
burnout, di usura e di calo di motivazione nel lavoro. Per autodifesa gli insegnanti
assumono un ruolo autoritario e repressivo (Granieri, 2002; Blandino, 2008; Bisogni,
Piana e Urbani, 2011; Pastore, 2015).

Il personale scolastico, in primis, dovrebbe acquisire le MILs, cioe le media and
information literacy skills, che comprendono in particolare le competenze relative
all’accesso a informazioni e contenuti, alla loro valutazione e selezione, al loro corretto
uso e alla capacita di comunicare e creare nuove informazioni e contenuti.
Secondariamente comprende anche le competenze relative al funzionamento dei
media, e alla capacita di usare informazioni, media e contenuti per il problem solving
e la produzione creativa di oggetti. Queste competenze portano al miglioramento delle
conoscenze, abilita e capacita di espressione degli individui. Nonostante queste
competenze dovrebbero essere considerate una priorita nella riqualificazione del
personale scolastico, sono comunque delle competenze utili per tutti (Ragone e
Capaldi, 2019).

Il rischio che corre I'ltalia € quello di diventare un paese con un alto peso di forze di
lavoro con bassi livelli di qualificazione e con una carenza fortissima di forze di lavoro
altamente qualificate. Infatti I'ltalia deve puntare sul lifelong learning perché & uno dei
requisiti per migliorare le competenze funzionali degli adulti e la qualita del capitale
umano, per favorire i processi di integrazione nel mercato del lavoro e arginare
I'esclusione sociale, questo perché apprendimento e sviluppo di competenze creano
un circolo virtuoso che si autoalimenta dato che uno chiama I'altro e viceversa. Questo
in piccola parte viene riscontrato anche dall'indagine PIAAC (Pastore, 2015 e Di

Francesco, Amendola e Mineo, 2016):
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> |e persone che sono state coinvolte in attivita di formazione nei 12 mesi precedenti
l'indagine hanno performance significativamente migliori a parita di titolo di studio e di
eta. Pero in Italia a questo vantaggio corrisponde purtroppo la percentuale piu bassa
di partecipazione a queste attivita rispetto agli altri paesi europei

> 'adesione alle attivita formative, sia formali che non formali, € strettamente legata al
livello di competenze di partenza

> gli individui con bassi livelli di competenza esprimono anche un basso desiderio e
volonta di partecipare a tali attivita

> focalizzandosi sulle motivazioni di questa bassa partecipazione risulta che il 32,4%
delle persone presenta motivazioni legate all’eccesso diimpegno lavorativo, per motivi
economici, per le cure parentali e le responsabilita familiari. Queste motivazioni sono
state riportate in egual modo sia da persone low skilled che da quelle high skilled

> infine la mancanza di prerequisiti risulta essere un ostacolo per il 12% delle persone
low skilled e solo per I'1,4% delle persone high skilled. Questo vincolo & generalmente
legato alla richiesta di un titolo di studio formale che risulta essere condizionante per

accedere alle attivita formative

Da cid emerge la necessita di ripensare al lavoro come luogo d’elezione in cui le
competenze si formano, si mantengono e si sviluppano esercitandole. Questo richiede
'individuazione e il potenziamento di sinergie tra mercato del lavoro e sistemi
d’istruzione e formazione a tutti i livelli per arricchire e potenziare i contesti di lavoro
(Di Francesco, Amendola e Mineo, 2016).

La formazione ai dipendenti & un’opportunita fondamentale sia per i dipendenti che
per le imprese perché tramite la formazione e I'apprendimento continuo permette di
acquisire competenze e conoscenze tecniche sempre piu aggiornate e specifiche utili
anche per l'azienda stessa, dato che dovrebbe rendere i dipendenti piu capaci nello
svolgere le loro mansioni. | programmi di formazione possono essere utili anche per
adattare le competenze e le conoscenze dei lavoratori, soprattutto quelli piu maturi,
alle esigenze dovute dai rapidi cambiamenti nei prodotti e nella tecnologia. Risulta
anche essere utile per le aziende avere degli ambienti lavorativi piu partecipativi
perché facilitano I'impiego e I'aggiornamento delle competenze e delle conoscenze
dei dipendenti, in particolare portano al miglioramento del loro impegno e della loro

motivazione, incoraggiando la creativita e la creazione diretta e individuale di
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conoscenza. Tutto questo permettera alle aziende di essere piu innovative (Capriati e
Divella, 2019).

Inoltre, I'ltalia per riuscire ad affrontare i problemi riscontrati dalle varie indagini
bisogna superare la frammentazione interna, per cui deve avvenire una
trasformazione della cultura, delle sue modalita di produzione e diffusione poi avra
bisogno di una riforma economica, quindi lo stato deve essere protagonista di questo
cambiamento perché la societa della conoscenza necessita di una politica della
conoscenza e lo stato al riguardo ha una funzione di orientamento. Servono politiche
pubbliche a sostegno della conoscenza e della cultura, in quanto fonti di benessere
sociale. Quindi lo sviluppo sembra vincolato all’attivazione di una relazione virtuosa
tra potenziamento della ricerca, innalzamento dei livelli di istruzione e formazione della
popolazione, riposizionamento dei sistemi produttivi in direzione dell'innovazione,
della qualita e della sostenibilita, di conseguenza, come gia detto, hanno ruolo

decisivo la formazione, l'istruzione e la ricerca (Pastore, 2015).

8. Conclusioni

Dopo questa analisi la domanda che mi sorge é: “Cosa bisogna fare, in Italia, per
rispondere alle esigenze della societa della conoscenza?”. Dal punto di vista delle
istituzioni e della politica, secondo il mio pensiero, bisogna avere un’idea piu chiara
della situazione e della societa che stiamo vivendo e di conseguenza formulare delle
strategie e delle politiche adeguate. Ci dovrebbe essere una maggiore attenzione e
interesse da parte delle istituzioni e della politica italiana. Sempre secondo il mio
pensiero basato su quanto detto nel capitolo si dovrebbe modificare la didattica di ogni
livello di istruzione (compreso quello universitario) da una didattica passiva in cui allo
studente é solo richiesto di imparare a memoria quanto detto in aula e nei libri di testo
ad una didattica con un ruolo piu attivo del discente; in piu sara molto utile come
emerge dal capitolo puntare sulla formazione lungo tutto il corso della vita.

Tutto cio permette ai discenti di sviluppare un pensiero critico e di conseguenza gli
permette e gli permettera di avere un pensiero proprio e di non farsi influenzare da
possibili fake news o news riportate in modo confusionario, per evitare casi come
'esempio citato nel capitolo riguardo la pubblicazione delle indagini da parte dei

media.
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Questo, come abbiamo visto, risulta essere un vantaggio per le aziende che diventano
piu innovative e hanno piu probabilita di riuscire a rispondere ai rapidi cambiamenti e
per gli individui che sviluppano un insieme di conoscenze e competenze che gli
permettono di essere una buona risorsa.

Si dovrebbe rendere l'istruzione e la formazione piu accessibile a tutti e a tutte le eta.
Sono consapevole che & una visione utopica ma sono dell’idea che raggiungendo
guesto molte delle discriminazioni, molte delle barriere potrebbero essere evitate e
superate.

Un altro argomento importante, che secondo me viene poco discusso e Su cui Si
trovano poche azioni concrete, € quello della salute mentale e fisica dei lavoratori,
guesto perché in Italia si antepongono i doveri lavorativi e il lavoro al benessere dei
lavoratori e purtroppo questo puo portare anche a gravi conseguenze. Quello che si
potrebbe fare nel concreto ammetto che e difficile da individuare anche per me, forse
rendere piu accessibili gli aiuti psicologici e dei controlli migliori dei luoghi di lavoro
potrebbe essere un primo passo, fino ad arrivare alla diminuzione dell’orario di lavoro
e al modello della settimana corta.

Ma ammetto che nella situazione attuale dell’ltalia tutto questo possa sembrare poco

probabile, quasi un'utopia.
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Capitolo 2.

Le agenzie per il lavoro

1. La nascita delle agenzie per il lavoro

Le agenzie per il lavoro nascono con il decreto legislativo 196/1997, comprese nel
Pacchetto Treu. Fra le varie misure di questo pacchetto c’@ quella che istituisce la
creazione delle “Societa di fornitura di lavoro temporaneo” (le attuali agenzie per il
lavoro). Queste societa vengono istituite come enti privati, fornitori per 'appunto di
lavoro a tempo determinato. Questa legge € il primo tentativo di regolamentazione di
un settore rimasto a lungo privo di regole: infatti, la legalizzazione del lavoro
intermittente tramite agenzie si pone nel quadro in un piu ampio processo diretto a
realizzare un punto di equilibrio tra flessibilita riguardo I'utilizzo della forza-lavoro e
sostegno al sistema produttivo, obiettivi di promozione reale delloccupazione e
strategie di emersione del lavoro sommerso; questo lo si pud raggiungere tramite
tentativi di sperimentazione e tramite un accordo tra attivita legislativa e indicazioni
provenienti dalle parti sociali.

In questo caso, il lavoro temporaneo € usato come uno strumento che regola il
rapporto tra la societa di fornitura di lavoro temporaneo (SLT), il lavoratore ed un
eventuale utilizzatore, (solitamente un’impresa ma anche una persona fisica o la
Pubblica Amministrazione).

Quindi nel lavoro interinale un’agenzia privata autorizzata (SLT) smista soggetti
(lavoratori) in cerca di occupazione, indirizzandoli temporaneamente presso imprese
(utilizzatori) che necessitano di manodopera, svolgendo un’attivita di intermediazione
che prima era solo riservata ad organismi pubblici.

Fra SLT, lavoratore e utilizzatore si viene a creare un rapporto triangolare che é

caratterizzato da varie relazioni tra i tre soggetti:
¢ un contratto di fornitura tra SLT e impresa utilizzatrice: in esso la SLT, dopo

aver fornito il personale allimpresa, riceve un compenso dall'impresa stessa

pari al costo contrattuale dei lavoratori, pil una maggiorazione per i servizi
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forniti. Tali servizi includono reclutamento, selezione, gestione amministrativa
ed altri eventuali servizi accessori richiesti o necessari;

un contratto tra la SLT ed il lavoratore temporaneo: esso offre lavoro al
lavoratore presso l'impresa utilizzatrice, permettendogli di lavorare in tale
impresa;

una relazione di potere e di controllo tra impresa utilizzatrice e lavoratore

temporaneo impiegato in essa.

Si puo facilmente notare che c’€ una mancanza di relazione contrattuale diretta tra

'impresa utilizzatrice e il lavoratore: questo € dovuto al fatto che la SLT funge da

intermediario fra questi due soggetti.

Il pacchetto Treu impone alle imprese fornitrice alcuni obblighi:

>
>

YV V.V V V V

obbligo di aprire filiali in almeno quattro regioni;

la tipologia societaria, cioé una scelta posta fra societd di capitali o
cooperative;

I'esclusivita dell’oggetto sociale;

il riferimento esplicito all’'oggetto nella denominazione sociale;

la disponibilita di strutture fisiche idonee;

la competenza professionale e I'esperienza richiesta al management;

il numero minimo di addetti nella sede centrale (4) e nelle sedi regionali (2);
dei versamenti e dei controlli sul capitale, con un deposito cauzionale di 700
milioni ed il capitale versato non inferiore al miliardo;

il rispetto di procedure formalizzate riguardo la stipulazione e la gestione dei

contratti di lavoro.

La legge vieta la fornitura di prestazioni di lavoro temporaneo nei seguenti casi:

a) per le qualifiche di esiguo contenuto professionale, individuate come tali dai

contratti collettivi nazionali della categoria di appartenenza dell'impresa

utilizzatrice, stipulati dai sindacati;

b) per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero;

c)

presso unita produttive nelle quali, nei 12 mesi precedenti, siano avvenuti

licenziamenti collettivi;
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d) presso unita produttive nelle quali ci sia una sospensione dei rapporti o una
riduzione dell’'orario lavorativo, con diritto al trattamento di integrazione
salariale;

e) a favore di imprese che non dimostrano alla Direzione provinciale del lavoro di
aver ottenuto la valutazione dei rischi e successive modificazioni e integrazioni;

f) per le lavorazioni che richiedono sorveglianza medica speciale e per lavori
particolarmente pericolosi individuati con decreto del Ministero del lavoro e

della previdenza sociale.

