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Prefazione

Nell’introdurre questa pubblicazione mi farò aiutare da due brani tratti da racconti di Ivo 
Andric – premio Nobel per la letteratura nel 1961 e narratore delle vicende di una terra, 
la Bosnia, intreccio di culture, crocevia di viaggi, amalgama di diversità e laboratorio di 
loro convivenze. I due brani mettono a fuoco, rispettivamente, l’immagine del sentiero e 
quella del ponte, entrambe pertinenti per il percorso di ricerca, sperimentazione e inter-
vento documentato in questo volume.

Il sentiero. “All’inizio di tutti i sentieri e di tutti i percorsi, all’origine del pensiero 
stesso su di loro sta, forte e indelebilmente inciso, il sentiero lungo il quale per la prima 
volta ho cominciato liberamente a camminare. È stato [...] su strade dure, irregolari 
come fossero rosicchiate, dove tutto è arido e desolato, senza bellezza, dove un boccone 
amaro, che l’uomo non ha mai inghiottito, sobbalza in gola a ogni passo, dove la calura 
e il vento, la neve e la pioggia divorano la terra e il seme nella terra, e dove tutto ciò che 
riesce ugualmente a germogliare e a nascere è talmente segnato, piegato e ritorto che, 
se fosse possibile, lo si potrebbe ripiantare nel terreno dall’altra parte solo per restituirlo 
all’oscurità senza forme da cui era spuntato. Sono infiniti i sentieri che come fili e cordoni 
arabescano le montagne e i declivi intorno alla città, confluiscono nella strada bianca 
oppure svaniscono vicino all’acqua e nei verdi saliceti. L’istinto degli uomini e degli ani-
mali ha tracciato quei sentieri e il bisogno li ha consolidati. Qui è difficile sia partire che 
andarsene e tornare. Qui ci si siede su una pietra e ci si ripara sotto un albero, su un sito 
spoglio o in un’ombra incerta, per un po’ di riposo, per pregare o per i conti di quel che 
si è guadagnato. Su questi sentieri che il vento spazza e la pioggia lava e il sole infetta e 
disinfetta, sui quali si incontrano solo bestie sofferenti e uomini taciturni dai volti duri, 
ho fondato il mio pensiero sulla ricchezza e la bellezza dell’universo. È lì che inesperto, 
debole e a mani vuote sono stato felice di una felicità inebriante fino allo svenimento, 
felice per tutto quello che lì non c’era, non può esserci e non ci sarà mai. E su tutti i 
sentieri e le strade che poi nella vita ho attraversato, ho vissuto solo di quella semplice 
felicità, del mio pensiero [...] sulla ricchezza e la bellezza del creato. Poiché sotto tutti i 
sentieri della terra scorreva sempre, dal giorno che l’ho abbandonato fino a oggi, visibile 
e palpabile solo per me, l’aspro sentiero di Visegrad [il paese dell’infanzia]. In realtà è su 
quel sentiero che ho misurato il mio passo e adattato il mio cammino. Per tutta la vita 
non mi ha mai abbandonato. Nei momenti in cui il mondo, dove per un caso fortuito ho 
vissuto e per miracolo mi sono mantenuto in vita, mi stancava e mi avvelenava, quando 
l’orizzonte si oscurava e l’obiettivo diventava incerto, stendevo religiosamente davanti 
a me, come il fedele il tappeto per la preghiera, l’impervio, umile, sublime sentiero di 
Visegrad che lenisce ogni dolore e cura tutti i mali, perché tutti li contiene e tutti li so-
vrasta. Così, varie volte al giorno, sfruttando ogni momento di calma nella vita intorno 
a me, ogni intervallo della conversazione, io ho attraversato una parte di quel sentiero”.
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I destinatari del progetto qui documentato sono persone che hanno certamente per-
corso sentieri nelle proprie terre di origine ed è importante che queste strade non venga-
no lasciate alle spalle ma, come suggerisce il brano sopra riportato, siano rammemorate 
per diventare alimento per le nuove vie su cui ci si è incamminati. Dunque un’esigenza 
di tesaurizzazione dell’esperienza accumulata e la consapevolezza di ciò che si è impa-
rato e acquisito, magari attraverso traiettorie di sviluppo e di formazione non lineari, 
talvolta accidentate o impervie come i sentieri di cui il brano parla. E anche l’esigenza di 
facilitare il collegamento tra i sentieri del passato con quelli del futuro, per riconoscere 
che – come ancora sottolinea il brano – i cammini che si seguiranno sono sempre attra-
versati da quelli originari attraverso cui si è transitati.

E il collegamento tra passato e futuro rimanda all’altra immagine, quella del ponte. 
“Così, ovunque nel mondo, in qualsiasi posto, il mio pensiero vada e si arresti, trova 
fedeli e operosi ponti, come eterno e mai soddisfatto desiderio dell’uomo di collegare, 
pacificare e unire insieme tutto ciò che appare davanti al nostro spirito, ai nostri occhi, 
ai nostri piedi, perché non ci siano divisioni, contrasti, distacchi. Così anche nei sogni 
e nel libero gioco della fantasia, ascoltando la musica più bella e più amara che abbia 
mai sentito, mi appare all’improvviso davanti il ponte di pietra tagliato a metà, mentre le 
parti spezzate dell’arco interrotto dolorosamente si protendono l’una verso l’altra e con 
un ultimo sforzo fanno vedere l’unica linea possibile dell’arcata scomparsa. È la fedeltà 
e l’estrema ostinazione della bellezza, che permette accanto a sé un’unica possibilità: la 
non esistenza. E infine, tutto ciò che questa nostra vita esprime - pensieri, sforzi, sguardi, 
sorrisi, parole, sospiri - tutto tende verso l’altra sponda, come verso una meta, e solo con 
questa acquista il suo vero senso. Tutto ci porta a superare qualcosa, a oltrepassare: il 
disordine, la morte o l’assurdo. Poiché, tutto è passaggio, è un ponte le cui estremità si 
perdono nell’infinito e al cui confronto tutti i ponti di questa terra sono solo giocattoli da 
bambini, pallidi simboli. Mentre la nostra speranza è su quell’altra sponda”.

Ed è proprio negli intenti del progetto qui documentato – partito dalle intuizioni 
della professoressa Cristina Castelli, fondatrice e precedente direttrice del CROSS che lo 
ha promosso, e realizzatosi grazie al suo generoso supporto – il gettare ponti. Ponti tra 
le capacità, le skills, le potenzialità di resilienza maturate nella propria terra di origine 
o di provenienza e le opportunità professionali ed esistenziali che la nuova terra di ap-
prodo augurabilmente dischiuderà. Ponti che i destinatari del progetto devono innanzi 
tutto costruire nella propria mente per raccordare un Sé attuale con un Sé futuro entro 
la rappresentazione di un Sé unitario in cui non vi siano cesure tra un prima e un poi 
ma vi sia la percezione di una dinamica continua di crescita. Ponti che dovranno essere 
riconosciuti da chi accoglie i migranti per favorirne l’integrazione e l’inserimento lavora-
tivo. Ponti anche tra ricercatori di paesi diversi che si sono ritrovati negli obiettivi e negli 
strumenti operativi messi a punto nel corso del progetto. Ponti infine tra il progetto stes-
so – che come il termine pro-jectum rimarca, sottolineando lo slancio verso l’avanti – e 
la quotidianità del lavoro sul campo, che si spera possa trarre aiuto da quanto elaborato 
e validato in questa iniziativa.

Alessandro Antonietti
Direttore del CROSS

Responsabile scientifico del progetto ESPaR



1. Introduzione

DIEGO BOERCHI

L’obiettivo di questo manuale è quello di condividere obiettivi, struttura e dettagli del 
modello di bilancio di competenze per richiedenti asilo e rifugiati politici denominato 
“ESPaR”. I primi due capitoli sono dedicati ai bisogni di orientamento formativo e pro-
fessionale dei migranti e ai punti di attenzione da tenere in considerazione quando si 
fa consulenza di carriera con questo specifico target. È una parte molto importante del 
manuale perché permette di cogliere il senso del modello ESPaR: chi fino ad oggi ha 
avuto la possibilità di conoscerlo l’ha considerato innovativo non tanto perché propo-
ne interventi mai sperimentati in precedenza, ma perché intende agire su dinamiche 
di conoscenza e maturazione personale quasi sempre bypassate dai classici interventi 
di supporto all’inserimento lavorativo che riguardano i migranti ma non solo. Il terzo 
capitolo propone un focus sulla consulenza multiculturale, evidenziando che questa 
non si può fondare solo su un generico atteggiamento di accoglienza dell’altro, ma 
che necessita anche di competenze specifiche. Seguono due capitoli metodologici de-
dicati, dei quali il primo è dedicato alla narrazione autobiografica, che è alla base di 
tutto il percorso. Durante lo svolgimento di quest’ultimo, la narrazione passa da una 
modalità meno strutturata, finalizzata ad una prima presa di coscienza delle proprie 
caratteristiche, all’elaborazione del lutto per la perdita della propria professionalità 
e allo sviluppo del giusto atteggiamento verso la riprogettazione di carriera, ad una 
modalità più strutturata, dalla quale consegue una maggiore convinzione delle pro-
prie competenze e motivazioni ed una migliore capacità di presentarsi sul mercato 
del lavoro. Il secondo capitolo è invece dedicato all’orientamento di gruppo, al fine 
di garantire che i singoli incontri, che sono condotti principalmente in questa forma, 
possano essere quanto più possibile efficienti. Conclusa la parte di introduzione teori-
ca, viene presentato il modello, dedicando uno specifico paragrafo ad ogni intervento. 
Al suo interno è possibile visionare le immagini delle schede predisposte per alcune 
delle attività previste, mentre si rimanda ad internet per poter accedere al materiale da 
stampare per il suo utilizzo durante la conduzione dei gruppi. L’ultimo capitolo è dedi-
cato alla sperimentazione, che è stata condotta nell’estate del 2017, la cui valutazione 
ha permesso di ottimizzare l’intervento rendendolo così più efficiente ed efficace.

I destinatari ultimi del manuale sono innanzitutto gli operatori che si occupano di 
accompagnare i migranti nei percorsi di formazione, riqualificazione e supporto all’in-
serimento lavorativo. Questo target, però, molto raramente possiede una formazione 
specifica sulla consulenza di carriera. La parte iniziale, dedicata ai presupposti teorici, 
è per loro di fondamentale importanza ma è probabile non sia sufficiente a coprire il 
loro gap di competenze. Più facile che il percorso venga compreso fino in fondo da 
coloro che sono già esperti di consulenza di carriera, e per i quali la parte iniziale costi-
tuirà principalmente l’occasione per comprendere meglio obiettivi e metodologie del 
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modello fornendo però solo in parte elementi di novità. Per contro, questi professio-
nisti necessiteranno di una conoscenza del target finale del modello e di un approccio 
alla multiculturalità che qui è affrontato in modo non sufficientemente approfondito. 
In altre parole, è difficile che il manuale da solo possa essere sufficiente per garantire 
che un operatore possa sviluppare una professionalità adeguata in modo autonomo. 
L’ideale è si attivino specifici interventi di formazione, composti nella parte iniziale 
da interventi di formazione in gruppi e, successivamente, da coaching di gruppo ed 
individuale in affiancamento alla conduzione dei primi gruppi.

Infine, si consiglia di prendere in considerazione il modello anche per target dif-
ferenti rispetto a quello dal quale è nato: molti altri target, caratterizzati da debolezza 
sulla gestione autonoma delle proprie scelte di carriera e da una forte necessità di ridi-
segnare la propria carriera, potrebbero avvantaggiarsi da questo percorso.



2. ESPaR: dai bisogni ai destinatari 
attraverso il processo

DIEGO BOERCHI

ESPaR, European Skills Passport for Refugees, nasce per rispondere principalmen-
te a due bisogni tipici di tutti coloro che sono alla ricerca di una nuova occupazio-
ne. Questi, sono però enfatizzati per coloro che si trovano a doverlo fare dopo aver 
abbandonato l’intera propria “vita”, per motivi politici o di sopravvivenza fisica, 
per recarsi in una nazione con cultura e abitudini diverse da quelle della nazione 
d’origine.

2.1 Il bisogno di conoscenza

Una necessità evidente per chi cerca un’occupazione è quella di poter raccontare 
le proprie competenze professionali al fine di essere accolti nel mercato del lavoro 
della nazione ospitante. La stesura immediata del Curriculum Vitae, lo strumento 
ipoteticamente più adeguato per promuovere la propria professionalità, può essere 
adeguatamente compilato solo nella misura in cui la persona ha un’idea precisa: 1) 
delle competenze e motivazioni di cui dispone; 2) delle reali spendibilità di queste 
competenze; 3) del destinatario del proprio CV. Un migrante, quasi sempre, non 
è nelle condizioni di poter soddisfare nemmeno una delle tre condizioni. Diventa 
quindi fondamentale un passaggio precedente, che lo aiuti a comprendere meglio 
qual è la professionalità di cui dispone, quali sono le caratteristiche e le opportunità 
del mercato del lavoro che lo sta accogliendo e, di conseguenza, qual è la professio-
nalità che può offrire a questo specifico contesto. Questo processo, però presenta 
diverse difficoltà.

Una prima difficoltà che incontra è linguistica, sia per poter lavorare che per 
potersi proporre adeguatamente al mercato del lavoro del paese ospitante. Qualsia-
si datore di lavoro italiano considera indispensabile, o almeno preferisce, assumere 
un lavoratore che parla la sua lingua: quasi sempre è fondamentale poter comuni-
care con la persona per dargli istruzioni sul lavoro da svolgere, sulle procedure da 
seguire e per condividere informazioni su quanto prodotto.

Questo, inoltre, è il canale principale che un datore di lavoro utilizza per co-
noscere il candidato e comprendere se corrisponde alle sue aspettative. Se l’inca-
pacità di sostenere un colloquio di lavoro in italiano è già, di per sé, un elemento 
che riduce fortemente le probabilità di trovare un’occupazione, va considerato che 
non basta una generica conoscenza della lingua. Ad esempio, non sempre è facile 
tradurre un titolo di studio o una professione in una lingua diversa dalla propria. 
È necessario in questi casi, ad esempio, descrivere con chiarezza i contenuti trattati 
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in uno specifico corso e fornire un’idea del livello e dell’impegno, indicando a che 
età lo si è frequentato e la sua durata. Anche professioni che nel paese d’origine 
hanno una caratterizzazione molto precisa ma non sono conosciute nel paese ospi-
tante andrebbero tradotti con locuzioni che permettano di renderli comprensibili e 
dovrebbero essere accompagnati da una lista delle principali attività che sono state 
svolte.

Un’altra difficoltà è quella di comprendere se le proprie conoscenze ed abilità 
tecniche corrispondono alle aspettative di professionalità di un’azienda europea. È 
necessario, ad esempio, che il migrante conosca in modo preciso quali competenze 
deve necessariamente possedere un cuoco che lavori in Italia per poter valorizzare 
quelle che già possiede e definire un piano d’azione per poter sviluppare quelle 
che gli mancano. Proseguendo con questo esempio, potrebbe scoprire che non 
conosce alcune materie prime che in Italia sono comunemente usate, e scoprirebbe 
che è necessario acquisire il Certificato HACCP senza il quale nessuno potrà mai 
assumerlo.

Infine, dovrà raccogliere informazioni per comprendere quanto il mercato del 
lavoro italiano necessiti di quella specifica professione, per decidere se è il caso di 
continuare ad investire in essa o se è necessario pensare di specializzarsi in qual-
cosa di diverso. In questo secondo caso, dovrà essere in grado di scegliere una 
professione che gli interessi e che gli permetta di recuperare, quanto più possibile, 
le competenze tecniche e trasversali già possedute. Anche questa fase possiede un 
buon livello di difficoltà, perché richiede l’abilità di cercare e interpretare dati eco-
nomici che raramente è posseduta da qualsiasi lavoratore.

2.2 Il bisogno di maturazione

Vi è, però, un altro bisogno che non si è soliti considerare. Per un migrante, che ha 
perso tutti i propri beni, buona parte della sua rete relazionale e la possibilità di so-
stentamento attraverso il proprio lavoro, la propria professionalità è spesso l’unico 
elemento di valore che possiede e che ha il desiderio di spendere quanto prima per 
poter acquisire autonomia e una condizione di vita più soddisfacente. Purtroppo, 
come abbiamo appena visto, questa difficilmente può essere spesa immediatamen-
te. È necessario, quindi, che il migrante lo comprenda, lo accetti e si adoperi per 
modificare la propria professionalità in modo tale da renderla spendibile nel paese 
d’accoglienza. Purtroppo, non è per nulla facile che questo venga realizzato e, an-
cor di più, accettato da un migrante. In fondo, gli si chiede di elaborare l’ennesimo 
lutto, un processo indispensabile affinché possa essere in grado di affrontare il non 
semplice percorso di inserimento lavorativo, che passa molto spesso attraverso un 
percorso di qualificazione o riqualificazione che la persona deve scegliere con co-
gnizione e convinzione.

Ecco perché la mera descrizione delle sue precedenti esperienze formative e 
occupazionali, anche nel caso in cui dovesse essere di maggiore qualità rispetto ad 
una troppo tempestiva stesura del Curriculum Vitae, non è sufficiente. È innanzi-
tutto necessario aiutare queste persone ad elaborare la convinzione che la propria 
carriera deve essere ridisegnata, che non può sperare di trovare in Italia un’occu-
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pazione identica a quella del paese d’origine. Che questa, pur richiedendo più 
impegno, è l’unica strada verso un futuro professionale che, in alcuni casi, potrebbe 
anche essere più soddisfacente della situazione che ha vissuto e abbandonato nel 
paese d’origine.

2.3 ESPaR: processo e contenuto

ESPaR è un documento, cartaceo e informatizzato, che fornisce al migrante uno 
strumento concreto, che può tenere in mano e condividere con coloro che possono 
aiutarlo ad inserirsi nel mercato del lavoro. Contiene la descrizione delle sue com-
petenze professionali, a partire dal racconto delle qualifiche e delle esperienze di 
lavoro, ma non è un Curriculum Vitae. Quest’ultimo ha struttura e soprattutto un 
obiettivo diverso, che è quello di presentarsi al meglio ai potenziali datori di lavoro.

ESPaR è anche, e forse soprattutto, il “processo” con cui arrivare al documento 
finale. È un processo di presa di coscienza e maturazione di una più forte convin-
zione in merito alla propria professionalità, condizioni indispensabili per potersi 
vendere sul mercato del lavoro. ESPaR è un processo di maturazione che ha come 
obiettivo principale quello di accelerare e ottimizzare il percorso di inserimento la-
vorativo. È quindi il tentativo di fornire un contesto e delle attività che favoriscano 
la riflessione sulla propria identità professionale, il riconoscimento della necessità 
di metterla in discussione e di ricostruirla, ridisegnarla in modo tale da poter essere 
appetibile nel nuovo contesto. È un processo che vuole produrre cambiamento, e 
che per questo deve essere pronto a riconoscere e gestirne le fisiologiche resistenze.

Questo lo si cercherà di ottenere principalmente attraverso la narrazione, che 
all’inizio sarà più aperta, metaforica, emotiva. In questo modo lascerà spazio a pro-
cessi di pensiero primario, quindi meno controllati, e che si riferiscono in misura 
maggiore a contenuti inconsci, per aiutare la persona ad attivare la disponibilità 
a processi di riprogettazione e a gestirne l’emotività ad essi connessa. Successiva-
mente, nella fase di identificazione e descrizione analitica delle proprie esperienze 
formative e lavorative, l’approccio sarà più razionale, si baserà su processi di falsi-
ficazione per verificare l’attendibilità delle informazioni e decidere quali sono vere 
a sufficienza da poter essere raccolte nel documento finale. La narrazione sarà qui 
basata principalmente su processi di pensiero secondario, la cui funzione è quella 
di controllare, dirigere, limitare, rinviare e deviare i processi di pensiero secondo le 
esigenze dell’impatto con la realtà.

2.4 I destinatari

Il primo destinatario dell’ESPaR sarà il migrante stesso, che potrà vedere nero su 
bianco la sua professionalità ed identificarsi in essa con maggiore coscienza e con-
vinzione. Questo obiettivo è, forse, quello più importante e difficile da raggiunge-
re: richiede al migrante di lavorare sulle rappresentazioni di sé e del mercato del 
lavoro, sugli atteggiamenti, sulle capacità cognitive ed emotive di rivestire panni 
nuovi anche dal punto di vista professionale, oltre che in molti altri campi della 
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vita personale. È però fondamentale per garantirgli le condizioni ideali per poter 
aggredire un mercato del lavoro non facile per gli autoctoni e, spesso, ancor più 
difficile per lui.

Il secondo destinatario sarà l’insieme di persone dei servizi di accoglienza e 
di supporto all’inserimento lavorativo che il migrante incontrerà nella sua strada: 
psicologi, educatori, consulenti di carriera ma anche volontari che, pur non posse-
dendo solitamente competenze consulenziali specifiche, possono trarre dall’ESPaR 
di quella persona un’immagine quanto più possibile realistica delle sue capacità, 
delle sue potenzialità ma anche dei suoi desideri. È quindi importante che si cerchi 
di raggiungere l’obiettivo di essere quanto più possibile completi ma, contempora-
neamente, chiari, “leggibili” anche da non esperti.



3. La consulenza di carriera ai migranti

DIEGO BOERCHI

L’attuale mercato del lavoro, caratterizzato da complessità e instabilità, rende sempre 
più difficile, e allo stesso tempo importante, effettuare scelte formative e lavorative che 
si rivelino utili nel tempo. Al lavoratore dei giorni nostri sono richieste competenze di 
gestione della propria carriera che raramente sono possedute e, per le quali, esistono 
scarse opportunità di formazione. Contemporaneamente, al mondo della consulenza 
di carriera è chiesto oggi di ripensare ai propri obiettivi, ai propri metodi e strumenti e 
alle competenze dei suoi professionisti, al fine di garantire la possibilità di intervenire 
con efficacia sui sempre più frastagliati e imprevedibili percorsi professionali.

Il quadro sopra descritto fa intuire in modo immediato come l’orientamento si 
trovi oggi di fronte a sfide nuove e molto più complesse da gestire rispetto al passato. 
Se la storia dell’orientamento del secolo scorso ci racconta di interventi limitati per nu-
mero di dimensioni considerate e ruolo dell’utente (Boerchi, 2012; Mancinelli, 2013), 
oggi “La necessità di dare risposta al crescente bisogno orientativo nei confronti di una 
realtà lavorativa che diventa progressivamente più complessa e articolata assume una 
rilevanza tale da richiedere l’istituzione di apposite strutture professionali in grado di 
svolgere questo compito nei confronti del singolo che si deve orientare e della società 
che per il suo sviluppo economico ha bisogno di poter contare su forza lavoro, prepa-
rata professionalmente e integrata sul piano organizzativo.” (Pombeni, 1996, pag. 10-
11). Ma quali sono queste nuove sfide? Qui di seguito elenchiamo quelle più salienti:

1. la possibilità di scelta è molto più limitata rispetto al passato: a volte è neces-
sario accontentarsi di proposte occupazionali scarsamente congruenti rispetto 
alle proprie aspettative e, in non pochi casi, sottodimensionate rispetto alle 
proprie competenze e potenzialità. Un numero elevato di giovani non riesce 
ad entrare nel mondo del lavoro; aumenta il numero di persone che, espulse 
dal mercato del lavoro, si trovano in grosse difficoltà non possedendo né le 
competenze né l’atteggiamento giusto per potervi rientrare; aumenta l’insoddi-
sfazione dei lavoratori che si sentono imprigionati in un’occupazione che non 
gradiscono ma che devono tollerare; aumentano anche i fenomeni di mobbing 
e burnout legati a livelli maggiori di stress e ad una maggiore tensione negli 
ambienti di lavoro;

2. le scelte sono più difficili a causa di un contesto sempre meno prevedibile: i 
cambiamenti del mercato del lavoro sono così consistenti e repentini da rende-
re molto rischiosa qualsiasi scelta venga fatta con l’obiettivo che possa essere ef-
ficace a distanza di alcuni anni. I lavoratori si confrontano con transizioni lavo-
rative più frequenti e difficili e, quindi, devono interrogarsi più frequentemente 
e con sempre maggiore competenza in merito alla propria professionalità e alla 
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sua spendibilità cercando informazioni difficili da recuperare e conferme sem-
pre meno disponibili;

3. le scelte sono fatte con un atteggiamento negativo e rinunciatario a causa del-
la crisi economica: scegliere in un momento di crisi può comportare un incre-
mento della tendenza ad indirizzarsi verso percorsi che dovrebbero garantire 
più spendibilità sul mercato del lavoro, sacrificando aspettative personali e so-
vrastimando alcuni limiti occupazionali con l’obiettivo di prepararsi al peggio. 
Purtroppo, un atteggiamento di questo tipo rischia di avere come effetto quello 
ben descritto dalla “profezia che si auto-avvera” perché spinge le persone a non 
immaginare e a non cercare soluzioni alternative a quelle che stanno vivendo, 
non riconoscendo e quindi sprecando opportunità che vengono loro offerte;

4. la convinzione che la soddisfazione lavorativa la si trovi solo tramite un’occu-
pazione a tempo indeterminato che risolva, definitivamente, le proprie scelte 
di carriera: è sempre maggiore, invece, la necessità di pensare alla propria 
professionalità con una logica dinamica, quasi dialettica. Il lavoratore deve in-
terrogarsi costantemente sulla sua reale spendibilità e deve essere pronto ad 
effettuare continue ridefinizioni in funzione dei cambiamenti del mercato del 
lavoro. L’accontentarsi del posto di lavoro garantito, non investendo nello svi-
luppo della propria professionalità, deve cedere il posto alla formazione lungo 
tutto l’arco di vita, ad una convivenza con la flessibilità e ad una maggiore 
propensione a creare le proprie opportunità;

5. il sistema e i professionisti della consulenza di carriera devono intervenire 
con una logica preventiva: non è più sufficiente intervenire solo nel momento 
della scelta, mentre è necessario aiutare le persone a sviluppare proprie com-
petenze orientative e a comprendere che, quasi quotidianamente, si è chiamati 
a fare scelte relative al proprio lavoro che sono scelte di carriera perché aprono 
verso alcune opportunità e ne riducono o chiudono altre. In altre parole, al Ca-
reer Counselling è necessario affiancare la “Career Education” fin dal periodo 
della formazione primaria, ma anche per il resto della vita professionale delle 
persone.

Fare consulenza di carriera ad un migrante è ancora più complesso. Difficoltà di com-
prensione legate a limiti linguistici e differenze culturali, esperienze formative e lavo-
rative solo in parte corrispondenti a quelle della nazione ospitante, una condizione di 
partenza dettata da urgenza da un lato e debolezza dall’altro rendono il tutto molto 
più complicato.

È, quindi, importante far riferimento a modelli preesistenti, rileggendoli alla luce 
di questa specifica utenza, per guidare la progettazione e la conduzione degli inter-
venti a loro dedicati.

Qui di seguito verranno presentati, e riletti alla luce della specifica utenza alla quale 
ci stiamo riferendo, tre differenti modelli relativi alla consulenza di carriera. Seguiran-
no alcune indicazioni in merito alle difficoltà che si è soliti incontrare nella conduzione 
di interventi di supporto all’inserimento lavorativo di disoccupati, e che paiono essere 
particolarmente utili per il target dei rifugiati politici. Infine, verranno fornite alcune 
indicazioni sul tipo di consulenza da adottare.
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3.1 Modelli legati alla consulenza di carriera

3.1.1 Life design

Un gruppo di ricercatori (Savickas et al, 2009) ha proposto un nuovo paradigma 
chiamato Life design che, a partire da alcuni presupposti, definisce una cornice per gli 
interventi di orientamento, gli obiettivi che questi dovrebbero aiutare a raggiungere 
ed un modello di intervento. Il modello sottolinea molto l’importanza della flessibilità, 
dell’adattabilità e della capacità di esplorare nuovi sé possibili per far fronte, di volta 
in volta, ai mutamenti del mercato del lavoro. Ai concetti di “sviluppo di carriera” e 
di “orientamento professionale” viene preferito quello di “traiettorie di vita”, in cui gli 
individui progressivamente progettano e costruiscono la propria vita, compresa la pro-
pria carriera. I progetti a lungo termine sono sostituiti da un approccio costruttivista 
in cui il consulente supporta la persona ad effettuare specifiche scelte funzionali allo 
specifico contesto nel quale la persona si trova e al quale è chiesto che si adatti.

Qui di seguito i concetti che, più degli altri, è utile considerare per un intervento 
con rifugiati politici:

• Progressioni non lineari e processi dinamici - I tradizionali percorsi di car-
riera non sono adeguati in un contesto che richiede di cambiare lavoro molto 
di frequente. La scelta del lavoro per tutta la vita deve lasciare il posto ad un’at-
tenzione ad un processo che richiede competenze su “come deve essere affron-
tato” e non più sul “cosa fare”. Se da un lato vi è l’urgenza di accompagnare 
il migrante ad una scelta che sia spendibile prima possibile, dall’altro è bene 
ricordargli che questo è un primo step della sua carriera che, in futuro, potrà 
evolvere in modi che ora possono essere del tutto inaspettati;

• Narrazione e costruzione – L’approccio psicometrico, basato sulla misurazio-
ne precisa di un numero limitato di dimensioni psicologiche, non ci permette 
di comprendere comportamenti sempre più complessi. Un approccio narrativo 
si rivela più adatto perché da un lato consente oggi al consulente di cogliere le 
multiple realtà soggettive delle persone e domani al potenziale datore di lavoro 
di cogliere la loro reale professionalità; dall’altro perché favorisce un processo 
di costruzione e narrazione di una storia che rappresenta la sua carriera e la sua 
vita con coerenza e continuità;

• Approccio olistico – Sebbene aspetti vocazionali collegati ai ruoli di lavora-
tore e studente siano al centro dell’attenzione, altri importanti ruoli di vita, 
quali l’essere membro di una famiglia, essere cittadino, avere degli hobby, de-
vono essere presi in considerazione. Nello specifico, l’attenzione va posta sul 
progetto migratorio del migrante, sulle opportunità e i limiti imposti da altri 
sistemi, quali la famiglia d’origine o l’etnia di appartenenza, sulle competenze 
che possono essere recuperate da esperienze diverse da quelle strettamente 
professionali.

• Contesto e adattabilità – Secondo la prospettiva costruttivistica, devono es-
sere considerati i contesti passati e presenti, le interazioni della persona con 
questi ambienti, e il modo in cui questi sono stati osservati e interpretati dall’in-
dividuo. Tutto ciò permetterà anche di comprendere le capacità di adattamento 
del migrante, indispensabili per una sua ricollocazione in un contesto e in una 
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cultura differenti da quelli di origine. Gli interventi di consulenza alla carriera 
dovrebbero aiutare le persone a sviluppare risposte adattive e flessibili ai com-
piti di sviluppo, ai traumi nella loro carriera, alle transizioni occupazionali e 
alla capacità di anticipare i cambiamenti e il loro stesso futuro nei contesti in 
cambiamento;

• Attività – Attraverso le attività, le persone conoscono quali abilità e interessi 
hanno e costruiscono nuove dimensioni del sé quali, ad esempio, i sentimenti 
di autoefficacia. Durante il percorso, quindi, si cercherà di recuperare attività 
precedenti che possono essere illuminanti, per il partecipante, in merito alle 
proprie competenze ed interessi, e attività concrete saranno anche l’elemento 
caratterizzante gli incontri.

