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1. Cos’è Equal

1.1. La premessa di Equal
L’Iniziativa Equal fa parte della strategia dell’Unione Europea che mira alla 
creazione di un maggior numero di posti di lavoro, a migliorarne la qualità, 
a fare in modo che a nessuno sia negato l’accesso al mercato.
In quanto iniziativa comunitaria del Fondo Sociale Europeo, Equal 
costituisce una piattaforma di apprendimento per raggiungere gli obiettivi 
della Strategia Europea per l’Occupazione e del processo di inclusione 
sociale. 
Equal funge da laboratorio per lo sviluppo di nuovi mezzi di lotta contro la 
discriminazione e le disuguaglianze nel mercato del lavoro, con particolare 
attenzione alla cooperazione attiva fra Stati membri. 

1.2 L’esclusione sociale
I motivi che impediscono alle fasce più deboli di migliorare la posizione 
lavorativa sono diversi:
Disoccupati di lunga durata: il permanere in una situazione di non 
occupazione costituisce di per sé un fattore che rende sempre più difficile 
il collocamento lavorativo a causa del mancato aggiornamento della 
professionalità
Disoccupati in età avanzata: sulla scarsa copertura di questa fascia di 
disoccupati pesa la mancanza di politiche di reinserimento specifiche
Disabili: permangono difficoltà di inserimento legate ad una cultura che 
vede l’handicap come una penalizzazione della produttività aziendale.

2. Progetto Skill Sinergy

2.1. Obiettivi
Sostenere iniziative a favore di quei lavoratori, in cerca di occupazione, 
con competenze ed esperienze manageriali ma con difficoltà a reinserirsi 
nel mercato del lavoro a causa dell’età (over 40) e del profilo professionale 
elevato o inseriti in politiche e programmi di sostegno
Promuovere l’inserimento dei soggetti diversamente abili, in linea con 
quanto previsto dalla L. 68/99.

2.2. Localizzazione
PROVINCIA DI ROMA: caratterizzata da una crescente vitalità 
imprenditoriale, nel bacino di riferimento l`autopromozione rappresenta 
una promettente opzione di reinserimento professionale.

2.3. Partnership di sviluppo
La partnership, costituita da Ass.For.SEO, Sviluppo Lazio SPA (PROTEO), 
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Associazione LAVORO OVER 40, Facoltà di Psicologia 2 dell’Università 
La Sapienza di Roma, I.Ri.Fo.R.:

Ass.For.SEO : è nata nel 1985 come Società Consortile non a scopo di 
lucro conforme ai requisiti della Legge 40/87 e riconosciuta dal Ministero 
del Lavoro quale Ente di Formazione Professionale a carattere nazionale.
Ass.For.SEO, soggetto referente della partnership, ha svolto il ruolo di 
coordinamento e presidio delle attività del Comitato Tecnico Scientifico 
e del comitato di gestione; di gestione del contributo finanziario del 
progetto; di coordinamento e riferimento per le relazioni con i partner 
anche nelle attività transnazionali. E’ stata inoltre referente per le attività 
di formazione, start up e accompagnamento nuove imprese. 
www.assforseo.it

PROTEO S.p.a. e Sviluppo Lazio S.p.a.: Proteo nasce nel 1992 come 
strumento tecnico regionale per le politiche di sostegno all’occupazione e 
per le politiche attive del lavoro. Dal 2008 diventa una struttura operativa 
di Sviluppo Lazio che, nata nel 1999 come strumento di attuazione 
della programmazione regionale in materia economica e territoriale, 
rappresenta oggi un indispensabile mezzo operativo per il potenziamento 
delle infrastrutture regionali e delle attività produttive, nonché per 
l’incremento dell’occupazione. Con il progetto Skill Sinergy, avente lo 
scopo di promuovere l’inserimento ed il reinserimento in attività lavorative 
dei soggetti appartenenti alle fasce deboli del mercato del lavoro del 
Lazio,la partnership di Sviluppo Lazio ha fornito un contributo al  Comitato 
Tecnico Scientifico, presidiando il tema delle politiche attive del lavoro 
e, in particolare, convogliando esperienze, competenze e strumenti a 
disposizione dei lavoratori svantaggiati; ha collaborato all’organizzazione 
delle fasi promozionali, incluse le azioni di sensibilizzazione del territorio e 
degli eventi pubblici di informazione, nonché all’analisi dei fabbisogni del 
mercato relativamente allo sviluppo di iniziative imprenditoriali di servizi. 
Infine, si è occupata di accompagnare lo  start-up di nuove imprese 
sociali fornendo assistenza tecnica della definizione e stesura progettuale 
dell’idea imprenditoriale e del relativo budget previsionale pluriennale in 
termini di business plan. Ha collaborato alla sperimentazione, concordata 
con la Regione Lazio e in sinergia con la Provincia di Roma, per la creazione 
di percorsi di orientamento individualizzati all’inserimento lavorativo. 
www.sviluppolazio.it

Associazione LAVORO OVER 40: si adopera attivamente per trovare 
soluzioni concrete agli urgenti bisogni degli ultraquarantenni che hanno 
perso l’occupazione o sono in difficoltà sul posto di lavoro. Fondata 
a Milano nel settembre 2003, ha visto crescere i propri soci in tutto il 
territorio nazionale e dal 2004 è presente anche nel Lazio dove è attivo 
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uno dei gruppi più cospicui e organizzati. Conta attualmente circa 2000 
tra soci e simpatizzanti. 
Nella partnership, Over 40 ha partecipato al Comitato Tecnico Scientifico, 
convogliando esperienze e competenze sul tema dei lavoratori over 40; ha 
collaborato all’organizzazione e alla realizzazione delle fasi promozionali, 
nonché al reclutamento degli utenti ‘ex manager’ over 40 per i corsi di 
formazione realizzati. 
www.lavoro-over40.it

Facoltà di Psicologia 2 dell’Università La Sapienza di Roma: 
si propone di allestire, alla luce dei risultati della ricerca dei docenti e 
della comunità scientifica internazionale, un sistema formativo in grado 
di fornire conoscenze e competenze professionali relative all’’analisi 
della condotta e delle esperienze individuali; dei processi di sviluppo 
nell’arco della vita; delle relazioni interpersonali; dei rapporti tra i gruppi, 
le organizzazioni ei relativi contesti sociali; l’intervento psicologico sociale 
su individui, gruppi ed organizzazioni ed i relativi contesti; l’individuazione 
e la promozione dei fattori che favoriscono l’evoluzione dei comportamenti 
e degli atteggiamenti sociali verso condizioni di migliore benessere ed 
efficacia per i singoli e la comunità.
Nella partnership ha partecipato al Comitato Tecnico Scientifico, con un 
ruolo di indirizzo e di consulenza per le attività di analisi organizzativa, 
orientamento e formazione; ha selezionato gli utenti delle attività formative 
e collaborato alla realizzazione delle attività formative.
www.psicologia2.uniroma1.it

I.Ri.Fo.R.: L’Istituto per la Ricerca, la Formazione e la Riabilitazione 
organizzazione non lucrativa di utilità sociale (ONLUS) dotato di 
personalità giuridica di diritto privato, costituito dalla ONLUS Unione 
Italiana dei Ciechi. Nella partnership ha partecipato al Comitato Tecnico 
Scientifico, convogliando esperienze e competenze sul tema dei 
lavoratori diversamente abili; ha collaborato all’organizzazione delle fasi 
promozionali.
http://irifor.uiciechi.it/