La rigorosa selezione delle imprese fornitrici rappresenta uno strumento finalizzato
principalmente alla tutela indiretta dei diritti dei lavoratori temporanei: infatti la legge
pone come condizione per il rilascio dell’autorizzazione amministrativa I'assenza in
capo agli amministratori, ai direttori, ai dirigenti e ai soci accomandatari di condanne
penali per delitti o contravvenzioni previsti da leggi dirette alla prevenzione degli
infortuni sul lavoro.

Il prestatore del lavoro temporaneo ha il diritto di fruire di tutti i servizi sociali e
assistenziali di cui godono i dipendenti dell’impresa utilizzatrice in quella stessa unita
produttiva.

La legge sancisce anche le seguenti garanzie:

- la nullitd di ogni clausola del contratto di fornitura diretta a limitare la facolta
dellimpresa utilizzatrice di assumere il lavoratore temporaneo allo scadere del
contratto per prestazioni di lavoro temporaneo;

- il divieto di superare la percentuale dei lavoratori, occupati nellimpresa
utilizzatrice in forza di un contratto a tempo indeterminato, stabilita dai contratti
nazionali della categoria di appartenenza dellimpresa stessa, stipulati dai

sindacati.

Dopo I'entrata in vigore di questa legge hanno ottenuto I'autorizzazione ad operare 31
SLT. Dato I'obbligo dell’esclusivita dell’oggetto sociale, se le SLT volessero ampliare
la propria gamma di servizi complementari (come per esempio il reclutamento e la
selezione), sarebbero costrette a costruire nuove societa. Come si puo intuire, le SLT

erano soggette ad un elevato grado di burocratizzazione delle procedure legate alla
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gestione amministrativa dei rapporti di lavoro, data dall’equiparazione del contratto di
lavoro temporaneo con quello indeterminato.

Nel 2003, viene emanata la legge Biagi (legge 276/2003): tale legge ha come obiettivo
il rendere piu flessibile il mercato del lavoro, migliorandone l'efficienza e sostenendo
politiche attive per il lavoro e favorendo la diminuzione del tasso di disoccupazione.

Portera le seguenti novita:

o un nuovo regime di autorizzazione e accreditamento degli operatori pubblici e
privati;

o introduzione delle tipologie contrattuali di somministrazione di lavoro a tempo
indeterminato, l'appalto di servizi, contratto a orario modulato, contratto a
tempo parziale, lavoro ripartito e intermittente;

o il contratto di apprendistato diventera il principale canale di ingresso dei giovani
nel mercato del lavoro;

o introdurra il contratto di inserimento, che sostituisce il contratto di formazione e
lavoro, e si rivolge soprattutto alle donne delle aree svantaggiate e ai lavoratori

pit anziani.

Con questa legge viene abrogata l'esclusivita delloggetto sociale: viene quindi
permessa la diversificazione dei servizi offerti. Questo porta alla trasformazione delle
societa di fornitura di lavoro temporaneo in agenzie per il lavoro, e porta alla
definizione ed istituzione di diverse agenzie:
= agenzie di somministrazione di lavoro di tipo generalista, oppure agenzie di
somministrazione di lavoro di tipo specialista;
= tre nuovi tipi di agenzie: quelle di intermediazione lavorativa, quelle di ricerca e
selezione del personale, ed infine quelle di supporto alla ricollocazione

professionale.

La legge Biagi introduce anche il concetto di "staff leasing” (lett. "prestito di personale),
ossia la possibilita per determinate agenzie di fornire alle imprese non solo singoli
lavoratori, ma anche interi reparti aziendali da impiegare a tempo indeterminato. Lo
staff leasing porta a separare in via permanente il rapporto tra il lavoratore e I'impresa
in cui egli & impiegato; questo perché viene realizzato tramite un intermediario,

'agenzia. Infine questa legge estende anche la capacita giuridica: quindi non esistono
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solo societa di capitali e cooperativa, ma figurano anche il consorzio di cooperative e
la societa di persone.

Successivamente alla Legge Biagi, viene emanata la Legge Delega 183/2014,
conosciuta anche come "Jobs Act", che riscrive nuovamente le norme sui contratti di

lavoro e sulle mansioni:

- per quanto riguarda i contratti di collaborazione a progetto, da quando € entrato
in vigore il decreto, non si possono piu attivare;

- per quanto riguarda le mansioni, prevede che il lavoratore pud essere
assegnato a qualunque mansione del livello di inquadramento, a patto che
rientrino nella stessa categoria, cioé a mansioni che implicano 'uso della stessa
professionalita. In caso di processi di ristrutturazione o riorganizzazione
aziendale e in altri casi individuati dai contratti collettivi I'impresa potra
modificare le mansioni di un lavoratore fino ad un livello, senza modificare il
suo trattamento economico;

- viene prevista la possibilita di accordi personali tra datore di lavoro e lavoratore
che vadano a modificare il livello di inquadramento e della retribuzione al fine
di conservare I'occupazione;

- viene infine prevista la possibilita, per il lavoratore di richiedere il passaggio al
part-time in caso di necessita di cura legate a malattie gravi o come alternativa

al congedo parentale.

La legge, per quanto riguarda le agenzie per il lavoro, assegna alle Regioni il potere
di adottare misure di politica attiva del lavoro per favorire il coinvolgimento e la
promozione delle agenzie private, e la predisposizione da parte di queste ultime di
servizi personalizzati volti al reinserimento lavorativo del lavoratore. Per quanto
riguarda il reinserimento lavorativo, la remunerazione delle agenzie private € articolata
in base alla difficolta di collocamento e all’effettivo esito occupazionale: per svolgere
guesta attivita, le agenzie possono usufruire di fondi regionali destinati proprio a cio.

Con il decreto legislativo nr. 81/2015, si introduce una liberalizzazione per effetto
dell’eliminazione dell’obbligo di giustificare il ricorso alluso di questa tipologia
contrattuale e all’'assenza di norme che estendano le tutele previste per questo tipo di
contratto (come la durata massima di 36 mesi per un unico contratto, e la durata

complessiva di 3 anni nel caso di una successione di diversi contratti per lo
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svolgimento di mansioni di pari livello tra lo stesso lavoratore e lo stesso datore di
lavoro). Inoltre, tale legge ridefinisce il contratto di somministrazione, prevedendo che
questo e il contratto, a tempo determinato o indeterminato, con il quale un’agenzia
autorizzata mette a disposizione di un utilizzatore uno o piu lavoratori, i quali per tutta
la durata della missione, svolgono la propria attivita nell'interesse e sotto la direzione
e il controllo dell'utilizzatore. Cid avviene tramite la stipulazione di due contratti: uno
di somministrazione tra utilizzatore e somministratore, e un altro di lavoro tra
somministratore e lavoratori.

Una delle novita piu rilevanti € quella che impone all’agenzia di somministrazione di
assumere a tempo indeterminato il lavoratore da inviare presso l'utilizzatore; la
somministrazione a tempo determinato € ammessa solo nei casi e nei limiti stabiliti
dalla contrattazione collettiva (questo significa che nel caso in cui la contrattazione
collettiva non preveda alcuna percentuale di contingentamento, non ci sara alcun
limite quantitativo alla somministrazione di lavoro).

La legge individua anche i casi in cui é fatto divieto di stipulare un contratto di

somministrazione di lavoro:

per la sostituzione di lavoratori in sciopero;

b. presso unita nelle quali, nei sei mesi precedenti, sono avvenuti licenziamenti
collettivi di lavoratori che svolgevano la stessa mansione a cui si riferisce il
contratto di somministrazione;

c. presso unita produttive nelle quali ¢’@ una sospensione del lavoro o una
riduzione dell’orario in regime di cassa integrazione guadagni;

d. se il datore di lavoro non ha effettuato la valutazione dei rischi in base alla
normativa di tutela della salute

e. esclude la possibilita di usare apprendisti con contratto di somministrazione a

tempo determinato.

Tale decreto prevede anche che ove il lavoratore venga adibito a mansioni superiori
o inferiori I'utilizzatore deve darne immediata notizia scritta al somministratore. In caso
questo non avvenga, l'utilizzatore rispondera in via esclusiva per le differenze
retributive spettanti al lavoratore occupato in mansioni superiori e per I'eventuale

risarcimento del danno.
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Quando c’é un difetto della forma scritta il contratto di somministrazione € nullo e i
lavoratori sono considerati alle dipendenze dell’utilizzatore.

Infine, il Jobs Act prevede che nel caso in cui la somministrazione di lavoro avviene
senza il rispetto dei limiti numerici, senza indicare gli estremi dell’autorizzazione
dellagenzia, il numero di lavoratori da somministrare, i rischi e le misure di
prevenzione, la data di inizio e la durata della somministrazione, il lavoratore ha facolta
di chiedere all'utilizzatore la costituzione di un rapporto di lavoro alle sue dipendenze
con effetto dall’inizio della somministrazione.

Le agenzie del lavoro ruotano intorno al concetto di temporaneita nel senso che l'invio
di un lavoratore tramite agenzia presso un’impresa utilizzatrice deve essere
temporaneo e quindi la reiterazione illimitata della missione dello stesso lavoratore
presso lo stesso utilizzatore ne rappresenta un chiaro abuso.

Il lavoro tramite agenzia risponde alle esigenze di flessibilita delle imprese e anche
alla necessita di conciliare la vita privata e la vita professionale dei lavoratori
dipendenti. Esso contribuisce alla creazione di posti di lavoro e all'inserimento e alla
partecipazione al mercato del lavoro.

Infine viene emanato il decreto-legge 87/2018 (soprannominato "Decreto dignita") che
per quanto riguarda le agenzie per il lavoro e il contratto di somministrazione ha
reintrodotto I'obbligatorieta di indicare una causale per i contratti di lavoro a tempo
determinato: tuttavia va ricordato che non sussiste obbligo di indicare una causale per
i lavoratori assunti a tempo indeterminato dall’agenzia per il lavoro che vengono inviati
in missione, e va ricordato che non ci sono vincoli di tempo per tali contratti; inoltre,
I'obbligo della causale non sussiste anche nel caso di contratti a tempo determinato
di durata inferiore a 12 mesi (tranne in caso di rinnovo), e in relazione ad attivita
stagionali. Il contratto pud avere durata superiore ai 12 mesi solo per le seguenti

causali:

- esigenze temporanee ed oggettive, estranee all’'ordinaria attivita;
- ragioni sostitutive;
- esigenze legate ad incrementi temporanei, significativi e non programmaubili

dell’attivita ordinaria.

Questa legge stabilisce che in caso di stipulazione di un contratto superiore ai 12 mesi

in assenza di una delle causali appena elencate, il contratto si trasforma in un contratto
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a tempo indeterminato dalla data di superamento dei 12 mesi. Esiste comunque I'"exit
strategy” che permette alla contrattazione collettiva e aziendale di derogare il limite
massimo. Tale limite massimo puo essere derogato anche con la stipula di un nuovo
contratto a tempo determinato (massimo 12 mesi) presso la direzione territoriale del
lavoro competente per territorio.

Con il decreto dignita il numero massimo delle proroghe passa da 5 a 4 nell’arco di un
mese, e quindi il contratto a tempo determinato si considera a tempo indeterminato
dalla data di inizio della quinta proroga e non piu della sesta.

Le ragioni giustificatrici di proroghe e rinnovi, non trovano applicazione per le attivita
stagionali, per il personale artistico e tecnico delle Fondazioni di produzione musicale
e le start-up innovative per un periodo di 4 anni dalla loro costituzione.

Infine questa legge ha ampliato i termini di impugnazione del contratto a tempo
determinato, che passano da 120 a 180 giorni dalla cessazione del singolo contratto.
Recentemente e stato emanato il decreto legge 34/2020, denominato decreto
Rilancio, per contrastare le difficolta causate dalla situazione pandemica. Tale decreto
permette ai datori di lavoro di rinnovare o prorogare i contratti a termine, anche in
somministrazione, in assenza di una delle causali previste dal decreto dignita. Questa
deroga (estesa fino al 31 marzo 2021) pud avvenire solo in un'occasione,
indipendentemente dalla circostanza.

In caso di rinnovo le parti non dovranno attendere il periodo di vacanza contrattuale,
quindi potranno rinnovare il contratto anche dal giorno successivo al termine del
contratto precedente.

E in caso di continuazione di un rapporto in essere, la deroga non dovra essere
conteggiata nel massimale di proroghe. Di conseguenza, l'azienda potra dare
continuita al rapporto lavorativo con lo stesso lavoratore anche se ha gia disposto
delle 4 proroghe e senza dover indicare la causale.

Rimane comunque che in caso di primo contratto a tempo determinato, di durata
superiore ai 12 mesi, dovra essere prevista obbligatoriamente la motivazione per la
quale I'azienda ha avviato tale contratto.