3.1.2 La Social Cognitive Career Theory

Se partiamo dalle scelte lavorative che un migrante può fare e andiamo a ritroso, pos-
siamo evidenziare una serie di elementi che concorrono a definirle, arrivando fino al 
ruolo che la propria etnia di origine può ricoprire. Affinché la scelta sia il più possibile 
congrua con le sue potenzialità, è necessario agire a più livelli, a partire dalla cono-
scenza di alcune sue caratteristiche personali e dalla conoscenza del supporto che può 
essergli fornito dal suo contesto, ma considerando anche le sue esperienze formative, 
le sue aspettative e la percezione che possiede in merito alla propria capacità di affron-
tare compiti formativi e professionali impegnativi.

La Figura 1 - Rappresenta il modello e permette di evidenziare le relazioni 
tra i seguenti elementi

Rielaborazione da “Toward a Unifying Social Cognitive Theory of Career and Academic 
Interest, Choice, and Performance” di R.W. Lent, S.D. Brown e G. Hackett, 1994, Journal of 
Vocational Behavior, 5, p. 93. 
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Il modello che verrà qui di seguito descritto è finalizzato a spiegare il modo in cui le 
persone: a) sviluppano interessi formativi e di carriera; b) fanno e modificano i loro 
piani di formazione e di scelta professionale; c) raggiungono performance di varie 
qualità nei loro percorsi formativi e di carriera scelti (Lent, Brown e Hacket, 2000). 
Esso si focalizza su tre costrutti cognitivo-personali – autoefficacia, aspettative di ri-
sultato e scelte di obiettivi – e su come questi costrutti interagiscono con i fattori am-
bientali per predire le decisioni che le persone prendono in relazione alle loro scelte 
formative e professionali.

1. Aspettative di autoefficacia - L’autoefficacia si riferisce a quanto le persone si 
ritengano capaci di svolgere specifiche attività e favorisce in modo consisten-
te il raggiungimento di specifiche performance. È importante che il migrante 
identifichi le proprie aspettative di autoefficacia sia relative a specifici lavori, 
sia alla formazione e al lavoro (quali la capacità di apprendere, di presentarsi 
in modo adeguato sul mercato del lavoro, di superare le barriere che potrebbe 
incontrare). Le credenze di autoefficacia, proprio perché non sono dati di realtà 
ma appunto delle “credenze”, si sviluppano a partire dall’esperienza concreta 
che la persona ha vissuto e dall’influenza delle credenze delle persone con le 
quali si interfaccia. Compito del consulente è quello di aiutarlo a modificarle in 
funzione di una visione più realistica delle sue potenzialità e delle opportunità 
che potrà un giorno cogliere;

2. Aspettative di risultato - Le aspettative di risultato riguardano la percezio-
ne delle conseguenze che si avrebbero nell’agire specifici comportamenti e 
il valore che viene attribuito a quei risultati. Così, un migrante si impegnerà 
nell’apprendimento della lingua italiana nella misura in cui non solo si aspet-
terà di avere la capacità di imparare (aspettativa di autoefficacia), ma anche 
nella misura in cui riterrà che l’apprendimento della lingua italiana favorirà 
un inserimento lavorativo più celere e soddisfacente. È quindi fondamentale 
identificare le aspettative di risultato in merito alle attività formative che gli si 
propone, alle opportunità lavorative che gli verranno presentate, ma anche al 
percorso ESPaR, perché da queste dipenderà la sua attivazione e il suo impe-
gno successivi. Se, ad esempio, un migrante è convinto che nonostante i suoi 
sforzi nello studio non potrà mai raggiungere risultati significativi nel lavoro, 
questo influenzerà enormemente i suoi interessi e le sue scelte. È compito del 
consulente quello di aiutarlo a identificare risultati che potrebbe ottenere con il 
suo impegno e l’aiuto esterno e l’importanza che questi risultati hanno per lui;

3. Obiettivi - Gli obiettivi sono le intenzioni di eseguire particolari azioni o serie 
di azioni, e ci si aspetta siano gli antecedenti più prossimi all’esecuzione del 
comportamento. È importante aiutare il migrante a identificare gli obiettivi di 
carriera che intende perseguire, supportandolo a verificarne la reale fattibilità 
ed aiutandolo ad identificarne di sfidanti ma raggiungibili, in quanto coerenti 
con le reali possibilità, interne e di contesto, sulle quali può contare;

4. Interessi professionali - Gli interessi professionali si riferiscono all’interesse 
che una persona ha nello svolgere determinate professioni o nell’approfondire 
con lo studio specifiche materie. Nel modello SCCT, gli interessi dipendono 
dalle credenze di autoefficacia e dalle aspettative di risultato: se le persone cre-
dono di avere le abilità per svolgere dei compiti relativi ad uno specifico lavoro 
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e percepiscono risultati positivi associati con l’ottenere quel lavoro, è più pro-
babile che sviluppino un interesse per uno specifico settore professionale. È 
facile comprendere il perché della tendenza a replicare modelli lavorativi già 
sperimentati o dell’etnia di appartenenza: l’essersi già sperimentati con suc-
cesso in specifici compiti e l’aver ottenuto risultati soddisfacenti possono spin-
gere la persona ad indirizzarsi verso percorsi professionali rispetto ai quali si 
sentono forti. Il problema è che a volte è necessario che modifichino i propri 
interessi per renderli più congruenti con le offerte del nuovo contesto, e questo 
lo si ottiene lavorando con loro sulle proprie aspettative di autoefficacia e di 
risultato;

5. Esperienze di apprendimento - Le esperienze di apprendimento sono quel-
le che più di altre influiscono sulle proprie aspettative di autoefficacia e, di 
conseguenza, sul resto delle dimensioni. È importante partire dalle sue prece-
denti esperienze formative, lavorative e non-lavorative (es. lavoro non formale 
o volontariato) non solo per recuperare le competenze possedute, ma anche 
per comprendere il perché dello sviluppo di specifici interessi. Contempora-
neamente, è importante dare loro l’opportunità di sperimentare nuovi contesti 
di apprendimento che gli permettano di sviluppare, oltre che a nuove compe-
tenze, anche nuovi interessi;

6. Barriere e risorse - Le barriere e le risorse influiscono direttamente sul senso 
di autoefficacia delle persone, solitamente riducendo la probabilità che queste 
scelgano tra un ventaglio di alternative più ampio. Per quanto riguarda la si-
tuazione di un migrante, è utile aiutarlo a comprendere quali barriere e quali 
risorse siano realmente tali, e non siano il frutto di un’errata interpretazione del 
contesto, e successivamente ad identificare le strategie più efficaci per abbattere 
le barriere e valorizzare le risorse che ha a disposizione;

7. Input personali – Esistono, infine, delle caratteristiche personali che possono 
influire sul senso di autoefficacia attraverso la mediazione delle esperienze di 
apprendimento, e tra queste troviamo l’etnia di appartenenza ma anche il ge-
nere, le disabilità e lo stato di salute, le predisposizioni e le attitudini. Ciò che 
caratterizza questi elementi è che non sono modificabili, mentre è modificabile 
il modo con cui vengono considerati e l’effetto che hanno nelle esperienze di 
apprendimento. Siccome la loro interpretazione dipende in maniera consisten-
te da elementi culturali, è possibile che ci si scontri con limiti che sono stati 
posti alla persona nella nazione d’origine, e che la persona ponga in modo 
autonomo a sé stessa oggi nonostante il nuovo contesto non lo giustifichi. Ad 
esempio, è possibile che una donna, solo perché tale, abbia avuto scarse espe-
rienze lavorative e ritenga non sia opportuno che acceda ad alcuni dei corsi di 
riqualificazione che le vengono proposti in Italia. È importante comprendere 
quanti margini reali vi siano per scardinare queste influenze e quali, invece, 
non siano sormontabili (es. problemi di salute) e debbano essere opportuna-
mente presi in considerazione.
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3.1.3 Career management skills

Un ultimo riferimento teorico riguarda le competenze orientative, che nella lettera-
tura internazionale vengono denominate come “Career Management Skills”. Sono 
competenze che fanno riferimento alla conoscenza di sé, alla raccolta e gestione di 
informazioni, alla gestione di relazioni interpersonali utili per la propria carriera, alla 
capacità di scelta e monitoraggio e, sempre di più, ad atteggiamenti e capacità adattivi 
particolarmente utili in un contesto in continuo cambiamento. In questo contesto, ci 
limitiamo ad elencarne alcune, e più precisamente quelle che sono state identificate 
all’interno del progetto europeo CMS LEADER, in quanto sufficientemente ampie e 
aggiornate:

1. Efficacia personale
• Conoscenza delle proprie competenze e della loro adeguatezza al mercato 

del lavoro
• Capacità decisionale e di realizzazione delle attività necessarie ad affrontare 

i problemi legati alla carriera
• Innovatività e atteggiamento positivo verso il futuro

2. Gestione delle relazioni
• Capacità di trovare a valutare la validità delle informazioni
• Capacità di cercare sostegno e di costruire rapporti professionali che sup-

portino la propria carriera
• Capacità di creare e mantenere reti professionali, anche tramite i social me-

dia
3. Ricerca del lavoro e accesso alla formazione

• Capacità di trovare opportunità di lavoro e di gestire con successo processi 
di selezione

• Capacità di creare opportunità e prospettive di carriera alternative
• Capacità di gestire i cambiamenti e le transizioni nel mondo del lavoro 

(Career adaptability)
4. Gestione bilanciata di vita personale e carriera

• Capacità di decidere obiettivi di vita e di carriera in modo che siano com-
patibili

• Capacità di gestire i propri obiettivi, tempo e finanze in modo da sostenere 
la propria carriera

• Capacità di adattare i propri ruoli, le proprie responsabilità lavorative, gli 
orari e i contesti

• Capacità di mantenere il giusto equilibrio tra vita privata, formazione e la-
voro

• Capacità di affrontare le transizioni in modo flessibile e adattabile
• Capacità di far fronte alle avversità e cambiamenti che avvengono nella vita 

e nella carriera (Resilienza)
5. Comprensione del mondo

• Capacità di capire come i cambiamenti nella società, nella politica e nell’e-
conomia abbiano effetti sulla propria vita, la formazione e il lavoro

• Capacità di capire come i ruoli nella vita privata, nella formazione e nel 
lavoro cambiano nel tempo
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• Capacità di agire efficacemente nella società (Sensibilità sociale)
• Capacità di identificare, creare e sfruttare le situazioni fortuite, sia positive 

che negative (Prontezza verso la casualità)
• Capacità di agire a livello internazionale su questioni relative alla propria 

vita, all’apprendimento e al lavoro (Mobilità)

3.2 Resistenze al processo

Tutti coloro che si sono affacciati al mondo della consulenza avendo come target dei 
disoccupati hanno fatto i conti con una resistenza iniziale difficile da comprendere e 
da gestire. I motivi sono da ricercarsi nei due fenomeni che verranno descritti qui di 
seguito.

3.2.1 Elaborazione del lutto della perdita del lavoro

La perdita di un’occupazione è uno tra gli shock più intensi che una persona può 
provare. La procrastinazione o la ricerca frenetica e disorganizzata di un lavoro, che 
spesso ne conseguono, sembrano essere soprattutto un segnale della mancata elabo-
razione del lutto relativo alla perdita del lavoro. Un migrante è fortemente a rischio 
di dover attraversare queste fasi nel momento in cui realizza che la sua professionalità 
non è spendibile, per lo meno nella misura in cui si aspettava, nella nazione ospitante. 
Anche a lui è chiesto di elaborare il lutto della perdita non di un lavoro, ma anche della 
propria identità professionale che deve, almeno in parte, ricostruire.

Il concetto di “elaborazione del lutto” sembra essere particolarmente utile ai fini 
di comprendere, modellizzare e agire in situazioni di questo tipo. Sembra, infatti, sia 
necessario attraversare alcune fasi di elaborazione della perdita per poter transitare nei 
diversi gradi che conducono al lavoro successivo.

K übler-Ross (1969) propose un modello che descrive i cinque “stadi del mori-
re” (stages of dying) che le persone sembrano dover percorrere quando affrontano 
situazioni molto dolorose, specialmente in preparazione alla propria morte. Finley e 
Lee (1981), a partire dal tale modello, ne proposero uno a sette stadi riguardante la 
reazione delle persone alla conclusione forzata di un’esperienza lavorativa. All’interno 
del progetto ESPaR, questi modelli sono stati verificati conducendo interviste ad alcu-
ni operatori che si occupano di aiutare rifugiati politici a riqualificarsi e collocarsi nel 
mercato del lavoro. Dalla ricerca emerge in modo chiaro che non vengono confermate 
le due fasi aggiunte da Finley e Lee, mentre sono ben presenti le restanti 5 del modello 
originario di Kübler-Ross:

1. Negazione o incredulità (Denial or disbelief) – è l’impossibilità di pensare 
che ciò che è successo sia reale aggrappandosi, ad esempio, alla speranza che 
si tratti di un errore. La negazione ha la funzione di “tampone” nei confronti di 
notizie scioccanti e inaspettate, permettendo alla persona di mobilizzare altre 
difese meno radicali;

2. Rabbia (Anger) – la rabbia è diretta sia all’esterno che verso sé stessi. La per-
sona è arrabbiata perché si sente rifiutata, abusata e trattata ingiustamente. Tale 
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rabbia è alimentata da sentimenti di frustrazione e colpa per non aver agito in 
modo da risolvere la situazione prima che questa sfuggisse di mano;

3. Contrattazione (Bargaining) – è il tentativo di rovesciare il processo di conclu-
sione. La contrattazione è motivata da sentimenti di incredulità, vergogna per i 
propri sentimenti di sollievo e paura diretta all’incapacità di evitare la lettera di 
licenziamento. Tale fase, solitamente, è di breve durata sia perché l’azienda ha 
già esplorato le possibilità di riassegnare la persona a ruoli diversi per evitare il 
licenziamento, sia perché l’azienda ha già manifestato il desiderio di supportare 
la persona tramite un intervento di Outplacement;

4. Depressione (Depression) – una volta compreso che i tentativi di rinegozia-
zione sono inutili, la persona si deprime e tende ad allontanarsi dagli altri. Tale 
fase è caratterizzata dall’esperienza non familiare di non sentirsi in grado di 
prendere decisioni. Il sonno è spesso interrotto e irregolare. La stanchezza fisi-
ca durante il giorno, causata dalla mancanza di sonno, è aggravata dall’ansietà 
mentale;

5. Accettazione (Acceptance) – con il tempo, le persone licenziate raggiungono 
uno stadio di pace. Non sono né depresse, né arrabbiate rispetto al loro “desti-
no”. “Hanno elaborato il lutto, in accordo con Kübler-Ross (1969), dell’immi-
nente perdita di così tante persone e posti significativi nel loro ambiente termi-
nato e guarderanno indietro alla conclusione con un certo grado di tranquilla 
aspettativa, sperando che qualcosa di buono possa venire fuori da ciò.” (Finley, 
Lee, 1981). 

Sino al raggiungimento della fase di accettazione, le persone non sono in grado di 
potersi impegnare in modo adeguato nella ricerca di un’occupazione. Compito dei 
consulenti è, innanzitutto, quello di identificare la fase nella quale si trovi la persona 
e, successivamente, quello di aiutarla ad elaborare un atteggiamento diverso riguardo 
alla sua condizione affinché questa divenga il più accettabile possibile.

3.2.2 L’opposizione e la resistenza alla consulenza

Oltre al suo vissuto personale relativo alla condizione lavorativa in cui si trova, un mi-
grante può sviluppare atteggiamenti negativi nei confronti del consulente e del percor-
so di consulenza di carriera.  Più specificatamente, può sviluppare opposizione verso il 
contenuto (“non serve parlare di queste cose”) e resistenza verso il processo (“pensavo 
mi avresti aiutato in modo diverso”). Entrambi i tipi di reazione affiorano soltanto 
nella misura in cui l’utente percepisca, a torto o a ragione, il tentativo del consulente 
di influire sui suoi atteggiamenti, cosa abbastanza comune in quanto al consulente è 
richiesto di agire su di essi perché spesso sono disfunzionali alla ricerca di un’occu-
pazione. Un migrante è maggiormente nella condizione di poter sviluppare le paure 
e le confusioni che verranno descritte qui di seguito. Ecco perché il consulente deve 
essere in grado di guadagnarsi rispetto e collaborazione attraverso i poteri “esperto e 
referente” che verranno descritti alla fine del paragrafo.

Gli atteggiamenti appena descritti possono essere connessi all’ansietà generata dal-
la novità della proposta riguardo al percorso di consulenza, alla scelta di carriera e alla 
rimodulazione della propria carriera lavorativa. Meara e Patton (1994) identificano tre 
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possibili “paure” che possono scaturire nei beneficiari di interventi di consulenza di 
carriera da situazioni come queste:

1. Paura del consulente di carriera. Non necessariamente il beneficiario deve 
conoscere il consulente per poter manifestare resistenze nei suoi confronti. Il 
beneficiario possiede delle aspettative sul consulente e i suoi comportamenti 
e può temere che questi non sia in grado di rispondere alle sue aspettative sul 
percorso;

2. Paura del processo di consulenza. Riguarda le procedure e i requisiti che il 
consulente tenta di usare per creare una situazione di consulenza. La paura del 
processo si può manifestare in termini di rifiuto a cooperare, per esempio, nel 
fornire informazioni o nel completare strumenti di valutazione. Ciò si verifica 
perché il beneficiario teme che tali dispositivi non siano sufficientemente utili 
o perché egli non è disposto ad investire il tempo necessario nel compito in 
oggetto. Altri beneficiari possono temere di non possedere le competenze ne-
cessarie per assolvere ai compiti richiesti. Altri ancora pensano che il processo 
richieda la cooperazione con un’autorità o l’accettazione passiva di intimidazio-
ni. Altri, infine, vivono il conflitto tra il desiderare che una qualche autorità in-
dichi loro il percorso più corretto e il bisogno di manifestare un atteggiamento 
oppositivo a tutti i tipi di autorità;

3. Paura della scoperta. Alcuni beneficiari, infine, hanno paura di ciò che verrà 
conosciuto sul loro conto e si oppongono alle procedure di consulenza temen-
do che tale pratica li esponga a conoscenze non desiderate. Essi, quindi, tendo-
no a rifiutare soprattutto l’utilizzo di strumenti oggettivi, quali test attitudinali 
o questionari di interesse o personalità, perché temono il delinearsi di “profili” 
non corrispondenti all’immagine di sé, alle aspettative che gli altri hanno su di 
loro o alle scelte compiute in precedenza.

Esistono, inoltre, incomprensioni che possono emergere tra beneficiario e consulente 
(Bordin, 1979):

1. Confusione dell’obiettivo. Una generale condivisione sugli obiettivi della 
consulenza richiede che il consulente comprenda chiaramente le ragioni che 
hanno spinto il beneficiario a richiedere l’intervento. Tali ragioni possono non 
essere genuine o non corrispondere al particolare tipo di assistenza professio-
nale che il consulente è preparato a fornire. Il beneficiario vorrebbe reperire 
direttamente un’opportunità di formazione, un lavoro o maggiore chiarezza 
rispetto alla sua vocazione e desidererebbe che il suo ruolo, in tale processo, 
fosse piuttosto passivo. Il consulente, invece, ritiene che la consulenza sia un 
processo di cambiamento che richiede partecipanti attivi e riflessivi e che non 
si esaurisce in pochi incontri limitati nel tempo;

2. Confusione del compito. La confusione sugli obiettivi produce confusione in 
merito ai compiti da svolgere. Se il beneficiario ritenesse di assumere ruolo 
passivo, riporrebbe una fede irrealistica sui risultati di test e questionari e sulle 
interpretazioni del consulente. È importante chiarire, fin dall’inizio, le aspet-
tative di ruolo e le responsabilità relative al lavoro di entrambi i partecipanti, 
portando esempi concreti sui compiti che verranno richiesti;
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3. Confusione del legame. Coloro che intraprendono un percorso di terapia o di 
consulenza personale sono disponibili, e probabilmente si aspettano, di dover 
creare una relazione di attaccamento affettivo con il consulente e probabilmen-
te di “lavorare” su contenuti emotivi. Nella consulenza di carriera, invece, il 
beneficiario è più probabilmente orientato verso aspetti cognitivi o razionali 
della propria personalità.

In relazione alle strategie per “superare” tali atteggiamenti, Kerr et al. (1983) sostengo-
no che i comportamenti del consulente possono essere raggruppati nel “Potere esper-
to, basato sulle percezioni delle conoscenze e abilità del consulente” (ibidem, pag. 
323) e nel “Potere referente, basato sulla percezione dell’attrattività del consulente 
(similarità e gradimento per il beneficiario)” (ibidem, pag. 323). Dalla loro ricerca, 
sembra emergere che il potere esperto sia maggiormente funzionale nello scardinare 
l’opposizione verso il contenuto del processo, in quanto esso opera dimostrando, con i 
fatti, l’efficacia delle conoscenze e delle abilità del consulente. Le resistenze al processo, 
invece, sembra siano meglio combattute facendo leva sull’attrattività del consulente: 
il dichiarare la propria similitudine con il beneficiario ed il rendersi simpatici sembra 
siano strategie in grado di abbattere i meccanismi di difesa che altrimenti potrebbero 
prendere il sopravvento.

“Chiaramente, l’uso esclusivo dell’esperienza o dell’attrattività non è saggio, in 
quanto sia opposizione che resistenza sono presenti nella maggior parte delle relazioni 
di consulenza.” (ibidem, 330). In altre parole, sembra che la difficoltà, che è però an-
che la migliore strategia, consista nel saper dimostrare di essere professionisti esperti 
e, contemporaneamente, persone simili al beneficiario e amichevoli nei suoi confronti. 
Ciò che rende difficile questo approccio è sia il rischio di non saper mantenere un 
giusto equilibrio tra i due tipi di comportamento, sia il fatto che il consulente possa 
essere percepito come incongruente. In genere, non ci si aspetta, infatti, che una per-
sona esperta possa mantenere la sua autorevolezza dimostrando amichevolezza verso 
il beneficiario e che una persona simile a sé possa essere, contemporaneamente, anche 
molto esperta.

3.3 Quale consulenza proporre?

Esistono diversi modi tramite i quali è possibile supportare una persona in un per-
corso di consulenza alla carriera che variano in merito al suo oggetto, al soggetto, agli 
strumenti utilizzati e ai metodi. Ognuno di essi è il frutto di approcci diversi che si 
differenziano per i modelli teorici di riferimento e per i risultati che intendono rag-
giungere.

Wojtasik (2000) propone cinque modelli sulle modalità di erogazione di consulen-
ze di carriera, che colloca in “un continuum che parte da un approccio tecnocratico 
ad un estremo e finisce con un approccio umanistico all’altro estremo.” (ibidem, pag. 
198).

I cinque modelli che propone sono i seguenti: 
Esperto – “La concezione comportamentale dell’essere umano (Skinner, 1971; 

Bandura, 1969) costituisce la base del counselling direttivo. Nel counselling direttivo 
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assume una superiorità significativa il consulente sull’utente. Il consulente “sa cosa è 
bene e desiderabile” e dirige, qualche volta addirittura manipola, l’utente (il cliente) 
fornendogli soluzioni già confezionate. [...] Usando una concezione diagnostica della 
scelta d’orientamento, il consulente può diagnosticare il carattere e gli attributi del 
cliente e incrociarli con una vocazione appropriata. Chiamo un consulente d’orienta-
mento di questo tipo un esperto. Un esperto ha un’ampia conoscenza ed esperienza e 
sa cosa è bene per un dato utente [...].” (ibidem, pag. 199-200).

Informatore – “ha a che fare con informazioni riguardo alle possibilità di occupa-
zione e di scelta, e persuade (in una forma più attenuata rispetto a quella dell’esperto) 
verso scelte che sono, secondo l’opinione del consulente, le migliori per l’utente.” 
(ibidem, pag. 200).

Consulente – “La concezione cognitiva sostiene che il comportamento umano 
dipende dal flusso di informazioni dall’estero e dall’interno, dalle cosiddette strut-
ture cognitive (Bruner, 1990; Neisser, 1967). Tuttavia, l’individuo supera i dati del-
le informazioni nel momento in cui organizza la conoscenza posseduta. Secondo 
questa concezione, una formazione intenzionale e sistematica spiega i cambiamenti 
del comportamento umano. La relazione tra il consulente e l’utente dovrebbe essere 
simile a quella tra un ricercatore con più esperienza e uno con minore esperienza. 
Secondo questa concezione, un consulente sarà il partner dell’utente. Sono entrambi 
ricercatori, ma la competenza e l’esperienza del consulente sono più grandi. Le azio-
ni intraprese dal consulente includono la presentazione di nuovi aspetti di attività e 
l’ispirazione nel definire nuovi obiettivi. L’utente da parte sua analizza un problema 
in modo comprensivo, raccoglie nuove informazioni, e sperimenta nuove idee. [...] 
Un consulente di orientamento che si riferisce al counselling dialogico è attento alla 
motivazione dell’utente, così come ai valori che l’utente vuole raggiungere nello sce-
gliere un percorso di carriera. Ciò perché il flusso di informazioni dall’interno, cioè le 
strutture cognitive, così come dall’esterno, ad esempio dall’ambiente, dirige le azioni 
contemporaneamente di utente e consulente. L’utente discute le proprie scelte, e così 
le due parti condividono la responsabilità della decisione in merito ad una scelta pro-
fessionale. In altre parole, i problemi sono risolti assieme.” (ibidem, pag. 2002).

Custode affidabile – “è caldo, aperto e accettante, stimola l’attività dell’utente, 
suggerisce nuove soluzioni, non impone la propria opinione ma, se richiesto, non si 
astiene dal dare un suggerimento. L’utente stesso prende una decisione sulla propria 
carriera discutendo con il consulente e così la responsabilità è condivisa; nonostante 
ciò, una grande parte di essa appartiene all’utente.” (ibidem, pag. 2001).

Lassista – “Le concezioni psicodinamica (Fromm, 1968; May, 1967; Freud, 1920) 
e umanista (Rogers, 1961; Maslow, 1968) dell’essere umano sono alla base della con-
sulenza liberale. Secondo la concezione psicodinamica, le forze che guidano in modo 
diretto le azioni umane affondano le loro radici in una persona che più frequentemen-
te non è consapevole di ciò. Un cambiamento nel comportamento dell’essere umano 
può essere ottenuto attraverso la psicoterapia che mira a rendere l’individuo cosciente 
dei suoi conflitti interni. La concezione umanista dell’essere umano enfatizza, innan-
zitutto, i punti di forza dell’utente e il suo enorme potenziale umano. Assume, tutta-
via, che l’essere umano non è sempre in grado di usare questi attributi personali e di 
risolvere i conflitti o di compensare i propri deficit. [...] L’utente è così autosufficien-
te, definisce i propri problemi e difficoltà in modo indipendente, ed inoltre aiuta se 
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stesso. [...] Il consulente non ha risposte pronte su quali scelte un utente dovrebbe 
fare, perché sa che ogni individuo è differente e che ciò che è buono e prezioso per il 
consulente non lo è necessariamente anche per l’utente. [...] Il consulente stimola l’ac-
quisizione dell’autoconoscenza (anche per quanto riguarda la decisione vocazionale), 
crea opportunità di autoanalisi, e getta luce sul contesto del problema, ma si rifiuta 
di dare un consiglio. Il consulente lascia l’ultima decisione riguardante la scelta del 
percorso futuro all’utente. Così, la responsabilità per la scelta appartiene all’utente” 
(ibidem, pag. 200-201).

Ma quale può essere il modello più funzionale in un percorso di consulenza di 
carriera rivolto ad un migrante e nello specifico per un percorso ESPaR? La risposta a 
questa domanda è legata prevalentemente alla fase del processo.

Inizialmente è da preferirsi un approccio “lassista” con l’obiettivo di favorire la 
riflessione sulla propria condizione, l’accettazione del bisogno di cambiamento, il su-
peramento di opposizioni, resistenze e l’accelerazione dell’elaborazione del lutto.

In un secondo momento è da preferirsi un approccio “consulenziale”, quando l’o-
biettivo è quello di fare una scelta di carriera e di verificare la fattibilità di un progetto 
di sviluppo, attivando le proprie capacità di raccolta e gestione delle informazioni e il 
supporto del consulente è orientato ad una valutazione critica degli elementi in gioco 
e all’identificazione di strategie e percorsi alternativi.

Infine, può essere utile un approccio “esperto” quando l’obiettivo è quello di far 
imparare alcuni comportamenti concreti (es. come redigere un buon curriculum vi-
tae) e di supportate in una scelta una persona che ha difficoltà, solitamente legate ad 
una scarsa capacità di autoanalisi e ad una limitata conoscenza del mercato del lavoro, 
ad elaborare un proprio obiettivo professionale.

All’interno del percorso ESPaR è da preferirsi un approccio “lassista” all’inizio del 
processo, da sostituire in un secondo momento con un approccio “consulenziale” 
nella fase di raccolta e descrizione analitica delle competenze e nell’identificazione 
di un percorso professionale fattibile. Un approccio “esperto”, invece, è da preferirsi 
negli interventi di formazione sul mercato del lavoro e sul sistema della formazione 
della nazione ospitante, e successivamente per le tecniche di ricerca attiva del lavoro.





4. La consulenza interculturale

SILVIO PREMOLI

4.1 La consulenza

L’attività di consulenza si è nel tempo affermata e ha espanso i propri ambiti di inter-
vento, “come risposta a una diffusa condizione di disagio e insicurezza personale e 
sociale” (Rezzara, 2014, p.82).

Secondo Regoliosi e Scaratti (2002), al modello di intervento tradizionale della 
consulenza di tipo tecnocratico, che prevedeva l’azione di un esperto iper-specializza-
to capace di dispensare orientamenti operativi e soluzioni, si sostituisce gradualmente 
un modello centrato sull’accompagnamento, sulla facilitazione, sul dialogo, sul sup-
porto, sul coinvolgimento e la partecipazione dei destinatari dell’azione di consulenza, 
sulla valorizzazione dei loro saperi e dei loro punti di vista, con una valenza generativa 
e non puramente responsiva.

La consulenza educativa si origina in due tradizionali ambiti di intervento: la con-
sulenza familiare e l’orientamento scolastico. 

Secondo Domenico Simeone (2002, p.9), “ogni persona, nel corso della propria 
storia e del proprio sviluppo, può vivere situazioni di sofferenza e di difficoltà, non 
necessariamente legate a fenomeni patologici ma piuttosto causati da eventi critici, 
dovuti alla transizione da una fase all’altra del ciclo vitale o ad avvenimenti imprevisti, 
che mettono a dura prova le capacità di adattamento del soggetto. Si tratta di situazio-
ni che, poco avendo a che fare con quadri psicopatologici, richiedono interventi volti 
a sostenere le fasi di passaggio nei vari stadi dell’evoluzione individuale e familiare. A 
tali richieste di aiuto spesso non è possibile rispondere con le tradizionali modalità 
operative. Esse esigono nuovi modelli esplicativi e rinnovate metodologie d’intervento 
che, movendo dalle potenzialità del soggetto, sappiano attivare positivi processi di 
cambiamento” (Simeone, 2002, p.9).

Gli obiettivi dell’attività di consulenza consistono nel miglioramento delle abilità 
decisionali del soggetto, accompagnandolo a compiere scelte complesse e significative 
e ad orientare la propria vita verso direzioni soddisfacenti. In particolare, risulta fon-
damentale: 

a. far emergere un nuovo modo di vedere le cose, una nuova immagine di sé, una 
inedita consapevolezza dei condizionamenti interni ed esterni;

b. favorire l’acquisizione di autonomia personale.
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4.2 La consulenza interculturale

Trasferirsi in un contesto socioculturale completamente differente da quello in cui si 
è nati e cresciuti (oltreché geograficamente lontano dalla propria famiglia d’origine, 
dalle reti di sostegno e dai riferimenti esistenziali concreti) produce disorientamento 
nelle persone. La famiglia migrante che si inserisce in un nuovo contesto, è chiamata 
a confrontarsi con sfide molto impegnative, quali l’elaborazione di una nuova identità 
evitando lacerazioni profonde, la trasmissione della cultura del gruppo e il manteni-
mento di legami con il Paese d’origine e al tempo stesso la costruzione di condizioni 
che consentano l’integrazione nel nuovo Paese (Vittori, 2003). Ciò è tanto più vero per 
coloro che fuggono da condizioni di vita che mettono a rischio la propria incolumità 
(guerre, discriminazioni violente, ...).