2.4. Fasi e attività
L’obiettivo generale del progetto è stato quello di sperimentare un modello 
integrato a sostegno del rientro nel mercato del lavoro sia di lavoratori 
con difficoltà ad essere reintegrati (over 40) sia di soggetti diversamente 
abili. 
Il focus progettuale è stata la promozione di nuove imprese sociali attive 
sul territorio regionale create da soggetti “over 40”.
Il progetto, durato 39 mesi, ha visto la realizzazione delle attività e dei 
servizi programmati, lungo un percorso caratterizzato dalle seguenti fasi 
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operative:

I fase : azioni preliminari 
• Costituzione del Comitato di Gestione e del Comitato Tecnico
 Scientifico
• Progettazione esecutiva delle attività formative del corso “Manager
 dell’Impresa sociale” (240 ore)
• Selezione e formazione di figure professionali, già in possesso di
 competenze manageriali e “over 40” sui temi dell’impresa sociale
• Sensibilizzazione stakeholders
• Formalizzazione dei contratti di collaborazione per i manager, come
 imprenditori di nuove imprese sociali. 

II fase : macroazioni
• Analisi di mercato e del fabbisogno delle aziende esistenti sul mercato
 laziale
• Redazione dei progetti imprenditoriali dei manager over 40
• Costituzione delle nuove imprese sociali
• Assistenza alla promozione commerciale  e acquisizione contratti di
 servizio

III fase : formazione e inserimento
• Reperimento e selezione 80 utenti Over 40 - Disabili 
•  Progettazione dei 4 percorsi formativi:
•  Alfabetizzazione informatica e comunicazione
•  Help desk informatico
• Web designer
• Vendite e marketing operativo
• Formazione beneficiari (600 ore di aula)
• Accompagnamento all’ inserimento lavorativo dei beneficiari

IV fase : assistenza e diffusione
• Assistenza tecnica allo start-up di impresa delle tre imprese sociali
• Produzione del documento metodologico e relazione finale
• Convegno finale

I processi di riferimento sono stati gestiti da un apposito Comitato di 
Gestione, con il compito di:
• impostare la pianificazione operativa;
• impostare il piano di qualità;
• impostare e verificare il budget di progetto;
• identificare i ruoli gestionali;
• analizzare i dati di monitoraggio;
• analizzare le non conformità incidenti sul progetto.
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Il presidio degli aspetti scientifico metodologici dell’iniziativa è stato 
invece garantito dal Comitato tecnico scientifico, con il compito di:
verificare la pianificazione operativa;
verificare il piano di qualità;
identificare e verificare le linee di indirizzo per la realizzazione del 
progetto;
verificare i dati di monitoraggio e le eventuali azioni correttive.

2.5. Risultati
La partnership di Skill Sinergy si è impegnata per generare risultati con 
una positiva e importante ricaduta territoriale ed un effetto moltiplicatore 
su alcuni sistemi e strutture rilevanti in ambito sociale ed economico:
1) Sistema dei servizi all’impiego: creazione e sperimentazione di un 
 modello per il reinserimento nel mercato del lavoro di figure
 manageriali over 40 e per l’inserimento di fasce deboli ed escluse; 
2) Sistema degli ammortizzatori sociali: agevolazione della fuoriuscita
 dai programmi di sostegno al reddito;
3) Imprese: agevolazione delle imprese esistenti nell’assolvimento degli
 obblighi posti dalla normativa vigente in materia di diritto al lavoro dei
 disabili.

I risultati più rilevanti sono:
- 6 persone over 40 disoccupate  formate come “Manager dell’impresa
 sociale” (240 ore di formazione)
- 3 ex manager inseriti all’interno del progetto con un supporto al
 reddito per 20 mesi
- documento di analisi degli utenti appartenenti alle categorie 
 svantaggiate del mercato del lavoro
- documento di analisi del fabbisogno di mercato delle PMI presenti 
 nella Regione Lazio
- sito di progetto: www.skillsinergy.it

- 31 persone over 40 formate mediante percorsi di specializzazione di
 150 ore:
 • Help desk informatico
 • Web designer
 • Vendite e marketing operativo
- 16 persone con disabilità cognitive, psichiche e mentali medie e gravi 
 formate attraverso un percorso di 150 ore di “Alfabetizzazione
 informatica e comunicazione”
- tre imprese sociali realizzate da over 40 non occupati sostenute nel
 percorso di creazione e start-up di impresa:
• Progetto “Anni d’Oro” – Donatella Moratti: Servizi culturali e
   ricreativi rivolti prevalentemente a persone in età matura. In particolare
   organizzazione di piccole escursioni (da 1 a 3 gg) in località prestabilite
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   (es. Subiaco, Arezzo ecc).
• Progetto “Clean Energy” – Donato Pisciotta: Progettazione,
    installazione e rivendita di impianti fotovoltaici, solari/termici.
• Progetto “Rete orizzontale” – Stefano Meli: Distribuzione di prodotti
    biologici con modalità simili a quelle di un G.A.S. (Gruppi di Acquisto
    Solidale)
- 31 percorsi di accompagnamento all’inserimento lavorativo proposti 
 ai partecipanti over 40 ai corsi di formazione, in sinergia con i Servizi
 per l’Impiego della Provincia di Roma. Di questi:
 • 15 persone hanno in corso preselezioni, candidature ecc a seguito
  della sottoscrizione del patto di servizio; 
 • 6 non hanno sottoscritto il Patto di Servizio che costituisce 
   l’impegno formale alla ricerca e accettazione delle offerte di lavoro
 • 1 persona è già occupata
 • 3 hanno rifiutato offerte di lavoro congrue con motivazioni varie
   (economiche-distanza da casa); 
- 6 ragazzi disabili inseriti nei percorsi di accompagnamento lavorativo
 dei Servizi per l’Impiego con il servizio di mediazione domanda offerta
 MATCH
- documento sulle linee guida sul modello sperimentale 
- convegno conclusivo di presentazione delle linee guida
- cd rom con i principali prodotti del progetto.

2.6. Trasferimento dell’esperienza
E’ stata effettuata un’azione di diffusione e trasferimento dei risultati in 
altre realtà del territorio italiano, nell’ambito del progetto EQUAL - Azione 
3) “FILI” (http://213.254.12.53/equal-fili/index.php). 
La cordata FILI si è collocata all’interno della Rete Tematica Nazionale 
“1. Occupabilità” – Tema “1.c Incontro tra domanda e offerta”, con lo 
scopo di sviluppare un’analisi dei dispositivi sperimentati nei progetti 
delle singole PS componenti e riferibili alla “filiera delle competenze”. 
Obiettivo del progetto è stato quello di rendere fruibile sul territorio 
nazionale una serie di dispositivi e di reti/processi validati e possibilmente 
certificati in un contesto internazionale, finalizzati all’identificazione, 
valutazione, formalizzazione, certificazione delle competenze strategiche 
dei beneficiari per l’ingresso, il mantenimento e il reinserimento nel mondo 
del lavoro. 