Il termine del 31 marzo 2021 si riferisce solo alla formalizzazione del contratto di lavoro
o dell’accordo di proroga, quindi la durata del rapporto stesso potra continuare oltre
guesta data.

Questo decreto non modifica il periodo di durata massima del rapporto agevolato,

quindi non potra superare i 12 mesi, e anche il limite di durata massima complessiva
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tra tutti i rapporti di lavoro a termine avvenuti con il lavoratore, cioe non potra essere
superiore ai 24 mesi.

Secondo Stefano Scabbio, le agenzie per il lavoro non devono restare "un’eresia”,
perché "riescono dove i centri per 'impiego non riescono piu": secondo Scabbio, se
non ci fossero le agenzie private per il lavoro a svolgere un’attivita di “supplenza”, il

tasso di disoccupazione sarebbe molto piu elevato.

2. Il punto di vista delle agenzie per il lavoro specializzate

2.1 Find Your Doctor

Find Your Doctor opera dal 28 giugno del 2018 dall'idea della Dr.ssa Eva Ratti
(dottoressa di ricerca), e Gualtiero Cortelli, imprenditore orientato all’open innovation
nonché promotore di Find Your Doctor fin dalla sua prima ideazione nel 2014.

Find Your Doctor cerca di facilitare 'accesso alle competenze dei ricercatori e la loro
comprensione da parte delle imprese e delle organizzazioni: il loro obiettivo & quindi
anche quello di valorizzare gli stessi ricercatori.

Per avvicinare il mondo della ricerca alla societa, Find Your Doctor deve affrontare in

primis una sfida culturale. Per riuscirci interviene su 6 fronti:

1. formazione in impresa per portare la conoscenza dei ricercatori a chi puo
metterle in pratica

2. consulenza scientifica per affrontare problemi irrisolti e applicare idee per
risolverli con l'aiuto di specialisti

3. agenzia per il lavoro per aiutare imprese ed organizzazioni ad attrarre i
ricercatori
orientamento per aiutare i ricercatori a valorizzarsi sul mercato del lavoro
disseminazione per dare voce a chi si impegna ad avvicinare il mondo
accademico alla societa

6. ricerca sul campo per comprendere i bisogni delle imprese e valorizzare le soft

skill dei ricercatori
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| servizi offerti da Find Your Doctor sono gratuiti per i ricercatori ma a pagamento per
le aziende e le organizzazioni, cosi da poter sostenere il progetto e tutte le spese che
la Startup deve affrontare.

Per approfondire il caso riporto qui di seguito l'intervista alla fondatrice di Find Your

Doctor, la Dr.ssa Eva Ratti.

"Cosa I’ha portata a fondare Find Your Doctor e quando? Puo parlarmi della

storia di questa agenzia?"

Eva Ratti: “Find Your Doctor nasce da un'esperienza personale, nel senso che io sono
dottoressa di ricerca in astrofisica, dottorata in Olanda e verso la fine del dottorato ho
capito che non volevo continuare e che volevo tornare in Italia. Quando I’ho fatto non
avevo veramente idea di cosa fare della mia vita professionale, con un dottorato in
astrofisica peraltro osservativa non c’era nulla, non € una cosa applicabile nella vita
guotidiana, da nessun punto di vista.

Sono rientrata sperando che delle agenzie avrebbero potuto aiutarmi a capire come
orientare le mie scelte, invece scopri molto velocemente che nessuna mi avrebbe
aiutato perché tutte quelle che ho contattato, a cui ho scritto, se mi hanno risposto, mi
hanno risposto che non trattavano profili come il mio. Per cui diciamo che sono caduta
un po’in un buco del sistema.

Poi i casi della vita hanno voluto che sia rientrata in contatto con un amico di infanzia
che nel mentre aveva avviato un consorzio no profit che si occupava di trasferimento
tecnologico (...), con cui si intende l'attivita di trasferire conoscenza e tecnologia dal
mondo dell’'accademia verso l'industria e le applicazioni pratiche, quindi fare un po’ da
ponte tra i due e stava cercando di occuparsi di questa cosa ma in realta non ci stava
riuscendo.

lo andai da lui per chiedergli se avesse un consiglio da darmi visto che si occupava di
innovazione e se avesse idee di dove potessi andare e mi rispose che non ce 'aveva.
Pero venne fuori, parlando, che come io, da ricercatrice, vivevo la difficolta di trasferire
il mio sapere fuori perché nessuno mi faceva da ponte, allo stesso modo le aziende
avevano difficolta a reperire il sapere perché non sempre si riesce a lavorare con

l'universita.
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E quindi confrontando i reciproci problemi, il mio lato ricerca e il suo lato impresa, ci
rendemmo conto che c’era uno spazio per costruire trasferimento tecnologico
mettendo direttamente in contatto le persone che aveva bisogno di una prospettiva

professionale e da li € nata Find Your Doctor.”

"Quali idee di fondo guidano la vostra attivita? Quali sono i vostri obiettivi?"

Eva Ratti: “L’idea di fondo € che il dottorato di ricerca sia un percorso che forma
competenze di cui il mercato e la societa, in questo momento, hanno bisogno. Non
solo le competenze verticali, quindi non tanto il tema di dottorato, I'oggetto di ricerca,
quanto la forma mentis, I'approccio, le tecniche, i metodi che vengono trasferiti ai
dottorandi e ai dottori.

Quindi noi crediamo che ci sia un grande valore, lato dottori, che attualmente non
viene ben sfruttato dalla societa proprio perché non c¢’é una maniera oftimizzata,
razionale, guidata, mediata di portare queste persone nel mondo del lavoro, dove
devono arrivare grazie alla loro iniziativa personale e non necessariamente riescono
a farlo nel modo piu efficace e meno doloroso possibile.

Il punto di partenza fondamentale € che ci siano due bisogni, da una parte quello delle
imprese di innovazione, di una mentalita diversa, di internazionalita, di conoscenze,
eccetera e dall’altra quello dei dottori di una possibilita di costruirsi un futuro
professionale meglio costruita, che si possano incontrare e diventare la soluzione 'uno
dell’altro, devono solo essere messi in relazione. Questo € un po’ il punto focale e di
conseguenza anche uno dei nostri obiettivi, chiaramente.

Piu ad ampio respiro diciamo che il nostro obiettivo sarebbe rafforzare la capacita di
innovare e cambiare non solo delle imprese ma di tutta la nostra societa, dando la
possibilita a tutte le idee e progetti (non solo di innovazione tecnologica ma anche di
innovazione sociale, di scienze umane) che nascono all’interno dell’accademia di
tradursi nella realta, invece che rimanere perse nei cassetti.

Poi arrivarci € un casino, non posso dire che ci siamo ancora, sulle scienze soft siamo

ancora molto indietro, pero il sogno sarebbe questo.”

"Potrebbe farmi qualche esempio di storie che incontrate e di attivita che

proponete?"
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Eva Ratti: “Certo. Siccome la nostra e un’agenzia molto particolare perché trattando
una figura professionale di assoluta nicchia, estremamente complessa, non la si puo
trattare con le logiche di un’agenzia per il lavoro tradizionale. Per questo noi abbiamo
una rosa di servizi che sono diversi tra loro, non sono tutti cosiddetti servizi al lavoro,
paradossalmente i servizi al lavoro non sono neanche forse il centro di quello che
facciamo.

Da una parte c’é la possibilita attraverso il nostro portale di diffondere annunci di lavoro
e offriamo consulenza HR specialistica alle aziende che ce la chiedono per
selezionare e valutare profili di dottori di ricerca e questo & un aspetto.

Allo stesso tempo facciamo consulenza scientifica quindi accompagniamo team di
ricercatori a risolvere problemi allinterno delle aziende per dimostrare nella pratica
guello che un dottore di ricerca sa fare e provare a scardinare dei pregiudizi o delle
assunzioni proprio attraverso risultati concreti, oltre che dando una vetrina per aver
maggiore visibilita a quei ricercatori che vogliono fare i consulenti nella vita, che sono
una frazione non irrilevante.

E dall’altra parte, l'ultima verticale che abbiamo, la piu recente, stiamo iniziando a fare
lo stesso anche nell’erogare formazione all'impresa sempre valorizzando quei
ricercatori che hanno la vocazione dell'insegnamento e delle cose non banali da dire,
ben diverse da diciamo il corso di formazione sulla sicurezza a cui 'azienda media e
abituata.

Parallelamente a questo, lavoriamo anche sui dottorandi quindi teniamo corsi di
formazione all’interno dell’universita, molto spesso all'interno dei percorsi trasversali,
proprio per prepararli alla transizione professionale che dovranno affrontare e
accrescere la loro consapevolezza delle loro competenze, aiutarli a capire come
raccontarsi e quindi lavoriamo anche su questo fronte, sia con le universita che con
altri enti che hanno a cuore il problema come per esempio Confindustria. Tutti quelli
che si preoccupano di questa questione sono soggetti con cui noi vogliamo lavorare e

cerchiamo di cooperare.”

"Lei e il Suo team avete differenti background formativi e/o lavorativi?"

Eva Ratti: “Si, molto diversi. La multidisciplinarieta € uno dei nostri valori e quindi si.

Siamo un team piccolo perché Find Your Doctor € ancora una realta piccola, pero le
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persone che lavorano piu attivamente non sono tutti dottori di ricerca anche se la
maggioranza si, ma ci sono anche persone che vengono dall'impresa, il mio socio,
senza il quale non sarebbe successo nulla, € laureato in economia e fa’ I'imprenditore
da quando aveva, credo, 23 anni e quindi ha una storia completamente diversa dalla
mia.

Nel team abbiamo una psicologa sociale, ci sono io che sono astrofisica, abbiamo
un’esperta di comunicazione, una persona invece che viene da una strada piu vicina
alleconomia del lavoro, una persona che invece viene dallingegneria gestionale,
un’altra figura tecnica che é un esperto di machine learning che viene dall’'ST di

ingegneria. Quindi e assolutamente diversificato.”

"Nel team avete qualcuno che ha studiato qualcosa inerente all’ambito delle

risorse umane?"

Eva Ratti: “Allora la nostra psicologa sociale e anche la nostra selezionatrice piu
esperta che fa i colloqui ai dottorandi. Lei non € psicologa del lavoro quindi non aveva
una verticalizzazione su quello pero ha scoperto questa passione quando € uscita
dall’lambito della ricerca. E quindi e lei che sta accrescendo le sue competenze in

quella direzione.”

"Operate su tutto il territorio italiano?"

Eva Ratti: “Si, grazie al fatto di essere incentrata su un portale. Quindi la Rete, croce
e delizia dell’epoca, ci consente di spaziare su un territorio che altrimenti non sarebbe

gestibile da un’agenzia cosi piccola come noi.”

"Quindi non avete sedi fisiche nei vari territori?"

Eva Ratti: “In realta abbiamo sedi fisiche. Find Your Doctor ha avuto un privilegio
rispetto a tante Startup, cioé non € nata da sola, ma e stata una sorta di spin off di una
realta gia esiste, che era appunto il consorzio di impresa di cui il mio amico d’infanzia

era gia direttore e quindi siamo sostanzialmente ospitati nelle sedi del consorzio.
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Quindi la nostra sede fisica principale € in Brianza, a Carate Brianza, e poi in realta il
consorzio ha anche una sede in Sicilia, quindi abbiamo anche la possibilita, volendo,
di appoggiarci anche li e c’é una sede su Milano che perd non € un centro di attivita,

e piu che altro la sede legale”

"Ma il processo di selezione, per esempio, viene fatto tutto online, tramite

colloqui in videochiamata o vedete mai i candidati di persona?"

Eva Ratti: “Li vediamo anche di persona, dipende da cosa il singolo cliente ci chiede,
quindi da quanto I'azienda vuole che noi interveniamo.

Andiamo da zero, mandateci solo le candidature, in realtd qui noi interveniamo
comunque nella rielaborazione degli annunci in modo che siano piu adatti al nostro
target pero diciamo che e un intervento molto blando dopo di che le candidature vanno
all'azienda ed é lei che fa tutti i colloqui; fino ad aiutateci fino alla fine, di solito facciamo
prima un colloquio via Skype e poi quelli che I'azienda sceglie proseguono fisicamente

e li accompagniamo noi stessi in azienda fino alla fine.”

"L’agenzia ha una determinata suddivisione interna?"