Ogni professionista che oggi opera nell’ambito dell’accoglienza dei richiedenti asi-
lo è necessariamente e ineludibilmente chiamato a confrontarsi con la diversità e il 
pluralismo culturale nell’esecuzione del proprio mandato, che si traduce nella neces-
sità di assumere un approccio all’altro fondato sul tentativo di comprendere la sua «vi-
sione del mondo» (Bertolini, 1976; Bertolini e Caronia, 1993), provando a coglierne i 
«modelli culturali interiorizzati» (Agazzi, 1985: 24-27). 

Nell’ambito della consulenza in un contesto relazionale interculturale, il profes-
sionista si confronta con la questione del riconoscimento dell’altro diverso e lontano, 
portatore di riferimenti culturali differenti, ove spesso la natura della relazione d’aiuto 
di tipo professionale è sconosciuta o perlomeno inconsueta. 

Secondo Cecilia Edelstein (2004), il counseling interculturale si rivolge a persone 
(individui, gruppi, famiglie, comunità) appartenenti a gruppi minoritari con l’obiet-
tivo di favorirne l’inserimento, l’adattamento e l’integrazione, di migliorarne la salute 
mentale e di dare supporto nell’affrontare le crisi di transizione tipiche dei processi 
migratori.

Nel caso specifico della consulenza interculturale, quindi, agli aspetti specifici della 
consulenza, appena richiamati nel primo paragrafo, occorre aggiungere:

a. la necessità di acquisire consapevolezza degli ostacoli alla comprensione dell’al-
tro

b. l’adozione di un approccio interculturale personalista
c. lo sviluppo di competenze interculturali
d. la garanzia di condizioni di cultural safety ai destinatari degli interventi

Quando poi tale consulenza interculturale è rivolta a destinatari che vivono una si-
tuazione esistenziale temporanea molto particolare come i richiedenti asilo politico 
occorre tenere in debita considerazione alcune variabili particolarmente significative 
che incidono sulla relazione consulenziale; si fa riferimento in specifico a:

– la condizione di transitorietà, vissuta dai richiedenti asilo, che genera preoccu-
pazioni, ansie, senso di incertezza e frustrazione;

– le conseguenze dei traumi, spesso subiti dai richiedenti asilo nel corso del 
viaggio verso l’Italia (situazioni drammatiche vissute sui mezzi di trasporto; 
detenzione e torture in paesi extraeuropei di transito; esperienze di grave pre-
giudizio per la propria incolumità personale nei paesi di origine, che in genere 
coincidono con le motivazioni alla richiesta di asilo);



 4. La consulenza interculturale 31

– condizioni di forte squilibrio psichico, correlate ai traumi di cui al punto prece-
dente o alle difficoltà emerse nel confronto con un mondo culturale differente. 
Tali condizioni possono essere affrontate attraverso competenze etnopsichiatri-
che o etnocliniche;

– la preoccupazione per i parenti rimasti nel paese d’origine.

La consulenza interculturale rivolta a richiedenti asilo coinvolge un numero crescente 
di professionisti, che cercano di accompagnare queste persone, pur nella transitorietà 
e incertezza che connotano il loro status, a costruire una nuova vita, acquisendo com-
petenze specifiche. In particolare, si tratta di far emergere l’importanza di apprendere 
la lingua italiana, di conoscere la società di accoglienza e i servizi territoriali (pubblici 
e del privato sociale), di acquisire opportunità di inserimento lavorativo e/o formati-
vo, in direzione di una possibile integrazione sociale, di padroneggiare le procedure 
formali per l’ottenimento dei “documenti”.

4.3 Gli ostacoli alla comprensione dell’altro

Secondo Margalit Cohen-Emérique (2007: 41), nella relazione «tra le persone di ra-
dici culturali diverse ci sono sempre due portatori di cultura, sé e l’altro, e non una 
persona sola, l’altro. Aprirsi alla diversità culturale implica dunque sempre la cono-
scenza della propria cultura e soprattutto la scoperta dei modi secondo i quali è stata 
interiorizzata. [...] La comprensione dell’altro come essere diverso passa sempre dalla 
scoperta della propria identità sociale, culturale e professionale». Nelle interazioni tra 
persone e gruppi appartenenti a culture diverse intervengono con frequenza ostacoli, 
filtri e schermi che possono generare malintesi e incomprensioni: i pregiudizi e gli ste-
reotipi, l’etnocentrismo, i modelli e le tecniche professionali (Cohen-Emérique, 1989; 
id., 2007; id., 2011).

Pregiudizi e stereotipi rappresentano ordinarie e universali strategie di funziona-
mento degli esseri umani nel rapportarsi con ciò che non è conosciuto e servono da 
riferimenti per categorizzare gli stimoli inediti. Si tratta di valutazioni a priori che 
rappresentano in modo generalizzato e semplicistico, ad esempio, le immagini di un 
gruppo sociale, di una minoranza, di un’etnia, dei membri di una comunità nazio-
nale. Per quanto pregiudizi e stereotipi costituiscano modalità di costruzione della 
conoscenza della realtà che si attivano usualmente in modo non intenzionale, possono 
essere pericolosi poiché si autoconfermano a partire anche solo da limitate conferme 
oggettive, inducendo una forte selezione delle informazioni, e, in questo modo, diven-
gono il terreno di coltura per comportamenti discriminatori, di xenofobia e razzismo.

L’operatore sociale deve essere consapevole che, all’interno di una relazione asim-
metrica, il senso di vulnerabilità del genitore si amplifica e possono più facilmen-
te scattare strategie difensive. La percezione della propria vulnerabilità è amplifica-
ta nell’altro (ad esempio nel genitore immigrato) proprio dal sentirsi oggetto di uno 
sguardo carico di stereotipi e pregiudizi che, attribuendo all’altro caratteristiche della 
presunta categoria di appartenenza, impediscono la conoscenza della soggettività e la 
comunicazione e l’incontro autentici.
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Bertolini e Caronia (1993) suggeriscono che l’operatore debba «depurare» il pro-
prio punto di vista, poiché nessuno è immune al funzionamento del dispositivo che 
automaticamente genera stereotipi e pregiudizi. È possibile controllare tale dispositi-
vo, senza però poterlo definitivamente annullare. È quindi necessario costruirsi uno 
«sguardo non pregiudicato», che non è una dotazione naturale dell’operatore, ma è il 
risultato di un lavoro, mai concluso, di messa in parentesi delle interpretazioni e delle 
opinioni che circolano, che è esattamente una fondamentale competenza professiona-
le e interculturale.

La tendenza naturale, tipica di ogni gruppo umano, a interpretare le differenze 
culturali a partire dai propri modelli culturali e dai propri valori di riferimento si defi-
nisce «etnocentrismo»; si tratta di una interpretazione universalista del pluralismo che 
considera le diverse culture come manifestazioni di un principio comune, ma fallisce 
identificando in modo univoco i propri riferimenti quali misura di tutte le altre cultu-
re (Santerini, 2003). Le forme di etnocentrismo introducono, attraverso un processo 
valutativo, gerarchie di valore delle culture che vengono osservate.

Nelle forme più classiche di etnocentrismo cognitivo, quindi, l’osservatore, nel 
cercare di comprendere una situazione o un comportamento, utilizza i propri quadri 
di riferimento, pervenendo a ritenere la propria cultura migliore dell’altra. Partendo 
da una posizione di incapacità di rappresentazione di ciò che risulta non somigliante, 
si finisce per avvalersi di sé o delle proprie appartenenze come termini di una compa-
razione che non può che avere come esito un giudizio di valore.

Per quanto al singolo operatore possa apparire lontana da sé una posizione et-
nocentrica, in realtà ogni persona e soprattutto ogni professionista di ambito socioe-
ducativo che opera a fianco di persone di altre culture si confronta quotidianamente 
con interrogativi complessi che gli chiedono di posizionarsi sull’asse universalismo/
relativismo nella concretezza delle scelte che assume.

A titolo esemplificativo, citiamo qui di seguito alcune questioni rilevanti che si 
propongono nelle pratiche professionali e che necessitano di una riflessione attenta 
e di una traduzione equilibrata ed efficace nella gestione delle relazioni interculturali:

• la concezione e il ruolo della donna, tra parità e uguaglianza, da una parte, e 
inferiorità e sottomissione, dall’altra; 

• il rapporto con il sacro, che vede spesso il conflitto tra una visione improntata 
alla laicità e una concezione della vita basata sulla presenza centrale del religio-
so e del magico nel quotidiano;

• la concezione del tempo, incentrata sulle parole-chiave efficacia, progresso e 
progetto, da un lato, e, dall’altro, legata alla tradizione e alla memoria;

• i modelli di educazione dei bambini, che vedono una netta opposizione tra 
una concezione liberale moderna e una concezione tradizionale rigorista che 
ammette le punizioni corporali;

• i diritti dei bambini, che sono riconosciuti nelle culture occidentali, ma si scon-
trano con le concezioni del bambino come proprietà dei genitori.

Cohen-Emérique (2007; 2011) indica tre ulteriori modi di deformare l’altro e la sua 
diversità: l’esotismo, la minimizzazione delle differenze e il riconoscimento forzato.

L’esotismo è il rovescio dell’etnocentrismo, poiché l’altro viene valorizzato in modo 
acritico, idealizzato, mitizzato, a partire da una insoddisfazione o frustrazione connes-
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sa alla cultura di appartenenza (Lipiansky, 1989). Nei fatti, il processo di idealizza-
zione proprio dell’esotismo si basa su una costruzione soggettiva autoreferenziale che 
non prende in considerazione una reale conoscenza dell’altro, che rimane, pertanto, 
inaccessibile, non perché si nega all’osservatore, ma perché quest’ultimo non è real-
mente interessato a entrare in contatto. 

La minimizzazione (o negazione) delle differenze è una forma distorta di accesso 
alla realtà dell’altro, particolarmente diffusa tra operatori sociali e studenti di disci-
pline socioeducative. È un atteggiamento che si fonda su un’ideologia ugualitaria e 
universalista, che rigetta ogni razzismo, improntata alla logica del polically correct; 
pur basandosi su un’idea positiva della diversità, nasconde un rifiuto della differenza 
(Cohen-Emérique, 2007).

Tania Ogay (2000) ha esplorato le dinamiche che sottostanno a questo desiderio di 
costruire un discorso «interculturalmente corretto» e ha realizzato uno schema (vedi 
Figura 2) che ne rappresenta le due principali strategie e gli effetti sulle relazioni.

Figura 2 - Costruzione e contraddizione del discorso interculturalmente corretto 
(Ogay, 2000)

Le due strategie in questione, pur muovendo da un desiderio di rispetto e di apertura 
all’altro e di rifiuto dei pregiudizi sfavorevoli dell’altro e del suo gruppo di appartenen-
za, divengono ostacoli a un suo riconoscimento.

Da una parte, infatti, negare o minimizzare le differenze comporta il rischio di di-
ventare indifferenti, di non vedere le differenze effettivamente esistenti e, alla fin fine, 
di non riconoscere l’altro nella sua identità.

Dall’altra, la valorizzazione della cultura dell’altro gruppo nasce da un atteggia-
mento che vuole contrapporsi a modalità di rifiuto della diversità, che viene definito 
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«capovolgimento» (Bennett, 1993), poiché fa perno sulla costruzione di un’immagine 
positiva dell’altra cultura, fondata sulla svalorizzazione della propria. In entrambi i casi 
l’esito a cui si perviene è l’impossibilità di trovare uno spazio di incontro e di confronto 
autentico.

Infine, il riconoscimento forzato corrisponde al tentativo di attribuire all’altro ca-
ratteri della sua cultura di appartenenza che egli non ritiene di possedere o che rifiu-
ta. Questo modo di deformare l’altro si basa sull’incapacità di riconoscere la natura 
soggettiva dell’appartenenza culturale e la molteplicità di appartenenze di ciascuno, 
facendo prevalere forme di rappresentazione delle culture rigide e stereotipizzate.

Anche i percorsi di formazione delle professioni sociali possono costituirsi come 
ostacoli alla comprensione dell’altro, in ragione dell’origine delle scienze umane e so-
ciali sviluppatesi nelle società occidentali e fondate su una concezione individualista 
della persona (Dumont, 1978; Camilleri, 1988). In questo senso, Cohen-Emérique 
(2011) evidenzia che l’individualismo trionfante delle società democratiche post-in-
dustriali è agli antipodi rispetto alla concezione olistica, comunitaria o collettivista 
della persona, che, invece, fonda le strutture di pensiero di diverse culture, che va-
lorizzano l’appartenenza più che l’autonomia, la fedeltà al gruppo (famiglia, etnia, 
tribù, comunità) e l’interdipendenza dei suoi membri. È chiaro che la forma mentis 
dei professionisti delle relazioni d’aiuto occidentali, i modelli, le tecniche, gli strumenti 
professionali, si rivelano inadeguati nel momento in cui sono messi alla prova da rela-
zioni interculturali che richiedono di comprendere eventi che sono spiegati dai diretti 
interessati facendo riferimento a concezioni della soggettività e dei rapporti umani così 
distanti e differenti dai presupposti filosofici e antropologici delle culture occidentali.

Vengono proposti due esempi molto concreti e calzanti: il modello del progetto 
individualizzato e la tecnica del colloquio non direttivo. 

L’idea di progetto individualizzato fa riferimento:
• alla nozione di tempo così come è stata elaborata nei sistemi occidentali, ripo-

nendo una grande fiducia nella capacità di razionalizzazione e di previsione 
dell’umanità (De Rozario, 1997; Gasparini, 1994; id., 1998; id., 2004). L’ac-
cento è posto sulla riduzione della complessità, sul controllo e sul governo 
della realtà. Attraverso l’individuazione e il perseguimento di obiettivi precisi, 
raggiungibili nel corso dell’esistenza, e la predisposizione a tale scopo dei mezzi 
a disposizione. La vocazione umana al dominio cerca di colonizzare il futuro 
e di diradare l’incertezza. La volontà e la preparazione accurata prendono il 
posto del destino e della provvidenza;

• alla concezione occidentale di persona che identifica i propri riferimenti nell’in-
dividuo, nella sua capacità di autoaffermazione e di autonomia a discapito del 
collettivo e dei vincoli comunitari.

Evidenziati questi presupposti, l’adeguatezza della progettazione individuale viene al-
meno messa in discussione se il soggetto per il quale è pensata appartiene a una cul-
tura comunitaria e tradizionale in cui la concezione del tempo e dell’individuo sono 
antitetiche a quelle occidentali.

La tecnica del colloquio non direttivo è ispirata alla struttura democratica delle 
società occidentali e mira a favorire la libera espressione e la mobilitazione delle risorse 
personali del singolo utente. Di nuovo, la strumentazione del lavoro socioeducativo 
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così come si è venuta strutturando negli ultimi decenni appare inadeguata, se rivolta 
a soggetti che provengono da culture dove chi rappresenta l’autorità prende la pa-
rola dando indicazioni ben precise e dove la persona che ha bisogno di aiuto viene 
sostenuta e accompagnata da figure significative della famiglia o della comunità che 
fungono da mediatori con il mondo esterno. Queste figure spesso non vengono né 
ascoltate né prese in considerazione dagli operatori sociali, che tendono a considerarle 
una minaccia e un limite per l’utente, quando, invece, possono rappresentare quel 
bacino di risorse non strettamente individuali, ma sociali e comunitarie, che spesso 
mancano agli utenti autoctoni.

4.4 L’approccio interculturale personalista

La questione del rapporto tra individualità e cultura è chiarita in modo molto efficace 
dalla seguente riflessione di Cuche (2003, p. 71), ispirata agli studi di Bastide:

sono gli individui ad entrare in contatto tra loro e non le culture. Non bisogna in 
realtà reificare la cultura che non è altro che un’astrazione. Ma questi individui ap-
partengono a gruppi sociali, gruppi di sessi, d’età, di status, ecc. Non esistono mai 
e in nessun luogo in modo totalmente autonomo. Non si può dunque comprende-
re la loro implicazione nel processo di acculturazione riferendosi unicamente alla 
loro psicologia individuale. Si deve anche tener conto delle costrizioni sociali che 
incombono su di loro. E se ci si vuole limitare a tutti i costi ad un’analisi in termini 
di personalità, non bisogna dimenticare il contesto sociale e storico che influisce 
sulle personalità individuali.

Chi riveste un ruolo educativo oggi è necessariamente e ineludibilmente chiamato a con-
frontarsi con la diversità e il pluralismo culturale nell’esecuzione del proprio mandato.

Il compito ermeneutico della pedagogia interculturale consiste nell’interpellare la di-
versità, superando, all’interno di relazioni tra persone di differenti culture, il dilemma tra 
universalismo e relativismo verso una nuova sintesi (Santerini, 1994, 184-5). 

L’intercultura può essere concepita come uno sguardo nuovo che «tratta» la diversità, 
sfuggendo alla duplice tentazione di segno opposto di eliminarla e di trasformarla o rei-
ficarla, privilegiando, invece, la scelta di rispettarla e di difenderla. Si tratta, in sostanza, 
di recuperare il discorso su identità e diversità nell’ottica del primato della loro relazione, 
che implica sicuramente una certa sintesi: unità dell’identità e della differenza (Gomara-
sca et al., 2004, 70). 

L’obiettivo della pedagogia interculturale consiste «nel riconoscere la dimensione cul-
turale, nel senso antropologico del termine, di ogni educazione introducendo il rapporto 
con l’Altro nell’apprendimento» (Abdallah Pretceille, 1990, 167). In questo senso l’edu-
cazione interculturale sceglie una prospettiva personalista, tesa a valorizzare le persone 
nella loro singolarità e globalità, quindi, con le proprie specificità identitarie, i riferimenti 
alla propria cultura di appartenenza, i cambiamenti e le trasformazioni che nel corso di 
una storia personale avvengono (Henry-Lorcerie, Soler, 1989). Tutto ciò nella convinzio-
ne, già espressa, che gli incontri coinvolgano innanzitutto persone, non culture. 
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L’incontro in situazione di pluralità culturale deve preventivare un atteggiamento di 
dialogo e di apertura, che possa introdurre in una dimensione di interculturalità, intesa 
come «confronto dinamico» che si stabilisce tra persone concrete appartenenti a culture 
diverse. Le modalità di relazione devono prevedere un atteggiamento di ascolto della 
persona nella concretezza del suo mondo, che consenta di effettuare una lettura con-
testualizzata e di pervenire ad una sua ampia comprensione (Santerini, 1994, 183). Il 
compito dell’educazione interculturale, incentrato sul confronto con la diversità e con 
la promozione della capacità di confrontarsi, vive il paradosso di tendere, da una parte, 
alla conservazione del sistema dei significati culturali della persona e, dall’altra, al suo 
cambiamento (Clanet , 1988, 473).

I nuovi compiti per una pedagogia interculturale, orientata a favorire il confronto tra 
soggetti di culture diverse e la convivenza sociale, possono essere così riassunti: impedire 
una fissazione rigida delle identità contrapposte; restituire densità e complessità all’inter-
pretazione degli eventi; collaborare alla costruzione della convivenza a livello globale e 
all’interno della società (Santerini, 2003, p.7).

In sostanza, l’assunzione di un approccio interculturale dotato di una prospettiva 
personalista corrisponde a riconoscere che la persona con riferimenti culturali differenti 
con cui mi relaziono è dotata di un’identità culturale complessa e dinamica, costituita 
da una molteplicità di appartenenze plurali e non è riducibile ai connotati generali di 
una cultura etnico-nazionale. Sulla singola identità personale non agiscono fattori di in-
fluenza esclusivamente etnico-simbolici, ma anche fattori personali, fattori sociali, fattori 
politico-economici, fattori ambientali (ad es., sull’asse luogo di vita rurale che muta in 
luogo di vita urbano). Certamente lo status sociale di un essere umano incide profonda-
mente e lo status sociale di un migrante o di un richiedente asilo non è mai associato a 
una condizione di favore.

Emerge quindi l’esigenza di riconciliare la lettura sociale e quella etnica nell’analisi 
dei fenomeni e nella comprensione delle persone.

In questo senso, appare utile la griglie di comprensione delle dinamiche interculturali 
proposta da Santerini (2003, pp.179-180). Le indicazioni contenute in essa potrebbero 
essere adattate e specificate per riferirsi a destinatari particolari come i richiedenti asilo.

Concludendo, è necessario sottolineare alcuni principi base di un approccio inter-
culturale nel lavoro con adulti e famiglie migranti, in particolare con coloro che versano 
in situazioni particolarmente problematiche (Roy, 2000; Santerini, 2003; Legault, 2000; 
Legault e Rachédi, 2008; Cohen-Emérique, 2011). Tali principi si fondano sull’evidenza 
che non è corretto «chiudere l’altro nella sua cultura d’origine, ma occorre tenere in 
considerazione altre dimensioni importanti per dar senso e valore ai suoi comporta-
menti e alle sue richieste» (Cohen-Emérique, 2007: 41). Si sta facendo riferimento alla 
multidimensionalità dell’esistenza degli esseri umani e, quindi, anche degli immigrati: 
non tutto è spiegabile esclusivamente in base a fattori e motivazioni di ordine culturale, 
ma occorre tenere conto anche di fattori economici, sociali, politici, religiosi, relazionali, 
ecc. (Santerini, 2003). 

I principi base individuati, dunque, corrispondono ad assumere che l’appartenenza 
etnica è costantemente connessa e influenzata dalle condizioni sociali, economiche, giu-
ridiche, ecc.; a costruire una rappresentazione del migrante che non deve essere limitata 
alla sua identità d’origine, ma che deve essere fondata su elementi più ampi, come la 
traiettoria migratoria, le condizioni di acculturazione e il progetto di vita; a considerare 
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i fattori spirituali e religiosi, per comprendere pienamente la situazione del migrante, e 
le molteplici appartenenze e caratteristiche (età, genere, status sociale) che costituiscono 
coordinate fondamentali di realizzazione della persona.

Griglia di comprensione delle dinamiche interculturali

La persona
Età, sesso, titolo di studio, professione, condizione sociale
Il contesto di partenza
Da quale situazione parte? Come ha sentito la partenza? Quale era il suo progetto migrato-
rio? Come immaginava il paese di arrivo prima di partire? Come lo vede ora? C’è stato un 
distacco sofferto? C’è stato un soggiorno di transito in altri paesi?
Il contesto di arrivo
Quando è arrivato/a? Con chi è arrivato/a? Qualcuno lo attendeva? L’arrivo era preparato? 
Come ha vissuto l’arrivo? Quali sono state le prime impressioni? Qual era la situazione fi-
nanziaria? Quale la situazione abitativa?
Il progetto migratorio
Quali progetti coltiva? Sogna di tornare? Vuole emigrare in un altro paese? Vuole stabilirsi 
in Italia o non ha ancora deciso? Quali sono i motivi e i pensieri che lo/la hanno spinto/a ad 
emigrare?
La condizione di immigrato
Come si sente in Italia? Qual è il suo status (irregolare, regolare, in attesa di permesso di sog-
giorno, richiedente asilo, rifugiato)? Conosce la lingua italiana?
I modi di vita nel paese d’origine
Tipo di famiglia – Tipo di abitazione – Tipo di lavoro
Cambiamenti nella condizione sociale
Amicizie – Rete sociale all’origine
Universo culturale
Valori importanti, credenze religiose, ruolo del gruppo e della famiglia, valori spirituali, mo-
rale familiare, rapporto con la natura, rapporto con il lavoro, ecc.
Differenze
Quali differenze importanti notate nel rapporto tra culture relativamente a: 
Lavoro – Scuola – Religione – Abitudini alimentari – Costumi familiari
Rete Sociale
Presenza della famiglia – Presenza di amici o persone di sostegno – Ruolo nella comunità – 
Partecipazione a momenti comunitari
Definizione del problema
Ci sono problemi di inserimento sociale ed economico? Problemi di integrazione? Problemi 
di comunicazione o adattamento interculturale? In che cosa trova difficoltà? Quali sono gli 
choc culturali che ha subito? Quali problemi di ruolo? Si registrano problemi e/o cambia-
menti nel modo di vivere?  Hanno un impatto sulla vita quotidiana?

Tratta da Santerini M., Intercultura, La Scuola, Brescia, 2003, pp. 179-180

4.5 Le competenze interculturali

Per quanto Cohen-Emérique (2011, pp. 165-6) ritenga alternativa la scelta di parlare 
di approccio interculturale o di competenze interculturali, preferendo nettamente la 
prima opzione, si ritiene al contrario che un approccio interculturale possa certamen-
te essere pensato e agito anche attraverso lo sviluppo e l’affinamento di competenze 
interculturali. Probabilmente alla pedagogista francese preme soprattutto marcare la 
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differenza tra un approccio interculturale dinamico, che fornisce strumenti di lettura 
ermeneutica delle culture (Santerini, 2003), e i modelli comportamentali che si foca-
lizzano sulla conoscenza specifica di una cultura, tipici degli studi sul management 
interculturale di marca statunitense.

L’approccio interculturale cui si fa riferimento è di tipo comprensivo, basato su 
aspetti dinamici e soggettivi della cultura e sullo sfondo della «cittadinanza» intesa 
come paradigma di piena appartenenza a un contesto sociale, nell’obiettivo non tanto 
di esaltare le differenze quanto di costruire la coesione sociale (id). 

Tale prospettiva, diversa da quella puramente differenzialista, richiede di sviluppa-
re negli operatori non una mera «conoscenza» della differenza culturale, ma una vera 
e propria competenza. Il concetto di competenza si riferisce alle capacità di leggere, 
analizzare e interpretare situazioni interculturali particolari e complesse e di affrontare 
e risolvere conflitti. L’accezione di competenze interculturali a cui facciamo riferimento 
è ben descritta dalle parole di Milton J. Bennett (2002, p. 28):

La competenza interculturale è la capacità di interpretare gli atti di comunicazione 
intenzionale (parole, segni, gesti) e non intenzionale (linguaggio del corpo) e i costu-
mi di una persona originaria di una cultura differente dalla propria. L’accento è posto 
sull’empatia e la comunicazione. L’obiettivo è prendere coscienza che, a partire dalla 
propria cultura, le persone fanno delle supposizioni a proposito dei comportamenti e 
delle credenze delle persone di altre culture.

La competenza interculturale può essere definita, anche, come quella capacità 
che permette contemporaneamente di saper analizzare e comprendere le situazioni 
di contatto tra persone e gruppi portatori di culture differenti e di saper gestire queste 
situazioni. Consiste nella capacità di prendere una distanza sufficiente in rapporto alla 
situazione di confronto interculturale, per riuscire a cogliere e leggere i processi in 
gioco e a controllare questi processi (Flye Sainte Marie, 1997).

A tal proposito la ricerca Competenze interculturali: modelli teorici e metodologie 
di formazione del PRIN MIUR (Progetto di Ricerca di Interesse Nazionale - Ministero 
dell’Università e della Ricerca scientifica) dell’Università Cattolica del Sacro Cuore di 
Milano, diretta da Milena Santerini, mira a descrivere e analizzare le competenze inter-
culturali che insegnanti e operatori sociali mettono quotidianamente in atto e a defi-
nire un modello formativo che sviluppi queste competenze (Reggio, Santerini, 2014). 

Il concetto di competenza comprende un insieme dinamico di conoscenze e abi-
lità, indicando una padronanza assunta in determinati ambiti professionali. In questo 
senso indica una «qualità del fare», un sapere interiorizzato connesso a capacità di 
analizzare e interpretare situazioni particolari (ibidem).

Milena Santerini (2010) identifica tre livelli di competenza centrati su:
– sapere e saper pensare: si tratta delle conoscenze teoriche che consentono di 

cogliere i processi sociocognitivi che agiscono sulle rappresentazioni reciproche 
nelle relazioni interculturali; di comprendere le nozioni di cultura, di identità; 
di comprendere le strategie di rielaborazione culturale e di riposizionamento 
identitario; di identificare le dimensioni fondative dei differenti sistemi cultura-
li e di comparare i diversi modelli societari; di capire i movimenti migratori su 
scala globale e locale e le dinamiche sociali e psicologiche vissute dalle persone 
in movimento (Flye Sainte Marie, 1997); 
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– saper essere: è questo il livello delle scelte interiorizzate e degli atteggiamen-
ti adeguati per vivere situazioni e contesti interculturali (compresa l’idea che 
«l’incontro con l’altro ci possa cambiare»); infatti, «solo una conoscenza solida 
della propria cultura e un’identità sicura, consapevole, basata su valori interio-
rizzati e su un orizzonte di senso, può aprire la strada per un incontro positivo 
ed efficace con persone di altre culture» (Granata, 2011, p.138);

– saper fare: le competenze non esistono in astratto, ma solo in azione, nella 
pratica concreta dei comportamenti messi in atto nell’esercizio della professio-
nalità.

Le competenze interculturali complesse identificate nel lavoro di ricerca sono tre:
– riconoscere e valorizzare le differenze, come capacità di aprirsi alla diversità in 

prospettiva personalistica, riconoscendo le identità plurali e cogliendo dinami-
che e negoziazioni interculturali, e di applicare alla lettura degli eventi e delle 
relazioni uno sguardo storico e situato

– ridurre i pregiudizi, come capacità di incrementare la variabilità nella percezio-
ne dell’altro, di evitare semplificazioni e di de-culturalizzare i conflitti, ricono-
scendo l’importanza di altre dimensioni oltre a quella della cultura e dell’origi-
ne

– costruire orizzonti condivisi, come capacità di promuovere il dialogo, gestire i 
conflitti e i disaccordi normativi e valoriali. 

4.6 La cultural safety

L’assunzione di una prospettiva interculturale nei servizi di accoglienza può, infine, 
essere ulteriormente qualificata anche attraverso le suggestioni che derivano dal con-
cetto di cultural safety (Smye e Browne, 2002; Papps e Ramsden, 1996; Schick e 
St.Denis, 2005).

Infatti, mentre i concetti di competenza (inter)culturale o di sensibilità culturale 
(Pecora et al., 2009; Flye Sainte Marie, 2007; Fontes, 1996) informano l’intervento 
sociale e socioeducativo, il concetto di cultural safety  è un outcome, un esito, che 
registra il rispetto e l’attenzione a valori, stili di vita, modelli familiari e prospettive dif-
ferenti dell’utenza. Alcuni degli indicatori di cultural unsafety sono: la bassa fruizione 
dei servizi disponibili; la reticenza nelle interazioni con i professionisti; le esplosioni di 
collera; la bassa autostima; le lamentele circa la mancanza di «adeguatezza culturale» 
(cultural appropriateness) degli strumenti e degli interventi nel passaggio tra cultura 
dominante e culture minoritarie.

Concentrarsi sulla valutazione della cultural safety e sugli indicatori che ne eviden-
ziano l’assenza o l’inadeguatezza può restituire a un servizio socioeducativo importanti 
elementi di riflessione e indicazioni per la propria trasformazione.