Le PS che hanno composto FILI sono otto, attive in differenti regioni e 
province italiane:
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IT-IT-G2-BOL-004

 
IT-IT-G2-ABR-033
IT-IT-G2-BOL-002

IT-IT-G2-LAZ-008
IT-IT-G2-LAZ-054
IT-IT-G2-SIC-091

IT-IT-G2-UMB-007

IT-IT-G2-VEN-009

Alto Adige 

Abruzzo 
Alto Adige 

Lazio 
Lazio 
Sicilia 

Umbria 

Veneto 

Codice Progetto Provincia 
Regione 

GOING - Occupabilità e 
integrazione dei giovani in aree con 
disagio sociale
BOOSTER
FRAME – Progetto di formazione, 
ricerca, assistenza,modellizzazione 
ed empowerment
SKILL SINERGY
Laboratory Net-work 
STEP – Scuola Territoriale Per 
artisti emergenti
JUMP – Creare condizioni per 
inserire soggetti deboli sul mercato 
del lavoro umbro
RE.INTEGRA – Rete per 
l’integrazione di buone pratiche di 
inclusione sociale 

3. Progetto trasnazionale: Elamar

Trasversalmente al progetto nazionale, nell’ambito dell’ “accordo di 
cooperazione transnazionale” definito nell’ambito dell’Azione 1, “Skill 
Sinergy” ha realizzato il progetto transnazionale
“Elamar” (www.elamar.org).

3.1. Finalità Generale
Il progetto ha avuto come obiettivo centrale l’analisi dei mutamenti nel 
mercato del lavoro a livello europeo e delle conseguenze di tali cambiamenti 
nelle opportunità di accesso al lavoro per le categorie svantaggiate.

3.2. Attività svolte
1. Analisi dei problemi in oggetto
 a) Incontro di preparazione
 b) Ricerca a livello di singola nazione
 c) Elaborazione report
 d) Elaborazione di un catalogo d i soluzioni innovative per il 
     mercato del lavoro flessibile e di una metodologia di valutazione 
     delle competenze e del potenziale dei lavoratori flessibili
2. Implementazione e confronto
 a) Scambi di staff
 b) 2 meeting di lavoro
 c) Elaborazione di un report finale
3. Valutazione
 a) Incontro di preparazione e lancio
 b) Monitoraggio locale
 c) Piano di valutazione
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 d) Report di valutazione
 e) Conferenza finale
4. Disseminazione
 a) Incontro interno di preparazione
 b) Elaborazione di una strategia comune di comunicazione
 c) Evento pubblico finale

3.3. Partner Esteri

ESTONIA
L’Estonian Employers’ Confederation (Confederazione Estone dei 
datori di lavoro) è un’organizzazione di volontari, indipendente, senza 
scopi di lucro, i cui membri sono datori di lavoro. E’ rappresentata da 
24 organizzazioni, ciascuna delle quali costituita a sua volta da 1500 
aziende, e 33 imprese autonome. E’ membro della IOE (Organizzazione 
Internazionale dei Datori di Lavoro) e membro associato dell’UNICE 
(Unione Europea delle Confederazioni degli Industriali e dei Datori di 
Lavoro). E’ riconosciuta dal Governo Estone e dai Sindacati come parte 
sociale, partecipa, inoltre, alle negoziazioni e commissioni tripartite e 
bilaterali. E’ l’organizzazione più rappresentativa dei datori di lavoro in 
Estonia.
www.ettk.ee

POLONIA
Procesy Inwestycyjne S.A, fondata nel 1999, fornisce servizi di 
consulenza e formazione. La sua principale attività consiste nel promuovere 
lo sviluppo regionale lavorando principalmente con autorità locali. Il suo 
principale settore di interesse è la formazione. Il loro obiettivo è di formare 
e qualificare gli organi rappresentativi organizzando seminari, workshop 
e conferenze. Un altro aspetto vitale della loro attività è una strategica 
infrastruttura, arricchita dalla collaborazione con esperti, in particolare nel 
campo dell’Energia e delle Telecomunicazioni. Sono gli organizzatori della 
conferenza “Telework” e sono co-organizzatori del “National Forum of 
Energy End-Users” (Forum Nazionale dell’Energia per gli utenti finali).
www.proinwestycje.pl

GERMANIA
Connect Telezentrum Neustadt GmbH & Co. KG è un Ente di formazione 
professionale tedesco che fornisce servizi di consulenza e formazione per 
la ricerca di lavoro.
www.telezentrum.net

OLANDA
Deplannenmakers è un’azienda che offre servizi di formazione e 
assistenza alle imprese costituite ed in costituzione.
www.startjeeigenbedrijf.eu
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I PROGETTI DEI PARTNER ESTERI

Germania,
“EP: MOVE Miteinander Oberfankens Vielfalt Entwickleln”,
DE-XB4-76051-20-BY/207 Il progetto si è focalizzato sulla situazione 
dell’Alta Franconia, regione caratterizzata da un preoccupante aumento 
del livello di disoccupazione e da una marcata eterogeneità territoriale. 
Particolare attenzione è stata posta alle persone svantaggiate che si 
trovano più di altre a subirne le conseguenze. Il progetto si è focalizzato 
sulla realtà imprenditoriale delle piccole medie imprese, sulle donne e il 
loro inserimento nel mercato del lavoro ed infine sui disoccupati di lunga 
durata. Particolare attenzione è stata rivolta all’analisi delle problematiche 
emergenti riguardanti i soggetti discriminati e svantaggiati.

Polonia
“ElaStan - Promocja Elastycznych Stanowisk Pracy”, PL-66 Gli obiettivi 
principali sono stati  quelli di promuovere lo sviluppo di metodologie flessibili 
per l’impiego come soluzione per aumentare l’efficienza dell’azienda e 
tutelarne il capitale umano, promuovere e utilizzare strumenti informatici 
nella realizzazione degli obiettivi del progetto, supportare, promuovere 
l’iniziativa autonoma, l’auto imprenditoria (self – employment) con interventi 
formativi, promuovere lo sviluppo delle economie locali attraverso azioni 
di cooperazione locale.

Estonia
“Flexible forms of training and work”, EE-4 Forme flessibili di lavoro e 
formazione. Il progetto ha inteso migliorare le possibilità di conciliare la 
vita familiare con quella professionale sia per gli uomini che per le donne. 
Un’analisi interdisciplinare del background ha permesso di raccogliere 
dati sugli attuali ostacoli che impediscono lo sviluppo di forme di lavoro 
flessibili e presentare proposte di modifica alla legislazione corrente. Il 
progetto ha fornito servizi di consulenza e formazione al target di utenti 
(genitori espulsi dal mercato del lavoro e dal percorso scolastico) e 
sviluppato sulla base di questo, un piano flessibile di consulenze e 
formazione in collaborazione con i datori di lavoro.

Olanda,
“ICT ten dienste van Zelfstandig Ondernemerschap van Kansarmen”, 
NL-2004/EQF/0004  Il progetto ha inteso promuovere l’uso della 
tecnologia ICT (Information and Communication Tecnology ) per stimolare 
le iniziative imprenditoriali, l’autonomia della persona nella ricerca di un 
impiego, la reintegrazione nel mercato del lavoro. Le azioni di progetto 
(aiuto nella redazione del business plan, consulenza, formazione, 
ecc..) hanno perseguito l’obettivo principale di stimolare lo sviluppo 
economico regionale e l’innovazione tutelando con maggiore attenzione 
le categorie svantaggiate promuovendo, ad esempio, forme innovative di 
cooperazione.