Eva Ratti: “In realta siamo ancora piuttosto mischiati perché come tutte le realta
piccole all’inizio si € in pochi, stai costruendo quindi c’é un po’ un approccio del tipo
facciamo tutti un po’ tutto, ci diamo un po’ tutti una mano.

Adesso, dopo ormai qualche anno che Find Your Doctor va’, incominciano a
stabilizzarsi alcuni dei servizi e dei metodi, stiamo cercando proprio di fare il passo di
darci una struttura interna invece un pochino piu schematica ed organizzata.

Quindi si, stiamo andando a tendere in una direzione dove ci sara qualcuno che si
occupa della parte di consulenza scientifica, piu tecnica, qualcuno che prende in mano
la formazione e qualcuno che si occupa della parte di ricerca e selezione in modo un
po’ piu verticale.

Una caratteristica di Find Your Doctor che pero rimarra € proprio il fatto che grazie alla
multidisciplinarieta interna e al fatto di fare tutte queste cose noi possiamo dare un

valore aggiunto in piu rispetto ad un’agenzia ordinaria, perché la nostra HR che fa’ le
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selezioni se ha da valutare una figura tecnica, per esempio, ha la possibilita di farsi
appoggiare da un tecnico che l'aiuta a capire il profilo lato tecnico.
E quindi in questo senso, I'organizzazione sara sempre un po’lean, un po’ ibridata tra

comparti, proprio per mantenere questa capacita di comprendere il problema a 360°.”

"Come vede la relazione tra agenzie per il lavoro specializzate e quelle

generaliste? C’é anzitutto una relazione?"

Eva Ratti: “Noi non I'abbiamo vissuta tanto finora. Se mi chiede, nella mia testa cosa
ci potrebbe essere? lo vedo che sarebbe molto sensata una collaborazione tra
agenzie. Laddove pu0 benissimo capitare ad un’agenzia generalista che ha una
potenza di fuoco maggiore di avere delle richieste da parte dei propri clienti che
riguardano la nicchia, trattata da un’agenzia specializzata, a quel punto sarebbe molto
sensato che ci fosse una “subfornitura” per le specializzate agevolano le generaliste.
E allo stesso tempo a noi puo capitare che ci facciano richieste che non sono i target
per noi quindi poterle appoggiare a qualcun altro sarebbe sensato.

Non abbiamo avuto ancora occasione di costruire questo tipo di rete quindi fino ad ora

non I'abbiamo ancora vissuta questa idea, anche se appare ragionevole.”
“Quindi in un futuro c’é questa idea?"

Eva Ratti: “Si, assolutamente, e lo stesso sulla formazione che e un altro ambito dove

e ragionevole che si faccia un ragionamento di questo tipo.”

2.2 Jobmetoo by Seltis Hub s.r.I.

Jobmetoo € oggi la business line di Seltis Hub S.r.l., Societa controllata da
Openjobmetis S.p.A., ed é specializzata nella ricerca e selezione di persone con
disabilita e appartenenti alle categorie protette. Jobmetoo nasce nel 2014 come
piattaforma web che si occupa della ricerca e della selezione di persone appartenenti

alle categorie protette.
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Jobmetoo si propone da sempre I'ambizioso obiettivo di facilitare I'ingresso nel mondo
del lavoro a tutte le persone che in precedenza ne risultavano escluse, attraverso una
modalita innovativa: lo strumento del recruiting online. Nel 2020 la societa é stata
acquisita da Openjobmetis, attiva da oltre 20 anni nel mercato del lavoro e unica
Agenzia per il Lavoro quotata in Borsa Italiana. Con la finalita di approfondire il caso,

riporto qui di seguito 'intervista al fondatore di Jobmetoo, il Dr. Daniele Regolo.

“Cosa I’ha portata a fondare Jobmetoo e quando? Puo parlarmi della storia di

questa agenzia”

Daniele Regolo: “La storia di Jobmetoo €, prima di tutto, una storia personale: quella
di un candidato con disabilita (uditiva nel mio caso) che dopo il conseguimento della
laurea ha incontrato numerosi ostacoli nellingresso al mondo del lavoro. Ho
sperimentato sulla mia pelle le criticita del Collocamento mirato quando, ad esempio,
alcune aziende che mi convocavano per un colloquio mi facevano anche capire che
non mi avrebbero assunto. Poi, dopo diversi anni spesi tra un lavoretto e l'altro, é
arrivata I'assunzione a tempo indeterminato in amministrazione pubblica. Quello che
doveva essere il momento tanto atteso e coinciso col periodo professionale (ma anche
personale) piu buio: sono stato collocato presso uno sportello di front office, mansione
in cui l'udito é forse il requisito pitu importante. A 37 anni mi sono dimesso e ho fondato
una mia azienda, Jobdisabili S.r.l., dando vita cosi a Jobmetoo: una piattaforma
digitale che fosse quel riferimento che, per I'esperienza vissuta, a mio avviso mancava
ancora sul mercato per generare un miglior match tra lavoratori con disabilita e
aziende. Nel 2014, anche grazie ad alcuni fondi la macchina & partita e nel 2020 la
Societa e stata acquisita interamente da Openjobmetis S.p.A., unica Agenzia per il
Lavoro quotata in Borsa italiana. Oggi Jobmetoo e Business Line di Seltis Hub,

controllata di Openjobmetis.”

“Quali idee di fondo guidano la vostra attivita? Quali sono i vostri obiettivi? “

Daniele Regolo: “L’idea fondante é che la disabilita rappresenti solo una parte della
persona, non la sua interezza. A partire da questo assunto, e secondo il payoff “lavoro

e disabilita, un dialogo alla pari” che ha da sempre accompagnato il brand Jobmetoo,
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abbiamo creato un portale per estendere a chi ne era ancora escluso (le persone con
disabilitd) il recruiting online. Uno strumento in cui, oltre alle consuete voci relative al
percorso di studi e professionale, si aggiungesse un’analisi del’ambiente ideale di
lavoro e della reale compatibilita tra mansione e disabilita. Uno staff di recruiter

specializzato in temi di disabilita completava e completa il servizio offerto.”

“Potrebbe farmi qualche esempio di storie che incontrate e di attivita che

proponete?”

Daniele Regolo: “Ci piace sottolineare che le storie di successo sono le storie normali:
posso raccontare, ad esempio, la storia di tanti giovani con disabilita che si laureano
e che poi si fanno strada nel mondo del lavoro. Sono storie sempre piu frequenti e mi
piace pensare di aver giocato un ruolo importante per aggiornare questo paradigma.
Le nostre attivita si sono sviluppate in questi anni verso career day dedicati e attivita

di formazione in Azienda per tutti i principali temi di gestione della disabilita.”

“Lei e il Suo team avete differenti background formativi e/o lavorativi?”

Daniele Regolo: “Siamo tutti professionisti che provengono dal mondo delle Risorse
Umane. Tengo a sottolineare che avere una particolare attenzione al tema della
disabilita, avere interiorizzato i temi ad essa inerenti, sono requisiti indispensabili per
poter offrire al meglio un servizio come questo, in cui business ed etica marciano di

pari passo.”

“Operate in tutto il territorio italiano?”

Daniele Regolo: “Grazie alla potenzialita del recruiting online abbattiamo le barriere
geografiche. E naturale, poi, che sia anche la domanda a definire in quali zone ci sia
maggior richiesta. Con il Covid abbiamo iniziato a tenere career day in modalita a
distanza e, auspicando un veloce ritorno alla normalita, questo strumento continuera
sicuramente ad esistere. Va sottolineato che & importante per noi poterci appoggiare
anche alla rete di filiali della capogruppo Openjobmetis, che conta oltre 150 filiali in

tutta Italia.”
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“Come é suddivisa la vostra agenzia? Avete delle sedi fisiche?”

Daniele Regolo: “Abbiamo base a Milano, come business line di Seltis Hub, societa
controllata da Openjobmetis che si occupa, attraverso linee verticali dedicate, di
ricerca e selezione di personale. Lo staff si divide tra recruiter, account manager e

specialisti della comunicazione.”

“Come vede la relazione tra agenzie per il lavoro specializzate e quelle non

specializzate?”

Daniele Regolo: “Le agenzie verticali nascono in seguito all'esigenza di avere dei
database sempre piu qualificati per dare risposte qualitative alle Aziende. D’altra parte,
alcuni servizi che le agenzie generaliste svolgono (mi riferisco alla somministrazione
di lavoro e alla formazione) sono indispensabili e, anzi, consentono alle linee
specializzate di ottimizzare costi e benefici. Possiamo dire che il ricorso alla
specializzazione riflette il mutamento del mondo del lavoro, ma alla base e
indispensabile che vi sia, oltre alla adeguata professionalita, una forte passione e

conoscenza per i temi legati al lavoro.”

3. Il punto di vista degli altri servizi per il lavoro

3.1 Afol metropolitana

Afol metropolitana € un’azienda speciale consortile composta dalla citta metropolitana
di Milano e da 71 comuni. Afol € un ente pubblico accreditato presso Regione
Lombardia per i servizi per il lavoro e per la formazione, in particolare offre i seguenti
servizi:

e educazione e formazione professionale

e orientamento e accompagnamento al lavoro
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e percorsi per la ricollocazione di lavoratori
e integrazione socio-lavorativa delle persone affette da disabilita e dei soggetti
rientranti nelle fasce deboli del mercato del lavoro
e servizi territoriali riguardo l'attivita educativa, sociale, lo sviluppo economico,
imprenditoriale e strutturale rivolti alle persone, alle imprese e/o alla collettivita
Quindi tutti i servizi sono costruiti in base alle esigenze dei cittadini e delle imprese del
territorio. Afol metropolitana & infatti I'acronimo di “Agenzia metropolitana per la
formazione, I'orientamento e il lavoro”.
| servizi offerti sono rivolti ai cittadini residenti nei territori che costituiscono I' Afol

| servizi di questa Agenzia metropolitana sono volti a:

prevenire e contrastare la disoccupazione

migliorare la qualita dell’occupazione

favorire lo sviluppo del capitale umano

sostenere lo sviluppo locale

Afol metropolitana e dotata di personalita giuridica, di autonomia imprenditoriale e di
un proprio statuto.

Per approfondire il caso di Afol metropolitana riporto qui di seguito I'intervista alla

responsabile Laura Lazzari.

“Pud presentarsi brevemente, parlando del ruolo che ricopre in questa

azienda?”

Laura Lazzari: “Si, io sono la responsabile del centro per I'impiego.

La nostra agenzia € un’azienda speciale consortile partecipata della citta
metropolitana, quindi della Provincia di Milano. E un ente pubblico ed ha pil di settanta
comuni soci, quindi noi lavoriamo per la Provincia, la citta metropolitana e i comuni
soci, offrendo i servizi al lavoro previsti per legge da normativa.

lo sono la responsabile di uno dei sette centri per I'impiego distribuiti su tutto il territorio
di Milano e provincia. In particolare, io sono la responsabile del centro per I'impiego di
Cinisello che serve i comuni di: Cinisello, Sesto, Cologno, Bresso, Paderno, Cormano
e Cusano.

Quindi il nostro territorio € il territorio nord poi ci sono altri centri per I'impiego che

servono altri territori come Rho, Milano, Corsico, San Donato, Melzo e cosi via.
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E siamo, ovviamente, tutti una rete, nel senso che facciamo capo ad un’unica azienda
che & Afol metropolitana. Quindi la nostra attivita, seppur si adatta e puo variare nei
vari territori a seconda delle esigenze del territorio perché ogni zona ha magari delle
caratteristiche diverse, ha la stessa modalita e gli stessi strumenti, gli stessi obiettivi

su tutto il territorio della citta metropolitana.”

“Puo parlarmi brevemente della storia di questa agenzia?”

Laura Lazzari: “Questa azienda é il risultato della fusione di precedenti Afol territoriali.
Nel 2006/2007 lallora Provincia di Milano istitui questi Afol, delle agenzie che
potessero gestire i servizi per conto della Provincia, in forma autonoma staccando i
servizi direttamente dalla gestione della Provincia e creando queste agenzie
territoriali.

Successivamente queste Afol: nord, sud, est, ovest sono confluite in un'unica, grande
Afol, che e per I'appunto I’Afol metropolitana, pit o meno intorno al 2015. Per6 ad oggi
guesta fusione non e ancora del tutto completa perché mancano ancora gli ultimi due
centri per I'impiego della citta metropolitana di Legnhano e Magenta, che sono ancora
gli unici due rimasti in una Afol ovest, perd anche loro a breve si fonderanno, quindi
presto avremo un unico, grande sistema organizzato e centralizzato che gestisce tutti

i centri per I'impiego del territorio milanese.”