5. La narrazione autobiografica 
nella consulenza di carriera

DIEGO BOERCHI

5.1 Introduzione

Qualsiasi narrazione di un evento è, necessariamente, il risultato di un’elaborazione 
personale, dettata dalle informazioni disponibili e da quelle mancanti, dai bisogni di 
chi racconta e da quelli dei destinatari, dagli obiettivi che intende raggiungere e da 
molto altro ancora. Nessuna cronaca, infatti, coincide con un semplice ed asettico 
racconto di ciò che veramente è successo: ognuna di esse contiene delle informazioni, 
ma la scelta di “quali” raccontare o tacere, e soprattutto di “come” raccontarle, rende i 
racconti di uno stesso evento, se fatti da più persone, evidentemente diversi tra di loro.

Nessun avvenimento, soprattutto quelli più complessi, può essere “compreso”, 
cioè preso con sé, in modo totale. Il processo di comprensione, infatti, non è il risul-
tato di una semplice azione di trascrizione di dati, ma risulta da una complessa azio-
ne di interpretazione delle informazioni che ci vengono date o che siamo riusciti ad 
estrapolare. Ogni interpretazione legge ciò che è successo alla luce di modelli propri, 
ritenuti in quell’occasione più utili di altri. Il rischio è che un evento non possa essere 
compreso se ciò viene fatto alla luce di modelli inefficaci, e questo è il rischio che cor-
riamo ogni volta che non abbiamo a disposizione un modello adeguato né la capacità 
di crearcene uno ad hoc. Il confronto tra racconti diversi, e quindi tra interpretazioni 
diverse dello stesso avvenimento, ci permette di leggere le stesse informazioni alla luce 
di modelli diversi, e quindi ci dà la possibilità di scegliere quale, tra di essi, sembra 
essere più utile.

Quanto detto fino ad ora ha senso nella misura in cui l’oggetto di indagine sia un 
evento, un avvenimento che si vuole conoscere e comprendere. Ma quando la narra-
zione è autobiografica il discorso cambia in modo consistente, divenendo più ricco 
nelle sue potenzialità e applicazioni. In questo caso, infatti, l’interesse per gli eventi è 
pari, se non addirittura inferiore, rispetto all’interesse verso il narrante: narrato, nar-
razione (intesa come il modo in cui l’evento è narrato) e narrante in questo caso coin-
cidono. È la persona stessa che parla di sé e che lo fa in un modo che gli è proprio e 
che lo è ancor di più se pensiamo che lo fa in quello specifico momento della sua vita.

5.2 La narrazione autobiografica

Ogni narrazione autobiografica contiene sicuramente un “narrato”, cioè una serie di 
avvenimenti che vengono riportati affinché possano essere conosciuti da altri. Già solo 
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per questo, il racconto della vita di una persona è uno strumento molto ricco, che 
permette di costruire una visione d’insieme del soggetto e di comprendere il suo modo 
attuale di essere alla luce di quanto è successo in passato.

Ma ogni narrazione, come accennato in precedenza, contiene un proprio “modus 
narrandi”, e la sua analisi ci fornisce un ulteriore livello di conoscenza che non riguar-
da più gli avvenimenti ma il narratore, e quindi i suoi modelli interpretativi della realtà 
e i suoi bisogni che emergono dal modo con cui sceglie e enfatizza alcuni avvenimenti.

Inoltre, e questa è la cosa più sorprendente, in una narrazione autobiografica il 
“narrante” è contemporaneamente soggetto e oggetto della narrazione: è “soggetto” 
perché compie l’azione di narrare, ma è anche “oggetto” perché narra di sé. Questo 
aspetto sovverte in modo radicale il risultato di una narrazione autobiografica: il pro-
cesso di interpretazione che la produce, infatti, ha conseguenze non solo sul risultato 
finale, ma anche sul narrante. Alla fine della narrazione, non avremo solo una nuova 
interpretazione della biografia del narrante, ma avremo anche un “nuovo narrante”, 
perché il descriversi lo ha obbligato a confrontarsi con sé stesso, a mettersi in discus-
sione e ad adattarsi ad una nuova immagine di sé, frutto del modo con cui il narrante 
si è narrato.

La narrazione autobiografica, quindi, è uno strumento di conoscenza ma anche di 
costruzione del sé: attraverso di essa la persona comprende meglio sé stessa e, con-
temporaneamente, modifica o costruisce in parte la propria identità. Questo aspetto 
è proprio quello che rende questo strumento particolarmente adatto per interventi di 
consulenza orientativa.

Se l’obiettivo è quello di quantificare alcune dimensioni psicologiche (attitudini, 
interessi, valori, personalità, ecc.) gli strumenti più idonei sono sicuramente gli stru-
menti standardizzati, quali test, questionari e inventari. Il loro obiettivo è quello di 
semplificare una realtà complessa raggruppando, in un numero ridotto di categorie, 
infiniti ragionamenti, emozioni e comportamenti.

Ma se l’obiettivo è quello di “comprendere il senso”, cioè il perché di ciò che suc-
cede, e di partecipare alla costruzione di un’identità professionale più soddisfacente 
per la persona, la narrazione autobiografica è lo strumento che più di ogni altro sa 
rispondere a questa esigenza.

Il suo limite è che può essere proposto solo a persone con una storia di vita suf-
ficientemente significativa, per cui almeno giovani-adulti, e che possiedono un’ade-
guata capacità di autoanalisi e la capacità di raccontarsi ad una persona diversa da 
sé: sicuramente il narrare a sé stessi ha già un’utilità tutt’altro che secondaria, ma il 
confronto con un consulente, che pone domande di approfondimento e suggerisce 
ulteriori modelli interpretativi, è solitamente altrettanto importante.

La narrazione autobiografica è bene sia scelta in quelle situazioni in cui l’obiettivo è 
quello di comprendere il perché di alcune scelte e di alcuni comportamenti personali, 
mentre non è adatta a quelle situazioni nelle quali l’obiettivo è comprendere in modo 
oggettivo le reali capacità e potenzialità del soggetto. In un percorso di consulenza di 
carriera queste due esigenze convivono: ogni scelta deve basarsi su una costruzione 
di senso del passato proiettato sul futuro, ma anche sulla valutazione il più oggettiva 
possibile delle proprie reali competenze e motivazioni. A volte, però, non è necessa-
rio che la valutazione della propria professionalità sia estremamente precisa, per cui 
una narrazione più strutturata e verificata, anche grazie al supporto di un consulente 
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esperto, può essere sufficiente per identificare le competenze che maggiormente con-
traddistinguono una persona.

La narrazione autobiografica è sicuramente il cuore del modello ESPaR, ma non è 
univoca. Durante il percorso, infatti, si trasforma permettendo di raggiungere diversi 
obiettivi. All’inizio l’obiettivo principale è quello di favorire la rilettura del proprio per-
corso professionale precedente per creare coerenza, elaborare il lutto della perdita di 
un percorso di carriera interrotto dalla fuga dalla propria nazione d’origine, accettare 
l’idea della necessità di ripensare alle proprie aspettative e ridisegnare la propria car-
riera in modo nuovo e, si spera, più efficace rispetto alle possibilità concrete del nuovo 
contesto di vita. Alla fine, l’obiettivo è quello di descrivere, a sé stessi e agli esperti che 
possono favorire un inserimento efficace nel mercato del lavoro, le proprie compe-
tenze, le proprie motivazioni e le proprie aspettative in modo chiaro e convincente. 
Prima di descrivere il modello, quindi, è importante comprendere meglio potenzialità 
e limiti di questo strumento a partire dalle indicazioni fornite dalla letteratura.

5.3 I principi teorici di riferimento

Il punto di partenza per comprendere la storia e i principi teorici dell’utilizzo della 
narrazione di sé è la nascita della “psicologia culturale”. L’oggetto di studio di quest’ul-
tima sono gli avvenimenti e i processi attraverso i quali gli individui danno un senso 
al mondo e alla loro stessa vita.

Uno dei principali esponenti di questo paradigma epistemologico è Bruner (1990), 
il quale propone un superamento del paradigma cognitivista esclusivamente centrato 
sul processamento delle informazioni e non attento ad una concezione della mente 
che include stati intenzionali come credenze, intenzioni e desideri.

Sempre Bruner (1986), per far comprendere meglio le caratteristiche di questo 
nuovo paradigma, propone la differenziazione tra due diverse modalità umane di pen-
sare: il pensiero paradigmatico e quello narrativo. Nella nostra vita quotidiana, i due 
pensieri coesistono e si alternano nell’aiutarci a comprendere chi siamo e cosa sta 
succedendo attorno a noi. Nessuno dei due, infatti, è migliore dell’altro: a seconda 
del nostro bisogno, sia l’uno che l’altro possono aiutarci a comprendere la realtà. Le 
narrazioni non sono da intendersi come “deviazioni involontarie dalla strada maestra 
della razionalità, ma come procedure intenzionali, dirette ad uno scopo e plausibili in 
rapporto al contesto e al mondo possibile nel quale l’individuo si trova a pensare e a 
decidere” (Smorti, 1994).

Il Pensiero Paradigmatico è quello tipicamente utilizzato nel ragionamento scientifi-
co. Il suo obiettivo è quello di semplificare la realtà riducendo, ad esempio, gli infiniti 
comportamenti umani in un numero ridotto di categorie che chiamiamo “dimensioni 
di personalità”. Questo pensiero, quindi, procede per falsificazioni e generalizzazioni, 
secondo un orientamento verticale-gerarchico, raggruppando elementi simili in cate-
gorie più generali di livello superiore. È un pensiero “nomotetico”, nel senso che cerca 
di spiegare gli eventi con leggi universali. È, inoltre, un pensiero libero dal contesto: le 
categorie che crea e verifica con la falsificazione sono più utili quanto più sono gene-
ralizzabili e quindi applicabili a contesti diversi.
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I più classici strumenti psicologici che sono a pieno titolo frutto di questo tipo di 
pensiero sono i test e i questionari: un test di attitudine verbale, ad esempio, si pone 
l’obiettivo di quantificare l’abilità della persona nell’affrontare una quantità di com-
piti praticamente infinita che, però, sono accomunati da alcune caratteristiche che ci 
permettono di categorizzarli come “compiti di abilità verbale”. Allo stesso modo, un 
questionario di personalità parte dall’assunto che sia possibile definire una tassonomia 
universale dei tratti.

Il Pensiero Narrativo, invece, è più tipico del ragionamento quotidiano, che si muo-
ve collegando eventi, soggetti e oggetti in senso orizzontale. Il suo obiettivo è quello 
di cercare il “senso”, il “perché” delle cose e degli avvenimenti. La verifica dei suoi 
assunti non è la falsificazione ma è la coerenza. Non importa se i legami siano veri: è 
sufficiente che siano possibili. È un pensiero radicalmente contestualizzato: lo stesso 
comportamento ha significati diversi a seconda del contesto nel quale è agito. Infine, è 
un pensiero idiografico, il cui obiettivo è quello di comprendere i significati irripetibili 
di ogni persona o evento. Lo strumento che più di ogni altro utilizza questo tipo di 
pensiero è, ovviamente, la narrazione. Attraverso la narrazione, infatti, non andiamo 
alla ricerca di leggi universali, ma del senso specifico che riguarda quel determinato 
evento.

Come sostiene Antonietti (2004), i racconti rispondono a una logica, anche se essa 
non è quella scientifica ma, piuttosto, quella della realtà. Più specificatamente, questi 
si caratterizzano per tre principi:

1. Principio Olistico. Il senso complessivo non è dato dalla somma dei singoli ele-
menti, ma dal modo con cui questi si dispongono, e con la possibilità che un 
nuovo elemento non si limiti a sommarsi a quelli precedenti ma concorra a 
creare una diversa configurazione;

2. Principio dell’Imprevedibilità. Per quanto un avvenimento possa essere compreso 
in un modo che sembra inequivocabile, c’è sempre posto per eventi inaspettati;

3. Principio dell’Emergenza. Anche se gli eventi sono organizzati in senso tempo-
rale e causale, le vicende di una narrazione non dipendono le une dalle altre 
secondo una logica consequenziale, ma “sporgono”, emergono dal substrato 
del contesto e dal groviglio degli antefatti.

Come sottolineato in precedenza, il pensiero narrativo è anche un pensiero “costrutti-
vo”, nel senso che il narrare è comprensione solo nella misura in cui è, contemporane-
amente, costruzione di una visione di sé e del mondo. L’approccio costruttivista infatti, 
che sostiene che “Tutto ciò che è detto è detto da qualcuno”, enfatizza proprio la non 
oggettività di ogni racconto e, contemporaneamente, il fatto che ogni apprendimento, 
compresi quelli su sé stessi, è il frutto di un’azione di costruzione, mai di mera accet-
tazione passiva (Kelly, 1955).

I rischi di un’eccessiva enfasi sul potere costruttivo della narrazione sono eviden-
ziati da Antonietti (2004), il quale sostiene che “C’è il rischio che la narrazione degli 
atti prenda il sopravvento sugli atti stessi, determinando sia la percezione che gli atti 
che non riescono a collocarsi in una storia siano di per sé insignificanti, sia la sensa-
zione che sia la storia a modellare la vita anziché la vita a esprimersi in modelli offerti 
dalle storie”. “Forse è proprio la possibilità di “giocare” sul doppio scenario creato dalla 
contrapposizione tra un mondo esterno ed uno interno, proprio della soggettività dei 
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personaggi, a rendere così stimolanti ed avvincenti le storie.” (Carrubba, 2002, p. 
206).

La narrazione autobiografica, oltre che a far proprio quanto detto finora, si caratte-
rizza per il bisogno personale da cui scaturisce, che è quello di attribuire un significato 
alle proprie esperienze e un senso alla propria vita. Chi si racconta va alla ricerca di un 
senso di coerenza e continuità del proprio sé, e lo fa ricercando, o costruendo, legami 
di causalità tra gli eventi della propria esistenza. Questo fenomeno, detto teleologia re-
trospettiva (Brockmeier, 1997), è particolarmente interessante sia per comprendere la 
specificità del pensiero narrativo, sia come meccanismo utile ad interventi, quali quelli 
di orientamento, che hanno l’obiettivo di definire progetti futuri che vengano percepiti 
in continuità con le esperienze e le scelte passate.

Secondo Bruner (1986) è attraverso due principi che le persone interpretano e 
danno senso al proprio passato: la riflessività, che riguarda la capacità di modificare 
il presente alla luce del passato e viceversa, e la capacità di immaginare alternative, 
che riguarda il saper concepire modi diversi di essere e di agire. La narrazione auto-
biografica è uno dei modi con cui favorire l’utilizzo di questi due principi, e quindi 
l’interpretazione e l’attribuzione di senso al proprio passato insieme alla progettazione 
del proprio futuro.

Un ultimo elemento da sottolineare riguarda il momento in cui la narrazione au-
tobiografica è sentita come attività più urgente da parte della persona. Se notiamo, 
anche semplicemente guardando la vita quotidiana, i momenti in cui ci dedichiamo 
maggiormente al racconto di qualcosa che ci è successo sono quelli in cui abbiamo 
l’urgenza di elaborare un’esperienza emotivamente molto carica, che quanto meno 
non passa inosservata. L’urgenza di raccontarla è determinata dall’urgenza di elabo-
rarla, cioè comprenderla per ridurne l’impatto emotivo se negativo o goderne quello 
positivo. L’urgenza è così forte che non ci limitiamo a raccontarla agli altri, ma spesso 
la raccontiamo anche mentalmente a noi stessi. D’altro canto, anche il racconto agli 
altri è in parte un racconto rivolto a noi stessi.

Per concludere, possiamo riprendere una citazione di Carrubba (2002) secondo la 
quale per Bruner e Weisser (1991) “le narrazioni sul sé possiedono alcune importanti 
caratteristiche:

• descrivono vicende di grande valore per la persona, significative per la loro 
carica emotiva e per l’intenzionalità che le contraddistingue;

• il narratore-protagonista dei fatti influenza in maniera sensibile il corso degli 
eventi e a loro volta questi ultimi condizionano i progetti della persona;

• consentono di ricostruire il passato, ma anche di fare inferenze circa il futuro”.





6. L’orientamento di gruppo

DIEGO BOERCHI - DOMENICO DELCURATOLO

6.1 Introduzione

Il gruppo può rappresentare un valido strumento per aiutare le persone a prendere 
coscienza delle proprie caratteristiche, a cambiare i propri atteggiamenti e le proprie 
opinioni e, in taluni casi, anche a sostenere processi di scelta. Per meglio comprendere 
il ruolo che il gruppo può avere all’interno di percorsi di orientamento, è necessario 
chiarire la differenza tra “gruppo di lavoro” e “lavoro di gruppo”. Il primo fa riferi-
mento a un metodo lavorativo da utilizzarsi laddove il lavoro individuale non risulti 
sufficiente o risulti inefficiente: in alcune condizioni permette di risparmiare tempo 
e risorse economiche, ma anche di ottenere risultati che, per quantità e qualità, il 
singolo non riuscirebbe a raggiungere. Il lavoro di gruppo, invece, fa riferimento a un 
gruppo di persone che costituiscono un’unità organizzativa di numero relativamente 
ridotto, dotata di un certo grado di autonomia gestionale e operativa, il cui fine è rap-
presentato dal raggiungimento di un particolare obiettivo. All’interno di un percorso 
di orientamento il riferimento è al secondo, anche se va evidenziato che l’obiettivo del 
gruppo è un po’ particolare, perché è quello di aiutare i singoli a raggiungere obiettivi 
individuali. Il lavoro di gruppo, ad esempio, può essere particolarmente utile in per-
corsi individuali di bilancio di competenze, all’interno dei quali è però indispensabile 
inserire, almeno all’inizio e alla fine, colloqui individuali che permettano di riconosce-
re e rispondere ai bisogni di scelta professionale dei singoli che vi partecipano.

Quando si parla di gruppo e del suo funzionamento, occorre considerare che la 
realtà gruppale può essere funzionale, per ogni suo componente, al raggiungimento 
di due differenti finalità: 

• la prima è relativa all’orientamento verso il compito, il quale consiste nella realiz-
zazione di un obiettivo comune e chiaro a tutti i membri;

• la seconda fa riferimento a un orientamento socio-emozionale, che consiste nell’e-
sigenza, manifestata dai membri di un gruppo, di incontrarsi per stare insieme 
e condividere esperienze umane.

Un gruppo finalizzato alla produzione e al conseguimento di particolari obiettivi 
esprime il suo massimo potenziale nel momento in cui entrambi questi due piani 
coesistono. Si tratta di un gruppo che riconosce nello stare insieme un fine chiaro 
da perseguire, al cui conseguimento il gruppo potrà eventualmente anche sciogliersi. 
Allo stesso tempo, all’interno del gruppo si vengono a creare delle relazioni positive 
e un buon clima emotivo in grado di facilitare e sostenere l’orientamento al compito. 
Pertanto, non è possibile lavorare bene e raggiungere gli obiettivi se il gruppo è solo 
centrato sul compito e si trascurano le relazioni tra i partecipanti. Parimenti, il gruppo 
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non funziona se chi vi fa parte ha il piacere di stare insieme e trascorrere del tempo ma 
si dimentica di orientare le proprie azioni al raggiungimento dell’obiettivo fondante la 
costituzione del gruppo stesso. 

In questo senso, ogni percorso di consulenza di carriera ha un obiettivo ben preci-
so: aiutare il partecipante a fare scelte professionali più realistiche ed efficaci, a partire 
da una maggiore conoscenza di sé e del contesto in cui tale scelta viene presa. Se da 
un lato, laddove si riscontrino problemi nelle relazioni, è necessario intervenire per 
cercare di ridurli al minimo o, meglio, attivarsi fin dall’inizio per creare rapporti inter-
personali il più positivi possibili, dall’altro quando il gruppo è troppo incentrato sul 
passatempo e si è dimenticato dell’obiettivo principale, bisogna aiutarlo a focalizzarsi 
nuovamente sulle ragioni principali del proprio operato.

6.2 Il contesto

Il contesto, denominato anche campo, svolge un ruolo chiave nelle dinamiche e nella 
capacità performativa del gruppo. Un gruppo è funzionale se esso è caratterizzato da:

– Chiarezza dell’obiettivo. Sia con il singolo, all’interno di almeno un colloquio 
iniziale, sia insieme a tutti i partecipanti è importante che si condivida il fatto 
che il gruppo non è il fine bensì uno strumento a supporto dell’obiettivo finale 
che è di natura individuale;

– Metodo di lavoro. Dev’essere attivo e partecipativo. I partecipanti saranno chia-
mati a fare concretamente delle cose, anche durante incontri informativi all’in-
terno dei quali saranno invitati ad intervenire ponendo domande e condivi-
dendo esperienze. Inoltre, è bene che le attività del gruppo siano caratterizzate 
dall’avere spazi e scadenze ben precise. Gli spazi fisici è bene che siano adegua-
ti, comodi e non disturbati, ma che abbiano anche una valenza simbolica, dan-
do così valore al singolo e alle attività che vengono svolte. Compatibilmente 
con le possibilità, andrebbe scelto un luogo che si mantenga stabile per tutta 
la durata del percorso, così che possa essere riconosciuto da tutti come spazio 
riservato e destinato ad attività particolari quali quelle del bilancio di compe-
tenze. È consigliato, inoltre, che il percorso abbia delle scadenze precise, in 
modo che le persone sappiano sin da subito in quali giornate ci si ritroverà per 
gli incontri, trasmettendo così l’idea che alla base c’è organizzazione e chiarezza 
dell’operato. Ciò permetterebbe anche ai partecipanti di organizzare i propri 
impegni e distribuire le proprie energie nell’arco di tutto il percorso;

– Risorse. In un bilancio di competenze professionale il riferimento è soprattutto 
al fatto che sia messo a disposizione dei partecipanti il tempo e il supporto 
necessario per affrontare adeguatamente il percorso e raggiungere gli obiettivi 
predefiniti. L’attenzione va riposta su ogni tipo di risorsa, anche la più semplice, 
così da trasmettere l’idea che alla base delle attività c’è un lavoro di pianificazio-
ne e progettualità. Nelle risorse vanno inclusi anche gli altri membri del grup-
po: la speranza è che tutti i componenti si ritengano vicendevolmente all’altez-
za del percorso, considerando sia la loro motivazione che le proprie capacità. 
Tale condizione dipende senz’altro della disposizione personale di ciascuno, 
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ma anche dall’abilità dell’operatore di riconoscere e valorizzare il contributo di 
ogni membro;

– Coordinamento. È importante che i componenti del gruppo riconoscano nel 
conduttore una persona competente e in grado di garantire continuità alle atti-
vità. A tal proposito, è meglio che vi sia un solo conduttore, che eventualmente 
può essere affiancato da altri professionisti che possono supportarlo costante-
mente o intervenire in occasioni specifiche.

Nel contesto operano le cosiddette “forze in campo”, che fanno riferimento a ciò che 
si è chiamati ad attivare per far sì che le cose vadano nel modo auspicabile e vengano 
raggiunti gli obiettivi desiderati. Esse sono:

– Comunicazione. Per questo target, ha a che fare soprattutto col livello di cono-
scenza della lingua scelta per condurre gli incontri e con la condivisione di un 
vocabolario adeguato. Nel caso della consulenza professionale con migranti, 
infatti, potranno verificarsi casi in cui la lingua utilizzata non è conosciuta allo 
stesso livello da tutti. Pertanto, alcuni di loro potranno sentirsi più a loro agio, 
mentre altri potranno mostrare qualche difficoltà. Bisognerebbe quindi sce-
gliere una lingua rispetto alla quale tutti i partecipanti possiedano competen-
ze linguistiche quantomeno minime. Riguardo il vocabolario, il fatto di dover 
trattare temi quali la formazione e il mercato del lavoro necessiterà dell’impiego 
di alcuni termini specifici e settoriali. In questi casi occorre prestare attenzione 
affinché tutti comprendano quanto viene comunicato, chiarendo quei concetti 
e quei termini che non si conoscono e facendo in modo che nel gruppo si ven-
ga a creare un vocabolario comune compreso da ciascun membro. L’appren-
dimento di un vocabolario più ricco riguardante i contesti della formazione e 
del lavoro è a pieno titolo, per quanto non il principale, uno degli obiettivi da 
raggiungere nei percorsi di orientamento al lavoro.

– Collaborazione. Segnala la disponibilità a partecipare al processo e al raggiungi-
mento dei relativi obiettivi. Dipende dalla capacità di guadagnarsi la stima e il 
riconoscimento della propria professionalità da parte di chi conduce il gruppo, 
ma anche dal clima che si riesce a creare al suo interno;

– Motivazione. Fondamentale è creare adeguate motivazioni intrinseche, mo-
strando il più possibile l’utilità del percorso sia nell’immediato che rispetto al 
risultato finale per il futuro. In alcuni casi, vanno considerate anche motivazio-
ni estrinseche quali, ad esempio, la possibilità di utilizzare la partecipazione al 
percorso come segno di serietà e desiderio di un celere ed efficace inserimento 
lavorativo sia agli operatori che a rappresentanti dello Stato;

– Fiducia reciproca. Occorre prestare attenzione che non vi siano casi di conflitti 
pregressi e mancanza di fiducia tra i partecipanti. Alcuni di loro, infatti, po-
trebbero già conoscersi e condividere la vita comunitaria all’interno del centro 
ospitante. La conoscenza reciproca antecedente può rappresentare un valore 
aggiunto se facilita le relazioni e il clima all’interno del gruppo ma, al contrario, 
può costituire un rischio se, in presenza di conflitti esterni, questi vengono tra-
spostati all’interno del contesto consulenziale. Tali aspetti vanno tenuti in alta 
considerazione nel momento in cui si compongono i gruppi e si conoscono i 
possibili componenti.  Nel caso in cui fosse inevitabile inserire nello stesso rag-
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gruppamento persone tra le quali vi siano stati precedenti episodi conflittuali, 
è bene averne consapevolezza e cercare di ridurre al minimo i possibili effetti 
negativi che si potrebbero trasferire al gruppo.

6.3 La funzione

All’interno di un contesto di orientamento, quindi, quale può essere la funzione che 
il gruppo deve assolvere? Innanzitutto va considerato che il gruppo è caratterizzato 
dall’essere un ambiente preventivo, protetto e supportivo. Nel caso di un bilancio di 
competenze rivolto a immigrati, le persone saranno chiamate a ripensare alla propria 
carriera e a come proporsi professionalmente in un contesto nuovo e profondamente 
diverso rispetto a quello d’origine. Si troveranno a dover affrontare un ambiente che 
porrà loro delle sfide ma che offrirà anche delle opportunità e, allo stesso tempo, li 
porrà di fronte a dei limiti. Tutto ciò può generare nella persona ansia e disagio. Ri-
spetto a tutto questo, il gruppo può rappresentare un ambiente preventivo e protetto, 
se paragonato al mondo reale che saranno chiamati ad affrontare una volta terminato 
il percorso. È più facile mettersi in discussione confrontandosi con gli altri se questi 
condividono la stessa condizione e se da questi non dipendono opportunità concrete 
di formazione e lavoro. È bene che i partecipanti arrivino ad un colloquio di lavoro 
con le idee chiare in merito alle proprie capacità, ai propri interessi, atteggiamenti e 
opinioni sul lavoro, e il gruppo di pari può essere il contesto ideale all’interno del 
quale il singolo mette in discussione la visione che ha di sé, sia essa positiva che nega-
tiva. Si sentirà più libero e sereno nel processo di presa di coscienza delle proprie reali 
capacità, ridimensionando aspetti di sé che sovrastimava e valorizzando caratteristiche 
e competenze che fino ad allora ignorava. All’opposto, in altri casi il confronto sociale 
può servire a ridimensionare aspetti di sé che si credevano molto sviluppati e che, 
invece, si scopre non esserlo. Lo stare in gruppo favorisce anche la messa in discussio-
ne dei propri atteggiamenti e delle proprie opinioni, aiutando la persona a prendere 
consapevolezza del fatto che certe credenze sono erronee e alcuni scenari diversi da 
come immaginati. Il confronto sociale rappresenta la spinta al cambiamento: secondo 
la teoria del conflitto socio-cognitivo, infatti, se il clima è collaborativo e il confronto 
positivo vi è spazio affinché il conflitto generato nel gruppo permetta al singolo di 
sviluppare nuove capacità, atteggiamenti e opinioni più adattivi rispetto al nuovo con-
testo in cui è inserito. 

6.4 Il conduttore

In precedenza abbiamo approfondito il ruolo e lo stile di conduzione del percorso 
dell’orientatore. In questo contesto, approfondiamo ulteriormente il suo ruolo in 
quanto conduttore del gruppo. Anche in questo caso, non esiste uno stile migliore in 
assoluto di altri, bensì ciascuno di essi si rivela più efficace a seconda della maturità dei 
componenti del gruppo. Un utile supporto nell’identificazione dello stile più adeguato 
lo fornisce Chiesa (2009), descrivendo quattro principali stili di conduzione e su quale 
target di partecipanti si rivelino maggiormente efficaci:
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– Telling, ossia uno stile tendenzialmente prescrittivo che ha come focus princi-
pale la guida alla risoluzione del compito, mentre il sostegno emotivo risulta 
assai limitato. Tale stile si rivela più efficace in presenza di persone scarsamente 
responsabili, che non hanno chiare le proprie aspirazioni né tantomeno sanno 
come poterle raggiungerle;

– Selling, cioè uno stile di conduzione in cui il sostegno emotivo e l’accompa-
gnamento alla risoluzione delle prove sono entrambi presenti in misura uguale. 
Lo stile selling risulta maggiormente efficace con coloro che risultano essere 
formati ad essere responsabili ma non sanno come portare a termine i compiti 
e concretizzare le proprie intenzioni;

– Partecipating, che fa riferimento a uno stile in cui è preponderante il sostegno 
socio-emotivo. Lo stile in questione viene adoperato con persone che sanno 
come svolgere i compiti ma che si percepiscono scarsamente autoefficaci e 
poco motivate;

– Delegating, ossia uno stile di conduzione incentrato sul concedere ampia au-
tonomia sia sul versante di realizzazione delle attività che riguardo il sostegno 
socio-emotivo. Uno stile come questo è ottimale nei casi in cui i partecipanti 
sono persone responsabili e conoscono quali strategie adottare per raggiungere 
le proprie mete.

Contestualizzando gli stili di conduzione appena descritti, rispetto a gruppi collocati 
all’interno di un percorso di consulenza di carriera va evidenziato come i partecipanti 
possono presentare caratteristiche molto eterogenee. Risultando difficile individuare 
in anticipo uno stile che possa essere adoperato in modo indiscriminato, l’operatore 
è solitamente chiamato a muoversi agilmente tra tutti e quattro gli stili. In particolare, 
sarà richiesta la capacità di riconoscere, soprattutto durante i primi incontri, il livello 
di maturità dei partecipanti, in modo da poter adottare nei loro confronti lo stile più 
efficace e opportuno.

