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“Non ci sono ricette per poter agire nell'incertezza.
Insisto si tratta di un’arte.

Richiede un intervento leggero,

€ un’arte piu vicina a quella del giardiniere

che a quella dello stratega militare.

Il giardiniere e pit umile del militare,

non crede di cambiare la natura,

si accontenta di aiutare

con delicatezza la crescita dei germogli.”

R. Zibechi

“Noi siamo dominanti quando vogliamo trasformare il mondo
senza accettare contemporaneamente

di essere da esso trasformati.

Siamo dominanti tutte le volte che,

durante un confronto o un conflitto,

parliamo dell’altro senza contemporaneamente parlare di noi.
Siamo dominanti tutte le volte in cui I'obiettivo

diventa pit importante del processo, dell’essere con.”

M. Pizzimenti
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01/ IL PROFILO DELLE/DEI CASE MANAGER

Il profilo

W FairJob

delle/dei case manager

Il progetto FairJob ha pianificato un insieme di azioni
complesse con l'obiettivo di integrare i servizi

e mettere in rete le Associazioni, le Cooperative

e gli Enti' che, sul territorio piemontese, sono attori

del sistema antitratta.

Per fare questo ogni organizzazione
partner del progetto, ha identificato
delle operatrici e degli operatori che
potessero ricoprire il ruolo delle/dei
case manager, figura cardine per lo
sviluppo di una rete territoriale e per
la messa a sistema delle attivita di
accompagnamento, orientamento e
inserimento in percorsi di formazio-
ne e socio-lavorativi.

A questa figura si intendeva quindi
affidare compiti ad ampio raggio,
collegati a diverse aree di interven-
to, che avrebbero compreso la spe-
rimentazione di nuove metodologie
di accompagnamento e inserimen-
to lavorativo e abitativo, |'identifica-
zione di offerte formative presenti
sul territorio e/o la progettazione
di percorsi capaci di rispondere a
nuovi bisogni, I'accompagnamento
dei/delle beneficiari/e ai servizi so-
ciali e territoriali.

Queste responsabilita richiedevano
capacita di ideazione, progettazio-
ne, coordinamento e monitoraggio,
compiti tutt'altro che banali. (Fig. 1)

A sostegno delle/dei case manager il
progetto prevedeva la costruzione di
una rete di collegamento e collabo-
razione tra le organizzazioni partner
per creare e condividere le risorse
formative, abitative e lavorative esi-
stenti su territorio regionale attraver-
so la costruzione di una vera e pro-
pria “mappa delle opportunita” gia
esistenti, oltre alla co-progettazione
di opportunita “mancate”. Questo
avrebbe permesso di rispondere
congiuntamente ai nuovi bisogni di-
ventando una “rete comunicante” a
sostegno di operatori/trici e benefi-
ciari/e coinvolti nel progetto.

Il profilo che ne emerge & quindi un/
una professionista capace di met-
tersi continuamente in discussione,

' Da questo punto in poi per semplicita “organizzazioni partner”.
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priori percorsi. (Fig. 2)
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02 / PAVVIO DEL PERCORSO

W FairJob

L’avvio del percorso

Come formatrici-facilitatrici di questo processo, siamo
partite proprio da qui, accettando quindi di stare
nell'incertezza, per mettere in pratica cio che avremo
chiesto ai/alle case manager.

Come professioniste non ci cono-
scevamo, avevamo profili e percorsi
diversi, non conoscevamo i/le case
manager che avremo incontrato e
avevamo quindi bisogno di un po’ di
tempo per avvicinarci, scoprire quali
competenze portare e mettere a fuo-
co i contenuti da proporre al gruppo
a sostegno della co-costruzione di
una rete tra i partner del progetto.

La co-costruzione di una rete e di
una nuova equipe ¢ il risultato di un
processo e non di una singola azione
ed e stato per noi importante coin-
volgerci in prima persona in questo
percorso, entrando attivamente a
far parte della rete. Ci siamo quin-
di immerse nell’esperienza, propo-
nendo sia dei laboratori di pratica
in gruppo sia attivita personalizzate
per le singole organizzazioni pro-
gettando le proposte in itinere, in
modo da rendere il percorso “vivo”
e strettamente collegato a cio che
emergeva nel concreto svolgersi de-
gli incontri. Accompagnare le ope-
ratrici e gli operatori in un percorso
di cambiamento e trasformazione