“Quali idee di fondo guidano la vostra attivita? Quali sono i vostri obiettivi?”

Laura Lazzari: “In realta, l'idea di fondo é una necessita istituzionale. Noi siamo I'ente
pubblico che gestisce i servizi al lavoro. Quindi la nostra idea di fondo & ovviamente
dare supporto sia alle persone che cercano lavoro che anche alle aziende che hanno
bisogno di personale, che quindi devono cercare il personale nel territorio.

Quindi il nostro obiettivo, la nostra mission, € quello di sostenere I'incontro domanda-
offerta e anche la formazione delle persone che cercano lavoro per far si che siano
piu spendibili nel mondo del lavoro e che le aziende che hanno bisogno di determinate
professionalita possono trovarle ed eventualmente se non ci sono, tramite delle

iniziative di formazione che noi stessi possiamo offrire creando, per I'appunto, della
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formazione che sia utile all’azienda e chiaramente utile anche alle persone che cosi si

riqualificano nel mondo professionale.”

“Potrebbe farmi qualche esempio di storie che incontrate e di attivita che

proponete?”

Laura Lazzari: “Il centro per Iimpiego gestisce i servizi del collocamento, le attivita
legate alla formalizzazione della disoccupazione. Quindi noi lavoriamo, ovviamente,
con le persone disoccupate ma anche con tutta la parte della fragilita, cioé le categorie
protette e le nuove poverta. Abbiamo progetti di sostegno alla ricollocazione, alla
riqualificazione di una platea di utenti che & molto vasta, per esempio lavoriamo con
gli utenti che percepiscono il reddito di cittadinanza, quindi lavoriamo in stretto contatto
anche con i territori con i servizi sociali di questi territori per fare progetti insieme per
sostenere le persone in difficolta.

Per cui, ad esempio, un’attivita che noi facciamo & che domani avremo dei gruppi di
cittadini da reddito di cittadinanza che verranno a fare dei colloqui, appunto per iniziare
il percorso di ricerca attiva del lavoro. Noi convochiamo queste persone e iniziamo
con loro un percorso di approfondimento delle loro esperienze, delle loro storie, e
andiamo a vedere con loro quali potrebbero essere delle attivita per facilitare la loro
situazione, quindi per facilitare la ricerca del lavoro e capire se hanno bisogno di una
formazione, per esempio dal punto di vista digitale, se sanno gia utilizzare il computer
oppure provare a far con loro dei corsi per imparare quella minima competenza digitale
necessaria, oramai, al cittadino per muoversi e ovviamente anche per cercare lavoro.
Un altro esempio, sempre sul reddito di cittadinanza, i comuni ci segnalano anche le
attivita di pubblica utilita che possono essere destinate alle persone che beneficiano
del reddito di cittadinanza. Per cui andiamo a fare il match tra queste disponibilita dei
comuni e le persone che potrebbero essere dislocate in queste attivita.

Oppure ci chiama un’azienda del territorio che ha bisogno, per esempio, di una
segretaria, noi gratuitamente perché questo € un servizio pubblico quindi anche
all'azienda che attiva una preselezione con noi offriamo un servizio gratuito, in cui
attraverso la richiesta dell’azienda, specificando quali sono le caratteristiche del profilo
di cui hanno bisogno, noi andiamo a vedere tra tutti i nostri iscritti quali potrebbero

essere i candidati piu vicini alle caratteristiche che I'azienda richiede. In ogni caso,
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oltre alla preselezione sulla banca dati degli iscritti, il centro per Iimpiego essendo
pubblico, diffonde gli annunci, quindi anche le persone che non sono iscritte possono
comunque tutti i giorni, in qualsiasi momento, entrare nel sito di Afol e vedere quali
sono le richieste aziendali attualmente in corso di selezione e candidarsi. Quindi &

un’opportunita sempre aperta a tutti i cittadini.”

“Lei e il suo team avete differenti background formativi e/o lavorativi?”

Laura Lazzari: “Si, in realta essendo un ente pubblico abbiamo in parte persone che
hanno comunque vinto un concorso per poter lavorare allinterno del centro per
I'impiego e in parte ci sono persone che collaborano con diversi contratti e quindi
normalmente qui possono esserci persone laureate o diplomate.

Laureate, per esempio in psicologia, filosofia, scienze umane ma anche in
giurisprudenza, in economia oppure che hanno il diploma. Quindi si, ci sono diverse
storie, diverse professionalita.

Comungue la professionalita che tipicamente abbiamo e sviluppiamo, chi lavora in un
centro per I'impiego, € quella che si potrebbe definire di orientamento, quindi siamo
orientatori.

Ci sono persone che svolgono attivita piu legate alla parte amministrativa, perché
abbiamo comunque tutta una serie di adempimenti amministrativi da gestire. Poi c’e
chi si occupa di orientamento, di incontro domanda-offerta, quindi quello che si
potrebbe indicare come selezione del personale, si potrebbe racchiudere sotto la
cornice delle attivita di selezione del personale. E anche tutta la formazione, perché
come le dicevo noi facciamo anche i corsi e quindi abbiamo anche i formatori.

Infine abbiamo anche gli educatori professionali perché come le dicevo sulla parte
della disabilita, dello svantaggio. Gli operatori che lavorano con persone che hanno
delle forti difficolta, delle fragilita, non sono dei semplici orientatori che ti dicono come
fare il curriculum, ma sono proprio educatori perché dove c¢’é una disabilita importante
0 una situazione di grande fragilita, 'impostazione €, per I'appunto, piti educativa, devi
proprio insegnare [l'autonomia, affiancare la persona in un tirocinio dove puo

apprendere delle competenze proprio operative.”
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“Secondo lei ci sono figure professionali che e piu difficile capire e aiutare e che

di conseguenza risulta piu difficile collocare nel mercato del lavoro?”

Laura Lazzari: “Ci sono diverse persone che a diverso titolo sono piu difficili da aiutare.
Intanto il mercato del lavoro procede molto velocemente per cui ci sono delle
competenze e/o delle professionalita che diventano obsolete molto velocemente.
Quindi periodicamente assistiamo alla fuoriuscita dal mondo del lavoro di alcune
professionalita perché spariscono e di conseguenza chi ha fatto per trent’anni quel
lavoro, se quel lavoro ormai il mercato non lo richiede piu perché e un’attivita passata,
e molto difficile che trovera lavoro, a meno che si riqualifichi, se impara un lavoro
totalmente diverso.

L’altra area di difficolta, ovviamente oltre alla fragilita, all’handicap che hanno le loro
difficolta nel trovare lavoro, é l'eta. In realta la nostra grande difficolta € aiutare le
persone che perdono il lavoro dopo una certa eta, dopo i cinquant’anni. Sicuramente
le aziende, il mondo del lavoro fa molta fatica a prendere in considerazione persone
che hanno un’eta non piu giovanissima. Tuttavia queste persone hanno magari ancora
davanti a sé una decina di anni di lavoro prima di poter andare in pensione. Per cui
c’e questo fenomeno del lavoro per gli over 45-50 che & molto difficile per loro perché
sSono troppo giovani per andare in pensione ma nello stesso tempo le aziende non
sempre li prendono in considerazione. Tante volte abbiamo delle richieste aziendali
che come primo requisito ci dicono che la persona deve avere al massimo una certa
eta. Quindi questo & un elemento.

Poi il nostro € un territorio, quello della citta metropolitana di Milano, che ha le sue
specificita, per cui i settori aziendali che qui sono piu comuni, diciamo come richieste
di lavoro, sono ovviamente il terziario, il lavoro impiegatizio, ma anche tutta quella
parte dell’edilizia, degli operai, della produzione.

Noi siamo una zona prevalentemente industrializzata, fortemente terziarizzata, poco

agricola e quindi ovviamente abbiamo questo tipo di richieste aziendali.”

“Per caso & a conoscenza del fenomeno delle agenzie per il lavoro specializzate,

per esempio rivolte ad una sola figura professionale?”

Laura Lazzari: “Certo, si”
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“In base alla sua esperienza esiste una relazione con queste agenzie e nel caso

che cosa ne pensa di questa relazione?”

Laura Lazzari: “Allora, ci sono, soprattutto, dei siti ed essendo un po’ orientatore,
adesso sono una responsabile ma sono sempre stata un’orientatrice quindi conosco
dei siti dove vengono usati prevalentemente per alcune figure professionali.

Da orientatore mi viene da dire che puo essere facilitante per una persona che ha una
determinata professionalita, sapere che c’e un sito o un’organizzazione, un'agenzia
che si occupa specificatamente di un settore lavorativo. Se operano correttamente,
utilizzando tutto quello che la norma prevede non ho un’opinione negativa, anzi credo
che sia una cosa che possa facilitare chi ha quella professionalita, se lo sa che esiste
quell'agenzia che si occupa dell'incontro domanda-offerta in un settore puo essere

utile.”

“Pensa che sarebbe utile una relazione, per esempio, tra Afol e alcune di queste

agenzie specializzate?”

Laura Lazzari: “Essendo che noi siamo un ente pubblico lavoriamo con tutti, quindi noi
abbiamo relazioni con agenzie interinali, con aziende che si occupano di formazione

specialistica in determinati settori. Quindi si, senz’altro.”

3.2. Adecco

La storia di Adecco inizia nel 1997, e contava 5 filiali, site a Milano, Roma, Napoli,
Padova e Torino. L'agenzia pero registra subito una netta espansione, tanto che gia
nel 1998 aprono altre 74 filiali su tutto il territorio nazionale. 11 1999 é un altro anno
mirabili per Adecco: prima la sponsorizzazione all’Olimpia Milano e dopo a Giro
d’ltalia, in cui ad ogni tappa si favoriva l'incontro tra domanda e offerta tramite degli
stand, che permettevano alle persone in cerca di occupazione di incontrare i
selezionatori di Adecco. Si registra anche la prima campagna pubblicitaria su stampa,
e la nascita del brand di ricerca e selezione Career.

Col nuovo millennio assistiamo alla prima campagna tv da parte di Adecco, nasce |l

sito web www.adecco.it, e riescono a conquistarsi la sponsorizzazione del
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Campionato europeo di calcio. L'ascesa continua nel 2001: nasce Adecco
Formazione, i vari servizi sono erogati attraverso tre divisioni globali che sono Adecco
Staffing Services, Ajilon Professional Staffing and Services e Lee Hecht Harrison,
nasce Fondazione Adecco per le Pari Opportunita, e ottengono anche la
sponsorizzazione del campionato italiano di beach volley. L'anno successivo Adecco
e sulle maglie di AC Milan, in quanto suo partner ufficiale. A seguito della Riforma
Biagi, il progetto Career divento parte di Ajilon, cioé la societa del Gruppo che si
occupava di ricerca, selezione e formazione di personale nel settore tecnico
industriale, marketing e vendite, e quello bancario, assicurativo e finanziario, andando
a formare quindi il primo progetto di welfare aziendale Adecco Club.

La svolta avviene nel 2004: Adecco diventa un’agenzia per il lavoro e si avvia la
campagna “Adecco s’impegna”. Nel 2005 diventa Adecco spa e nasce il Permanent
placement.

Il binomio Adecco-sport non si ferma: nel 2006 e Official supplier delle Olimpiadi
invernali di Torino. Assistiamo inoltre al rebranding di Adecco Staffing, con lo slogan
“Better work, better life”.

La crisi economica del 2008 purtroppo ha toccato tutti, e a causa della crisi economica,
in Adecco furono costretti a ridurre il proprio personale di circa il 30% e a chiudere
settanta filiali. Tuttavia, a differenza di moltissimi, non lasciarono le persone al proprio
destino, bensi realizzarono un piano di ricollocazione e reindirizzo dei dipendenti verso
altre opportunita esterne. Si avvia anche una campagna di posizionamento per il
lavoro qualificato.

Nel 2011 nasce Adecco Outsourcing, c'é il definitivo “approdo” su Facebook e una
nuova sponsorizzazione sportiva, questa volta della maglia bianca del Giro d’ltalia
Anche tramite Facebook, si assiste all'avvio del social recruiting e nel 2013 alla prima
edizione del Way to Work. Nasce il brand Modis e Adecco risulta essere tra i top brand
piu “attraenti” per i candidati.

Tre anni piu tardi, nel 2016, nasce Spring Professional e Adecco viene riconosciuto
come primo datore di lavoro dagli italiani con 165.000 contratti attivi.

C'é un nuovo cambio di nome nel 2017: la nuova brand identity e segnata dalla nascita
di The Adecco Group.