Sempre Chiesa ci ricorda che la conduzione del gruppo necessita che l’operatore si 
dimostri competente nelle seguenti aree:

– Relazionale-comunicativa. Consiste nel saper gestire i rapporti con i componenti 
e le dinamiche relazionali all’interno del gruppo. A tal proposito, l’operatore 
deve consentire a ciascuno di potersi esprimere, stimolando coloro che non in-
tervengono a prendere parte alle discussioni ed evitando così che essi finiscano 
ai margini. Occorre prestare attenzione alle dinamiche spontanee di leadership 
e monitorare che non vi siano casi di partecipanti troppo inclini a monopo-
lizzare la comunicazione. Al conduttore è inoltre richiesto di saper codificare 
e decodificare adeguatamente i messaggi e gli scambi comunicativi con e tra i 
membri del gruppo. Ciò attiene alla capacità da un lato di adoperare una co-
municazione di senso e comprensibile per chi ascolta, dall’altro saper cogliere 
non solo i significati espliciti dei messaggi, ma soprattutto quelli impliciti;

– Metodologico-formativa. Fa riferimento all’abilità di utilizzare gli strumenti tipici 
della formazione psico-sociale, quali le esercitazioni, le simulazioni, le discus-
sioni di gruppo, le lezioni frontali. Il conduttore dovrà essere abile nel gestirli, 
in modo tale da far percepire ai partecipanti che sono gli strumenti più idonei 
per aiutarli nel percorso di conoscenza e di scelta professionale, e nel verificare 
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che siano condotti in modo tale da poter essere valorizzati da tutti i partecipan-
ti;

– Metodologico-orientativa. Riguarda il fatto che si riconoscano e si stabiliscano 
obiettivi di orientamento significativi per i partecipanti e si dispongano gli stru-
menti più adeguati al loro raggiungimento. Relativamente al bilancio di com-
petenze, l’operatore assume il ruolo di guida, il cui obiettivo è facilitare le azioni 
di ricostruzione e rielaborazione personale, anche grazie all’ausilio del lavoro 
e delle attività di gruppo, in modo da favorire il raggiungimento dell’obiettivo 
stabilito dal percorso di orientamento;

– Gestionale-organizzativa. Attiene all’organizzazione degli aspetti operativi ne-
cessari affinché il percorso e gli incontri possano svolgersi. Tale area si configu-
ra come trasversale rispetto alle altre, dal momento che risulta necessaria allo 
svolgimento concreto di ogni altro tipo di attività. In quest’area rientrano ad 
esempio la predisposizione degli spazi e la definizione del calendario, la prepa-
razione dei materiali e la definizione delle regole di svolgimento del percorso.

In conclusione, da quanto esposto emerge come il gruppo sia una realtà altamen-
te complessa, caratterizzata da una serie di proprietà e al cui interno interagiscono 
una serie di dinamiche. Se ben composto e ben gestito, risulta estremamente efficace 
nell’accompagnare i singoli membri in percorsi di conoscenza e progettazione della 
loro carriera.



7. ESPaR: l’intervento

7.1 I partecipanti e la composizione dei gruppi
di Davide Massaro

Il percorso è stato ideato per donne e uomini migranti, cioè di nazionalità diversa da 
quella italiana, che hanno inoltrato richiesta allo Stato Italiano per il riconoscimento 
dello status di rifugiato e che, più nello specifico, si trovino in una delle fasi previste 
dalla nostra legislazione per la richiesta di protezione internazionale. La valutazione 
della sperimentazione del modello ESPaR ha consentito di definire alcune linee guida 
utili per la corretta individuazione dei soggetti che possano meglio beneficiare del 
progetto stesso.

Innanzitutto, va privilegiata la partecipazione di persone che si trovino in una fase 
iniziale del percorso di richiesta di protezione internazionale (per esempio presenti 
all’interno di un CAS) piuttosto che di persone con un percorso di richiesta già in fase 
avanzata (per esempio presenti all’interno di uno SPRAR). Si è infatti constatato che 
sono soprattutto i primi a trarre maggior beneficio da uno sforzo di ristrutturazione 
del proprio progetto migratorio sotto il profilo lavorativo. Chi è già in Italia da diver-
so tempo da un lato ha solitamente già maturato una visione più realistica della sua 
condizione e delle reali opportunità di inserimento lavorativo, dall’altro ha solitamente 
una maggiore urgenza di inserimento lavorativo, che lo rende meno disponibile a par-
tecipare a percorsi di orientamento e meno disposto a mettere in discussione il percor-
so fatto fino a quel momento. D’altra parte, è altrettanto sconsigliata la partecipazione 
di soggetti giunti da poco sul territorio italiano, soprattutto perché ancora fortemente 
coinvolti nelle procedure di prima accoglienza e collocamento sul territorio naziona-
le e con la necessità di adattarsi ad un contesto per loro completamente nuovo. La 
collocazione ideale del percorso, quindi, sembra essere a partire dal quarto mese di 
permanenza nei CAS fino al nono mese circa.

Nella costituzione dei gruppi dei partecipanti, si dovrà verificare che per ogni sin-
golo partecipante si possa garantire la permanenza presso la struttura di accoglienza 
per almeno tre mesi dal momento in cui le attività avranno avuto inizio, al fine di 
garantire che possa concluderlo e che il partecipante non senta come incombente la 
possibilità che il percorso venga interrotto per cause esterne.

Dovranno essere privilegiati coloro che manifestino l’intenzione di prendere parte 
alle attività in maniera continuativa e una disponibilità di massima a condividere il 
proprio progetto migratorio sotto il profilo lavorativo.

Per la composizione dei gruppi, si consiglia un numero di partecipanti compreso tra 
5 e 10, privilegiando numerosità più ridotte nei casi in cui il livello di alfabetizzazione 
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non sia ottimale. È bene, inoltre, che i gruppi siano omogenei per genere e che non 
vi siano differenze eccessive nell’età: entrambe le caratteristiche permettono di evitare 
che relazioni percepite come impari (uomo/donna; giovane/anziano) possano ostaco-
lare le dinamiche del gruppo.

Riguardo alla competenza linguistica, il percorso può essere condotto in italiano, 
nella madrelingua dei partecipanti o in un’altra lingua comune. Ciò che è fondamen-
tale è che il livello di possesso della lingua sia ad un livello adeguato e sufficientemente 
omogeneo tra i partecipanti. Non è possibile pensare di proporre un percorso ESPaR 
ad analfabeti, se non in seguito a modifiche sostanziali.

Anche riguardo alla qualifica e alle precedenti esperienze professionali, un buon 
livello di omogeneità tra i partecipanti può essere d’aiuto, mentre può essere contro-
producente soprattutto per chi non è qualificato e ha scarse esperienze lavorative, 
perché potrebbe vivere negativamente il confronto con i più qualificati. 

7.2 1° Colloquio individuale: Il racconto della mia carriera
di Diego Boerchi

L’avvio dell’intervento è un momento particolarmente delicato per l’efficacia del resto 
del percorso, sia per gli argomenti che verranno trattati che per il suo ruolo simbolico. 
Riguardo a quest’ultimo aspetto, va sottolineato innanzitutto che la scelta di inizia-
re con un momento individuale è stata fatta con l’obiettivo di far comprendere che 
l’intervento è pensato per aiutare il singolo, e che il gruppo interviene per aiutarlo in 
questo processo ma non ne è il destinatario. Contemporaneamente, si comunicherà 
l’idea che l’ospite è importante per l’istituzione, e che si è deciso di investire tempo e 
altre risorse su di lui perché si ritiene abbia capacità sufficienti per prenderne parte 
e, successivamente, per inserirsi nel mercato del lavoro. Un ultimo elemento di sim-
bolicità riguarda la metodologia principale che verrà utilizzata durante il percorso, e 
cioè la narrazione autobiografica. È importante che fin dall’inizio, per favorire una 
progettazione di carriera adeguata e realistica, la persona riconosca il ruolo della sua 
precedente esperienza perché questa permette di recuperare le competenze che pos-
siede, aiuta a comprendere meglio le sue aspettative, i suoi interessi e atteggiamenti 
verso il lavoro e le modalità con cui desidera collocare tutto ciò all’interno del proprio 
progetto migratorio. Questo è possibile solo attraverso la narrazione. Da un lato, que-
sta permette di disegnare un quadro il più preciso possibile dell’individuo, in quanto 
garantisce quel livello di personalizzazione che non è possibile ottenere attraverso test, 
questionari e griglie preimpostate. Dall’altro, permette di avviare e supportare un pro-
cesso di ridefinizione delle proprie aspettative alla luce del nuovo contesto, all’interno 
del quale l’ospite è chiamato a ridisegnare la propria carriera. Riassumendo, quindi, il 
valore simbolico del primo colloquio riguarda la comunicazione che:

– il percorso ha al centro il singolo individuo;
– la persona è stata scelta perché si ritiene abbia la capacità di affrontare con suc-

cesso il percorso di orientamento;
– si ritiene che la persona abbia buone chance di inserirsi in modo soddisfacente 

nel mercato del lavoro;
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– il percorso utilizzerà molto la narrazione quale strumento più idoneo per ga-
rantire personalizzazione e maturazione personale.

Diversi sono anche i contenuti che verranno trattati. Il primo riguarda le aspettative 
del partecipante verso l’intervento. Sebbene questo sia già stato presentato in prece-
denza, è importante prevedere un momento dedicato a verificare che la persona abbia 
compreso in modo adeguato sia gli obiettivi che la metodologia che verrà utilizzata, 
che permetta all’ospite di fare domande per chiarirsi meglio le idee e per rinegoziarne 
qualche aspetto, se necessario. Il secondo è quello di far produrre e raccogliere un 
racconto sulla sua storia professionale. È importante iniziare da questa, favorendo un 
racconto libero sul quale si interviene solo per alimentarlo ulteriormente: è bene che 
non sia pilotato, ma eventualmente solo ricondotto alle precedenti esperienze forma-
tive e lavorative se l’ospite se ne allontana troppo. Il terzo è quello di indagare il suo 
vissuto da “immigrato”, per comprendere se è giunto presso il centro in modo diretto 
dopo essere arrivato in Italia o se, in precedenza, ha già avuto altre esperienze sia come 
ospite che come lavoratore in Italia o in altre nazioni europee. A partire da questo, un 
ulteriore aspetto da indagare è il suo progetto migratorio, per comprendere se consi-
dera la sua permanenza in Italia come una breve parentesi in attesa di tornare nella 
nazione d’origine o se sta progettando di rimanervi definitivamente o per un periodo 
molto lungo. A questo punto, sarà possibile indagare le sue aspettative lavorative, 
comprenderne la loro fattibilità, il loro realismo e la disponibilità, più o meno coscien-
te, a mettere in discussione progetti poco congruenti con le proprie competenze e le 
reali richieste del mercato del lavoro. Nella tabella “Domande per focalizzare e favorire 
la narrazione autobiografica” è possibile consultare le fasi e alcune domande suggerite 
per la conduzione di ognuna di esse.

Sebbene non sia prioritaria l’esigenza, in questo momento, di ottenere un racconto 
preciso delle esperienze formative e lavorative del partecipante, può comunque essere 
utile iniziare a porre le basi per recuperare almeno una corretta sequenzialità degli 
eventi. È comune, infatti, che i racconti presentino delle incongruenze, soprattutto in 
relazione agli avvenimenti che sono avvenuti prima e dopo altri. A questo proposito, è 
di supporto l’utilizzo della tecnica della “Linea della vita”. Dopo aver raccolto in modo 
libero il racconto della vita delle persone, ed averlo approfondito facendosi aiutare 
anche dalle domande riportate di seguito, si prende un foglio, si traccia una linea ret-
ta, si indica ad un’estremità il termine “Nascita” e all’altra estremità il termine “Oggi”. 
Successivamente, insieme al partecipante, si riporta ogni esperienza significativa rac-
contata in precedenza indicando l’anno ed un breve titolo. Si suggerisce di utilizzare 
una matita e di avere con sé una gomma, in quanto fa parte del processo anche lo 
spostamento di alcune esperienze man mano che la linea si arricchirà e diventerà più 
precisa. Si prega di fare attenzione all’esigenza, per alcune persone di madrelingua 
araba, di rappresentare la linea della vita da destra a sinistra, e quindi di porre sull’e-
stremità destra il termine “Nascita” e su quella di sinistra il termine “Oggi”.

Alla fine del colloquio, all’operatore è chiesto di compilare la “ Scheda descrizione 
situazione iniziale” che descrive la sua situazione in modo quantitativo e permette di 
chiarire i motivi della scelta tramite la redazione di brevi note.
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1° Colloquio. Domande per focalizzare e favorire la narrazione autobiografica

Aspettative verso 
il progetto

• Perché questo intervento potrebbe aiutarti a trovare un lavoro 
più adatto alle tue competenze e ai tuoi interessi?

• A cosa pensi ti potrà servire il documento che compileremo as-
sieme alla fine del percorso?

• Cosa immagini di fare insieme agli altri partecipanti e nei collo-
qui solo con te?

Racconto storia 
professionale nella 
nazione d’origine

• Mi puoi raccontare che studi hai fatto e che lavori hai svolto nel-
la tua nazione d’origine?

• Quanto ti sono piaciuti i corsi che hai fatto? Cosa ti piaceva di 
più e cosa di meno?

• Eri soddisfatto del lavoro o dei lavori che hai fatto in passato? 
Cosa ti piaceva di più e cosa di meno?

• In cosa ti senti particolarmente competente?
• Quali sono i lavori che ti interessano maggiormente?

Esperienza migratoria • Sei giunto direttamente in Italia dalla tua nazione d’origine? Se 
no, in quali altre nazioni sei già stato?

• Da quanto tempo sei in Italia, e in Europa se prima sei già stato 
in altre nazioni?

• Sei qui da solo o con famigliari, parenti e/o amici dai quali non 
vuoi separarti?

• Hai famigliari, parenti e/o amici in qualche altra parte d’Italia o 
d’Europa che vorresti raggiungere?

• Hai già partecipato a corsi di formazione professionale da quan-
do sei giunto in Italia/Europa? Quali?

• Hai già svolto attività lavorative da quando sei giunto in Italia/
Europa? Quali?

Progetto migratorio • Se potessi scegliere liberamente, preferiresti rimanere in Italia, 
andare in un’altra nazione europea o tornare nel paese d’origine?

• Considerando la tua attuale situazione, cosa pensi di fare in futu-
ro?

• Quanto questo tuo progetto è dettato dalle opportunità profes-
sionale o da altri motivi? Quali e perché?

Progetto professionale • Se potessi scegliere liberamente, quale lavoro o quali lavori vor-
resti fare?

• Considerando le tue competenze e le reali possibilità occupa-
zionali, quale o quali lavori pensi di poter iniziare a svolgere nei 
prossimi mesi?

• Lo o li consideri lavori temporanei sperando, in futuro, di farne 
di più soddisfacenti o pensi che siano quelli che probabilmente 
farai per il resto della tua permanenza in Italia/Europa?
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Scheda descrizione situazione iniziale



58 ESPaR - Il manuale



 7. ESPaR: l’intervento 59

7.3 1° e 2° incontro di gruppo: La scatola della mia carriera
di Veronica Hurtubia e Marta Rivolta

“La scatola della mia carriera” si suddivide in 2 incontri, che introducono le aree di 
approfondimento alla base di ESPaR. Questo verrà fatto in cinque fasi, che permette-
ranno ai partecipanti di avviare un processo di valutazione delle proprie risorse e di 
rielaborazione del progetto migratorio, non sempre volontario. Inoltre, permetterà ai 
partecipanti di comprendere meglio le dinamiche del percorso e di creare gruppo. 
Cominciare a lavorare in modo diretto sulle competenze e aspettative per il futuro po-
trebbe creare nervosismo o andare a incrementare false aspettative. Per evitare che ciò 
accada, durante lo svolgimento ci si concentrerà su passato e presente, senza andare a 
indagare gli aspetti del futuro. 

L’attività inizia con la presentazione dei partecipanti dal punto di vista anagrafico, 
geografico e di caratteristica distintiva di sé, procede con uno sguardo sul passato, 
indagando in modo discorsivo come si svolgeva la vita nel Paese d’origine, dal tempo 
libero al percorso di lavoro o studio formale o informale. Si conclude, infine, nel pre-
sente, focalizzandosi su attività inerenti interessi, sport, socialità e che tipo di percorsi 
educativi e professionali si stanno frequentando. L’obiettivo generale di questi due 
incontri è quello di unire il passato con il presente, che a volte sembrano scollegati, ma 
che in realtà sono uniti dalle competenze ed esperienze dei soggetti e, contemporane-
amente, di cominciare a rinforzare il tessuto all’interno del gruppo.

Lo strumento protagonista dell’attività è una scatola di cartone, che i partecipanti 
dovranno personalizzare man mano si avanza nel percorso proposto. È fondamentale 
che ciascuno dei partecipanti sia in possesso d’una scatola di cartone, che sia indivi-
duale e identificabile, e che abbia le seguenti caratteristiche:

– misura di circa 20/30 cm per lato;
– ogni lato della scatola deve essere di un solo colore, senza disegni in modo 

che i partecipanti possano personalizzarla come desiderano (se colorata, si può 
rivestire la scatola con carta bianca o di un colore neutro);

– deve avere un coperchio o tappo, elemento utilizzato anch’esso per l’attività;
– può essere già preconfezionata (per esempio una scatola di scarpe o d’imballag-

gio) oppure può essere costruita direttamente dai partecipanti a partire da un 
cartoncino sufficientemente grande e spesso.  

Per quanto riguarda la metodologia, l’attività si svolge con una modalità laboratoriale, 
che vede direttamente coinvolti i partecipanti nella creazione di un manufatto, punto 
di partenza per la narrazione di sé agli altri. Si suddivide in due incontri (passato e 
presente), nei quali i partecipanti dovranno completare ciascun lato della scatola se-
guendo le istruzioni del conduttore. Ogni incontro è suddiviso in 2 o 3 attività, così 
suddivise: 

– Introduzione, in cui il conduttore spiega l’obiettivo, attraverso un breve brain-
storming;

– Sviluppo, ossia il processo di costruzione e creazione per arrivare all’obiettivo;  
– Condivisione, attività di presentazione e scambio degli elementi emersi tra i 

membri del gruppo.
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Inoltre, può essere utile che anche il conduttore partecipi direttamente all’attività rea-
lizzando la propria scatola. In questo modo, si viene a creare una migliore empatia con 
il gruppo stesso e si porta un ulteriore elemento multiculturale al gruppo. In questo 
caso, è bene che il conduttore cerchi di inserire una sua esperienza di cambiamento di 
lavoro o di trasferimento in un’altra città.

Infine, si ricorda al conduttore di fare molta attenzione a non trattare direttamente 
il tema del futuro, poiché l’argomento sarà il focus di successive attività.

7.3.1 Primo incontro: Presentazione di sé e sguardo al passato 

Attività: 1. Chi sono

Obiettivo: presentarsi al gruppo, diventando riconoscibile per una caratteristica 
particolare.

Durata: 60 minuti
Materiali: la scatola, riviste, colla, scotch, forbici, matite, pastelli, pennarelli, ritagli 

di stoffe e un cartellone o lavagna 
Sviluppo: è la prima attività che serve per creare il gruppo, permettendo ai parte-

cipanti di conoscersi un po’ di più. Infatti, pur abitando all’interno dello stesso 
centro o frequentando gli stessi corsi di lingua, spesso i soggetti non comunica-
no tra di loro e anche le informazioni basilari su sé stessi rimangono un mistero 
per gli altri.

I tre momenti dell’attività:
– Introduzione (20 min.): il conduttore spiega ai partecipanti la finalità della cre-

azione della propria scatola della carriera e avvisa gli stessi circa le modalità 
laboratoriali e le tempistiche dell’attività. Chiede ai partecipanti di iniziare a 
decorare, disegnare, scrivere sul lato superiore (o coperchio) della scatola, co-
minciando da una presentazione anagrafica di sé stessi, in cui deve comparire 
il nome, cognome, data e paese di nascita: una sorta di carta d’identità che 
permette ai vari partecipanti del gruppo di iniziare a conoscersi e scambiarsi 
qualche informazione. È importante favorire un clima sereno di ascolto, fon-
damentale per creare collaborazione e condivisione tra i partecipanti che soli-
tamente si incuriosiscono nello scoprire le storie dei loro compagni e potranno 
intervenire per condividere aspetti comuni della vita trascorsa.  Sebbene questo 
momento iniziale di formazione del gruppo e auto-osservazione dei parteci-
panti possa sembrare di semplice gestione, è necessario che sia strutturato ed 
adeguatamente condotto per evitare che diventi un mero elenco di informazio-
ni geografiche, oggettive ed autoreferenziali;

– Sviluppo (20 min.): affrontata la parte di descrizione anagrafica, si entra mag-
giormente in profondità e si chiede ai partecipanti di rappresentare sé stessi 
sulla scatola, con una o più caratteristiche esplicative della propria storia e della 
propria persona: una sorta di “segno” nel mondo. Questo momento è signifi-
cativo in quanto i soggetti, lasciati liberi di scegliere cosa raccontare, possono 
svelarsi agli altri completamente, oppure limitarsi a rimanere su un piano di 
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superficie, comunque sufficiente per creare un gruppo di lavoro funzionale 
all’attività. Se la provenienza dei partecipanti è la stessa o appartengono tutti ad 
una medesima area geografico-culturale, potrà capitare che alcune peculiarità 
siano ripetute e che i soggetti abbiano meno difficoltà ad esprimersi e a raccon-
tare di sé, creando un clima di condivisione e di ascolto attivo che vada oltre 
l’attività stessa;

– Condivisione (20 min.): durante la presentazione di sé, il conduttore deve 
stimolare la discussione, cercare di creare dei legami in base alla provenien-
za dei partecipanti e aiutare nell’esposizione dei vissuti coloro che faticano ad 
esprimersi. Il conduttore deve osservare le dinamiche che si vengono a creare 
e sfruttare la conoscenza dei partecipanti, se ospiti del centro presso il quale 
lavora, per favorire un dialogo sereno e partecipato da parte dell’intero gruppo. 

Consigli: Il conduttore dovrebbe partecipare all’attività di presentazione, inserirsi 
nella discussione del gruppo quando vi sono dei momenti di silenzio. Predi-
sporre un cartellone o una lavagna, bene visibile a tutti i partecipanti, su cui 
scrivere i nomi dei componenti del gruppo.

Attività: 2. Così spendevo il mio tempo libero in ... (paese d’origine o residenza passata) 

Obiettivo: Rafforzare il senso d’identità culturale, all’interno di un nuovo contesto 
di confronto

Durata: 60 minuti
Materiali: la scatola, riviste, colla, scotch, forbici, matite, pastelli, pennarelli, ritagli 

di stoffe e un cartellone o lavagna 
Sviluppo: con l’attività si cerca di aiutare i partecipanti a visualizzare e riconoscere 

che la vita quotidiana che svolgevano nei loro contesti d’origine ha un valore e 
fa parte della loro identità. Lo si fa scoprendo e condividendo con il gruppo al-
cuni aspetti della vita e del tempo libero che ciascuno di loro aveva nel proprio 
paese. I tre momenti di spiegazione dell’attività:

– Introduzione (15 min.) Il conduttore inizia spiegando che si dovrà costruire 
e personalizzare il secondo lato della scatola, pensando al passato e alla vita 
quotidiana nel Paese d’origine e concentrandosi su luoghi che si frequentavano 
e sulle attività che si svolgevano: praticare uno sport, suonare uno strumento, 
visitare delle città, etc. Si consiglia al conduttore di lasciare parlare i parteci-
panti e di prendere nota su cartellone o sulla lavagna, che sarà ben visibile a 
tutti nell’aula. Questa tecnica aiuta a visualizzare il lavoro fatto, non perdere 
l’obiettivo e incentivare la partecipazione di tutti;

– Sviluppo (30 min.): il conduttore dà inizio alla personalizzazione della scatola. 
Ogni partecipante seleziona un lato e inizia a decorare come preferisce, con 
immagini tagliate da riviste, frasi, disegni o simboli. È importanti lasciare spe-
rimentare la creatività in questo processo. Inoltre, il conduttore dovrà sempre 
incoraggiare i partecipanti a essere creativi e lasciarsi coinvolgere dall’attività. È 
inoltre importante ricordare che ogni scatola è personale, perché raccoglie un 
determinato tipo di esperienza che si decide di voler condividere con gli altri, 
e non è soggetta a valutazioni esterne;
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– Condivisione (15 min.): il terzo e ultimo momento è caratterizzato dalla con-
divisione del lavoro realizzato, in cui ogni partecipante prende la parola e rac-
conta ciò che si trova sulla propria scatola. In questa fase, il conduttore deve 
fare attenzione a non forzare il racconto, ma deve guidarlo e incoraggiare i 
commenti positivi da parte del gruppo. 

Consigli: predisporre tutto il materiale di lavoro su un tavolo prima dell’arrivo dei 
partecipanti, utilizzando riviste e cataloghi di viaggi, contenenti molte imma-
gini spesso evocative.

Attività: 3. La mia impronta come lavoratore o studente

Obiettivo: individuare quali erano le aree tematiche di lavoro o studio nel paese 
d’origine. 

Durata: 60 minuti
Materiali: la scatola, riviste, colla, scotch, forbici, matite, pastelli, pennarelli. 
Sviluppo: Prendendo spunto dalle considerazioni emerse dall’attività precedente, 

il conduttore introduce questa attività, approfondendo quali siano gli elementi 
che determinano l’identità e le caratteristiche del percorso di studio o lavoro 
che i partecipanti hanno seguito nei paesi d’origine.

I tre momenti di spiegazione dell’attività:
– Introduzione (15 min.): il conduttore spiega che una volta finito il lato sull’at-

tività del tempo libero (attività n.2) è giunto il momento d’approfondire e 
scoprire le attività riguardanti il lavoro e lo studio. È importante sottolineare 
che anche molte attività poco o non remunerate, come tirocini o stage oppure 
lavoretti occasionali, vadano considerate come lavorative perché indicano co-
munque il possesso di competenze. Ad esempio, una persona che ha dato una 
mano nella costruzione della propria casa affiancando muratori esperti è bene 
che racconti al gruppo questa esperienza, soprattutto se ritiene che le abbia 
permesso di acquisire competenze specifiche e sia stata per lei soddisfacente. 
Più comune, forse, il caso delle donne che, ad esempio, nello svolgere attività 
domestiche, cucivano vestiti o tagliavano i capelli delle loro vicine di casa;

– Sviluppo (30 min.): la metodologia di costruzione di questo lato della scatola 
è uguale all’attività n.2. Quindi, ogni partecipante è libero di personalizzare 
questo terzo lato della scatola come preferisce senza restrizioni nell’uso dei 
materiali ma solo del tempo a disposizione;

– Condivisione (15 min.): il momento di condivisione è sempre tra i più impor-
tanti. È rilevante che tutti i partecipanti abbiano l’opportunità di presentare 
almeno uno degli elementi di questo lato della scatola. Il conduttore può sele-
zionare la modalità di condivisione che ritiene maggiormente opportuna per 
una discussione efficace. 

Consigli: il conduttore, sempre nella libertà di espressione di ognuno, può aiutare 
i partecipanti nella narrazione, collegando le diverse esperienze lavorative o 
scolastiche simili, in modo tale da condividere punti di forza e di debolezza 
delle attività svolte. 
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7.3.2 Secondo Incontro: Io e il mio bagaglio in Italia

Attività: 4. L’Italia e il mio percorso di integrazione formativo e professionale  

Obiettivo: individuare le aree di interesse dell’attività lavorativa o di studio svolta 
in Italia

Durata: 90 minuti
Materiali: la scatola, riviste, colla, scotch, forbici, matite, pastelli, pennarelli. 
Sviluppo: il secondo incontro della narrazione della scatola di carriera verte sul 

presente. Il conduttore presenta la terza attività, spiegando ai partecipanti che 
si richiede loro di descrivere che tipo di lavoro stanno svolgendo o che percor-
so di studi stanno affrontando in vista di un inserimento lavorativo.

I tre momenti dell’attività:
– Introduzione (20 min.): la tematica del lavoro è un argomento molto delicato 

da affrontare con i partecipanti. Spesso, pur avendo dimostrato di possedere 
qualità e caratteristiche funzionali per alcune mansioni, vi è estrema difficoltà 
ad inserire i rifugiati o richiedenti protezione internazionale nel mondo lavo-
rativo. Il conduttore introduce l’attività, ponendola maggiormente sul piano 
della formazione professionale e dell’arricchimento personale, piuttosto che 
sul raggiungimento di una posizione retribuita. Viene chiesto ai partecipanti 
di riflettere sulle opportunità che si sono presentate da quando si trovano in 
Italia, e che progressi vi sono stati in termini di acquisizioni di competenze e di 
padronanza della lingua italiana;

– Sviluppo (50 min.): il conduttore chiede ai partecipanti di decorare la scatola, 
inserendo attività e percorsi che si stanno effettivamente svolgendo. In questo 
caso non è funzionale essere troppo creativi, mentre è più importante concen-
trarsi sull’obiettivo: parte di ciò che emerge da questo lato della scatola servirà 
per affrontare altre attività che porteranno alla redazione del documento finale 
di ESPAR. È bene che, anche in questo caso, il conduttore ricordi che le attività 
di stage, borsa lavoro, tirocinio e simili sono considerate esperienze professio-
nali, da valorizzare e da cui iniziare a capire che tipo di percorso professionale 
intraprendere. All’interno del gruppo, può capitare che vi siano dei soggetti che 
non hanno svolto nessun lavoro dall’arrivo in Italia e che non vi sia neppure 
una prospettiva nell’immediato. In questo caso, il conduttore deve essere in 
grado di gestire la frustrazione o l’inadeguatezza dei soggetti, incentivando gli 
aspetti positivi relativi alla frequenza di corsi di lingua italiana, ai miglioramenti 
nella comunicazione, in vista di una certa autonomia sociale;

– Condivisione (20 min.): per facilitare il momento di esposizione delle proprie 
esperienze lavorative o formative, il conduttore può proporre ai partecipanti di 
mettersi in coppia e di iniziare a raccontare solamente al proprio vicino cosa 
ha rappresentato sulla scatola. Una volta terminato questo passaggio, si può 
intavolare una discussione di gruppo. Le coppie, se si sceglie questa modalità, 
devono essere composte in modo tale da affiancare partecipanti più maturi e 
competenti con quelli più deboli, giovani o con meno esperienza, in modo 
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che possa fungere, almeno in parte, da tutor. Il confronto con un migrante che 
è riuscito o sta riuscendo ad affrontare il percorso di integrazione in maniera 
positiva può essere uno stimolo ad attivarsi e ad essere maggiormente reattivo 
di fronte alle opportunità, cogliendo i suggerimenti di chi si è già trovato nella 
medesima situazione. 

Consigli: Il conduttore dovrebbe riportare la conversazione a un piano maggior-
mente di formazione e arricchimento personale, piuttosto che di raggiungi-
mento di una posizione retribuita.

Attività: 5. In Italia mi piace divertirmi, suonare musica, praticare sport, ...  

Obiettivo: integrazione nel nuovo contesto di inserimento, preservando la propria 
identità. 

Durata: 90 minuti
Materiali: la scatola, riviste, colla, scotch, forbici, matite, pastelli, pennarelli. 
Sviluppo: nel quinto ed ultimo lato della scatola, si chiede ai partecipanti di rac-

contare che tipo di attività svolgono durante il tempo libero, ossia quali inte-
ressi coltivano, in quali attività sportive si cimentano e che tipo di opportunità 
sociali vivono durante le giornate

– Introduzione (20 min.): il conduttore, riprendendo la tematica del presente, 
spiega ai partecipanti di focalizzarsi sugli aspetti di socialità, che caratterizzano 
anch’essi il percorso di integrazione dei soggetti. La narrazione è caratterizzata 
da “mi piace”, che presuppone una presentazione delle attività in chiave po-
sitiva. Questa attività, prevista al termine di un percorso sulla condivisione di 
sé impegnativo, è strutturata in modo che i soggetti possano esprimersi libe-
ramente, puntando su quelle caratteristiche e informazioni che sono ritenute 
piacevoli e facilmente raccontabili e da cui possono scaturire interessi comuni, 
in grado di spostare la discussione da un piano individuale ad un discorso 
maggiormente di gruppo;

– Sviluppo (50 min.): il conduttore invita i partecipanti ad intervenire e, sulla 
base delle illustrazioni, fotografie, disegni presenti sulle scatole, può decidere 
di passare la parola ad un altro membro del gruppo per arricchire la discussio-
ne e portare punti di vista diversi. In questo modo si dovrebbe riuscire a creare 
una situazione dinamica, che vede il coinvolgimento di più persone contem-
poraneamente, utile a definire l’appartenenza al gruppo e la nascita di qualche 
relazione sociale, sulla base di interessi comuni. Può capitare che i partecipanti 
scoprano di voler praticare un medesimo sport e che nasca la voglia di creare 
una squadra, organizzarsi per programmare degli allenamenti oppure che vi sia 
la volontà di scoprire maggiormente il territorio attorno a sé in compagnia;

– Condivisione (20 min.): il conduttore definisce quale argomento trattare e cer-
ca di coinvolgere tutte le persone nella discussione, cambiando tematica quan-
do la conversazione si interrompe. Al termine degli interventi, il conduttore 
dovrebbe ringraziare i partecipanti per aver collaborato attivamente alla buona 
riuscita del laboratorio e riportare l’attenzione sull’importanza delle proprie 
conoscenze pregresse ed esperienze sociali e professionali odierne, in un’otti-
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ca di consapevolezza delle proprie competenze e auto-osservazione sui propri 
comportamenti, fondamentali per la buona riuscita del percorso migratorio. 