13

3.4. I prodotti
- Documento: The flexibility problems of a modern employment 
 market. Desk research comprehensive report: report di ricerca sulle
 problematiche della flessibilità nel mercato del lavoro.
- Documento: Methodologies for checking the competencies and 
 predisposition of potential flexible workers: collezione di  
 metodologie per la rilevazione di competenze e potenzialità del
 lavoratore flessibile.
- Documento: Innovative public employment service: prospetto dei 
 servizi pubblici innovativi per il mercato flessibile in ciascun paese;
- Il sito di progetto: www.elamar.org.
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SKILL SINERGY:
LE LINEE GUIDA DEL MODELLO SPERIMENTATO

1. Premessa: perché un documento sulle linee 
guida?

L’esperienza di un progetto Equal presenta caratteristiche peculiari che 
risiedono sia negli aspetti organizzativi e funzionali sia in quelli progettuali 
e scientifici.
In particolare,ogni programma di iniziativa comunitaria richiede di “alzare 
l’asticella” della progettazione oltre la soglia ordinaria per tentate di incidere 
ad un livello più alto, nell’ambito del sistema di riferimento. Ecco, dunque, 
che anche i progetti Equal, pur non necessariamente caratterizzati quali 
esperienze pilota, raccolgono comunque la sfida di proporre soluzioni 
innovative e “di rottura” rispetto all’azione ordinaria deputata agli Stati 
membri e alle regioni.
Il progetto Skill Sinergy, in questo senso, non si esime da tale vocazione 
e anzi si caratterizza per un approccio fortemente sperimentale. La 
genesi del progetto, come sarà più ampiamente descritto nelle pagine 
successive, si basava sull’identificazione di una strategia nuova che 
potesse intervenire su un problema nuovo.
In questo senso, l’analisi dell’andamento del progetto, delle sue evoluzioni 
e mutazioni in corso d’opera, rappresenta un elemento precipuo del 
progetto stesso, una attività propria dell’iniziativa stessa.
In particolare, non si fa riferimento alla sola e mera valutazione d’impatto, 
ovvero alla verifica dell’efficacia e dell’efficienza del project management, 
ma anche – e soprattutto – alla “tenuta” del quadro logico di progetto. 
E’ importante, cioè, comprendere come gli elementi esterni al progetto, 
ovvero le assumptions, determinino modifiche alle attività e ai risultati e 
quindi che strategie nuove sono condotte.
Del resto ogni progetto vive di una sua identità che ne differenzia il 
“carattere”, dalle pagine dell’offerta (bidimensionale a tutti gli effetti) 
all’esperienza realizzata (tridimensionale e quindi più complessa e 
articolata). Ogni iniziativa del resto deve poter mutare ad ogni sollecitazione 
ambientale e – ci sia consentito affermare – solo un progetto male redatto 
o male gestito, non viene modificato in fase di realizzazione.
Il progetto Skill Sinergy ha previsto tale percorso e per tesaurizzare 
l’esperienza è stato inserito, quale prodotto finale dell’iniziativa, proprio 
il presente documento. La finalità di queste “linee guida” è pertanto 
quella di “rileggere” il progetto alla luce di quanto accaduto durante 
la sua realizzazione e restituire un modello di intervento aggiornato e 
rielaborato.
E’ evidente come tale prodotto sia solo un umile contributo al dibattito più 
ampio che i diversi progetti Equal concorrono ad alimentare in materia di 
dinamiche del mercato del lavoro, inclusione e pari opportunità. Al tempo 
stesso ci sembra opportuno e doveroso operare un’efficace azione di 
disseminazione della nostra esperienza, traducendola in un bagaglio 

15



16

condivisibile e trasferibile.
Di seguito sarà ricostruita la “storia” del progetto attraverso la lente della 
sua struttura logica di progetto. L’esposizione proseguirà, quindi, con 
l’evidenziazione dei punti critici e di forza dell’esperienza e, infine, con 
una rinnovata proposta progettuale.

2.  L’analisi dell’esperienza. Ricostruzione logica 
del progetto in relazione all’impianto originale e ai 
cambiamenti intervenuti in corso d’opera

Il progetto Skill Sinergy nasce nella primavera del 2004, quale elaborazione 
di una proposta da presentare a valere sul bando relativo alla II fase del 
programma Equal. Lo sviluppo dell’idea progettuale si innesta sulla volontà 
di affrontare una tematica che, all’epoca, cominciava ad affacciarsi sullo 
scenario delle politiche per il lavoro: il fenomeno del “lavoro over 40”. 
A seguito della crisi iniziata nella seconda metà degli anni ’90 e con il 
diffondersi di strumenti di flessibilità, il mercato iniziava a produrre una 
nuova classe di disoccupati, quella dei manager e dei lavoratori ad alta 
professionalità, espulsi dal lavoro prima dell’età pensionabile e ormai 
lontani dalla fascia giovanile. In particolare, la crisi delle big companies 
e delle imprese di servizi aveva cominciato a lasciare sul campo diversi 
manager oltre i 40 anni, con difficoltà di reinserimento e senza servizi di 
orientamento e supporto adeguati alle loro specifiche esigenze.
Il fenomeno, del resto, era in qualche modo annunciato e se ne 
conosceva già la tendenza positiva in termini di crescita. Il focus e 
l’interesse per questo target ci ha portato, come progettisti, ad incontrare 
un’organizzazione rappresentativa di tale realtà, l’Associazione Over 40, 
che successivamente entrerà a far parte della partnership di sviluppo del 
progetto.
Tale incontro ha portato informazioni e stimolazioni per l’individuazione 
dei problemi da affrontare e, di conseguenza, gli obiettivi specifici e le 
possibili azioni da mettere in campo.
In quel momento specifico, “Over 40” erano più che altro i lavoratori 
ad alto profilo di competenze che proprio per l’alto livello (anche 
contrattuale e salariale) avevano difficoltà a trovare un nuovo posto 
di lavoro. Tale fenomeno assumeva, quindi, un  carattere culturale 
spiccato poiché evidenziava l’inefficienza del sistema di impiegare 
esperienze e competenze in modo efficace. Peraltro i lavoratori over 40 
rappresentavano (e rappresentano tutt’ora) un’utenza caratterizzata da 
esigenze psico-sociologiche specifiche (ovviamente in termini generali). 
Coloro i quali hanno perso il lavoro dopo anni trascorsi sul mercato in 
una posizione stabile e consolidata, debbono velocemente ricostruire il 
proprio sistema di atteggiamenti verso il lavoro e al contempo fare fronte 
a esigenze pratiche e organizzative (principalmente di ordine economico) 
particolarmente pressanti.
Sulla base di tali elementi il processo di analisi - e creativo – si è orientato 
al problema:

 “il reinserimento degli over 40 e la capitalizzazione del loro bagaglio di 
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   competenze e esperienze”

Su tale nodo l’attenzione si è posata sugli aspetti sociali del problema; il 
fenomeno dei “manager disoccupati” rappresentava anche un potenziale 
di conoscenza che veniva espulso dalla dinamica produttiva. In questo 
senso è venuto spontaneo associare la capitalizzazione di tali competenze 
ad altri fenomeni di esclusione, in particolare ci si è soffermati su un 
secondo problema:

 “lo sviluppo di iniziative imprenditoriali di successo per l’impiego dei 
   lavoratori svantaggiati”

In particolare, si osservava la difficoltà di fare impresa – e in particolare 
impresa di successo – per quei lavoratori svantaggiati che, a diverso 
titolo, intraprendevano la strada dell’autoimpiego. Il problema individuato 
era - ed è tuttora – nella mortalità delle neoimprese e in particolare di 
quelle che operano nell’asset delle imprese sociali.
Da tali problemi e dagli obiettivi specifici che ne derivavano, è stato 
pensato di impiegare proprio le competenze manageriali circolanti 
nel mercato del lavoro, per poterle utilizzare in progetti di impresa che 
favorissero l’occupazione degli svantaggiati.
In particolare, la strategia era individuare competenze ed esperienze in 
disoccupati over 40, da impiegare in progetti di impresa che potessero 
poi dare impiego a soggetti svantaggiati o deboli sul mercato del lavoro.
Il progetto si è poi arricchito, prevedendo una prima azione di formazione-
selezione e quindi un percorso di accompagnamento all’individuazione 
delle idee d’impresa e, quindi, di formazione dei futuri operatori da 
impegnare nelle neoimprese.