restando fuori dal processo stesso
avrebbe certificato una distanza,
quasi una contraddizione. Abbiamo
quindi cercato di sintonizzarci con il
processo di costruzione della relazio-
ne tra noi e con il gruppo di lavoro,
senza dimenticare |'obiettivo che ci
era stato consegnato e senza abdi-
care al ruolo di accompagnamento e
facilitazione, utilizzando piuttosto un
approccio metodologico che pun-
tava a valorizzare tutte le risorse in
gioco: le nostre, quelle del gruppo,
quelle delle organizzazioni coinvolte
e quelle del territorio, quelle dell’En-
te coordinatore?. Questo, secondo
noi, avrebbe potuto avere una po-
sitiva ricaduta anche nelle attivita di
accompagnamento: partendo dalla
propria esperienza le operatrici e
gli operatori avrebbero sostenuto
maggiormente i/le beneficiari/e
stessi/e ad appoggiarsi all’ambien-
te, alla loro rete, alle risorse per-
sonali. L'esperienza fatta in prima
persona sarebbe cosi diventata un
metodo “esportabile” nella loro
pratica professionale.

2 Regione Piemonte con il supporto tecnico di IRES Piemonte
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03 / AZIONI DI SISTEMA

W FairJob

Azioni di sistema

o~

Piu e alta la complessita delle azioni progettuali
piu le operatrici/gli operatori e le/i beneficiarie/i
sono esposte/i e coinvolte/i in prima persona nella

realizzazione del progetto.

Questo significa che meno le azio-
ni sono predefinite e strutturate a
priori, maggiore & il rischio per le
operatrici/gli operatori di “perder-
si”, andare in confusione e in ansia;
questo crediamo sia il “prezzo” da
pagare per stare nella complessita e
nell’ampia gamma di possibilita. La
molteplicita di offerte richiede infatti
una maggiore presa di responsabili-
ta nel fare delle scelte e attivarsi.

Quando un intervento intende met-
tere in atto azioni che perseguono
il cambiamento di servizi attraverso
I'integrazione di interventi e coinvol-
gono i partner nell’organizzazione,
nell’erogazione e nel potenziamen-
to dell’offerta gia esistenti, significa
mettere in atto azioni complesse.
Per poterlo fare & necessario so-
stenere la creazione di una vera e
propria rete, a cui contribuiscano
fattivamente tutti gli attori e le at-
trici coinvolti/e: una rete costruita
da collegamenti reali, una rete fatta
di incontri e confronti, costruita at-
traverso il farsi largo della fiducia e
della conoscenza reciproca, tessuta
riconoscendo le differenze e le po-

tenzialita. Una rete che prendendo-
si il tempo e lo spazio, costruisce
vasi comunicanti.

Abbiamo quindi proceduto a tap-
pe, creando delle occasioni di
scambio e incontro, di recipro-
ca conoscenza, dando valore alla
complessita e alle diversita tra le
operatrici e gli operatori, cercando
di ricoprire una funzione (e non un
ruolo) di stimolo e confronto, rac-
cogliendo i fabbisogni e le criticita
portate dal gruppo, lavorando con
loro a volte in compresenza, a volte
in alternanza, con |'obiettivo di ri-
conoscere e quindi superare alcuni
schemi che a volte, cristallizzano i
ruoli lavorativi.

Rimanere flessibili ci ha permesso
di stare nella complessita e nella
valorizzazione delle competenze
e delle esperienze dei/delle case
manager: le professionalita “rigi-
de” possono essere ingombranti,
togliere spazio alle persone con
cui interagiamo e alla relazione, ri-
schiando di nascondere le risorse e
la soggettivita delle persone e dei
contesti con cui lavoriamo.



04 / EQUIPE DI LAVORO

W FairJob

Equipe di lavoro

FairJob ha fatto incontrare un gruppo di case
manager eterogeneo, con profili ed esperienze molto
diversificate, che si sono rivelate una grande ricchezza

per il nostro lavoro.

Per lavorare sulla complessita ¢ infatti
vitale avere un gruppo di lavoro con
professionalita che si intrecciano, si
confrontano e si nutrono vicendevol-
mente. Come gia accennato, ci € sta-
to anche chiaro che per sostenere un
confronto reale e partecipato era ne-
cessario avere del tempo per confron-
tarsi e riflettere insieme, prendendosi
“cura”, appoggiandoci alla curiosita. |
primi incontri sono stati pensati come
un crogiuolo in cui mettere capacita e
risorse in comune per poter sostenere
la crescita di una comunita di pratiche
e non solo lo sviluppo di singole azio-
ni o interventi sporadici, in modo cioé
da sostenere la costruzione di un ter-
reno solido su cui si potesse radicare
una rete istituzionale.