Consigli: la scatola della carriera potrebbe diventare uno strumento personale, 
da implementare, modificare, inserendo nuovi tasselli utili come bagaglio del 
percorso di integrazione.

7.4 3° e 4° incontro di gruppo: Le carte delle competenze trasversali
di Diego Boerchi

Per competenze trasversali si intendono tutte quelle competenze spendibili in contesti 
diversi tra loro; la loro a-specificità permette di utilizzarle per svolgere mansioni e 
ricoprire ruoli differenti. Rispetto alla distinzione che fanno Levati e Saraò (1998) tra 
work based (conoscenze e abilità riferibili a un largo range di mansioni) e in worker 
based (che riguardano le modalità di funzionamento del soggetto), nel nostro caso ci 
riferiamo alle seconde.

La loro caratteristica più importante è quella di essere fondamentali per poter tra-
durre in modo operativo le competenze tecniche possedute dalle persone. Spesso, 
infatti, alcune persone non sono in grado di realizzare prodotti o servizi di qualità non 
perché non possiedano le conoscenze e le abilità tecniche necessarie, ma perché man-
cano, ad esempio, della capacità di lavorare in gruppo o di coordinare altre persone, di 
organizzare il proprio lavoro, di monitorarne l’andamento e di rispettare le scadenze. 
Sono più difficili da sviluppare delle competenze tecniche, e per questo sono sempre 
più valutate in selezione mentre ricevono meno attenzione in contesti di formazione.

Inoltre, dipendono meno dal contesto e, per questo, sono le competenze che un 
migrante può più facilmente trasferire in un ruolo lavorativo nella nazione ospitante. 
Va anche detto, però, che sono spesso competenze che identificano macro aree e che 
richiedono una specifica azione di contestualizzazione. Ad esempio, la capacità di 
influenzare il comportamento dell’altro non può essere considerata in modo com-
pleto come una competenza se non nella misura in cui viene tradotta, ad esempio, in 
capacità di vendere, di convincere un pubblico durante un comizio, di ottenere dai 
sottoposti dei comportamenti efficaci per il raggiungimento di un obiettivo e così via 
(Gallo, Boerchi, 2011). Una caratteristica importante di queste competenze, quindi, 
è la loro “trasferibilità”, cioè la possibilità di poterle riutilizzare, in seguito ad un pro-
cesso di ri-contestualizzazione, in un ambiente e/o in un ruolo lavorativo differente.

L’esercitazione dedicata a questo tipo di competenze intende raggiungere due 
obiettivi principali: il primo è quello di far conoscere questo tipo di competenze, so-
litamente non note ai migranti ma anche a buona parte della popolazione italiana; 
il secondo è quello di aiutare ogni partecipante ad identificare quelle che possiede 
maggiormente a partire dal racconto di esperienze di successo che ne dimostrino il 
possesso.

L’esercitazione si svolge in due incontri: il primo è dedicato all’introduzione e alla 
formazione sulle competenze trasversali; il secondo al racconto e all’analisi di espe-
rienze concrete per identificare le competenze e descriverle nell’apposita scheda. È 
possibile che l’esercitazione non sia sufficiente per descrivere un quadro preciso delle 
competenze trasversali di ogni partecipante: nei casi in cui ciò non fosse possibile, sarà 
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compito dell’operatore quello di recuperare le competenze trasversali possedute dal 
singolo e un elenco di esperienze che ne dimostrino il possesso in alcune esercitazioni 
successive, non appena ve ne sia la possibilità.

7.4.1 Primo incontro: Conoscere le “competenze trasversali”

Durata: 3 ore

Obiettivi:
1. formare al concetto di “competenza trasversale” e alla sua importanza per 

l’inserimento lavorativo;
2. formare all’utilizzo delle precedenti esperienze, lavorative e non, quali indi-

catori del possesso di competenze trasversali, ma anche delle competenze 
tecniche.

Materiali:
– set di carte di competenze trasversali;
– quattro “categorie” che identificano altrettanti raggruppamenti di compe-

tenze trasversali;
– scotch o gomma adesiva.

Sviluppo:
– Introduzione - Viene introdotta l’attività del giorno definendo il tema e gli 

obiettivi. Il conduttore ha a disposizione un ampio elenco di competenze 
trasversali, che ha precedentemente ritagliato in singole carte, e 4 fogli “ca-
tegorie” che rappresentano altrettante tipologie di competenze trasversali. 
Il conduttore attacca sul muro i 4 fogli “categorie” e ne dà una prima spie-
gazione;

– Formazione - Il conduttore chiede ad un partecipante di scegliere una carta 
a caso e, per aiutare a comprenderla meglio, racconterà una propria espe-
rienza concreta o ne inventerà una plausibile che dimostri il possesso della 
competenza, sottolineando quanto sia stata importante per poter svolge-
re al meglio quella specifica attività lavorativa. Per rendere gli esempi più 
comprensibili e utili, è importante che siano quanto più possibile concreti, 
vicini ai vissuti dei partecipanti e collegabili in modo lampante alla speci-
fica competenza trasversale. È quindi importante che l’esempio riguardi 
un’esperienza di successo, un’esperienza che ha permesso di ottenere un 
buon risultato e che è dipesa da chi l’ha fatta, quindi dalle sue competenze, 
e non da un lavoro di gruppo o dalla fortuna. È rischioso improvvisare un 
esempio al momento, per cui è preferibile che l’operatore abbia preparato 
in anticipo gli esempi che vuole portare. Successivamente, questi cerca di 
coinvolgere il gruppo nell’identificazione della categoria all’interno della 
quale la competenza si colloca meglio e, una volta deciso qual è, la carta 
verrà attaccata al muro con scotch o gomma adesiva. Se all’inizio è difficile 
coinvolgere i partecipanti a causa della novità del concetto, con l’avanzare 
dell’esercitazione questi diventeranno sempre più attivi: a questo punto, 
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il conduttore chiederà ai membri del gruppo di raccontare qualche loro 
esperienza con la scusa che può essere utile per comprendere meglio quella 
specifica competenza.

7.4.2 Secondo incontro: Identificare le proprie competenze trasversali

Durata: 3 ore

Obiettivi:
1. identificare un set di competenze trasversali che il singolo è convinto di 

possedere;
2. renderlo più abile nel dimostrare il loro possesso attraverso il racconto mi-

rato di precedenti esperienze lavorative e non.

Materiali:
– una copia cartacea del set di carte di competenze trasversali per ogni parte-

cipante;
– scheda delle competenze trasversali.

Sviluppo:
– Introduzione – Si ricorda ai partecipanti l’attività fatta nell’incontro prece-

dente e si comunica l’obiettivo del secondo incontro, che è quello di aiutarli 
ad identificare le loro competenze trasversali a partire da racconti di loro 
esperienze precedenti;

– Analisi - Il conduttore chiede ai partecipanti di identificare, dall’elenco di 
competenze che ora ognuno di loro ha in mano, quella che ritengono di 
possedere maggiormente. Inoltre, si chiederà loro di identificare un’espe-
rienza che lo dimostri. Se nell’incontro precedente si è riusciti a raccoglie-
re già alcuni racconti, è bene esplicitare che inizialmente possono essere 
ripresi anche quelli. Dopo aver lasciato un po’ di tempo per la riflessione 
personale, si chiede ad ogni partecipante di indicare qual è la competenza 
che ha scelto e di raccontare l’esperienza in cui l’ha usata. Infine, si cerche-
rà, con l’aiuto degli altri membri del gruppo, di identificare 1-2 ulteriori 
competenze trasversali che probabilmente sono emerse in quell’esperienza. 
Ad un primo giro, sarebbe bene che ne seguisse almeno un secondo in cui 
ogni membro identifichi una seconda competenza e racconti un’ulteriore 
esperienza;

– Compilazione scheda – L’ultima fase consisterà nel chiedere ai partecipanti 
di scrivere, negli spazi della colonna di sinistra dell’apposita scheda, le com-
petenze identificate, eventualmente aggiungendone altre fino ad un mas-
simo di sei. Successivamente, sulla colonna di destra, si chiederà loro di 
indicare, con un breve titolo, fino a 4 esperienze di successo che dimostrino 
il possesso di quella specifica competenza, come da esempio nella pagina 
seguente;

– Conclusione – Il conduttore ricorda che è importante investire su scelte 
professionali che permettano loro di sfruttare questo loro “tesoro” e che è 
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altrettanto importante essere pronti, durante i colloqui di lavoro, non solo 
ad elencare le proprie competenze trasversali ma anche a dimostrare che le 
si possiede attraverso il racconto delle precedenti esperienze.

Nome

Competenze Trasversali Esperienze

Avvio negozio

Assumersi dei rischi Sperimentazione nuova modalità di promozione del negozio

Proposta di modificare le procedure per l’organizzazione dei turni

Acquisto casa

Aver aiutato due famigliari a fare pace dopo un litigio

Mediare Aver favorito una vendita mediando tra venditore e compratore

Aiutare a risolvere i conflitti all’interno del centro di accoglienza
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Competenze
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Settori
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Catalogazione
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Scheda
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7.5 5° e 6° incontro di gruppo: Come formarsi e lavorare in Italia
di Stefano Pasta

Uno dei rischi che può incontrare un immigrato alla ricerca del lavoro è quello di fare 
scelte che non siano congruenti con le opportunità formative e il mercato del lavoro 
locale. Questi incontri sono stati pensati per fornire alcune conoscenze di base sul 
mercato del lavoro e sulle opportunità di formazione in Italia con approfondimenti 
sulla situazione locale. Ne consegue che, a differenze della progettazione degli altri 
incontri, in questo caso si forniranno dei suggerimenti sull’impostazione e su alcune 
utili fonti informative, ma a ciascun gruppo è chiesto di progettarlo di volta in volta 
per garantire che le informazioni siano aggiornate e contestualizzate.

Interessa che gli utenti acquisiscano conoscenze generali sul sistema italiano, ma 
soprattutto riescano a focalizzarsi su opportunità o settori di interesse per il proprio 
percorso, acquisendo dunque la capacità di collocarsi nel quadro italiano. Un ruo-
lo fondamentale è da attribuire ai conduttori nel calibrare, in fase preparatoria degli 
incontri, le informazioni da fornire al gruppo in base al livello dei componenti, con 
l’attenzione che potrebbe essere eterogeneo tra i diversi membri.

Non prevediamo che al termine dell’incontro gli utenti abbiano una conoscenza 
approfondita del mercato del lavoro italiano ma, avendo chiaro il quadro generale, 
sappiano dove cercare le informazioni necessarie per affrontare le questioni poste dalla 
propria esperienza professionale e formativa. Quindi, da un lato verranno già fornite 
alcune informazioni, dall’altro si forniranno strumenti per approfondire quelle di in-
teresse personale.

Per facilitare il coinvolgimento nel gruppo, si suggerisce continuamente di alter-
nare momenti di discorso frontale tenuto dal conduttore a scambio con gli utenti 
(facendo emergere anche falsi luoghi comuni e miti sul tema del lavoro diffusi tra i 
migranti stessi) e ricerca nel Web. L’utilizzo di slide per accompagnare la lezione e la 
possibilità di consultare direttamente dei siti internet richiedono che si verifichi, prima 
degli incontri, la disponibilità degli strumenti tecnici necessari.

Le aree di approfondimento che andranno trattate durante il corso dell’incontro 
sono quattro e verranno descritte qui di seguito.

7.5.1 Primo incontro: il mercato del lavoro

Con l’incontro di intendono raggiungere due obiettivi. Il primo è quello di far com-
prendere come funziona il lavoro nella nazione ospitante, come vi si accede, e quali 
sono le principali tipologie di contratto. Senza pretesa di esaustività, si intende fornire 
agli utenti alcune informazioni su come cercare il lavoro, chiarendo quali documen-
ti sono necessari per il lavoro regolare e facendo riferimento ad agenzie interinali, 
sportelli di privati a questo dedicati (ad esempio dei centri di ascolto, di associazioni 
di volontariato, dei sindacati, ecc.), sportelli degli enti locali: si tratta di un tipo di 
informazione che varia molto a seconda del contesto locale. Si può inoltre incentivare 
la ricerca online: in questo senso può essere utile fare un esempio di ricerca online su 
uno dei portali principali.

Il secondo è quello di fornire alcune informazioni sul sistema produttivo italiano 
e sulle sue influenze sul mercato del lavoro nazionale e regionale, sottolineando come 
tale conoscenza possa servire per una più efficace ricerca del posto di lavoro e per 
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mirare la formazione nella giusta direzione. A questo proposito, è possibile che i par-
tecipanti pongano delle domande alle quali non si riesce a rispondere nell’immediato. 
In tali situazioni, non si improvvisano risposte “plausibili”, ma queste si rimandano 
ad un incontro successivo prima del quale il conduttore si aggiornerà in modo tale da 
potervi arrivare preparato.

Si elencano alcune delle tematiche che possono essere affrontate: la scelta è affidata 
al conduttore dei gruppi in base al gruppo. Oltre alla conoscenza in sé, è utile fornire 
stimoli su come ricercare e approfondire tali informazioni: la ricerca sul Web ma anche 
servizi specifici, a partire dai sindacati: le sigle principali e il rimando alle categorie di 
settore; localizzare le sedi più vicine; quando è utile rivolgersi ai sindacati e quali di 
essi hanno un ufficio per stranieri.

Argomenti (da scegliere in base al gruppo):
– Dare alcune informazioni sul mercato del lavoro regionale (quali settori sono 

più attivi, quali in crisi); può essere utile fare degli esempi di stipendi medi per 
lavori standard; molti dati sono disponibili sul sito dell’Istat, ma occorre valu-
tare il rischio di eccessiva specificità in base al livello del gruppo;

– Lavoro in nero e lavoro regolare; 
– Lavoro full-time/part-time;
– Le tipologie di contratti a grandi linee (indeterminato, determinato, soci di co-

operative, collaborazioni occasionali, contratti di collaborazione continuativa, 
voucher) e il lavoro autonomo (partita iva), sottolineando come “il posto fisso” 
e il contratto a tempo indeterminato siano sempre più rari anche per gli ita-
liani. Sottolineare che le condizioni contrattuali variano anche a seconda della 
categoria e che conviene quindi leggere il contratto di lavoro e la busta paga 
insieme ad esempio a un sindacalista;

– Stipendio netto, stipendio lordo e busta paga;
– Licenziamento/dimissioni;
– Malattie, ferie e infortuni sul lavoro;
– Sussidio di disoccupazione;
– Legame tra forme di lavoro e permessi di soggiorno.

7.5.2 Secondo incontro: il sistema formativo

Il punto di partenza può essere uno schema che permetta di inquadrare, anche cro-
nologicamente, il sistema della formazione della nazione ospitante. Non interessa che 
gli utenti si concentrino sulle singole sottodivisioni ma che, al termine dell’incontro, 
siano in grado di conoscere le principali scansioni del sistema scolastico e della forma-
zione professionale. È inoltre utile che, accanto alle dizioni formali, vengano poi ac-
quisiti dagli utenti anche i nomi che si utilizzano nel linguaggio comune (asilo, scuola 
elementare, medie, superiori). Si chiede inoltre di focalizzare l’attenzione sulle infor-
mazioni che possano essere utili per la particolare condizione dei richiedenti asilo: il 
conduttore, conoscendo i componenti del gruppo, può in tal senso preparare prima 
delle lezioni una serie di informazioni finalizzate all’interesse del gruppo. Ad esempio, 
può essere utile dare informazioni sui centri di istruzione per adulti, cercando nel Web 
quelli della provincia di riferimento, e sui corsi per adempiere all’obbligo scolastico, 
spesso richiesto come requisito per la candidatura a postazioni di lavoro.
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Infine andrà trattato il tema, spesso problematico, del riconoscimento legale dei ti-
toli di studio acquisiti nei paesi di origine o in paesi terzi da parte dei migranti. In ogni 
caso è bene sottolineare che il progetto ESPaR ha tra le proprie finalità proprio quella 
di favorire una progettazione di carriera che valorizzi le competenze precedentemente 
acquisite, impiegandole per occupazioni che non necessitano di un riconoscimento 
formale.

Altra area tematica da affrontare è la possibilità di frequentare corsi di formazione 
professionalizzanti di breve periodo (uno o più mesi). È importante, eventualmente 
confrontandosi con gli operatori dei centri in cui i profughi sono ospitati, contestualiz-
zare questo tipo di informazioni in relazione alle opportunità offerte dalla zona in cui 
si trovano i centri. Particolare attenzione va data alle offerte di formazione degli enti 
pubblici locali, di enti privati (privilegiando chi fornisce corsi gratuiti) e ad indicare 
centri ove è possibile avere orientamento in tal senso, iniziando a svolgere una breve 
ricerca online evidenziando i corsi possibili.

Si suggerisce di spiegare cosa siano le borse lavoro e i tirocini, talvolta proposti ai 
richiedenti asilo nel loro percorso di integrazione.

Va altresì sottolineato come ciascun corso preveda dei requisiti (età, residenza, 
tipo di documenti, segnalazione da ente del terzo settore o dai servizi sociali, costi, 
eventuale periodo di disoccupazione). A tal fine è importante spiegare la differenza 
tra inoccupati (chi non ha mai lavorato regolarmente) e disoccupati (chi ha lavorato, 
anche per un breve periodo, in modo regolare e ha poi terminato il lavoro) e accennare 
all’utilità e/o necessità di mettersi in collegamento con i centri pubblici per l’impiego.

Qualora il livello di formazione culturale del gruppo lo permetta, può altresì essere 
utile fare un riferimento al Quadro Europeo delle Qualifiche (EQF), soprattutto per 
coloro che intendono e potrebbero avere la possibilità di spostarsi in un’altra nazione 
europea.

7.6 7° incontro di gruppo: Le Carte delle professioni
di Alessandro Buffoli

L’utilizzo dell’immagine in orientamento ha una lunga tradizione. Un esempio classico 
è il Photolangage, strumento che sfrutta il potenziale metaforico del linguaggio iconico 
al fine di aiutare le persone a narrare il proprio mondo interno. Questa tecnica prevede 
che il conduttore formuli una domanda al gruppo dei partecipanti e che ciascuno di 
questi, da un nutrito insieme di immagini messe a disposizione, possa scegliere quella 
maggiormente evocativa del proprio vissuto. Stimolato da quest’immagine, il soggetto 
può poi esplicitare verbalmente al gruppo le ragioni della sua scelta e da questo co-
minciare la propria narrazione.

Un altro esempio dell’utilizzo di immagini in orientamento è la creazione di que-
stionari di interessi scolastico-professionali che ricorrono all’utilizzo di immagini. In-
vece di descrivere le attività lavorative, questi strumenti forniscono rappresentazioni 
iconografiche delle stesse, aggirando eventuali difficoltà linguistiche e spesso offrendo 
stimoli più aderenti all’esperienza quotidiana dei rispondenti. L’obiettivo di questo 
tipo di strumenti è molto diverso da quello del Photolangage. Da un lato, si ha uno 
strumento eminentemente proiettivo, finalizzato all’esplorazione del proprio mondo 
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interiore ed alla sua conseguente narrazione a sé ed agli altri. Dall’altro, invece, si han-
no degli strumenti che mirano a misurare un costrutto, fornendo al soggetto informa-
zioni relativamente stabili ed “oggettive” su di sé. È il caso dell’inventario di interessi 
professionali MIPII (Boerchi, Magnano, in press), che è suggerito per questa eserci-
tazione anche se con modalità diverse rispetto alla somministrazione standardizzata.

L’obiettivo generale di questa esercitazione è quello di aiutare i partecipanti ad in-
dividuare i propri interessi e obiettivi professionali e, conseguentemente, cominciare a 
riflettere sui passi da compiere. La messa a fuoco dei propri interessi è un passo cen-
trale per qualsiasi utente coinvolto in un percorso di definizione di carriera. I vantaggi 
di svolgere una professione in linea con i propri interessi sono molteplici come, ad 
esempio, l’aumento del senso di efficacia e della soddisfazione generale, il maggiore 
impegno profuso, una superiore disponibilità ad affrontare le difficoltà. La definizione 
degli interessi non è un passaggio scontato perché è necessario, da un lato, rivolgere lo 
sguardo verso sé stessi e mettere a fuoco attività che possano risultare piacevoli e per 
le quali si siano sviluppate le abilità necessarie per svolgerle al meglio. Dall’altro lato, è 
fondamentale conoscere l’ambiente socio-professionale nel quale si è inseriti. Al muta-
re del contesto, cambiano non solo le opportunità lavorative, ma le stesse professioni 
possono essere svolte in modo assai diverso. Questo aspetto è cruciale per coloro che 
provengono da paesi e culture a volte molto distanti da quelle nelle quali si vogliono 
inserire. Ad esempio, la professione di contadino prevede conoscenze, competenze e 
attività diverse se essa viene svolta con modalità tradizionali da una famiglia in Africa 
oppure in un’azienda agricola in Europa. Inoltre, le realtà socio-produttive dei vari 
paesi si discostano tra loro, a volte sensibilmente. Pertanto, in alcune parti del mondo 
esistono professioni che non sono richieste in altri stati e, specularmente, in questi ul-
timi si troveranno mansioni non presenti altrove. Un migrante dovrà quindi, con ogni 
probabilità, ristrutturare la propria rappresentazione del mercato del lavoro in base 
alle caratteristiche del territorio di accoglienza. Come è necessario imparare la lingua 
del paese ospite, sarà quindi altrettanto importante declinare gli interessi professionali 
in base alla nuova realtà.

Per l’esercitazione è sufficiente un solo incontro, anche se vi è la possibilità che la 
compilazione delle schede sia incompleta e possa costituire un compito che il parteci-
pante può completare in modo autonomo prima dell’incontro successivo.

Durata: 3 ore
Obiettivi: 

1. focalizzare le aree di interesse professionale;
2. cominciare ad identificare le competenze necessarie, cioè quali si possiedo-

no e quali sono da acquisire.
Materiali:

– una selezione di carte delle professioni MIPII (Boerchi, Magnano, in press) 
per ciascun partecipante comprendente 4 carte bianche;

– tre schede delle professioni per ciascun partecipante;
– fogli bianchi.

Sviluppo:
– Introduzione (10 min.) Viene introdotta l’attività del giorno definendo il 

tema e gli obiettivi;
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– Carte delle professioni (20 min.) vengono presentate le carte delle profes-
sioni al gruppo. Si suggerisce di eliminare, tra tutte quelle che compongo-
no il MIPII, quelle che si ritiene siano troppo distanti dall’interesse e dalle 
possibilità concrete dei partecipanti. Ciascuno, poi, dovrà identificare tra di 
esse quelle che preferisce: solitamente 5-10. Saranno messe a disposizione 
anche 4 carte bianche che rappresentano una sorta di “jolly” sulle quali il 
partecipante potrà indicare il nome di professioni non presenti tra quelle 
messe a disposizione;

– Compilazione della scheda (90 min.) Si inviteranno gli utenti a selezionare, 
tra le professioni che hanno scelto all’inizio, una che rappresenti il lavoro 
ritenuto ideale per sé, una sorta di “lavoro dei sogni”. Questa mansione non 
è necessariamente inaccessibile o irrealistica, ma può essere un obiettivo a 
lunga scadenza, poco realizzabile nel contesto immediato. Accanto a que-
sta, il singolo dovrà selezionare una o due professioni ritenute interessanti e 
realisticamente ricopribili nel prossimo futuro. Verrà consegnata la scheda 
che si trova al termine di questa sezione, con la richiesta di compilarne una 
per ognuna delle tre professioni. L’obiettivo è quello di offrire uno spazio 
di riflessione sistematica sui possibili obiettivi lavorativi. Se il “lavoro dei 
sogni” risultasse essere un’opzione possibile nel breve periodo, è bene che il 
partecipante compili comunque le tre schede per esercitarsi e migliorare la 
propria capacità di confrontare le risorse possedute con quelle richieste da 
una specifica professione. Durante la compilazione, i partecipanti potranno 
parlare ed aiutarsi tra di loro, mentre il conduttore passerà regolarmente da 
un partecipante all’altro per aiutarlo e verificare che quanto scritto abbia 
senso;

– Discussione in plenaria (60min.) La parte finale consisterà nella condivi-
sione con il gruppo di una professione a testa, preferibilmente quella che 
è più probabile riesca a svolgere in tempi accettabili. Il gruppo potrà aiu-
tarlo a definire meglio il ruolo professionale e a identificare le competenze 
possedute e quelle che è necessario che il singolo sviluppi ulteriormente. 
L’obiettivo più importante di questa fase, però, è quello di far sperimen-
tare ad ogni partecipante il compito di raccontare ad altri la professione 
che intenderà svolgere: questo gli permetterà di iniziare a identificarsi nella 
professione e lo spingerà a migliorare la sua capacità di raccontarsi ad altri, 
capacità fondamentale nei processi di selezione e che sarà il cardine dell’e-
sercitazione successiva.
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Scheda Carte delle professioni
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7.7 8° incontro di gruppo: Come raccontare la propria professionalità
di Sara Jukic

Giunti a questo punto del percorso ESPaR, è necessario che il racconto delle proprie 
precedenti esperienze lavorative diventi più preciso e più affidabile al fine di raggiun-
gere due obiettivi: il primo è quello di favorire ulteriormente sia l’identificazione di 
competenze che la percezione di autoefficacia rispetto al loro possesso e alla capacità 
di poterle utilizzare anche in contesti diversi; il secondo è quello di migliorare la ca-
pacità di raccontare, a futuri consulenti di carriera e a potenziali datori di lavoro, le 
proprie competenze in modo convincente.

Questo incontro cercherà di raggiungere i due obiettivi sopra indicati attraverso 
la simulazione di colloqui di selezione. Inizialmente si condurranno due simulazioni, 
con i partecipanti che si ritiene possano essere più disponibili. Successivamente, la 
compilazione di una scheda permetterà loro di prepararsi e le simulazioni successive 
dimostreranno che si può essere più efficaci e convincenti se non si arriva del tutto 
sprovveduti ad un appuntamento così importante. Più che la formazione al modo 
migliore di sostenere un colloquio di selezione, l’obiettivo principale dell’incontro è 
quello di far comprendere l’importanza di essere capaci di raccontare le proprie espe-
rienze in modo organizzato e mirato al fine di proporsi con più efficacia sul mercato 
del lavoro.

Prima di descrivere nel dettaglio la struttura dell’incontro, proponiamo di far ri-
ferimento ad un metodo che viene spesso utilizzato dai selezionatori per raccoglie-
re racconti affidabili sul possesso di specifiche competenze dei candidati, noto con 
l’acronimo STAR. È bene che le simulazioni seguano questa struttura in modo che 
i partecipanti imparino a raccontare le proprie esperienze in modo più strutturato, 
preciso e completo. 

7.7.1 Il metodo STAR

Questo metodo è definito con l’acronimo “S.T.A.R.” poiché favorisce il racconto strut-
turato di:

S – una Specifica esperienza, solitamente professionale ma non solo,
T – in cui si è dovuto svolgere un compito, o Task,
A – il quale ha presupposto un’Azione
R – che ha portato ad un Risultato

La condivisione di un’esperienza attraverso un metodo come quello proposto si rivela 
utile poiché permette:

• l’elaborazione di una narrazione attraverso un procedimento strutturato e ripe-
tibile;

• l’emersione e la valorizzazione di un bagaglio di competenze sviluppate in sva-
riati contesti di apprendimento (formali, non formali e informali);

• la condivisione di informazioni basate su fatti realmente accaduti e sperimen-
tati;

• la contestualizzazione della propria esperienza professionale attraverso esempi 
concreti e di semplice elaborazione e trasmissione.
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Nello specifico, attraverso il metodo Star si andrà a raccontare un’esperienza pregressa 
in forma di storia, la quale dovrà mettere in luce:

• S - la situazione potenzialmente critica. Nella descrizione sarà importante 
essere specifici e dettagliati per permettere all’interlocutore di comprendere 
chiaramente ciò che si vuole trasmettere. La situazione raccontata potrà prove-
nire da un’esperienza lavorativa precedente, da un’esperienza di volontariato, 
o da un accaduto afferente alla sfera più formativa quale il periodo universi-
tario. In ogni caso è bene che il racconto non si discosti troppo dal contesto 
lavorativo e che segua le 5 W del giornalismo (Chi? Che cosa? Quando? Dove? 
Perché?). La scelta della situazione da raccontare sarà funzionale alla valoriz-
zazione di una competenza o di un comportamento utile al ruolo per cui ci si 
candida. 

es. I ricavi pubblicitari del giornale per cui lavoravo stavano diminuendo a causa della 
perdita di un gran numero di inserzionisti.

• T - il compito o la sfida che vi si poneva di fronte. Sarà importante eviden-
ziare il lato problematico di tale obiettivo, poiché più esso risulterà complesso 
e difficoltoso, più sarà possibile valorizzare l’efficacia dell’intervento adottato. 
In altri termini, il racconto del compito da affrontare potrà essere strutturato in 
termini negativi poiché saranno poi l’azione e il risultato (le due fasi successive) 
ad essere enfatizzate attraverso l’uso di espressioni positive. È bene ricordarsi 
che ciò che il metodo Star offre non è solamente un modo per pensare e rac-
contare la propria professionalità, ma anche e soprattutto un efficace metodo 
per “venderla” al proprio interlocutore! 

es. Mi era stato affidato il compito di trovare strategie utili all’aumento del 10% del 
numero degli inserzionisti rispetto all’anno precedente.

• A - le azioni messe in campo per affrontare la situazione. Nella descrizione 
sarà necessario essere quanto più dettagliati possibile e incentrati sulla valoriz-
zazione delle attività messe in campo da sé stessi piuttosto che dagli altri colle-
ghi o dal gruppo di lavoro. Sarà utile quindi parlare in prima persona (evitare 
l’utilizzo del “noi”) utilizzando espressioni positive e incentrando il racconto 
sui passaggi che hanno portato all’esito positivo della sfida. Potrebbe rivelar-
si utile l’esplicitazione della personale modalità di analizzare la problematica. 
L’obiettivo del racconto dell’azione intrapresa sarà quello di mettere in luce le 
competenze professionali e/o capacità attitudinali richieste per la risoluzione 
del problema senza il bisogno di esplicitarle direttamente.   

es. La mia strategia si è basata sulla progettazione di un pacchetto promozionale e sul 
confronto dello stesso con quelli proposti dagli altri giornali presenti sul territorio. Ho 
inoltre organizzato un corso di formazione per i commerciali, coinvolgendo esperti nel 
settore e docenti universitari, dove abbiamo potuto discutere ed esplorare nuove strate-
gie di vendita maggiormente competitive ed efficaci.
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• R - il risultato delle azioni intraprese. Assicurarsi che la descrizione del ri-
sultato ottenuto sia trasmessa in termini positivi (evitare l’uso del “non”) e og-
gettivi (consigliato l’uso di eventuali dati numerici anche se indicativi) e che sia 
abbastanza specifica da mettere in luce il ruolo svolto nel raggiungimento di 
tale risultato. Sarà importante essere specifici nella descrizione evitando inutili 
divagazioni e incertezze. Si consigli di anticipare le domande evitando di inse-
rire esempi che non agevolano la descrizione di sé in termini positivi. Tuttavia, 
è bene tenere presente che alcuni esempi di risultati non positivi, se condivisi 
in modo adeguato, possono rivelarsi funzionali alla valorizzazione di qualità 
personali quali la capacità di affrontare le avversità, oppure l’adattabilità in sva-
riate situazioni. 

es. Le azioni intraprese sono risultate efficaci a tal punto che abbiamo incrementato il 
numero dei nostri inserzionisti del 20%!