Il quadro logico iniziale può essere così ricostruito:

Obiettivi generali
• “Tema A: Facilitare l’accesso e il rientro nel mercato del lavoro per 
 coloro che hanno difficoltà ad integrarsi o ad essere reintegrati nel
 mercato che deve essere aperto a tutti. 
• misura 1.1: Creare le condizioni per l’inserimento lavorativo dei 
 soggetti più deboli sul mercato del lavoro”

Obiettivi specifici:
• migliore capacità di reinserimento dei disoccupati “over 40”,
• maggiore successo imprenditoriale di aziende sociali,
• maggiore capacità di sinergie nell’ambito delle politiche e delle 
 strategie di intervento.

Risultati:
• costituzione di neoimprese sociali gestite da ex disoccupati over 
 40 con competenze manageriali, in grado di fornire occupazione a 
 disoccupati svantaggiati o con posizione debole sul mercato del
 lavoro,
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• corso di formazione-selezione per disoccupati over 40,
• corsi di formazione professionale per utenza svantaggiata, finalizzati
 all’inserimento lavorativo.

Attività:
• animazione e promozione presso l’utenza over 40,
• selezione di un gruppo di manager,
• formazione alla creazione e gestione d’impresa,
• individuazione di progetti di impresa,
• azioni di supporto alla definizione e creazione d’impresa,
• selezione e formazione lavoratori svantaggiati da impiegare nelle
 nuove imprese,
• modellizzazione e disseminazione.

Le principali assunzioni che insistevano sulla logica di progetto erano:
• le mutazioni delle dinamiche sul mercato del lavoro,
• i fattori incidenti sulla mortalità d’impresa,
• la capacità del sistema di riferimento di elaborare l’esperienza.

Questa la versione iniziale. 
Lo svolgimento del progetto ha imposto un confronto con situazioni 
diverse da quelle anticipate in fase di progettazione; in particolare, il 
contesto di riferimento ha proposto nuovi elementi:
•  il mutare delle situazioni congiunturali, con particolare riferimento alle
 dinamiche del mercato del lavoro,
• il ruolo vincolante delle risorse “manageriali” individuate nel gruppo
 “over 40”,
•  la difficoltà nello sviluppare imprese incidenti per occupabilità.

Nel capitolo successivo analizzeremo tali elementi. In relazione 
all’impianto progettuale questi vanno letti in una logica sequenziale, quasi 
come tessere di un domino che hanno condizionato lo sviluppo logico del 
progetto iniziale.
In questo senso, il percorso progettuale prende una prima svolta nel 
momento in cui il gruppo di “manager” over 40 viene individuato 
all’interno di un insieme molto più complesso del previsto. 
Il processo di selezione individua sei persone con un percorso non
strettamente da ex manager e in cui la dimensione imprenditoriale è più 
legata ad una necessità/progettualità personale che non ad un impiego di 
tale competenze in un progetto comune.

Il percorso di formazione che ne segue, un percorso di 240 ore per 
“Manager dell’impresa sociale” enfatizza, pertanto, la dimensione 
competitiva interna e porta così a due effetti organizzativi:
•  lo sviluppo di idee di impresa singole,
•  il prevalere di competenze imprenditoriali a tutto tondo più che 
 l’insieme di competenze manageriali da associare.
Alla fine del corso di formazione, la commissione di valutazione finale ha 
così scelto tre idee d’impresa più che un gruppo di tre manager collegati 
ad un unico progetto.
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Lo sviluppo di tre progetti con a capo un aspirante imprenditore 
ha così prodotto una seconda svolta allo sviluppo progettuale. I servizi 
di supporto si sono sviluppati nella logica dell’assistenza tecnica alla 
creazione d’impresa, per altro richiedendo una diversa contestualizzazione 
per progetto, essendo le tre idee sviluppate in altrettanti settori.

A questo punto si è presentato il terzo nodo: il problema dell’impiego 
di lavoratori svantaggiati. Le tre idee d’impresa, per le caratteristiche 
assunte, non potevano assolvere al compito che era stato idealmente 
affidato ad un progetto più ampio di cooperativa di servizi. A questo 
punto l’obiettivo progettuale è divenuto l’erogazione di un servizio a 
valore aggiunto per l’utenza potenziale e, in particolare:
•  per i tre “manager”: poter sviluppare la propria idea d’impresa che 
 peraltro insisteva in un ambito “sociale”,
•  per i disoccupati svantaggiati: poter accedere ad un percorso 
 formativo in grado di incidere sul proprio percorso di re/inserimento
 lavorativo.
E’ parso chiaro che per perseguire questi nuovi obiettivi era necessario 
disgiungere i progetti di impresa dai corsi per svantaggiati. Le tre neo-
imprese, pertanto, sono state avviate alla costituzione, con il supporto di 
consulenti ed esperti.
Un percorso diverso hanno assunto anche i corsi di formazione. In 
particolare sono stati organizzati e erogati:
• tre corsi da 150 ore per lavoratori “over 40”, centrati su competenze
 tecniche (Web designer e Help desk informatico ) e trasversali
 (Vendite e marketing operativo);
• un corso da 150 ore per utenza disabile, su competenze di base
 (Alfabetizzazione informatica e comunicazione).
Successivamente ai corsi di formazione, inoltre, è stato realizzato un servizio 
di accompagnamento al lavoro in sinergia con i Servizi per l’Impiego della 
Provincia di Roma, che ha consentito di dare un seguito all’esperienza del 
corso e “irrobustire” l’aderenza agli obiettivi progettuali.

3. I nodi critici. Individuazione e illustrazione delle 
problematiche che hanno insistito sulla realizzazione 
del progetto
Nelle pagine seguenti saranno evidenziati i cambiamenti apposti alla 
logica di progetto in corso d’opera. Le varianti all’iniziativa, come detto, 
sono state:

• il mutare delle situazioni congiunturali, con particolare riferimento alle
 dinamiche del mercato del lavoro,
• il ruolo vincolante delle risorse “manageriali” individuate nel gruppo
 “over 40”,
•  la difficoltà nello sviluppare imprese incidenti per occupabilità.