Il 2018 vede integrata la parte della formazione nel nuovo brand Mylia, una societa
altamente tecnologizzata la quale offre corsi di apprendimento e sviluppo sia per le

aziende che per gli individui, con il focus sulle persone. La proposta di Mylia si
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concentra sulle seguenti aree: Digital per creare o migliorare le competenze per
affrontare le nuove sfide dei big data, dell’Al, dell'internet of things; area People che
propone percorsi di sviluppo volti a migliorare le soft skills, i comportamenti e le
capacita relazionali nei contesti organizzativi; 'ultima area & Abilities Mylia che si
occupa di una formazione piu tecnica e di competenze inerenti ai diversi settori di
sales & marketing, Production operation & supply chain, r&d and innovation, human
resources.

Nella sua storia recente, Adecco ha visto l'inaugurazione di Phyd Hub nel 2020 e il
lancio della strategia “Future@Work” I'anno scorso, con il solito obiettivo alla base,
cioé creare il futuro del lavoro per tutti. Tre distinte business unit: Adecco, Talent

Solutions e Modis. Sono diventati anche partner dei Mondiali di sci di Cortina.

Il multibrand & quindi composto da:

o Spring professional e Badenoch Clark che si occupano di selezione e
assessment

o Mylia che si occupa di formazione

o Modis che tratta la somministrazione a tempo determinato, lo staff leasing e la
consulenza

o LHH che si occupa della ricollocazione professionale, change management e
talent management

o Adecco: nello specifico, il brand Adecco si occupa dello sviluppo e di dare
risalto al capitale umano e cercando di rispondere alle esigenze di flessibilita e

gualita delle aziende con soluzioni dedicate.

L’intento comune & di favorire I'incontro tra domanda e offerta di lavoro tramite:

il lavoro in somministrazione a tempo determinato
¢ lavoro in somministrazione a tempo indeterminato
e ricerca

e selezione

e formazione

e outplacement
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e ricollocazione professionale.

Per approfondire il caso di Adecco riporto qui di seguito l'intervista alla direttrice di

filiale Maria De Carolis.

“Puo presentarsi brevemente, parlando del suo ruolo in questa azienda?”

Maria De Carolis: “Sono Maria e sono il direttore di filiale di Cinisello Balsamo di
Adecco. Il mio ruolo in filiale riguarda due grandissime aree: la prima € la gestione
delle persone che lavorano all’interno della filiale, persone che possono variare dalle
guattro alle cinque figure escluso il direttore di filiale, quindi la gestione di tutte quelle
che possono essere le loro domande, le loro richieste, la loro attivita quotidiana;
dall’altra parte c’e lo sviluppo commerciale, insieme alla persona che allinterno della
filiale e il responsabile commerciale, ci occupiamo prevalentemente della nostra
strategia, quindi cercare di capire su quale business eventualmente puntare piuttosto
che capire su quali segmenti intervenire a livello, proprio, di mercato. E un ruolo di
grande responsabilitd ma & sicuramente un ruolo piacevole se hai il desiderio di gestire
e di coordinare delle persone senza abbandonare la parte un po’ piu commerciale, di
rapporto con i clienti, che chiaramente sono delle caratteristiche abbastanza innate e

proprie”

“Quali idee di fondo guidano la vostra attivita? Quali sono i vostri obiettivi?”
Maria De Carolis: “I nostri obiettivi si basano su dei valori molto importanti.
Sicuramente il nostro obiettivo € quello di favorire I'incontro tra il mondo del lavoro, la
richiesta, le aziende con i candidati attraverso tutti i nostri servizi che sono
innumerevoli. Le tante filiali di Adecco hanno un focus principale sulla ricerca e
selezione di profili da inserire all’interno delle aziende del territorio.

Per noi € molto importante avere bene in mente i nostri valori che sono: passione,
intraprendenza, responsabilita, spirito di squadra e il focus, chiaramente, sul cliente.
Ognuno di questi e importantissimo per noi perché sono legati uno all’altro, dallo spirito
di squadra come vedi ci tenevo a farti conoscere anche gli altri perché nel momento
in cui hanno saputo che c’era un’intervista al direttore di filiale erano esaltatissimi ed

erano anche contenti”

“Ho visto anche che l'ufficio & disposto in modo che tutti vi vedete”
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Maria De Carolis: ”Si, considera che oggi € un giorno un po’ particolare ma
normalmente, nell’ultimo periodo per un discorso di covid eravamo meno persone. Ma
guando e possibile preferisco tutti assieme perché questo spirito di squadra e
condivisione di gioie e di dolori, nel momento in cui una collega della selezione chiude
una ricerca ci si esalta proprio tutti e si esulta cosi come nel momento in cui c’é un
problema tutti cerchiamo di risolverlo, per cui € fondamentale la collaborazione e la
comunicazione. Non ci sarebbe questo se non ci fosse la passione, ad ognuno di noi
piace tantissimo il lavoro che facciamo. Chiaramente per chi ha un percorso di stage,
che magari ha appena iniziato deve ancora un po’ capire se effettivamente e il lavoro
che desidera fare e noi siamo obbligati dal punto di vista etico a trasferire tutte le
informazioni, questo perché e giusto avere tutti gli strumenti a disposizione e capire
realmente se si vuole intraprendere 0 meno questa strada, oppure dare visibilita a loro
di cio che puo offrire I'azienda in questo momento, per cui ci sono, oltre alle posizioni
all’interno delle filiali, anche le posizioni allinterno della nostra sede principale. Per cui
e fondamentale anche condividere queste informazioni con tutti.

Anche lintraprendenza e sempre un elemento importante perché senza non si ha
magari la voglia di imparare, di mettersi un po’ in gioco, questo non vale solo per i
junior ma per tutti. E importante non sentirsi sempre arrivati.

Poi c’é quel senso di responsabilita che riguarda un po’ tutto, il rispetto dei nostri
candidati, dei nostri lavoratori e dei nostri clienti.

Chiaramente & molto importante il focus sul cliente. La nostra attivitd di consulenza
con il cliente non si limita solo ed esclusivamente alla ricerca della persona ma alla
modalita anche di inserimento o possiamo anche indicare un insieme di altri servizi
che possono supportare l'azienda nella decisione o meno dell’inserimento di una

persona o una decisione di cambiare qualcosa all'interno dell’azienda per migliorarla.”

“Potrebbe farmi qualche esempio di storie che incontrate e di attivita che
proponete?”

Maria De Carolis: “Noi siamo in un periodo storico un po’ particolare e abbiamo notato
che c'e una grandissima mancanza di formazione in generale e di quella specializzata.
Purtroppo quello che vediamo guotidianamente e la mancanza da parte, per esempio,
delle scuole di un'indicazione di percorso per i ragazzi. Ci sono delle scuole che

sicuramente lo fanno, scuole illuminate che seguono la parte di alternanza scuola-
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lavoro. A volte anche i ragazzi hanno magari scelto una scuola sbagliata rendendosi
conto che la loro predisposizione € un’altra.

Noi, a supporto di questo, abbiamo creato delle Academy che sono dei veri e propri
percorsi di formazione che servono a consentire una specializzazione ulteriore ai
ragazzi, che poi sfociano in inserimenti allinterno dell’azienda. Queste formazioni
vengono erogate insieme alle aziende. Abbiamo da poco terminato un’academy
presso una grandissima azienda del settore della grafica e dell’editoria che ha poi
inserito dei ragazzi che abbiamo formato, anche grazie a loro, nel loro settore, per cui
e stato una sorta di formazione pre assuntiva che ha consentito anche ai ragazzi di
capire se era davvero quello che desideravano fare. Non era strettamente necessario
il titolo di studio nello stesso settore ma era fondamentale la volonta di imparare e di
mettersi in gioco. Abbiamo quindi collocato queste persone allinterno di questa
azienda, questi candidati sono contentissimi e anche [azienda, e per noi é
sicuramente un grandissimo successo.

Ci da tanta soddisfazione far incontrare il candidato giusto con l'azienda giusta.
Sembra una banalitd ed & sicuramente il nostro lavoro ma non é facile e il bello di
guesto lavoro € gioire ogni volta, il passaggio di comunicare al candidato che é stato
scelto da un’azienda e la cosa che ti riempie, sicuramente, di piu il cuore. (...)

Questo e un periodo in cui, paradossalmente, si fa fatica a trovare candidati perché e
in atto un cambiamento fortissimo del mercato, per cui tantissime persone hanno
anche deciso di cambiare lavoro e quindi ci sono delle professionalita che adesso non
abbiamo piu, ma le richieste delle aziende stanno aumentando, per cui pud essere
complicato anche quello.

Ma il nostro piacere va al di la di queste motivazioni, € proprio il piacere di far
incontrare questi due protagonisti della nostra attivita ed € bello cosi. Poi, a dir la verita
abbiamo tanti e diversi strumenti che non sono solo la somministrazione, possono
essere anche il tirocinio o gli inserimenti diretti, magari di figure un po’ piu strutturate
0 strumenti che usiamo per fare questo tipo di inserimenti come per esempio l'utilizzo
di alcuni test a supporto della selezione per dare anche qualche indicazione in piu al
cliente rispetto ad aree su cui si puo maggiormente puntare inserendo delle risorse.
Facciamo anche tantissimi assessment. Avviamo anche delle campagne in riferimento
al fatto che al momento non ci sono tantissimi candidati, per un reclutamento dal

meridione facendo arrivare delle persone, mettendo in contatto i nostri candidati del
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Sud con le aziende del Nord, che in alcuni casi si offrono di garantire un sussidio per
permettere lo spostamento.

Si puo fare veramente tanto e facciamo veramente tanto. Per noi e importante essere
posizionati nel nostro territorio ed essere un punto di riferimento che non vale solo per
le aziende e per i candidati ma anche per le istituzioni, per tutto cio che aiuta a
migliorare la situazione del territorio. Noi possiamo anche lavorare con le varie
associazioni di categoria o con degli spazi come quelli degli Informagiovani. L’idea é

guella di essere sempre presenti ed essere un punto di riferimento per tutti.”

“Per partecipare alle Academy bisogna pagare qualcosa?”

Maria De Carolis: “Assolutamente no, tutto cio che ha a che fare con le agenzie per il
lavoro, tutte le agenzie per il lavoro, il candidato non paga mai. Noi possiamo utilizzare
dei fondi interprofessionali oppure delle Academy finanziate dalle aziende stesse ma
il candidato non paga mai.

Sarebbe illegale proporre qualcosa da far pagare al candidato, noi non facciamo
pagare nulla al candidato. Tutto cio che é il nostro “guadagno” non arriva mai dal

candidato.”

“Lei e il suo team avete differenti background formativi e/o lavorativi?”

Maria De Carolis: “Si, i junior sono spesso in fase di discussione della tesi, invece
alcuni hanno lauree o altri studi. lo sono la piu grande di eta ed arrivo da studi
umanistici ma non inerenti alle risorse umane ma sto seguendo questo percorso da

tantissimo tempo.”

“Operate in tutto il territorio italiano?”

Maria De Carolis: “Si, sono presenti tantissime filiali in tutta Iltalia. Essendo una
multinazionale quindi esiste Adecco in tutto il mondo. Chiaro che ogni country ha i
propri riferimenti e le sue regole perché dipendono dalle leggi locali ma Adecco e
un’agenzia con una capillarita forte su tutto il territorio. Abbiamo, credo, 500 filiali in
tutta Italia quindi siamo molto presenti. Ogni filiale pud0 avere o0 meno una sua
specializzazione ma l'idea € quella di riuscire a supportare tutte le aziende di tutte le

zone garantendo il candidato giusto per 'azienda.”
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“Secondo lei ci sono figure professionali che é piu difficile capire ed aiutare e
che di conseguenza risulta piu difficile collocare nel mercato del lavoro?”

Maria De Carolis: “No, avendo come riferimento una serie di specializzazioni,
possiamo garantire la ricerca proattiva delle aziende. Se il candidato arriva noi ci
ritroviamo nella ricerca del lavoro per lui su aziende di diverso tipo. Se magari non ho
contatti con aziende del settore ICT posso sentire i colleghi che hanno contatti con

questo settore e da li promuovere l'inserimento del candidato.”

“Per caso & a conoscenza del fenomeno delle agenzie per il lavoro
specializzate?”
Maria De Carolis: “So che nelle varie agenzie ci sono delle specializzazioni. Agenzie

mono specializzazione no.”

(..