7.7.2 Le attività

Durata
3 ore

Obiettivi
• Migliorare la capacità di raccontare in modo organizzato di esperienze pre-

gresse;
• Migliorare la capacità di dimostrare il possesso di competenze attraverso il 

racconto di esperienze pregresse;
• Favorire un atteggiamento positivo verso il colloquio di selezione;
• Migliorare la capacità di sostenere con efficacia un colloquio di selezione.

Materiali
• Scheda delle esperienze professionali

Processo
– Introduzione (15 min.) Viene introdotta l’attività del giorno esplicitando il 

tema e gli obiettivi dell’incontro;
– Conduzione di due colloqui di selezione (30 min.) Si simuleranno due col-

loqui di selezione invitando due membri del gruppo a parteciparvi. Prima di 
simulare i colloqui, si concorderà con loro qual è la professione per la quale 
si candidano, scegliendo preferibilmente quella che hanno identificato come 
più fattibile nella precedente esercitazione delle Carte delle professioni. Il 
tempo per questa prima fase può sembrare limitato, ma è possibile che si 
possa concludere anche più celermente di quanto previsto perché i parte-
cipanti faticheranno molto a raccontare le proprie precedenti esperienze di 
lavoro. Il conduttore sceglierà una competenza tra quelle importanti per il 
ruolo scelto e che ritiene in partecipante possieda e possa dimostrare con 
il racconto. Il “selezionatore” inizialmente porrà la domanda “Mi racconta 
un’esperienza in cui ha dovuto <competenza>?”. In seguito ad un primo 
racconto che, verosimilmente, sarà molto scarno, proverà a supportarlo se-
guendo la struttura della STAR, ma senza aiutarlo eccessivamente, in modo 
da rendere più evidente lo scarto tra la simulazione condotta in questa fase 
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e quella che verrà condotta successivamente. L’operatore, quindi, gli porrà 
delle domande che lo guidino in questo percorso quali: “S – Con chi era? 
Quando è successo? Dov’era? ... T – Che cosa deve fare una persona in 
quella situazione? A – Che cosa ha concretamente fatto? R – Che cosa ha 
ottenuto comportandosi in quel modo?”. Alla fine dei due colloqui, il con-
duttore sottolineerà la necessità che il racconto migliori e che, per questo, è 
necessario prepararsi;

– Compilazione della scheda (45 min.) Si hanno a disposizione più schede 
sulle esperienze professionali e si chiede ad ogni partecipante di compilarne 
almeno una il più possibile collegata ad una o più competenze coerenti con 
la professione, scelta e descritta nella precedente esercitazione, rispetto alla 
quale sperano di poter sostenere il prima possibile un colloquio di selezione. 
A seconda del livello di alfabetizzazione del gruppo, la scheda potrà essere 
presentata in modo completo o in precedenza potranno essere eliminate 
alcune parti per semplificarla;

– Conduzione di ulteriori colloqui di selezione (60 min.) Il conduttore, che 
nella fase precedente avrà supportato con un po’ più di attenzione i due 
membri che hanno simulato il colloquio di lavoro all’inizio dell’esercitazio-
ne, li inviterà a sostenere di nuovo il colloquio, permettendo loro di tenere in 
mano la scheda appena compilata. In quest’occasione porrà più domande al 
candidato in modo da guidarlo meglio e da aiutarlo ad essere più completo 
nel racconto dell’esperienza, facendosi ispirare da alcune domande riportate 
di seguito. Sarà gioco facile dimostrare che, una volta che ci si è preparati, 
si risulta più completi, più mirati e più convinti nel raccontare le proprie 
esperienze, risultando così più convincenti ed aumentando la probabilità 
di essere assunti dal datore di lavoro. Successivamente, si simuleranno altri 
colloqui di selezione con alcuni dei restanti membri del gruppo e, immedia-
tamente, si condivideranno i punti di forza del partecipante e le aree di mi-
glioramento. Siccome, come si è detto in precedenza, questo incontro non è 
finalizzato primariamente alla formazione sulla conduzione di un colloquio 
di lavoro, non è necessario che tutti lo simulino: per le altri parti del gruppo 
sarà comunque utile perché farà loro comprendere l’importanza del raccon-
to delle loro precedenti esperienze e ne migliorerà comunque la capacità;

– Presentazione del Metodo STAR (20 min.) Durante l’esercitazione, il metodo 
STAR viene usato dal conduttore ma senza che i partecipanti ne vengano 
informati. Alla fine dell’incontro, può essere utile esplicitarlo, citando alcuni 
dei racconti dei partecipanti come esempi delle quattro fasi;

– Conclusioni (10 min.) Alla fine dell’incontro, il conduttore ripercorre i mo-
menti vissuti, sottolinea ulteriormente i miglioramenti ottenuti dopo la com-
pilazione della scheda e invita i partecipanti a compilare ulteriori schede 
su altre esperienze che ritengono possano convincere un selezionatore ad 
assumerli.
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Domande guida metodo STAR

Fase 1 Situazione Chi ha coinvolto la situazione problematica?
Che cosa è successo?
Dove siamo nel racconto?
Quando è successo?
Perché  vi siete trovati in tale situazione?

Fase 2 Task o Com-
pito

Qual è stato il problema? (in dettaglio)
Cosa ha reso il problema di difficile risoluzione?
Cosa ti è stato chiesto di fare? (in dettaglio)
Era la prima volta che affrontavi una sfida del genere?

Fase 3 Azione Come hai analizzato il problema?
 Quali alternative hai valutato?
Cosa hai deciso di fare concretamente? (in dettaglio)

Fase 4 Risultato Cosa ha cambiato la tua azione? (in dettaglio)
Perché è stata importante? (in dettaglio)
Come si è risolto il problema?
Cosa hai imparato?
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Scheda descrizione esperienza di lavoro
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7.8 Back office: redazione del documento finale
di Alessandro Buffoli e Veronica Hurtubia

Una volta concluse le attività di gruppo, l’operatore si dedicherà alla redazione del do-
cumento finale sistematizzando il percorso di ciascun migrante all’interno della strut-
tura predisposta. Il risultato dovrà essere considerato una bozza da portare all’ultimo 
incontro con il migrante, i cui obiettivi e modalità di conduzione verranno descritti nel 
paragrafo successivo, per condividerlo con lui ed eventualmente completarlo.

Il documento di sintesi dev’essere il più completo possibile e comprendere espe-
rienze, competenze, ma anche aspettative di carriera. Esso si compone delle seguenti 
5 parti: 1) breve narrazione della propria carriera; 2) percorso educativo; 3) esperienze 
lavorative; 4) competenze tecniche e trasversali; 5) proiezione professionale futura. Tale 
documento non va inteso né redatto come se fosse un curriculum vitae, che invece ha 
obiettivi di promozione verso il mercato del lavoro e contiene informazioni di volta in 
volta selezionate in base al destinatario. All’opposto, il documento finale può costituire 
un’ottima base dalla quale partire per redigere in un tempo successivo il curriculum 
vitae, sia perché possiede tutte le informazioni necessarie, sia perché fornisce indicazioni 
in merito a quali sono i lavori o i settori lavorativi maggiormente consoni agli interessi e 
alle capacità del migrante. 

La stesura inizia con le parti 2, 3 e 4, inerenti le esperienze formative e lavorative, 
formali e non, e le competenze maturate. Successivamente, è necessario e si è nelle con-
dizioni di poter procedere ad una sintesi che restituisca unitarietà al profilo dell’utente. 
Questo è il passaggio chiave in tutte le consulenze di orientamento e ne rappresenta il 
fine: la definizione di sé e la prefigurazione di mete da raggiungere costituiscono due 
prodotti della consulenza che sono disposti rispettivamente all’inizio (parte 1) e in coda 
al documento (parte 5). 

La ragione di questa disposizione sta nel carattere sintetico che le due pagine espri-
mono. La prima ha il compito di presentare il soggetto: recherà i dati anagrafici e la 
fotografia, ma conterrà anche – e soprattutto – una narrazione che offra il profilo della 
persona. Questa pagina costituisce dunque una sorta di prologo, assolvendo una fun-
zione contemporaneamente introduttiva e interpretativa rispetto al contenuto delle pa-
gine che seguiranno. Da qui l’opportunità di compilare questa sezione in ultima battuta, 
dopo che si ha avuto l’opportunità di rivedere e sintetizzare le esperienze vissute e le 
competenze maturate dal migrante.

L’ultima pagina ha anch’essa un carattere sintetico, ma cambia l’orizzonte temporale. 
Passato e presente hanno definito la presentazione iniziale, ora occorre proiettarsi nel 
futuro. Pertanto, la pagina finale esprime la dimensione progettuale emersa dalla consu-
lenza e offre il senso, la direzione e gli obiettivi che il singolo ha manifestato. È il frutto 
del percorso effettuato e, proprio per la proiezione verso il futuro che esprime, è il passo 
finale che l’orientatore sarà chiamato a inserire. Essa deve contenere quelle considerazio-
ni che si ritiene siano importanti per lo sviluppo di carriera del soggetto. Possono essere 
inclusi gli interessi e gli ambiti preferiti nei quali declinare gli interessi, i valori professio-
nali e gli obiettivi professionali di ciascuno.

La compilazione del documento finale del percorso ESPaR presuppone che il mi-
grante abbia partecipato attivamente a tutte le attività proposte in precedenza dall’opera-
tore. La fase di compilazione, infatti, dev’essere alimentata con le informazioni che sono 
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emerse in precedenza relativamente alle attività formative e lavorative, alle proprie com-
petenze tecniche e trasversali ed in funzione di obiettivi di carriera più realistici e sentiti 
maggiormente come propri e raggiungibili. In caso di assenze, a seconda di quando 
queste sono avvenute, mancheranno delle informazioni e il partecipante potrebbe ma-
nifestare un livello di maturazione non ottimale rispetto alle sue aspettative di carriera. 
Sarà compito dell’operatore quello di cercare di compensare le mancanze, utilizzando 
il colloquio finale o altre iniziative che riterrà utili per poter colmare gli eventuali gap.

Tutte le informazioni inserite nel documento finale devono essere riportate in due 
lingue, di cui una familiare all’utente (la sua lingua madre o un’altra lingua che conosce 
bene) e l’altra utile per presentarsi al contesto di riferimento. A coloro che desiderano 
rimanere in Italia si suggerirà di redigerlo in italiano e nella loro lingua familiare; coloro 
che stanno considerando la possibilità di stabilirsi in un paese europeo diverso dall’Italia 
potranno invece scegliere, oltre alla lingua che gli è familiare, direttamente la lingua del 
paese in cui vorrebbero andare; altri, invece, possono scegliere di utilizzare l’inglese sem-
plicemente perché è la lingua più conosciuta e quindi più facile da spendere in contesti 
diversi. 

Stesura documento ESPaR
Di seguito, sono riportate alcune indicazioni in merito alla compilazione delle diverse 
sezioni del documento. Se alcune delle voci previste non dovessero avere dati a sufficien-
za per poter essere compilate, occorre eliminarle e non lasciarle vuote. In particolare, la 
voce relativa al possesso del certificato relativo ai corsi di formazione ai quali il migrante 
ha partecipato deve essere lasciata solo se il certificato è disponibile, altrimenti va tolta.

I. Prima parte - Presentazione generale
L’obiettivo di questa parte è fornire al lettore una prima immagine della persona, attra-
verso alcuni dati anagrafici e una breve narrazione della sua storia di vita. Se da un lato 
questa parte non richiede sforzi particolari per recuperare le informazioni necessarie (è 
molto il materiale che viene fornito dal 1° colloquio individuale “Il racconto della mia 
carriera” e dai 1° e 2° incontri di gruppo “La scatola della carriera”), dall’altro presenta la 
difficoltà di identificare le informazioni più importanti e di riuscire a descriverle in uno 
spazio molto ridotto.

Compilazione prima parte:
• Applicazione della fotografia. È opportuno seguire le indicazioni che valgono 

per qualunque fotografia da inserire in un curriculum vitae. Dovrebbe essere 
scattata appositamente, non ritagliata da altre foto, con il viso in primo piano, 
collo e spalle visibili e con un leggero sorriso.

• Compilazione dei dati personali. Vanno indicati il nome, il cognome, il luogo 
e la data di nascita. 

• Breve narrazione di sé. Il soggetto è invitato a stendere un breve testo che con-
tenga le informazioni che lo riguardano ritenute maggiormente salienti. Possono 
essere inerenti al suo background familiare, al suo percorso formativo e lavora-
tivo, agli ambiti di interesse, ecc. È importante che queste informazioni rappre-
sentino elementi salienti per il soggetto e precedentemente analizzati nel percorso 
effettuato.
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II. Seconda parte - Esperienze educative 
L’obiettivo di questa seconda parte è quello di descrivere le esperienze educative dell’u-
tente, realizzate sia in Italia che nel paese d’origine o in altri paesi, facendo particolare 
attenzione alle competenze e abilità che si ritiene il corso abbia permesso di svilup-
pare.

Le informazioni utili per redigere questa sezione giungeranno dal lavoro svolto nei 
seguenti incontri: “la scatola della carriera”, “come formarsi e lavorare in Italia”, “come 
raccontare la propria professionalità”, “descrizione delle qualifiche e competenze pro-
fessionali”.

È importante che, al momento della stesura del testo, l’operatore abbia le idee 
chiare in merito al sistema educativo del paese d’origine e alle corrispondenze con il 
sistema Italiano.

Nel caso in cui vi siano più esperienze formative da raccontare, solitamente è me-
glio indicarle in ordine cronologico inverso, cioè dalla più recente a quella più lontana, 
ritenendo che quelle più recenti siano anche quelle più qualificanti.

Compilazione seconda parte:
• Titolo: titolo del corso con indicazioni sulla sua tipologia (scuola primaria, 

scuola secondaria, istituto tecnico, formazione professionale, laurea, corso di 
perfezionamento, ecc.)

• Durata: per percorsi lunghi è bene indicare l’anno d’inizio e quello di fine; 
per percorsi brevi, indicare l’anno in cui è stato acquisito il titolo di studio e la 
durata del corso (es., per un corso di giardinaggio, “2013, durata 80 ore”)

• Valutazione: da compilare solo se è stata comunicata una valutazione e facen-
do attenzione ad aiutare il lettore a comprenderne il valore (ad esempio, non 
indicare “80” ma “80/100”: se non si indica la scala il dato grezzo non è inter-
pretabile)

• Possesso certificato: indicare Sì o No a seconda che la persona sia in possesso 
o meno del certificato che attesti il possesso del titolo di studio

• Lingua: Scrivere la lingua ufficiale nella quale si è tenuto il corso di studi. È 
possibile indicare più lingue, compreso il dialetto se necessario, se il corso non 
è stato tenuto in una sola lingua

• Argomenti: identificare ed elencare li principali argomenti trattati durante il 
corso, cercando di utilizzare un linguaggio che possa essere compreso da chi 
lavora nel mercato del lavoro italiano o europeo. Nel caso in cui l’utente sia in 
possesso solo di titoli di studio di base (scuola primaria), si suggerisce di valo-
rizzare competenze quali la lettura, la scrittura, le abilità matematiche, ecc.

III. Terza parte - Esperienze Lavorative
L’obiettivo di questa terza parte è quello di descrivere le esperienze lavorative che l’u-
tente ha svolto sia nella propria nazione d’origine che in Italia o in altri paesi. Vanno 
considerate sia esperienze formalmente riconosciute (con un contratto di lavoro), sia 
esperienze svolte in modo non formale, come vendere frutta o altri prodotti al merca-
to, coltivare un orto, gestire il bilancio famigliare o di un’associazione.
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Le informazioni utili per redigere questa sezione giungeranno dal lavoro svolto 
nei seguenti incontri: “come formarsi e lavorare in Italia”, “come raccontare la propria 
professionalità”, “descrizione delle qualifiche e competenze professionali”.

Nel caso in cui vi siano più esperienze lavorative da raccontare, solitamente è me-
glio indicarle in ordine cronologico inverso, cioè dalla più recente a quella più lontana, 
ritenendo che quelle più recenti siano anche quelle più qualificanti.

Compilazione terza parte:
• Lavoro/Ruolo: descrivere il tipo di lavoro che la persona ha svolto o il ruolo 

specifico che ha ricoperto, quali: addetto alle vendite, commesso, contabile, 
informatico

• Durata: specificare inizio e fine dell’esperienza, indicando solo gli anni se è sta-
ta lunga (esempio: 2014 – 2016) o mese e anno se è stata più breve (esempio: 
11/2015 – 3/2016 o 3-5/2016 o 3/2015)

• Azienda – Luogo: indicare il nome dell’azienda e la città e la nazione in cui il 
lavoro è stato svolto; nel caso in cui il lavoro sia stato svolto in modo informale, 
è possibile indicare solo il luogo e, se possibile, il contesto (esempio: mercato, 
campi agricoli, propria abitazione)

• Lingua/e: segnalare la o le lingue che il lavoratore ha parlato nello svolgere lo 
specifico lavoro, dialetti compresi

• Mansione – Relazioni: Descrivere il lavoro dettagliando i principali compiti 
svolti (esempio: gestione del bilancio, rapporto con i clienti, pulizia locali) e le 
persone con le quali il lavoratore si è relazionato (esempi: responsabile della 
logistica, clienti, fornitori, colleghi, tecnici)

IV. Quarta parte - Portfolio delle competenze
L’obiettivo di questa sezione è quello di elencare le competenze possedute dal migran-
te e che dovranno essere quanto più possibile congruenti con le esperienze formative 
e lavorative precedentemente descritte.

Le informazioni utili per redigere questa sezione giungeranno dal lavoro svolto nei 
seguenti incontri: “le carte delle competenze trasversali”, “le carte delle professioni”, 
“descrizione delle qualifiche e competenze professionali”.

Le competenze saranno organizzate in due macro-sezioni:
• Competenze tecniche: le competenze tecniche sono legate ad uno o più spe-

cifici lavori o professionalità. Sono conoscenze e abilità che possono essere state 
apprese attraverso corsi professionali, esperienze di lavoro ma anche esperien-
ze non formali. Ad esempio: per un muratore saranno la conoscenza dei ma-
teriali per la costruzione, la capacità di preparare il calcestruzzo e di costruire 
elementi in cemento armato e murature in mattoni, ecc. È importante trovare 
il giusto equilibrio tra una descrizione troppo generica ed una eccessivamente 
dettagliata: nel primo caso non si valorizzano le competenze possedute dal 
migrante; nel secondo vi è il rischio di essere poco credibili e di annoiare nella 
lettura

• Competenze trasversali: le competenze trasversali sono quelle più generali e 
che possono essere ritrovate e trasferite in più lavori o professioni. Per la com-
pilazione di questa parte, è particolarmente utile la specifica esercitazione con-
dotta durante il terzo incontro di gruppo. A partire dalla scheda compilata dal 
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migrante, si elencheranno le competenze trasversali che si ritiene siano quelle 
che lo caratterizzano maggiormente. Ogni competenza sarà accompagnata da 
una semplice descrizione che ne dimostri il possesso (esempio: Cooperazione 
– Soprattutto durante il mio lavoro come commesso, ho dimostrato di saper 
collaborare efficacemente con i responsabili e i colleghi).

V. Quinta parte - Percorsi di carriera
Questa sezione ha l’obiettivo di raccogliere, in forma narrativa, i desideri e i progetti 
di carriera del migrante. È importante che siano quanto più possibile congruenti in-
nanzitutto con gli interessi e le competenze descritte in precedenza, auspicabilmente 
anche con le concrete opportunità lavorative che si suppone possano essere offerte al 
migrante.

Questa parte può contenere riferimenti a:
1. Interessi. Ci si può riferire ad aree generali di interesse (esempio: professioni 

di cura della persona, lavori di manutenzione) o a professioni specifiche (esem-
pio: OSS, giardiniere, elettricista). Soprattutto nel secondo caso, può essere 
utile dettagliare altri elementi che focalizzino maggiormente l’interesse, quale il 
tipo di utenza o il contesto (esempio, assistenza di anziani presso il domicilio o 
presso strutture di accoglienza).

2. Competenze. In riferimento agli interessi dichiarati, è bene evidenziare le prin-
cipali competenze che dimostrino che la persona è in grado di poter svolgere 
quel lavoro. Questo lo si può fare richiamando precedenti esperienze formative 
e lavorative nel campo (esempio: esperienze di cura di parenti, manutenzione 
di giardini e corsi di giardinaggio).

3. Valori professionali. Se sono emersi durante il percorso, possono anche essere 
messi in evidenza i principali valori professionali indicando che caratteristiche 
il lavoratore vorrebbe trovare nel lavoro (esempio: importanza di poter lavorare 
a diretto contatto con le persone; importanza di svolgere lavori manuali).

VI. Sesta parte – Riferimenti contestuali.
Il documento si conclude con il testo riportato qui di seguito, fondamentale per com-
prendere l’utilità e la validità del documento in relazione al contesto e al momento in 
cui è stato prodotto.

Questo documento è il frutto di un percorso di bilancio di competenze al qua-
le <NOME E COGNOME> ha partecipato da <MESE DI INIZIO> a <MESE DI 
FINE> <ANNO> presso <NOME ENTE>. Il percorso comprendeva attività sia 
individuali che di gruppo ed è stato condotto dall’operatore/operatrice <NOME 
DELL’OPERATORE/RICE>.
Il documento non è un curriculum vitae né una certificazione di competenze. Ha, 
invece, l’obiettivo di fornire un quadro il più completo e veritiero possibile delle 
esperienze formative e lavorative, delle competenze e delle motivazioni lavorative 
sia a <NOME E COGNOME> stesso/a, sia a tutti gli operatori e gli esperti di inse-
rimento lavorativo che potranno aiutarlo/a a collocarsi nel mercato del lavoro in 
modo più efficiente ed efficace.
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Esempio passaporto IT-EN



 7. ESPaR: l’intervento 95



96 ESPaR - Il manuale



 7. ESPaR: l’intervento 97

7.9 2° colloquio individuale: verifica del documento finale 
di Domenico Delcuratolo e Diego Boerchi

Una volta terminata la stesura del documento, il passo successivo è l’organizzazione 
del secondo e ultimo incontro individuale nel quale sarà condivisa con il migrante la 
bozza del documento finale. Innanzitutto, l’incontro costituisce un’ulteriore occasione 
per ricapitolare le specificità del documento, fugando eventuali dubbi sulla sua natura. 
In particolare, da un lato va chiarito al migrante che si tratta di un prodotto con finalità 
diverse dal curriculum vitae, con il quale è possibile si tenda a confonderlo. Dall’altro, 
anche la dicitura di “passaporto”, e la forma fisica ad esso riconducibile, potrebbero 
generare confusione facendo ritenere che possa avere un valore legale che non ha. 
Questo vale soprattutto per chi vive con il bisogno, reale e psicologico, di ottenere do-
cumenti che attestino il riconoscimento formale dello status di rifugiato politico, che 
gli permette di prolungare il proprio soggiorno nel paese d’accoglienza e di accelerare 
i tempi di un inserimento lavorativo economicamente soddisfacente.

Oltre a questo, il colloquio finale è caratterizzato da due obiettivi, che cambiano a 
seconda del destinatario:

• per il migrante, è l’occasione per vedere descritta “nero su bianco” la propria 
professionalità, aiutandolo così ad esserne più cosciente, a sentirsi più convinto 
delle proprie risorse, e a risultare più efficace nella promozione di sé stesso sul 
mercato del lavoro;

• per gli operatori, sia del centro che lo sta accogliendo che di quelli ai quali si 
rivolgerà in futuro per essere aiutato ad inserirsi nel mercato del lavoro, affin-
ché possano farsi più celermente un’idea precisa della professionalità e delle 
aspettative di carriera dello specifico migrante, rendendo quindi più efficiente 
ed efficace il loro supporto. 

Affinché questi due obiettivi vengano raggiunti, è importante che, da un lato, l’opera-
tore abbia realizzato una sintesi coerente ed esaustiva del percorso formativo-profes-
sionale del migrante e, dall’altro, quest’ultimo si riconosca nei contenuti e nel modo 
in cui essi sono stati descritti all’interno del documento. Il presente colloquio offre, 
pertanto, l’opportunità per confrontarsi con il migrante su quanto redatto ed even-
tualmente modificare o aggiungere informazioni che sono state omesse o eliminare 
quelle superflue o non pertinenti. Va perciò incentivato il suo coinvolgimento attivo, 
sottolineando che l’incontro è finalizzato a completare una bozza e non a consegnare 
un documento definitivo nel quale il migrante potrebbe non riconoscersi del tutto.

7.10 9° incontro di gruppo: Sintesi del percorso
di Davide Massaro e Annalisa Valle

L’ultimo incontro di gruppo ha come obiettivo quello di richiamare gli aspetti fonda-
mentali del percorso ESPaR al quale le persone hanno partecipato e, nella seconda 
parte, “celebrare” la fine del percorso con la consegna del documento finale. 
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Nella prima parte, alla quale verosimilmente può essere sufficiente dedicare la pri-
ma delle due ore a disposizione, il lavoro di ricognizione dovrà articolarsi attraverso 
un riferimento esplicito ai due macro-obiettivi proposti, e quindi perseguiti attraverso 
i precedenti incontri, che erano:

1. ricognizione degli aspetti salienti del proprio progetto lavorativo all’interno del-
la più ampia cornice del progetto migratorio e riattualizzazione delle proprie 
competenze in funzione del nuovo contesto e delle reali possibilità lavorative;

2. messa a punto dell’ESPaR, cioè la stesura del documento finale costituita da 
una sintesi biografico-lavorativa.

Il prerequisito per lo svolgimento dell’incontro è la garanzia che gli interessati vi pren-
deranno parte portando con sé il documento ESPaR. 

Sotto il profilo del metodo l’incontro di gruppo dovrà prevedere:
• momenti di confronto/discussione di gruppo;
• una fase di sintesi da parte dell’operatore integrata con alcune delle narrazioni 

che saranno emerse nel corso della fase precedente;
• chiusura dell’incontro (e dell’esperienza) da parte dell’operatore.

L’incontro si apre con un’esplicitazione generale da parte dell’operatore delle finali-
tà dell’incontro. Quindi l’operatore fa una prima sollecitazione alla discussione e al 
confronto chiedendo ai singoli di illustrare, attraverso alcuni semplici aggettivi, quali 
sono le impressioni del percorso che si sta per concludere. In questa fase l’operatore 
si può avvalere di una lavagna a fogli mobili sulla quale appuntare i vari aggettivi che 
verranno proposti.

L’operatore effettua un primo lavoro di sintesi su quanto emerso sottolineando 
come le esperienze siano eterogenee, come eventualmente si possano constatare sen-
sazioni positive ovvero negative, come la chiave di interpretazione non debba essere 
quella della dicotomia giusto-sbagliato, piuttosto del cammino e del cambiamento 
che assume forme e modi differenti in ciascuno di noi. Ogni storia è importante, ogni 
storia è speciale.

A questo punto l’operatore richiama i due macro-obiettivi e invita nuovamente i 
partecipanti a riflettere e a esplicitare, soprattutto in relazione al primo dei due macro-
obiettivi, che cosa sia maggiormente cambiato della loro identità e della loro proget-
tualità lavorativa. L’operatore deve essere pronto a fronteggiare una varietà di vissuti 
che si collocano all’interno dei due estremi che seguono:

1. narrazione del cambiamento 
2. narrazione della continuità

La seconda polarità può contemplare due evenienze tra loro distanti che sono:
• la presa di coscienza che la propria identità lavorativa e le proprie aspettative 

lavorative fossero sostanzialmente congrue con il nuovo contesto;
• la presa di coscienza di una sostanziale insoddisfazione del percorso fatto.

L’operatore accoglie le narrazioni e dice, ancora una volta, come tutte abbiano un va-
lore (“diritto di cittadinanza”). 
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Gli snodi fondamentali attraverso i quali l’operatore potrà portare avanti il lavoro 
di sintesi sono i seguenti:

• apprezzamento del processo di cambiamento che ha condotto o sta conducen-
do la persona verso una ridefinizione della propria identità lavorativa e delle 
proprie aspettative lavorative;

• apprezzamento della condizione di continuità nella quale si ravvisa congruen-
za tra il “prima” e l’“adesso” sotto il profilo lavorativo;

• apprezzamento della condizione di continuità nella quale la persona manifesta 
insoddisfazione.

Soprattutto in relazione a questo ultimo snodo, può risultare particolarmente utile 
accompagnare il gruppo a riflettere su come:

• in alcune circostanze di vita i cambiamenti siano più complessi e/o faticosi;
• tempi e modi del raggiungimento di un obiettivo siano fortemente influenzati 

da caratteristiche individuali;
• ognuno di loro debba essere orgoglioso di aver intrapreso questa sfida per un 

miglioramento della propria condizione.

L’operatore potrà altresì avvalersi di alcuni elementi oggettivi ai quali ancorare il lavoro 
di sintesi. L’operatore potrà cioè esplicitare al gruppo come il percorso abbia indiscuti-
bilmente incrementato le conoscenze dei singoli in merito a:

• mercato del lavoro;
• rete di servizi territoriali di orientamento e avviamento/sostegno al lavoro;
• strumenti di riqualificazione;

e contestualmente fornito uno strumento: il documento ESPaR.
A questo punto l’operatore fa un ultimo rilancio proprio su ESPaR, magari invi-

tando ognuno dei presenti a indicare la competenza presente nel proprio ESPaR che 
ritiene particolarmente significativa.

L’operatore raccoglie i riscontri, evidenzia l’eventuale variabilità interpretandola in 
termini di ricchezza. Quindi sottolinea in particolare come la redazione di ESPaR ab-
bia avuto due principali funzioni:

• la prima a breve termine consiste nella riorganizzazione attraverso l’espediente 
narrativo del proprio profilo e progetto lavorativo;

• la seconda a medio-lungo termine consiste nel poter avvalersi di ESPaR come 
strumento concreto per meglio presentare/raccontare efficacemente il proprio 
profilo e progetto lavorativo ai referenti del mondo del lavoro.

L’ora restante è da dedicarsi ad un momento di congedo nel quale si consegnerà fisi-
camente una copia del documento finale e tutti i partecipanti avranno la possibilità di 
festeggiare l’evento.
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8. La sperimentazione ESPaR

DIEGO BOERCHI E DOMENICO DELCURATOLO

8.1 Obiettivi

Come precedentemente affermato, il protocollo descritto nel capitolo precedente è il 
frutto di una parziale rimodulazione della versione originale, che si è basata sui risul-
tati della valutazione della sua sperimentazione. L’obiettivo di quest’ultima, infatti, era 
quello di ottimizzare il percorso progettato dopo averne verificato efficacia ed efficien-
za su un numero sufficientemente ampio di gruppi.