3.1 Dai “manager over 40” a “siamo tutti over 40”…
Il primo elemento da analizzare riguarda il contesto in cui il progetto è 
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stato avviato. 
Le selezioni per i lavoratori ad alta professionalità over 40 vengono 
svolte all’inizio di giugno del 2006. Sono passati due anni dalla prima 
progettazione e in questo frangente il fenomeno degli over 40 è mutato 
profondamente, poiché è andato ad “arricchirsi” di un numero più ampio 
e eterogeneo di tipologie di casi. 
Al gruppo iniziale dei manager e dei lavoratori ad alta professionalità si 
sono aggiunti tutti coloro che, pur potenzialmente garantiti da rapporti 
lavorativi e profili professionali stabili, hanno perduto il proprio posto di 
lavoro. Gli “over 40” sono divenuti coloro i quali non possono più trovare 
garanzie in un percorso esperienziale e lavorativo tradizionale; la cui 
posizione contrattuale e professionale non corrisponde più a un livello 
maggiore di robustezza nel mercato del lavoro.
In questo senso il processo di selezione deve confrontarsi, 
diversamente da quanto previsto, con una popolazione beneficiaria 
decisamente più eterogenea in cui l’individuazione di competenze 
manageriali diviene un processo meno specifico e di più ampio respiro.
Il focus si sposta, quasi “inconsciamente” verso la dimensione individuale, 
poiché ogni candidato porta con sé una sua spiccata progettualità che è 
frutto del confronto con un mercato sempre più competitivo e chiuso. In 
tal senso diviene difficile recuperare competenze manageriali “pure” come 
era stato previsto in fase progettuale. La richiesta e i bisogni sono infatti 
mutati: non è più richiesto di ricostruire un nuovo contesto organizzativo 
in cui spendere le proprie capacità manageriali ma offrire una nuova 
opportunità nella quale investire in termini di autopromozione.

3.2 Dall’equipe manageriale ai percorsi imprenditoriali…
Tale elemento ha condizionato sia la selezione del piccolo gruppo di 
“manager” sia il percorso formativo in cui, non a caso, si è assistito ad 
una spiccata competitività interna. L’impostazione individuale, infatti, ha 
prodotto una forza centrifuga rispetto al gruppo, condizionata anche dalla 
prospettiva del contratto di consulenza cui avrebbero acceduto solo tre 
dei partecipanti, a conclusione del percorso. 
Tale fase è stata interpretata come un “premio” per la possibilità di 
avere un reddito per un periodo nel quale sviluppare il proprio progetto 
d’impresa. 
L’idea originale di un gruppo di manager che avrebbero cooperato per 
costruire assieme un progetto di impresa sociale è divenuta di fatto 
irrealizzabile, poiché:
• il “contratto psicologico” con gli utenti era di fatto orientato al
 percorso individuale,
• gli over 40 non erano nelle condizioni di poter sostenere un rischio di 
 impresa, almeno non collocato nell’ambito di una dimensione di
 gruppo,
•  il mercato non offriva garanzie tali da investire in un progetto di
 impresa di quelle caratteristiche.

3.3. Dalla cooperativa di svantaggiati allo svantaggio 
dell’inserimento occupazionale…
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La mancanza di un progetto unico di impresa cooperativa con caratteristiche 
di impresa sociale da parte dei partecipanti al corso di formazione ha 
fortemente condizionato e , di fatto, comportato, il decadere della 
possibilità di ri/avviare al lavoro, dopo una debita selezione, e formazione, 
un gruppo di lavoratori svantaggiati (disabili, soggetti “deboli”). 
I progetti imprenditoriali sviluppati dai singoli si sono comunque 
orientati a finalità sociali, ma non hanno potuto sviluppare 
un’occupabilità tale da offrire una seria garanzia a supporto dello 
sviluppo di un’offerta formativa dedicata. In questo senso si è deciso 
di orientare comunque la formazione ad un obiettivo di re/inserimento 
lavorativo, sulle stesse tipologie di utenza.
In particolare, si è deciso di insistere sul gruppo degli “over 40” anche 
per sperimentare nuovi segmenti di servizi su tale tipologia di utenza. In 
relazione alle esigenze espresse da un partner della PS (l’Associazione 
Lavoro Over 40, appunto) e dalla analisi di contesto sui fabbisogni di 
servizi reali delle PMI regionali, elaborata da un altro partner della PS 
(PROTEO, ora Agenzia Sviluppo Lazio), sono stati organizzati tre corsi di 
formazione su tematiche tecniche e trasversali.
Un quarto corso, invece, è stato indirizzato ad un’utenza disabile, al fine 
di non disattendere la ratio iniziale del progetto e di favore l’inserimento 
sociale e lavorativo anche di persone appartenenti a questa fascia di 
svantaggio.

4. Le lezioni apprese. Individuazione degli elementi 
di conoscenza acquisiti e possibile tesaurizzazione 
degli stessi

Il modello progettuale Skill Sinergy si basa sulla sperimentazione di 
una strategia di intervento in grado di innovare le modalità di gestione 
delle criticità legate al fenomeno degli “over 40”. Il modello, peraltro 
anche categorizzato in forma di dispositivo nell’ambito dell’azione 3 del 
programma EQUAL, denominata FILI, intendeva far leva sulle competenze 
manageriali dei lavoratori di alto profilo espulsi dal mercato, per la 
generazione e la gestione di iniziative imprenditoriali in grado di creare 
opportunità occupazionali per svantaggiati.
La realizzazione del progetto ha evidenziato l’esistenza ed emersione di 
assunzioni che non erano state prese in carico in fase di progettazione. 
Tali mutate congiunture hanno richiesto una modifica del progetto, nel 
tentativo di perseguire comunque obiettivi efficaci e coerenti con le 
indicazioni programmatiche di riferimento.
Dopo le analisi svolte è necessario, quindi, identificare gli elementi 
di conoscenza che da tale esperienza si possono trarre in termini di 
considerazioni euristiche.

4.1. Fenomenologia del mercato del lavoro e progettualità
Il primo punto da evidenziare è la presa in carico di fenomeni congiunturali 
nell’ambito di progetti complessi. Il caso dell’evoluzione del lavoro over 



22

40 affrontato in questo progetto evidenzia la difficoltà di individuare 
assunzioni stabili nell’ambito del quadro logico di progetto che si sta 
elaborando. 
Le condizioni di sistema e ambientali non possono essere predette per 
un periodo di tempo adeguato a sostenere una progettualità attendibile. 
Il problema è, pertanto, dello strumento ovvero dell’attuazione del 
programma, poiché non da la possibilità di operare con tempestività su 
eventi congiunturali. Un arco di tempo di due anni, quale quello trascorso 
in questo caso specifico tra la redazione del progetto e la sua attuazione 
operativa, rappresenta un tempo troppo lungo per gestire fenomeni che 
sono frutto delle fluttuazioni e dei cambiamenti del mercato del lavoro. 
Peraltro è anche carico del progettista individuare asset su cui sia 
possibile operare con una certa prevedibilità o su cui insistano assunzioni 
stabili (almeno in termini tendenziali).