“Pensa che in futuro ci potrebbe essere una relazione con queste agenzie?”
Maria De Carolis: “Non lo so, a livello di strategia aziendale non sono informata su
guesto. Per noi € molto importante € di garantire attraverso le nostre conoscenze un
supporto dovuto anche alle nostre specializzazioni, che sono: Industrial (personale
specializzato nei comparti produttivo e logistica), Office (profili per mansioni
amministrative e di segreteria), Tourism (risorse qualificate per i settori della
ristorazione commerciale e collettiva, dell’hotellerie, e delle principali mansioni
aeroportuali), Events & Fashion (personale specializzato nel settore moda e lusso),
Contact Center (personale dedicato al Customer Care o, piu in generale, a qualunque
tipo di Call Center), Sales & Marketing (personale per le reti di vendita commercial e i
reparti strategici di marketing), Finance & Legal (figure specializzate in ambito
finanziario, assicurativo, legale e bancario), Medical & Science (per professionalita
mediche, farmaceutiche e scientifiche altamente specializzate).

Tutte queste specializzazioni € come se fossero tante piccole agenzie come quelle
che citi tu pero sono all’interno della nostra Adecco e non hanno un nome diverso. Ci
sono semplicemente delle filiali dedicate solo ed esclusivamente a questo.

Possiamo offrire ogni tipo di risposta al cliente rimanendo generalisti perché non esiste
solo la specializzazione e perché si pud essere generalisti pur essendo specializzati

e specializzati pur essendo generalisti.”
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Capitolo 3.

Riflessioni conclusive

All'inizio e durante la stesura di questo elaborato mi sono sorte alcune domande, che
hanno avuto una sorta di funzione di guida nel redigerlo. Le domande in questione

sono le seguenti:

e perché nascono le agenzie per il lavoro specializzate
e quali sono le differenze e le uguaglianze tra i vari servizi per il lavoro
e le agenzie per il lavoro e gli altri servizi per il lavoro possono fare qualcosa in

merito?

Qui di seguito cerchero di rispondere alle domande basandomi su quanto emerso

durante la stesura

1. Perché nascono le agenzie per il lavoro specializzate?

La domanda da cui € iniziato tutto, da cui & nato il mio interesse verso I'argomento,
verso le agenzie per il lavoro, € legato al fenomeno della nascita delle agenzie per il
lavoro specializzate e tale domanda & “Perché nascono queste agenzie?”.

Utile per rispondere a questa domanda sono state le testimonianze della fondatrice di
Find Your Doctor, la dottoressa Eva Ratti e del fondatore di Jobmetoo, il dottor Daniele
Regolo. Le loro testimonianze parlano di difficolta da parte dei servizi per il lavoro
generalisti nel trattare i loro profili e le loro caratteristiche personali con la conseguente
difficolta nell'inserirli nel mondo del lavoro.

Nel caso della dottoressa Eva Ratti, come afferma anche lei stessa nellintervista, si
trova ad affrontare un vero e proprio buco nel sistema in cui si € ritrovata “incastrata”.
Il buco nel sistema era dato dal fatto che le agenzie per il lavoro generaliste alle quali
Eva Ratti si erarivolta e che le avevano dato un qualche tipo di riscontro non trattavano
profili professionali come il suo; in poche parole non sapevano come aiutare una

dottoressa di ricerca ad entrare nel mondo del lavoro.
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Nel caso del dottor Daniele Regolo, gli ostacoli che incontra non sono legati tanto alla
sua professione inerente il campo delle risorse umane, quanto ad una sua condizione
personale, a livello fisico. | servizi per il lavoro (nell’intervista parla specificatamente
del collocamento mirato), trattano il suo profilo, ma le difficoltd nascono nel momento
in cui ai colloqui le aziende facevano capire sin da subito che non avrebbero avuto
intenzione di assumerlo. Dopo un periodo di rifiuti e di lavoretti, riesce ad entrare nel
mondo del lavoro, ma gli viene assegnato un lavoro incompatibile con la propria
condizione. In questo caso, il dottor Regolo si trova a dover affrontare una
inadeguatezza del sistema nel trattare un argomento cosi delicato come la disabilita
e il lavoro.

Da tutto questo si puo evincere che le agenzie specializzate Find Your Doctor e
Jobmetoo nascono in seguito alle storie personali dei propri fondatori, i quali hanno
incontrato delle problematiche dovute al sistema e alla societa. | due fondatori, dopo
aver capito che il sistema e la societa in generale non avrebbero fatto nulla per cercare
delle soluzioni a queste problematiche, si sono visti costretti a creare queste soluzioni
in maniera autonoma o con l'aiuto di persone a loro vicine: tali soluzioni, come
abbiamo potuto vedere, si sono tradotte nella creazione delle loro rispettive agenzie.

Secondo il mio modesto parere, questi buchi nel sistema non sono dovuti ad un
malfunzionamento delle agenzie per il lavoro generaliste o dei servizi per il lavoro in
generale; anzi, personalmente reputo i servizi per il lavoro molto importanti per aiutare
le persone ad entrare nel mercato del lavoro e a rimanerci.

Il problema, sempre secondo me, € legato alla societa e alleconomia in cui viviamo.
Infatti la societa della conoscenza ha portato molti cambiamenti, e questi cambiamenti
hanno portato a capire che le persone affette da disabilita non devono essere escluse
dal mondo del lavoro a priori, a causa della loro condizione, perché portano valore
tanto quanto le persone normodotate, in alcuni casi portano anche di piu. La societa
della conoscenza porta anche alla nascita di nuove figure professionali che cercano
di trovare il proprio posto nel mondo del lavoro, e porta alcune figure professionali gia
esistenti, appartenenti ad altri mondi, a voler entrare nel mondo del lavoro. L’esempio
di figura professionale che apparteneva ad un mondo diverso e che prova ad entrare
nel mondo del lavoro €, come si puo vedere dal caso della dottoressa Ratti, la figura
professionale dei dottori di ricerca che si formano nel mondo accademico e che in
passato continuavano la loro carriera in questo mondo: tuttavia, al giorno d'oggi essi

decidono di uscire dal mondo accademico e entrare in quello lavorativo, sia per libera
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scelta che purtroppo per necessita. Secondo me, questa volonta di entrare nel mondo
del lavoro & legato per I'appunto alla societa della conoscenza: i dottori di ricerca,
come emerge anche nel caso di Eva Ratti, sono portatori di competenze e conoscenze
che, abbandonando il metodo accademico, possono essere utili nel mondo del lavoro
e alle aziende, le quali pero faticano a capirne il loro effettivo valore; secondo me i
dottori di ricerca escono dal mondo accademico anche perché il numero di dottori di
ricerca € aumentato considerevolmente, e il mondo accademico non e piu in grado di
offrire abbastanza possibilita di carriera per tutti.

Il fatto &€ che, come si pud gia vedere nel primo capitolo di questo elaborato, I'ltalia
non era e non é pronta ad affrontare i cambiamenti e le esigenze della societa della
conoscenza, e questo & imputabile a delle mancanze a livello politico. E stretto
compito della politica creare delle strategie adeguate ed efficaci per affrontare questa
societa. Infatti, nel corso degli anni, in Italia ci sono stati dei tentativi di riforma che non
hanno avuto alla base una vera e propria strategia, e quindi tutte le buone intenzioni
sono rimaste sulla carta traducendosi in tentativi a vuoto, finiti in nulla di fatto. Questa
mancanza da parte della politica si riflette sull’'intero sistema, creando i buchi e le
inadeguatezze di cui parlava precedentemente, e di conseguenza ha degli effetti
anche sull'operato dei servizi per il lavoro. Alcuni servizi per il lavoro cercano di
risolvere 0 quantomeno mitigare questi effetti e queste problematiche in maniera
autonoma, implementando nelle attivita che propongono anche offerte come ad
esempio la formazione professionale, la quale aiuta le persone a rimanere o rientrare
nel mondo del lavoro riqualificandosi e acquisendo nuove conoscenze e competenze.
Questo esempio lo si puo riscontrare tra i servizi offerti anche dai casi proposti come
Afol metropolitana e Find Your Doctor. L’'operato dei servizi per il lavoro in questa
direzione si puo considerare come dei passi avanti, ma nella maggior parte dei casi
nascono da intenzioni dei singoli o delle singole realta e non dall'insieme, dall’intera
comunita. Per questo il cambiamento necessario e definitivo tarda ad avvenire ed e
per questo che le singole persone per svariati motivi diversi si ritrovano da soli ad

affrontare queste problematiche.

2. Quali sono le differenze e le uguaglianze tra i vari servizi per il lavoro?
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La domanda successiva che mi e sorta durante la stesura riguardava le differenze e
le uguaglianze tra i vari servizi per il lavoro. Ammetto che quando mi e venuta in mente
guesta domanda pensavo che sarebbe stato piu facile e lineare rispondere, dato che
credevo che, per esempio, le agenzie per il lavoro specializzate fossero piu simili tra
loro e che avesse molte piu differenze con gli altri servizi per il lavoro. Ma da quello
che emerge, dal confronto tra le varie testimonianze che ho riportato, € una visione
leggermente diversa.

Per rispondere cerchero di presentare una panoramica dei servizi che offrono le varie

agenzie e riguardo al loro team, partendo dalle agenzie per il lavoro specializzate.

- Jobmetoo: ovviamente la caratteristica che la rendeva un’agenzia per il lavoro
specializzata & quella di avere come obiettivo I'aiutare le persone affette da
disabilita e appartenenti alle categorie protette ad avere la possibilita di entrare
nel mondo del lavoro, persone che purtroppo in passato ne erano escluse. Per
raggiungere questo obiettivo offre i seguenti servizi per il lavoro: ricerca e
selezione. E innovativa la modalita tramite cui offre questi servizi, il recruiting
online. Quindi Jobmetoo € una piattaforma digitale che vuole rendere possibile
il generare un miglior match tra lavoratori con disabilita e le aziende. Uno
strumento grazie al quale i candidati possono aggiungere un’analisi
dellambiente ideale di lavoro e della compatibilita tra mansione e disabilita,
oltre alle solite voci riguardo il percorso di studi e professionale e grazie al quale
sono in grado di abbattere le barriere geografiche. In piu, negli ultimi anni, le
loro attivita hanno iniziato ad andare anche verso i career day dedicati, sia in
presenza e di recente anche a distanza, e a delle attivita di formazione in
Azienda per tutti i principali temi di gestione della disabilita.

Il team presenta tutte professionalita inerenti il mondo delle risorse umane con
una particolare attenzione al tema della disabilita.

- Find Your Doctor: essendo un’agenzia per il lavoro specializzata, anche questa
realta ha una caratteristica particolare che e quella di rivolgersi unicamente ai
dottori e alle dottoresse di ricerca. L’obiettivo & quello di valorizzare i ricercatori
e facilitare la relazione con le aziende. Questa agenzia per raggiungere i propri
obiettivi offre | seguenti servizi per il lavoro: formazione in impresa, formazione
nelle universita, consulenza scientifica, orientamento, ricerca sul campo,

ricerca e selezione del personale. Anche Find Your Doctor utilizza un portale e
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i propri social per diffondere le offerte di lavoro e per offrire consulenza
scientifica, per questo possono abbattere le barriere geografiche.

Il personale di questa azienda, nonostante sia un team piccolo, presenta una
vasta multidisciplinarieta, in quanto ci sono prevalentemente ricercatori, ma ci
sono persone che provengono anche dal mondo delle imprese come il socio
della dottoressa Eva Ratti; troviamo inoltre un’esperta di comunicazione, una
persona che viene dal mondo delleconomia del lavoro, un’altra risorsa
dall'ingegneria gestionale, un esperto di learning machine ed una psicologa
sociale. Questa varieta presente nel team permette di offrire tutti i servizi offerti
dall'agenzia nel modo piu corretto e completo possibile.

Afol metropolitana, essendo un ente pubblico, nasce da un’esigenza
istituzionale ed offre i seguenti servizi per il lavoro che sono rivolti a tutti:
educazione e formazione professionale, orientamento e accompagnamento al
lavoro, percorsi per la ricollocazione di lavoratori, integrazione socio-lavorativa
delle persone affette da disabilita e dei soggetti rientranti nelle fasce deboli del
mercato del lavoro, servizi territoriali riguardo I'attivita educativa e sociale, lo
sviluppo economico, imprenditoriale e strutturale rivolti alle persone, alle
imprese e/o alla collettivita. Tutto questo pu0 essere utile per prevenire e
contrastare la disoccupazione, di conseguenza migliorando la qualita
delloccupazione, favorire lo sviluppo del capitale umano e sostenere lo
sviluppo locale. E presente su tutto il territorio della citta metropolitana di Milano
grazie ai vari Afol suddivisi in zone nord, sud, est ed ovest che confluiscono in
Afol metropolitana. Nonostante la presenza di filiali fisiche nel territorio di
Milano, utilizzano la propria banca dati e il proprio portale, per esempio, per
avviare i processi di selezione. Mentre, da quello che si pud capire
dallintervista, gli altri servizi come Ila formazione vengono erogati
prevalentemente in presenza.