Per quanto riguarda l’efficacia, si è cercato di comprendere se l’intervento ha rag-
giunto gli obiettivi prefissati, ossia aiutare i rifugiati a diventare maggiormente con-
sapevoli della propria condizione professionale e, allo stesso tempo, più capaci di 
pensare alla propria carriera in modo realistico. Nello specifico, la sperimentazione 
ha cercato di valutare il tipo di progettualità di carriera che caratterizzava ogni par-
tecipante all’inizio del percorso e di verificare se tale condizione fosse migliorata con 
la partecipazione al percorso. I migranti sono chiamati inevitabilmente a confrontarsi 
con un mercato del lavoro profondamente diverso da quello di provenienza. Pertanto, 
la comprensione delle specificità del contesto professionale di riferimento costituisce 
un fattore positivo di riuscita nella ricerca di una nuova occupazione. La sperimenta-
zione ha quindi cercato di valutare se il percorso ESPaR sia stato efficace nel favorire il 
cambiamento di atteggiamento dei migranti, facendoli transitare da una visione stere-
otipica e irrealistica del mercato del lavoro italiano a una invece più realistica e conte-
stuale. I migranti dovrebbero così diventare più proattivi e maggiormente consapevoli 
delle azioni strategiche da intraprendere per trovare un lavoro realisticamente coerente 
con le loro competenze e i loro interessi.

Riguardo l’efficienza, la sperimentazione ha valutato se la durata e le risorse pre-
ventivate per condurre l’intervento ESPaR siano effettivamente adeguate e sufficien-
ti per il raggiungimento degli scopi prefissati. Questo passaggio è fondamentale per 
comprendere quanto il modello possa essere adottabile da chi si occupa di supporto 
all’inserimento lavorativo dei migranti e quanto necessiti di risorse aggiuntive rispetto 
a quelle già in loro possesso.

8.2 Procedura

8.2.1 La sperimentazione

La Sperimentazione ha costituito la parte centrale dell’intero progetto: in questa fase, 
infatti, il modello di orientamento professionale e bilancio di competenze è stato pro-
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posto a 42 gruppi composti ciascuno da 10 rifugiati politici, per un totale complessivo 
inziale di 420 beneficiari finali.   Ogni gruppo è stato condotto utilizzando la lingua 
più familiare ai partecipanti. Nei limiti del possibile, si è cercato di creare gruppi omo-
genei per provenienza geografica e cultura di appartenenza, al fine di facilitare la con-
divisione delle esperienze formative e dei vissuti più intimi e personali.

L’ente capofila ha coinvolto 7 enti del terzo settore sparsi su tutto il territorio nazio-
nale, scelti per garantire la più ampia eterogeneità possibile in merito a:

– tipologia - alcuni enti si occupano di accoglienza diretta, altri hanno sperimen-
tato il modello presso centri terzi, 

– grandezza - ciascun ente si è incaricato di un numero di gruppi variabile da un 
minimo di 2 a un massimo di 8,

– territorialità - la sperimentazione ha visto il coinvolgimento di beneficiari ap-
partenenti a 6 diverse regioni italiane, cioè Lombardia, Friuli Venezia-Giulia, 
Veneto, Lazio, Abruzzo e Sicilia.

Di seguito la descrizione dettagliata di ciascun ente: 
– Oikos, una ONLUS con sede a Udine attiva nel campo della cooperazione 

internazionale con l’obiettivo di promuovere una cultura della solidarietà e 
dell’accoglienza. Presso questo ente sono stati attivati due gruppi;

– Associazione centro di ascolto del decanato di Seveso, un’organizzazione 
religiosa operante sul territorio della provincia di Monza e della Brianza. Tale 
ente, che non ospita direttamente richiedenti asilo politico, ha avuto in carico 
la gestione di quattro gruppi ma, essendo sopraggiunte difficoltà gestionali e 
organizzative, ne ha conclusi solo due;

– Comunità di Sant’Egidio, un movimento fondato da laici di ispirazione cat-
tolica basato sui valori dell’ecumenismo e della solidarietà fra i popoli. Tra le 
numerose sedi presenti in tutta Italia, si è scelto di coinvolgere nella sperimen-
tazione quella di Milano, che ha sperimentato il modello con quattro gruppi 
con partecipanti provenienti da centri di accoglienza della zona;

– Lotta Contro l’Emarginazione, una cooperativa di Sesto San Giovanni (MI) 
che progetta e gestisce interventi sociali rivolti a persone in difficoltà e stranieri 
su tutto il territorio lombardo. Questa cooperativa ha gestito otto gruppi attiva-
ti su quattro diverse sedi lombarde: Milano, Como, Sondrio e Varese. 

– A.Cross, un’associazione che gestisce progetti di accoglienza per richiedenti 
protezione internazionale e che si pone come soggetto mediatore tra la cultura 
di partenza e quella di arrivo. Ha sede a Verona, dove ha sperimentato il mo-
dello su quattro gruppi;

– Eta Beta, una cooperativa con sedi sparse nel Lazio e nell’Abruzzo che fornisce 
una vasta gamma di servizi finalizzati a far fronte ai bisogni di socializzazione, 
lavoro e affermazione individuale di persone svantaggiate. La cooperativa ha 
sperimentato il modello su otto gruppi presso le sedi di Roma e Pescara;

– COPE, un ente con sede a Catania che promuove progetti sia in Italia che nei 
paesi emergenti a sostegno della migrazione e dell’integrazione sociale. Presso 
tale ente era prevista l’attivazione di otto gruppi, dei quali ne sono stati realiz-
zati sette. 
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8.2.2 La valutazione

La sperimentazione è stata seguita dalla fase di valutazione, il cui obbiettivo era 
quello, da un lato, di riconoscere i punti di forza che rendono il modello efficace 
ed efficiente e, dall’altro, di identificare eventuali aree di criticità che ne compro-
mettono la riuscita o, più semplicemente, ne riducono l’efficacia.  Il primo mo-
mento di questa attività è consistito nella conduzione, al telefono o via Skype, di 
interviste strutturate rivolte ai conduttori dei gruppi con lo scopo di identificare i 
punti di forza e gli aspetti di miglioramento dell’intero percorso ESPaR. La traccia 
dell’intervista è stata creata ad hoc dai ricercatori dell’Università Cattolica. Ogni 
area d’indagine, ad esclusione della sezione sui partecipanti, è stata esplorata at-
traverso due o più domande chiuse, con possibilità di risposta su una scala likert 
a 5 passi da “per niente a “del tutto”, e da altrettante domande aperte che chie-
devano di argomentare e fornire degli esempi concreti. La traccia era composta 
da quattro sezioni. L’obiettivo della prima era quello di raccogliere indicazioni 
sull’andamento generale del percorso. Nello specifico, le domande hanno riguar-
dato il clima all’interno del gruppo, il livello di partecipazione, l’omogeneità dei 
componenti del gruppo e se, in caso di assenze, ciò abbia inficiato il risultato for-
mativo finale. La seconda sezione è stata dedicata alla valutazione dell’utilità dei 
singoli incontri predisposti nel percorso di orientamento. Sono stati indagati tutti 
gli incontri, dal primo all’ultimo colloquio passando per tutte le attività di gruppo, 
chiedendo quanto fossero stati utili per raggiungere gli obiettivi specifici che si 
prefiggevano. Per ogni incontro è anche stato chiesto se la sua durata fosse stata 
“adeguata”, “insufficiente” o “eccessiva”. La terza sezione è stata incentrata sui par-
tecipanti. In particolare, sono state rivolte domande con risposta su base dicoto-
mica al fine di esplorare tre condizioni in cui il singolo migrante poteva trovarsi: il 
tipo di professionalità posseduta dal migrante, il livello di progettualità di carriera 
a inizio e a fine percorso, e il livello di realismo della percezione della possibilità 
d’inserimento nel mercato del lavoro, anch’essa valutata sia all’inizio che alla fine 
del percorso. L’ultima sezione è stata studiata per raccogliere un bilancio comples-
sivo del percorso in merito a quanto questo abbia aiutato a: prendere coscienza 
della propria situazione professionale; diventare più efficienti nel raccontare la 
propria professione; progettare o riprogettare la propria carriera lavorativa. Suc-
cessivamente si è chiesto di evidenziare le principali criticità del percorso, i punti 
di forza ed eventuali suggerimenti sui miglioramenti da apportare. L’ultimo argo-
mento trattato riguardava l’opinione dell’operatore sull’adottabilità del modello 
da parte di enti che si occupano di accoglienza e sostegno ai migranti, a partire 
dal proprio. Dopo aver terminato le interviste, durante un apposito seminario, al 
quale hanno partecipato i rappresentanti degli enti partner ed alcuni operatori e 
ricercatori, sono stati presentati i risultati e sono state raccolte e decise le migliorie 
da apportare al modello. 
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8.3 Soggetti coinvolti

8.3.1 Gli operatori

Per la sperimentazione del modello sono stati coinvolti in totale 25 operatori, 
scelti per le competenze e l’esperienza maturata nel settore e ulteriormente formati 
dai ricercatori dell’Università Cattolica prima di iniziare la fase sperimentale. Tra 
di essi vi è stata una leggera predominanza delle donne: 58% a fronte del 42% di 
uomini. Sono stati coinvolti soprattutto operatori giovani: circa tre quarti avevano 
meno di 40 anni; uno solo più di 50 anni; i restanti tra i 40 e i 50 anni. Riguardo 
alla provenienza geografica, circa un quarto era di origine straniera, dell’Africa e 
dell’Asia.  Tale condizione di eterogeneità è stata voluta per meglio comprendere 
quali possano essere le potenzialità e i limiti delle due diverse tipologie di con-
duzione. Inoltre, gli operatori di origine straniera si sono contraddistinti per aver 
tutti conseguito un titolo di studio o lavorato in occasioni passate come mediatori 
culturali. 

I percorsi di formazione svolti risultano eterogenei: circa il 60% ha conseguito 
una laurea o un master di I livello; i restanti si suddividono in modo equo tra 
master di II livello/dottorato di ricerca e specializzazione in mediazione culturale. 
I laureati possiedono prevalentemente titoli in scienze sociali, seguite da psicolo-
gia e poi da scienze politiche e altre materie umanistiche. Tra coloro che hanno 
conseguito un master o dottorato, circa la metà si è specializzata in cooperazione 
e relazioni internazionali. Nessuno aveva una formazione relativa all’orientamento 
professionale.

Sebbene provengano da percorsi formativi differenti, tutti gli operatori sono 
accomunati dall’aver maturato un’alta expertise professionale nei settori dell’acco-
glienza e dello sviluppo di progetti di promozione sociale a livello sia locale che 
internazionale. Inoltre, ad ogni operatore era richiesta la conoscenza di una o più 
lingue straniere, in particolare inglese e francese, al fine di facilitare lo svolgimento 
delle attività e la trasmissione dei contenuti. Laddove l’operatore ne ha avvertito 
il bisogno, ha potuto richiedere l’affiancamento di un interprete che facilitasse il 
lavoro con il gruppo. 

8.3.2 I migranti

Per la sperimentazione sono stati coinvolti 420 beneficiari, suddivisi in 42 gruppi da 
10 persone. Per entrare a far parte del campione, era richiesto l’adempimento di due 
condizioni: essere maggiorenni e non aver commesso reati nel paese ospitante. Per 
tre gruppi il criterio della maggiore età è stato derogato, e per questo i dati raccolti 
da questi gruppi non sono stati presi in considerazione per le analisi statistiche che 
seguiranno. Sulla base dei dati a disposizione, se si analizza la ripartizione per genere, 
si osserva come i maschi siano stati nettamente più numerosi delle donne: l’86% dei 
partecipanti erano infatti uomini mentre solo il 16% donne. 

Dalla lettura dei dati, si osserva come alla sperimentazione ESPaR abbiano parte-
cipato soprattutto rifugiati di giovane età, in larga parte con meno di 30 anni, che si 
distribuiscono nel modo seguente:
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– i migranti con un’età compresa tra i 18 e i 22 anni costituiscono circa il 52% 
dell’intero campione;

– seguono al 25% coloro che hanno un’età tra i 23 e i 27 anni,
– i rifugiati tra i 28 e 32 anni occupano il 14% del campione e
– coloro con più di 33 anni appena l’9%.

Per quanto riguarda il livello di scolarizzazione, il campione risulta abbastanza etero-
geneo. Nello specifico, la maggioranza relativa ha conseguito la licenza media (43%), 
seguono i possessori di diploma di scuola superiore (33%) e licenza elementare (19%). 
I laureati sono invece poco rappresentati e costituiscono appena il 5% del campione.

Analizzando la provenienza, è possibile constatare come i partecipanti ad ESPaR 
siano giunti in Italia in parte da paesi asiatici (13%), ma soprattutto da paesi africani 
(87%). Tra i rifugiati dell’Asia si osserva la seguente distribuzione:

– il 76% proviene da stati del subcontinente indiano (Pakistan e Bangladesh);
– il 21% dal Medio Oriente (Iraq, Iran, Turchia, Siria e Afghanistan);
– il 3% dall’Armenia.

L’Africa, in modo analogo all’Asia, presenta un blocco maggioritario rispetto agli altri, 
il quale costituisce la quasi totalità del campione: si tratta dell’Africa Occidentale, dalla 
quale proviene il 94% dei richiedenti asilo africani, mentre solo il 4% e appena il 2% 
provengono rispettivamente dalle aree dell’Africa Centrale e dell’Africa Orientale. In 
assoluto la nazione più rappresentata risulta essere la Nigeria (20%), seguita da Gam-
bia (13%), Senegal (11%) e Costa d’Avorio (11%).

8.4 Risultati

È stata condotta una valutazione quantitativa a due livelli. Il primo ha riguardato 
i gruppi nel loro complesso: i risultati ottenuti, quindi, sono da intendersi come 
quelli medi dei gruppi, e non come cambiamenti dei singoli partecipanti. Questo 
perché il modello prevedeva un numero consistente di attività condotte in grup-
po, per cui era importante capire se questa modalità è in grado di produrre dei 
cambiamenti significativi o se è necessario bilanciare il rapporto gruppale/indivi-
duale valorizzando maggiormente quest’ultima forma. Il secondo ha riguardato i 
singoli partecipanti, con il limite che è stato difficile raccogliere dati affidabili e su 
un numero ampio di variabili.

8.4.1 I gruppi

L’analisi statistica utilizzata con i dati raccolti a livello gruppale è stata la regressione 
lineare. Con essa è possibile verificare se e quanto l’andamento di una variabile (detta 
“dipendente”) sia determinato da una o più variabili differenti dalla prima (dette “in-
dipendenti”).

Le variabili dipendenti sono state tra quelle che si ipotizza indichino l’efficacia 
dell’intervento, e sono state misurate chiedendo, ad ogni operatore e separatamente 
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per ogni singolo gruppo, quanto l’intervento sia stato d’aiuto nel migliorare le seguenti 
tre variabili, rispondendo su una scala Likert a 5 passi da “per niente” a “del tutto”: 

1. Riprogettazione di carriera - Misura quanto l’intero percorso abbia aiutato a 
progettare o riprogettare i percorsi di carriera che lo necessitavano; 

2. Efficienza del racconto – Misura quanto l’intero percorso abbia aiutato i par-
tecipanti a diventare più efficienti nel raccontare la propria professionalità in 
termini di competenze, interessi e valori. L’idea è che, terminato ESPaR, i rifu-
giati abbiano acquisito le abilità necessarie che gli consentano di sapersi rac-
contare efficacemente ad un operatore del lavoro o ad un potenziale datore di 
lavoro;

3. Presa di coscienza – Misura la capacità del percorso di aiutare a prendere 
coscienza della propria situazione professionale, in particolare delle proprie 
competenze, interessi e occupabilità.

Riprogettazione di carriera
L’analisi di regressione lineare, in cui la variabile dipendente era quanto all’interno 
del gruppo si sono osservati fenomeni di riprogettazione di carriera, è stata con-
dotta inserendo le 8 variabili indipendenti elencati nella tabella 1. Queste sono in 
grado di spiegare circa il 46% della varianza totale (R2 adattato = 0,461), ma solo 
le prime tre sono risultate statisticamente significative, mentre altre non lo sono 
ma danno un contributo parziale alla quantità di varianza spiegata. 

Riguardo l’esame di realtà, i gruppi in cui si è verificata una maggiore riproget-
tazione di carriera sono stati quelli i cui membri hanno meno modificato la pro-
pria percezione di realtà in merito alle opportunità occupazionali in Italia: questo, 
molto probabilmente, è dovuto al fatto che possedevano già una percezione rea-
listica, che quindi non poteva essere ulteriormente migliorata. È possibile, all’op-
posto, che chi ha affrontato quell’incontro con aspettative poco realistiche le abbia 
migliorate ma che, al tempo stesso, non sia sufficientemente stato in grado di 
riprogettare la propria carriera forse perché disorientato: è quindi necessario non 
solo favorire un maggior realismo rispetto alle reali opportunità occupazionali, 
ma aiutare in modo più diretto e convincente i partecipanti a scegliere percorsi di 
carriera alternativi. Un elemento che sembra possa aiutare verso questa direzione 
è la presa di coscienza delle proprie competenze trasversali e la conoscenza di un 
sistema, cioè quello dell’offerta formativa italiana, che possono aiutare la persona 
a riprogettare la propria carriera.

Riassumendo: una riprogettazione di carriera non è necessaria per tutti, ma per 
coloro per i quali lo è diventa importante non solo favorire una presa di coscienza 
più realistica, ma è fondamentale anche fornire basi rassicuranti in merito al fatto 
che si possiedono delle competenze che possono essere impiegate in altri lavori e 
che vi sono opportunità formative che facilitano questo processo. 
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Tabella 1 - Regressione lineare multipla della variabile Riprogettazione di carriera: 
coefficienti di regressione e livelli di significatività statistica

Riprogettazione di carriera Beta stand. t Sign.

(Costante) 0,281 ,781

Incontro su lavoro/formazione - Utilità per 
creare una visione più realistica -,903 -3,841 ,001

Incontro su competenze trasversali - Utilità 
per conoscere le proprie competenze trasver-
sali

,764 4,022 ,001

Incontro su lavoro/formazione - Utilità per 
conoscere il sistema della formazione italiano ,540 2,542 ,019

Incontro sugli interessi professionali - Utilità 
per conoscere i propri interessi e obiettivi 
professionali

-,279 -1,632 ,117

Incontro simulazione colloquio di lavoro - 
Utilità per migliore la capacità di raccontare 
la propria professionalità

,259 1,401 ,175

Incontro sugli interessi professionali - Utilità 
per cominciare a riflettere sui primi passi da 
compiere per raggiungere i propri obiettivi 
professionali

,198 1,198 ,244

Incontro su lavoro/formazione – Utilità per 
conoscere il mercato del lavoro italiano ,211 0,972 ,342

Incontro su competenze trasversali - Utilità 
per conoscere il concetto di “competenze 
trasversali”

-,091 -0,472 ,642
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Efficienza del racconto
L’analisi di regressione lineare, in cui la variabile dipendente era quanto il percorso 
sia stato in grado di migliorare la capacità di raccontare la propria professionalità 
e precedenti esperienze formative e lavorative, è stata condotta inserendo le 9 va-
riabili indipendenti elencate nella tabella 2. Queste sono in grado di spiegare ben 
l’81% della varianza totale (R2 adattato = 0,813), di cui ben 6 sono risultate sta-
tisticamente significative mentre un’altra non lo è stata ma ha dato un contributo 
parziale alla quantità di varianza spiegata. 

Questi dati rivelano come i gruppi risultati più efficienti nella capacità di rac-
contare la propria professionalità siano stati quelli in cui i partecipanti sono riusci-
ti ad incrementare la conoscenza di sé, nello specifico diventando maggiormente 
consapevoli dei propri interessi e obiettivi professionali. Diversamente, i gruppi 
che nelle prime fasi del percorso hanno dimostrato una maggiore capacità di pre-
sentarsi agli altri e di raccontare la propria storia di vita alla fine sono risultati 
meno efficienti nel raccontare la propria professionalità. Tale indicazione si spiega 
con il fatto che si tratta di due abilità comunicative diverse: parlare o raccontare 
di sé è qualcosa di profondamente diverso dal saper raccontare strategicamente 
la propria storia professionale ad un potenziale datore di lavoro. A differenza del-
la prima, la seconda infatti presuppone la capacità di saper attribuire un ordine 
temporale e di senso alla narrazione, richiede l’essere capaci di sintesi e, allo stes-
so tempo, l’essere in grado di esporre tutto ciò che è significativo. Non a caso, i 
gruppi i cui membri sono meglio riusciti a descrivere la propria professionalità 
seguendo schemi rigidi e prestabiliti sono stati anche quelli risultati maggiormen-
te efficienti nel racconto. Pertanto, l’indicazione per gli operatori che in futuro 
vorranno sperimentare un progetto quale ESPaR è quella di stare attenti a casi di 
questo tipo e individuarli il prima possibile, perché potrebbero essere a rischio per 
il conseguimento degli obiettivi formativi finali. Una valutazione specifica va fatta 
per l’incontro dedicato alle competenze trasversali: dai dati quantitativi sembra 
emergere che la conoscenza del concetto di “competenze trasversali” facilita una 
narrazione più precisa della propria professionalità, mentre la direzione è opposta 
per quanto riguarda la conoscenza delle proprie competenze trasversali. L’appro-
fondimento qualitativo, effettuato durante l’intervista, ha però evidenziato come 
per molti gruppi il solo incontro a disposizione sia stato insufficiente per favorire 
la presa di coscienza in merito alle proprie competenze. Per questo, si è successi-
vamente deciso di raddoppiare lo spazio dedicato a questa tematica, concordando 
sul fatto che lavorare su questo tipo di competenze, sia per chi deve progettare la 
propria carriera da zero, sia per chi deve riprogettarla, sia fondamentale.

Riassumendo: la capacità di raccontare in modo preciso e organizzato della pro-
pria professionalità è un obiettivo tanto importante quanto difficile da ottenere. 
La capacità di raccontare la propria vita in modo libero, fondamentale all’inizio 
del percorso, deve man mano essere integrata da quella di raccontare il proprio 
vissuto formativo e lavorativo in modo più strutturato, logico. Per ottenere ciò, è 
importante investire molto sugli incontri della seconda metà del percorso.
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Tabella 2 - Regressione lineare multipla della variabile Efficienza del racconto: coeffi-
cienti di regressione e livelli di significatività statistica

Efficienza del racconto Beta stand. t Sign.

(Costante)  3,951 0,001

Incontro sugli interessi professionali - Utilità 
per conoscere i propri interessi e obiettivi 
professionali

,494 4,848 ,000

2° Incontro a tema La scatola della mia car-
riera - Utilità per favorire la presentazione di 
ogni partecipante al gruppo

-,373 -3,910 ,001

Incontro sulla descrizione delle qualifiche 
e competenze professionali - Utilità nello 
sviluppare la capacità di descrivere la pro-
pria professionalità seguendo schemi rigidi e 
prestabiliti

,570 3,989 ,001

Incontro su competenze trasversali - Utilità 
per conoscere le proprie competenze trasver-
sali

-,353 -2,907 ,009

Incontro su competenze trasversali - Utilità 
per conoscere il concetto di “competenze 
trasversali”

,302 2,631 ,016

1° Incontro a tema La scatola della mia 
carriera - Utilità per favorire la presa di co-
scienza della propria storia di vita personale e 
professionale

-,230 -2,221 ,039

Incontro su come raccontare la propria car-
riera lavorativa - Utilità nello sviluppare una 
migliore capacità di raccontare la propria 
professionalità ad operatori e futuri datori di 
lavoro

,236 1,595 ,127

Incontro sugli interessi professionali -  Utilità 
per cominciare a riflettere sui primi passi da 
compiere per raggiungere i propri obiettivi 
professionali

-,109 -1,009 ,325

2° Incontro a tema La scatola della mia 
carriera - Utilità per favorire la presa di co-
scienza della propria storia di vita personale e 
professionale

-,031 -0,267 ,792
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Presa di coscienza
L’analisi di regressione lineare, in cui la variabile dipendente era quanto il per-
corso abbia aiutato i membri del gruppo a diventare più coscienti in merito ai 
propri interessi e alle proprie competenze, è stata condotta inserendo le 8 varia-
bili indipendenti elencate nella tabella 1. Queste sono in grado di spiegare circa 
il 76% della varianza totale (R2 adattato = 0,761), di cui le prime quattro sono 
risultate statisticamente significative mentre un’altra non lo è stata ma ha dato 
un contributo parziale alla quantità di varianza spiegata. 

I momenti che sembra siano più utili per aumentare la coscienza dei pro-
pri interessi e delle proprie competenze sono innanzitutto quello sugli interessi 
professionali, durante il quale al partecipante è chiesto di confrontarsi in modo 
diretto con gli specifici profili professionali che ritiene interessanti. Seguono le 
opportunità di narrazione autobiografica iniziali, quindi il momento del primo 
colloquio individuale e l’attività di gruppo che utilizza la scatola quale strumen-
to di preparazione e a supporto della narrazione. Collegando questi dati con 
quelli precedenti, sembra emergere come l’incontro sugli interessi professionali 
sia in grado sia di aumentare la coscienza di sé e, contemporaneamente, di faci-
litare il racconto della propria professionalità, mentre la narrazione autobiogra-
fica libera favorisca esclusivamente la presa di coscienza di sé e l’esercitazione 
sulle competenze trasversali favorisca soprattutto la narrazione e la progettazio-
ne, quest’ultima insieme all’incontro di conoscenza del sistema formativo.

Riassumendo: il processo di presa di coscienza dei propri interessi e delle proprie 
competenze è favorito inizialmente dal racconto libero e, successivamente, dal 
confronto tra sé e specifici profili professionali di interesse per la persona. È 
probabile che solo uno dei due sia insufficiente per raggiungere l’obiettivo. 
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Tabella 3 - Regressione lineare multipla della variabile Presa di coscienza: coefficienti 
di regressione e livelli di significatività statistica

Presa di coscienza Beta stand. t Sign.

(Costante) -0,348 0,731

Incontro sugli interessi professionali -  Utilità 
per cominciare a riflettere sui primi passi da 
compiere per raggiungere i propri obiettivi 
professionali

,530 4,827 ,000

Incontro sugli interessi professionali - Utilità 
per conoscere i propri interessi e obiettivi 
professionali

,452 3,884 ,001

2° Incontro a tema La scatola della mia 
carriera - Utilità per favorire la presa di co-
scienza della propria storia di vita personale e 
professionale

,294 2,576 ,017

1° Incontro a tema La scatola della mia 
carriera - Utilità per favorire la presa di co-
scienza della propria storia di vita personale e 
professionale

,265 2,205 ,038

Incontro su competenze trasversali - Utilità 
per conoscere le proprie competenze trasver-
sali

-,218 -1,661 ,110

Incontro su competenze trasversali - Utilità 
per conoscere il concetto di “competenze 
trasversali”

,051 0,394 ,697

Incontro su come raccontare la propria pro-
fessionalità - Utilità nello sviluppare la capa-
cità di descrivere la propria professionalità 
seguendo schemi rigidi e prestabiliti

,029 0,222 ,826

Incontro a tema Le carte delle professioni - 
Utilità nello sviluppare una migliore capacità 
di raccontare la propria professionalità ad 
operatori e futuri datori di lavoro

,022 0,151 ,881
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8.4.2 Gli individui

Riguardo i risultati sui singoli partecipanti, ogni conduttore intervistato ha risposto ad 
alcune domande riguardanti i singoli partecipanti fornendo indicazioni relativamente 
a:

– Professionalità definita o non definita. Con la prima s’indica un insieme di 
esperienze formative e/o lavorative che permettono di identificare una profes-
sionalità chiara e competente; con la seconda esperienze formative e/o lavora-
tive frammentate, scarse, o inesistenti;

– Progettualità di carriera bassa o alta. Era bassa per quei migranti che non 
avevano nessuna idea o idee confuse su quale lavoro avrebbero voluto svolge-
re, o alta se invece avevano ben in mente una professione o almeno un settore 
professionale nel quale spendersi;

– Percezione di inserimento nel mercato del lavoro realistica o non realisti-
ca. Era realistica se si riteneva che il migrante fosse nelle condizioni di poter 
svolgere lavori per i quali era competente e vi fosse una richiesta da parte del 
mercato del lavoro italiano; non realistica se, al contrario, stava pensando di 
svolgere una professione sulla quale non possedeva nessuna competenza e/o 
non c’era richiesta da parte del mercato del lavoro italiano.

Inoltre, alla fine del primo incontro individuale, all’operatore era chiesto di indicare, 
su un’apposita scheda, le proprie impressioni sulla persona relativamente a: l’autono-
mia delle scelte, l’aspettativa di carriera, la percezione della realtà, la comprensione 
delle attività e degli obiettivi ESPaR e, infine, le aspettative circa il documento finale. 
Per la progettualità di carriera e la percezione di inserimento nel mercato del lavoro, la 
richiesta era di pensare a come queste fossero sia prima dell’inizio del percorso ESPaR 
che dopo averlo concluso. L’analisi di questo tipo di dati è stata effettuata attraverso 
un test di verifica d’ipotesi: di seguito sono riportate e commentate le distribuzioni di 
frequenza il cui test del chi-quadrato è risultato essere statisticamente significativo.

Tra coloro che all’inizio presentavano una bassa progettualità di carriera, il 56,6% 
è riuscito a incrementarla verso l’alto in seguito alla partecipazione al percorso ESPaR, 
mentre il 43,4% non è riuscito a cambiare questo aspetto di sé mantenendo un livello 
basso dall’inizio alla fine. A tal proposito, si osservano differenze relativamente a:

– Comprensione delle attività. Tra coloro che hanno incrementato la propria 
progettualità di carriera, il 35% inizialmente aveva una percezione molto chiara 
delle attività che avrebbe svolto e, solo nel 14%, all’opposto, faticava a com-
prendere. Tra coloro che non avevano un buon livello di progettualità, il qua-
dro era capovolto con, rispettivamente, il 10% e il 37%.

– Comprensione degli obiettivi. Una bassa progettazione di carriera anche a 
fine percorso era tipica di chi ha faticato a capire i reali obiettivi dell’intervento 
(39% vs 14%), mentre un’alta progettazione di carriera era tipica tra coloro che 
hanno migliorato la propria progettualità (40% vs 11%);

– Aspettative riguardanti il documento. Un maggior numero di partecipanti 
(73%), tra quelli che alla fine hanno incrementato il proprio livello di pro-
gettualità di carriera, ha nutrito aspettative realistiche se confrontato con chi 
invece ha mantenuto una bassa capacità progettuale (51%).
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Ogni singolo partecipante è stato valutato anche rispetto alla sua percezione di inse-
rimento nel mercato del lavoro che, considerando anche il livello di professionalità 
posseduto, poteva essere realistica o non realistica. Tra i migranti che inizialmente 
possedevano una percezione non realistica, alla conclusione di ESPaR il 37% ha man-
tenuto la stessa percezione, mentre il 63% ha sviluppato un maggior realismo. A tal 
proposito, si osservano differenze riguardo a: 

– Comprensione degli obiettivi. Una percezione molto chiara degli obiettivi è 
stata segnalata nel 33% dei migranti che hanno cambiato in realistica la loro 
visione delle opportunità occupazionali, e appena nel 9% costituito da coloro 
che hanno mantenuto una visione non realistica. 

– Professionalità definita. Il 70% di coloro che alla fine possedevano una per-
cezione non realistica, erano caratterizzati da una professionalità definita.

Riassumendo: dall’analisi dei dati sembra emergere che si avvantaggiano maggiormente 
del percorso coloro che, fin dall’inizio, sono in grado di comprenderne meglio le atti-
vità, gli obiettivi e l’utilità del documento finale. Emerge anche che coloro che possie-
dono fin dall’inizio una professionalità più definita, tendono a resistere maggiormente 
alle richieste di cambiamento. Questo rafforza l’idea che sia importante supportare 
questi utenti in un processo di accettazione della minore spendibilità della propria 
professionalità e di costruzione di un nuovo percorso di carriera.
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