4.2. Competenze manageriali e competenze imprenditoriali
Il tema dell’individuazione e valutazione delle competenze imprenditoriali 
è ampiamente dibattuto in letteratura, con numerose teorie e modelli. Allo 
stesso modo esiste un’ampia accademia sulle competenze manageriali, 
diversamente articolata in base alle specifiche funzionali. Diversamente 
non è altrettanto analizzata la relazione tra i due insiemi; in particolare, è 
interessante verificare come le competenze manageriali possano essere
predittive di un successo imprenditoriale. Di quest’ultimo è stato più volte 
affermato come non sia influenzato necessariamente dalle conoscenze 
tecnico professionali quanto da un mix di queste e di competenze 
diverse che concorrono ad un presidio dell’ampio processo decisionale 
che caratterizza l’attività imprenditoriale. In tal senso, se si analizzano 
le competenze manageriali si evince come queste risultino comunque 
parziali rispetto al profilo ideale e – di fatto – siano considerabili come 
competenze tecnico-professionali e, quindi, parziali nella valutazione del 
potenziale individuale.
Tale osservazione assume un ruolo particolare laddove, proprio per le 
dinamiche del mercato del lavoro fin qui esposte, divenga frequente 
ipotizzare l’impiego di persone con un profilo manageriale in processi 
di creazione di impresa e/o di autopromozione sociale. Del resto tale 
percorso diviene sempre più caldeggiato per poter assicurare il re/
inserimento lavorativo in un mercato altamente instabile e caratterizzato 
da una forte crisi dell’occupazione tradizionale. 
Ecco, dunque, che diviene particolarmente critica la valutazione delle 
competenze acquisite in percorsi informali e non formali piuttosto che la 
valorizzazione di curricula vitae  formalmente ricchi di elementi a valore 
aggiunto.
Oltretutto, occorre anche prendere in carico tale affermazione perché, 
di fatto, alza una barriera psicologica “contro” coloro i quali invece, 
richiedono proprio che sia valorizzato il loro percorso professionale e 
lavorativo.

4.3. Approccio bottom-up e gestione degli obiettivi
Una lezione appresa in questo progetto viene anche dal ruolo assunto 
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dai partecipanti nella leadership del progetto, ovvero da come la variabile 
espressa dai bisogni dei partecipanti abbia influenzato le opzioni scelte 
nello svolgimento dell’iniziativa.
Indubbiamente, ogni progetto deve perseguire obiettivi che pongono al 
centro dell’azione le esigenze dell’utenza. Tuttavia, allo stesso modo, è 
responsabilità del project management garantire un presidio dei processi 
tali da assicurare la stabilità delle operazioni gestite, anche in relazione 
alle responsabilità assunte di fronte alle autorità di gestione dei programmi 
operativi.
Nell’esperienza di Skill Sinergy è evidente come i “gradi di libertà” 
relativi all’elemento “partecipanti” siano stati particolarmente incidenti. 
In particolare, sono state accettate troppe assumptions relative al ruolo 
dei beneficiari; questo ha reso il progetto troppo fluttuante rispetto ad 
elementi indipendenti. 
Ovviamente tale scelta non è di per sé biasimabile ancorché risponda 
ad un’esigenza di perseguire il bottom-up nel processo progettuale. Pur 
tuttavia è necessario equilibrare
• aderenza degli obiettivi alle esigenze reali e a breve/medio termine
 dei beneficiari
• consolidità dell’impianto progettuale rispetto agli elementi
 congiunturali.

4.4. Impresa sociale e società imprenditoriale
Un elemento caratterizzante di questo progetto è stato anche l’attenzione 
al settore della impresa sociale; operare in tal senso ha significato dover 
affrontare alcuni dubbi interpretativi, per altro suffragati dall’emanazione, 
nel periodo di presentazione/realizzazione del progetto, di una legge in 
materia. 
Il dilemma interpretativo è, in realtà, di natura più culturale che normativa 
e riguarda il bilanciamento tra un modello di impresa che antepone un 
insieme di valori culturali e sociali al rischio di impresa e un altro che, 
altresì, opera secondo regole imprenditoriali perseguendo risultati di 
interesse sociale.
Al di là della forma giuridica o del modello di impresa sociale così 
come previsti dalla normativa, la scelta di come posizionare il modello 
manageriale rispetto all’ideale continuum succitato, rimane. 
E rimane di fatto una contrapposizione tra chi assume, rispetto a tale 
opzione, ora l’una, ora l’altra posizione. Anche in tal senso il progetto 
ha segnalato come una maggiore definizione di tale elemento riduca 
gli elementi di imprevedibilità e i rischi di distorsione dell’impianto 
progettuale.

4.5. L’accompagnamento all’inserimento lavorativo come 
sinergia coi servizi territoriali
L’azione di accompagnamento al lavoro è stata sviluppata valorizzando 
i rapporti con la rete degli attori locali. In particolare il partner della PS, 
PROTEO, ha coinvolto nel processo di accompagnamento i Servizi per 
l’Impiego della Provincia di Roma.
Tale collaborazione ha portato all’erogazione di servizi individualizzati  di 
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accompagnamento al lavoro da parte di operatori specializzati del Centro 
per l’Impiego di Via Vignali.
L’esperienza assume un duplice valore aggiunto:
• esprime un servizio professionale e integrato con una rete territoriale
 rappresentativa e particolarmente radicata,
•  capitalizza la rete territoriale e il ruolo dei servizi locali e degli attori
 istituzionali.
La collaborazione ha di fatto rappresentato una prassi importante che 
rafforza la presenza del progetto nel sistema territoriale locale.

5. Una rinnovata versione dell’idea progettuale. 
Quadro logico di una possibile riedizione del modello 
progettuale

L’analisi del percorso progettuale fin qui esposta porta naturalmente 
alla definizione di un nuovo modello progettuale che possa, al meglio, 
capitalizzare quanto raccolto durante questa esperienza.

Nella pagina seguente è riportato il nuovo quadro logico di progetto.
Il nuovo progetto punta il focus dell’azione sull’identificazione di un 
progetto di impresa cooperativa che sia frutto di un lavoro congiunto di 
analisi delle possibili esternalizzazioni che le imprese sociali del territorio 
possono esprimere in termini di fabbisogni organizzativi.
In questo senso si intende inserire il progetto di impresa in una robusta 
rete di riferimento che possa riconoscersi nella nuova entità e alimentarne 
l’attività produttiva.
L’impresa viene così generata da un processo di concertazione degli 
attori locali, più che da singoli.
Nel progetto vengono chiamati a dare il loro contributo di competenze 
risorse ad alta professionalità, espulsi dal mercato del lavoro, che vengono 
coinvolti sulla base della sola motivazione all’investimento nell’iniziativa. 
Il progetto viene quindi sostenuto da un processo di assistenza tecnica 
alla creazione di impresa e da un finanziamento a fondo perduto (sia per 
investimenti sia per spese di gestione).
Naturalmente il progetto di impresa mira a poter sviluppare opportunità 
occupazionali rivolte a lavoratori svantaggiati.
Dalla sua costituzione l’impresa è sostenuta anche dalla realizzazione di 
iniziative di promozione e animazione per il settore dell’impresa sociale, 
che indirettamente promuovano l’attività aziendale.
L’iniziativa garantisce gli obiettivi di mainstreaming attraverso un’azione 
di disseminazione.



Lo
gi

ca
 d

i p
ro

ge
tt

o
In

d
ic

at
or

i
Fo

nt
i

A
ss

un
zi

on
i

A
 c

ur
a 

d
el

l’a
ut

or
ità

 d
i g

es
tio

ne
 d

el
 

P
IC

Ta
ss

o 
d

i o
cc

up
az

io
ne

 d
eg

li 
la

vo
ra

to
ri 

ov
er

 4
0,

Ta
ss

o 
d

i m
or

ta
lit

à 
im

p
re

se
 s

oc
ia

li,
N

um
er

o 
d

i i
ni

zi
at

iv
e 

co
ng

iu
nt

e 
in

te
ris

tit
uz

io
na

li.