Il personale Afol, essendo un ente pubblico, viene scelto tramite i concorsi
pubblici quindi sono presenti diversi percorsi di studio e di conseguenza varie
professionalita, non per forza strettamente legate al campo delle risorse
umane. Ma allinterno dei centri per I'impiego, a prescindere dal proprio
background formativo e/o professionale, si punta a sviluppare una

professionalita di orientamento. Sono presenti anche persone che sviluppano
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professionalita legate allamministrazione, alla formazione e all’educazione
professionale.

- Adecco: e parte di una realta piu ampia, nello specifico offre i servizi di ricerca
e selezione, assessment, ricollocamento professionale e formazione. La
formazione viene erogata attraverso le Academy avviate in collaborazione con
le aziende clienti con 'obiettivo di portare i candidati ad avere un’idea piu chiara
della propria strada e avere per loro l'opportunita di entrare a far parte
dell’azienda cliente con cui viene erogato il percorso di formazione. In alcuni
casi, per accedere a questi percorsi formativi non serve avere un titolo di studio
nello stesso settore della formazione erogata. Come emerge dall’intervista, pur
essendo un’impresa generalista hanno delle specializzazioni interne per poter
rispondere nel modo migliore alle richieste dei propri clienti. Con le sue circa
500 filiali & presente in tutto il territorio italiano. Erogano i propri servizi anche
tramite la propria piattaforma e il social media Facebook cosi da usufruire del
recruiting online e nello specifico del social recruiting. Il team di Adecco e
composto da personale junior ancora in fase di studio e da anche persone
provenienti da diverse strade cosi da poter offrire oltre ai servizi in modo

generalista anche le varie specializzazioni interne.

Nel confronto fra le due agenzie per il lavoro specializzate, Jobmetoo e Find Your

Doctor, emerge che le seguenti disuguaglianze:

o Find Your Doctor offre altri servizi oltre a quelli di ricerca e selezione del
personale a differenza di Jobmetoo

o Un’altra differenza € nella composizione del personale: Find Your Doctor per
erogare al meglio i servizi che offre ha una composizione variegata mentre
Jobmetoo no, l'unica peculiarita richiesta al personale € avere una spiccata
sensibilita verso i temi legati alla disabilita

o Find Your Doctor presenta una vasta gamma di servizi

Le uguaglianze tra queste due agenzie specializzate sono:

» entrambe nascono da una esigenza dei propri fondatori

» sono rivolte ad una determinata nicchia, seppur diverse tra loro
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> per la maggior parte dei servizi che offrono fanno molto affidamento sulle
proprie piattaforme e ai propri portali per riuscire a raggiungere piu persone
possibili in tutta Italia

» tramite la formazione cercano di valorizzare le rispettive nicchie

Quello che mi aspettavo era che l'unica, vera differenza tra le due agenzie
specializzate fosse la nicchia a cui offrivano i propri servizi.

Per quanto riguarda il confronto con I'agenzia generalista Afol metropolitana, emerge
che l'unica uguaglianza presente tra Jobmetoo e Afol metropolitana risieda nel fatto
che entrambe offrano i servizi di ricerca e selezione. Questo € in comune anche con

Find Your Doctor, ma tra Find Your Doctor sono presenti altre somiglianze:

e presentano entrambe una varieta di servizi, in comune nello specifico offrono il

servizio di orientamento

e per motivi differenti ma entrambe presentano un team multidisciplinare

Quindi le differenze tra Jobmetoo e Afol riguardano:

- La differente composizione del personale

- Afol presenta anche una gamma piu ampia di servizi

- Jobmetoo basa il suo lavoro prevalentemente sulla propria piattaforma mentre
Afol ne fa un uso minore

- Afol opera solo in un determinato territorio mentre Jobmetoo tramite il recruiting
online opera in tutta Italia

- Afol necessita di varie filiali nel territorio in cui le persone possano andare di
persone per usufruire di alcuni servizi erogati

- Afol é rivolto a tutti e non ad una nicchia
Invece le disuguaglianze tra Find Your Doctor e Afol metropolitana sono:
o Find Your Doctor utilizza il proprio portale e propri social per raggiungere i

ricercatori mentre Afol usa la propria banca dati e il proprio portale solo per la

preselezione
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o Afol opera solo in un determinato territorio mentre Find Your Doctor grazie alla
Rete opera in tutta Italia

o Afol necessita di varie filiali nel territorio in cui le persone possano andare di
persone per usufruire di alcuni servizi erogati mentre Find Your Doctor quando
eroga servizi in presenza difficilmente lo fa nei propri uffici

o Afol e rivolto a tutti e non ad una nicchia

L’unica uguaglianza con tutti gli altri casi riportati & che tutti offrono i servizi di ricerca
e selezione. In piu erogano tutti formazione anche se sono percorsi di formazione
diversi e con finalita differenti. Per tutto il resto tra Adecco e Jobmetoo ci sono solo
differenze.

Invece tra Adecco e Find Your Doctor ci anche le seguenti similitudini:

- Offrono una varieta di servizi
- Per motivi differenti hanno entrambe le agenzie un team composto da persone

con background

Le disuguaglianze tra queste due agenzie sono:
o Find Your Doctor utilizza la propria piattaforma e i propri social per raggiungere
i ricercatori in tutta Italia non avendo filiali su tutto il territorio mentre Adecco e
presente sul territorio con numerose filiali ma utilizza lo stesso la propria
piattaforma e i social per il recruiting
o Adecco essendo generalista offre i propri servizi a tutti, anche se al loro interno

sono presenti delle specializzazioni

Nell’analisi emergono le seguenti uguaglianze tra i due servizi generalisti:

- Sia Afol che Adecco offrono una vasta gamma di servizi

- Per motivi differenti hanno un team multidisciplinare

- Entrambe usano la propria piattaforma solo per una parte del proprio lavoro
- Necessita di avere filiali presenti sul territorio

- Sono entrambi servizi rivolti a tutti e non ad una singola nicchia

Infine le disuguaglianze tra Afol e Adecco sono:
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e Adecco presenta delle specializzazioni interne riguardo specifici settori, mentre
Afol non presenta questa specializzazione

e Adecco uso come strumento per il recruiting anche i social, nello specifico
Facebook

e Adecco con le proprie filiali € presente in tutta Italia mentre Afol ha le proprie

filiali solo nel territorio della citta metropolitana di Milano

Quello che si pud notare da questa breve disamina e che le differenze tra le varie
agenzie riguardo i servizi erogati, le modalita di erogazione, la composizione del
personale dipendono dalle necessita per cui nascono le singole realta e dalle diverse
mission ed obiettivi che si sono prefissati. Di conseguenza posso affermare che le
differenze e le similitudini non dipendono dalla tipologia dell’agenzia.

3. Le agenzie per il lavoro e gli altri servizi per il lavoro possono fare

qualcosa in merito?

L’ultima domanda che mi sono posta € se “le agenzie per il lavoro e gli altri servizi per
il lavoro possono fare qualcosa in merito, se possono fare qualcosa in piu?”. In parte
per rispondere a questa domanda durante le interviste ho posto agli/alle intervistati/e
le seguenti domande:

e “Come vede la relazione tra agenzie per il lavoro specializzate e quelle non
specializzate?”

e “In base alla Sua esperienze esiste una relazione con le agenzie per il lavoro
specializzate? E cosa ne pensa di questa relazione?”

¢ “Nel caso non ci fosse una relazione pensa che ci dovrebbe essere?”.

Dall'insieme del mio personale pensiero e dalle risposte ricevute secondo me si puo

procedere nei seguenti modi:

1. si puo lasciare tutto cosi com'e, quindi lasciare che le persone incappino nei

buchi del sistema e trovino delle soluzioni per conto proprio come nei casi di
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Eva Ratti e Daniele Regolo, ma secondo me risulta poco produttivo perché non
tutti hanno la possibilita e l'aiuto necessario per far diventare realta delle
eventuali soluzioni, con il rischio che le persone rimangano bloccati in questi
buchi nel sistema e finendo per essere emarginati dal mondo del lavoro.
un’altra opzione simile a quella precedente e quella di lasciar nascere le
agenzie per il lavoro specializzate, ed eventualmente in un secondo momento
un’agenzia per il lavoro generalista pud acquisire quella specializzata se ritiene
che sia in linea con i propri valori e con le richieste che ricevono, come é
successo nel caso di Jobmetoo. Questa pud essere una buona soluzione, a
mio parere non la migliore ma comungue percorribile perché non tutte le realta
possono permettersi di essere create 0 possono permettersi di acquisire
un’altra agenzia.

un’ulteriore idea che avevo avuto, ma che anche questa non € alla portata di
tutti, riguarda le agenzie per il lavoro generaliste o servizi come [I'Afol
metropolitana. Esse possono creare delle filiali o delle sezioni che si occupano
nello specifico di determinate figure professionali. Penso che si possa fare
un’analisi per individuare le figure professionali che non si riescono a trattare o
con le quali si trova difficolta nell'aiutare a provare a capire se possa essere
possibile creare loro stessi delle agenzie specializzate o dei settori
specializzati. Ovviamente anche questa opzione, per via degli eventuali costi
non alla portata di tutte le realta, non & aperta ad ogni realta gia esistente, in
guanto esistono realta piccole che non possono permettersi un investimento di
tale dimensione.

Come emerge dallintervista con Maria De Carolis, Adecco gia presente questo
tipo di specializzazione ed € stato possibile raggiungerla appunto perché si
tratta di una realta di grandi dimensioni visto che si tratta di una multinazionale.
per quelle realta piu modeste di agenzie per il lavoro si potrebbe operare
un'analisi, identificando anche in questo caso le figure professionale che per
gualche motivo non riescono ad aiutare. In base a questa analisi e ai propri
valori ed obiettivi, I'agenzia potrebbe scegliere le figure professionali su cui si
puo formare i propri dipendenti in modo da aiutarli a capire queste figure
professionali, ed eventualmente permettere ad alcuni dipendenti di

specializzarsi in altre determinate figure professionali, cosi da poter rispondere
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alle esigenze delle stesse e rispondere quindi in modo migliore ad alcune
richieste anche dalla parte delle aziende.

5. l'ultima idea che ho avuto, e che & stata avvalorata anche da Eva Ratti nella
sua intervista e quella di una collaborazione tra agenzie per il lavoro generaliste
e agenzie per il lavoro specializzate. Come fa notare la dottoressa Eva Raitti,
oltre alle agenzie per il lavoro generaliste che si trovano in una condizione di
non riuscire a trattare una determinata figura professionale o richiesta da parte
delle aziende, si trovano in situazioni similari anche le agenzie specializzate.
Infatti capita che a Find Your Doctor arrivino delle richieste da parte delle
aziende riguardo la ricerca di figure che loro non trattano. Una collaborazione
tra le due tipologie di realta permetterebbe ad ognuno di mantenere la propria
autonomia, ma di darsi un aiuto reciproco cosi da non perdere e lasciare in

balia di sé stesse le aziende, e cosi da poter aiutare piu persone possibili.

La scelta delle singole realta ad agire o quella di non agire al riguardo sono influenzate

da vari fattori, alcuni di questi sono:

- I'essere a conoscenza dell’'esistenza delle agenzie per il lavoro specializzate;

- avere consapevolezza della realta e delle difficolta ad aiutare alcune persone
e i motivi di queste difficolta;

- le possibilita economiche della propria realta;

- avere la consapevolezza che il proprio personale € una risorsa, non una serie
di numeri dipendenti;

- avere un’idea chiara dei propri valori e dei propri obiettivi e capire se possono

essere compatibili con altre realta gia esistenti o che si possono creare.

Come gia affermato, questo onere, 'onere di trovare una soluzione a queste criticita,
non dovrebbe ricadere in primis sui servizi per il lavoro, ma sulla politica. Ma dato che
al momento non sembra poterci aspettare molto al riguardo dalla politica, penso che i
servizi per il lavoro debbano prendere almeno in considerazione la scelta di agire o
meno e, magari peccando un po’ di presunzione, decidere di rendere realta una delle

idee che ho proposto o di trovarne di proprie, piu adatte alle proprie realta.
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