C
os

tit
uz

io
ne

 d
el

l’i
m

p
re

sa
 e

 
nu

m
er

o 
d

i o
cc

up
at

i g
en

er
at

i (
%

 
sv

an
ta

gg
ia

ti 
>

 5
0)

,
N

um
er

o 
d

i m
an

ag
er

 c
oi

nv
ol

ti,
N

um
er

o 
e 

q
ua

lit
à 

d
eg

li 
ac

co
rd

i 
st

ip
ul

at
i

A
 c

ur
a 

d
el

l’a
ut

or
ità

 d
i 

ge
st

io
ne

 d
el

 
P

IC

R
ic

er
ch

e 
e 

fo
nt

i 
st

at
is

tic
he

 
is

tit
uz

io
na

li

R
ep

or
t 

d
i 

p
ro

ge
tt

o

S
itu

az
io

ne
 

co
ng

iu
nt

ur
al

e 
ec

on
om

ic
o 

p
ro

d
ut

tiv
a 

st
ab

ile
R

is
ul

ta
ti

C
on

fe
rm

a 
d

el
le

 
fin

al
ità

 p
ol

iti
ch

e 
e 

d
i p

ro
gr

am
m

a

R
is

p
os

ta
 p

os
iti

va
 

d
el

l’u
te

nz
a 

e 
d

eg
li 

st
ak

eh
ol

d
er

s 
p

re
vi

st
i

O
b

ie
tt

iv
i g

en
er

al
i

“T
em

a 
A

: F
ac

ili
ta

re
 l’

ac
ce

ss
o 

e 
il 

rie
nt

ro
 n

el
 m

er
ca

to
 d

el
 la

vo
ro

 p
er

 c
ol

or
o 

ch
e 

ha
nn

o 
d

iff
ic

ol
tà

 a
d

 in
te

gr
ar

si
 o

 a
d

 e
ss

er
e 

re
in

te
gr

at
i n

el
 m

er
ca

to
 c

he
 d

ev
e 

es
se

re
 a

p
er

to
 a

 t
ut

ti.
 

M
is

ur
a 

1.
1:

 C
re

ar
e 

le
 c

on
d

iz
io

ni
 p

er
 l’

in
se

rim
en

to
 la

vo
ra

tiv
o 

d
ei

 s
og

ge
tt

i p
iù

 
d

eb
ol

i s
ul

 m
er

ca
to

 d
el

 la
vo

ro
”

O
b

ie
tt

iv
i s

p
ec

ifi
ci

• 
M

ig
lio

re
 c

ap
ac

ità
 d

i r
ei

ns
er

im
en

to
 d

ei
 d

is
oc

cu
p

at
i “

ov
er

 4
0”

,
• 

M
ag

gi
or

e 
su

cc
es

so
 im

p
re

nd
ito

ria
le

 d
i a

zi
en

d
e 

so
ci

al
i,

• 
M

ag
gi

or
e 

ca
p

ac
ità

 d
i s

in
er

gi
e 

ne
ll'

am
b

ito
 d

el
le

 p
ol

iti
ch

e 
e 

d
el

le
 s

tr
at

eg
ie

 d
i 

in
te

rv
en

to
.

R
is

ul
ta

ti
• 

R
ea

liz
za

zi
on

e 
d

i u
n 

p
ro

ge
tt

o 
d

i i
m

p
re

sa
 (i

d
ea

lm
en

te
 d

i f
or

m
a 

co
op

er
at

iv
a)

 
ch

e 
ge

ne
ri 

op
p

or
tu

ni
tà

 o
cc

up
az

io
na

li 
p

er
 s

og
ge

tt
i s

va
nt

ag
gi

at
i, 

d
a 

so
st

en
er

e 
co

n 
un

 fi
na

nz
ia

m
en

to
 p

er
 la

 c
os

tit
uz

io
ne

 e
 lo

 s
ta

rt
-u

p
,

• 
Im

p
ie

go
 d

i u
n 

gr
up

p
o 

d
i m

an
ag

er
 in

 c
er

ca
 d

i o
cc

up
az

io
ne

,
• 

A
cc

or
d

i d
i c

oo
p

er
az

io
ne

 t
ra

 g
li 

at
to

ri 
ch

e 
op

er
an

o 
a 

fa
vo

re
 d

el
l’i

nc
lu

si
on

e 
d

ei
 s

og
ge

tt
i s

va
nt

ag
gi

at
i.

A
tt

iv
it

à
• 

Id
en

tif
ic

az
io

ne
 d

i u
n 

p
ro

ge
tt

o 
d

i i
m

p
re

sa
 (i

d
ea

lm
en

te
 c

oo
p

er
at

iv
a)

 c
he

 
p

os
sa

 g
en

er
ar

e 
op

p
or

tu
ni

tà
 o

cc
up

az
io

na
li 

p
er

 la
vo

ra
to

ri 
sv

an
ta

gg
ia

ti 
e 

su
l 

q
ua

le
 c

on
ve

rg
an

o 
gl

i i
nt

er
es

si
 d

eg
li 

st
ak

eh
ol

d
er

 lo
ca

li/
d

i s
et

to
re

;
• 

A
tt

iv
az

io
ne

 d
i u

na
 r

et
e 

tr
a 

gl
i a

tt
or

i l
oc

al
i c

he
 p

os
sa

 s
os

te
ne

re
 il

 p
ro

ge
tt

o 
d

i 
im

p
re

sa
 a

nc
he

 a
tt

ra
ve

rs
o 

l’e
st

er
na

liz
za

zi
on

e 
d

i s
er

vi
zi

 c
om

un
i;

• 
In

d
iv

id
ua

zi
on

e 
d

i u
n 

gr
up

p
o 

d
i d

is
oc

cu
p

at
i “

ov
er

 4
0”

 d
a 

co
in

vo
lg

er
e 

co
m

e 
fu

tu
ri 

m
an

ag
er

 d
el

l’i
m

p
re

sa
;

• 
C

os
tit

uz
io

ne
 d

el
l’i

m
p

re
sa

 c
on

 il
 s

up
p

or
to

 d
i u

n 
fin

an
zi

am
en

to
 a

 fo
nd

o 
p

er
d

ut
o 

si
a 

in
 c

on
to

 c
ap

ita
le

 c
he

 in
 c

on
to

 in
ve

st
im

en
ti;

• 
S

vi
lu

p
p

o 
d

i i
ni

zi
at

iv
e 

cu
ltu

ra
li 

e 
p

ro
m

oz
io

na
li 

p
er

 il
 t

er
zo

 s
et

to
re

 c
he

 
p

os
sa

no
 a

nc
he

 v
ei

co
la

re
 l’

at
tiv

ità
 d

el
la

 n
uo

va
 im

p
re

sa
.

• 
A

zi
on

i d
i m

od
el

liz
za

zi
on

e 
e 

d
i d

iff
us

io
ne

 d
ei

 r
is

ul
ta

ti.



note:



Documento realizzato nell’ambito dell’iniziativa “Skill Sinergy” 
Programma Equal – II Fase, Azione 2
PS: Soc. Cons. Ass.For.SEO. a r.l.; Sviluppo Lazio (Proteo spa); 
Associazione Over 40; Irifor; Facoltà di Psicologia 2 – Università degli 
studi “La Sapienza”
Codice progetto: PS IT-G2-LAZ-008
Determinazione Dirigenziale n. 5461 del 10/12/2004

Roma, ottobre 2008   



28