Accogliere I'incertezza iniziale non ha
quindi significato muoversi in un oriz-
zonte confuso, ma affrontare attraver-
so metodologie partecipate le diverse
dimensioni che costituiscono la pro-
fessionalita di tutte/i le operatrici/gli
operatori che lavorano sul campo, ac-
compagnare le nuove equipe alla sco-
perta e/o al riconoscimento di risorse
e potenzialita inesplorate da mettere
in comune attraverso strumenti speri-
mentati dalla stessa comunita.

La progettazione di azioni e inter
venti flessibili all'interno di questo
nuovo e mutevole contesto ha rap-
presentato una chiave per rispondere
ad un obiettivo che coinvolgeva noi,
le operatrici/gli operatori, i/le bene-
ficiari/e, e tutti i servizi alle persone
offerti dalle organizzazioni in cui, &
bene non dimenticare, sono compre-
si i servizi amministrativi, legislativi,
economici che cosi profondamente
influenzano il lavoro. Per creare un
clima collaborativo che coinvolgesse
le diverse professionalita e il loro fare
concreto, era necessario valorizzare
le capacita delle/degli operatrici/tori,
passando dal riconoscimento dei loro
saperi, delle esperienze e delle diffe-
renze: questo ha contribuito a creare
uno spazio-tempo in cui ciascuna/o
potesse diventare protagonista de-
gli apprendimenti che emergevano
dal processo, in cui tutti (consulenti,
operatrici/tori, beneficiari/e finali) fos-
sero riconosciuti come co-protagoni-
ste/i del proprio progetto di sviluppo
professionale, sociale e culturale, con
una regia condivisa in si riconosce il
valore dall'altra/o.
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05 / METODOLOGIE ATTIVE

W FairJob

Metodologie attive

Riflessivita

La metodologia utilizzata e condivisa
nel percorso di accompagnamento
di FairJob in parte si collega all’ap-
proccio riflessivo che intende mette-
re in atto continue sollecitazioni sul
processo e si rivela particolarmente
adatto alle professioni che si occu-
pano di aspetti relazionali nei servizi
alla persona e che D. Schon® chiama-
va appunto professionalita riflessive.
Cio che ci ha mosso nasce da pre-
supposti molto diversi dalla logica
dell'addestramento o della trasmis-
sione di tecniche e saperi, infatti:
“I'adesione ai modelli della razio-
nalitd tecnica, basati sul concetto di
esperti si scontra con il basso livello
di generalizzabilita delle conoscenze
e con le difficolta di definire in modo
univoco il problema da affrontare”.
La formazione riflessiva orientata
al self-development ed al self-em-
powerment, flessibile e polivalente,
& capace quindi di sviluppare il pen-
siero critico e mettere in discussio-
ne lo stesso processo formativo. Per
svolgere al meglio la sua funzione, la
formazione infatti dovrebbe svolge-
re anche un ruolo di proposta, stimo-
lazione, mobilitazione di energie per

rivelare tendenze e orientamenti na-
scenti, aggregare persone e organiz-
zazioni. Diventa dunque fondamen-
tale riconoscere modelli, strategie,
rischi e buone prassi all'interno della
operativita quotidiana. In questa lo-
gica lo stile di lavoro si delinea come
consapevolezza e dialogo aperto,
continuo, tra |'esperienza e la capa-
cita di osservarla, trasformarla in ap-
prendimento e nuova conoscenza.

All'interno dell’esperienza di FairJob
questo processo attivo ed adattivo
si & messo in moto trasversalmente
collegando le diverse funzioni: quel-
li di governo e gestione, il nostro
in quanto consulenti e formatrici,
quello delle/dei case manager,
quello delle beneficiarie e dei be-
neficiari diretti.

Personalizzazione

Al centro degli obiettivi di aggiorna-
mento e formazione e al centro del
lavoro di accompagnamento delle/i
beneficiarie/i diretti del gruppo di
case manager per noi c'é stato sen-
za dubbio la capacita di personaliz-
zare. Personalizzare significa riuscire

3 D. Schon, Il professionista riflessivo. Per una nuova epistemologia della pratica professionale, 1999
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05 / METODOLOGIE ATTIVE

ogni volta, con ciascuna persona, a
cogliere il senso di una domanda
esplicita, del bisogno che I'ha fatta
emergere per farsi guidare dal cam-
biamento che questa puo portare.
Personalizzazione e quindi il risultato
di attenzione e combinazione ori-
ginale di elementi mai uguali. Cosi
in FairJob, fin dall'inizio, abbiamo
lasciato che questo principio gui-
dasse in maniera strategica lo svol-
gersi delle azioni.

Nelle sessioni di gruppo crediamo
si possa personalizzare il lavoro la-
sciando che il flusso di ascolto e co-
municazione rimanga sempre aper-
to: questo lo si rende ancora piu
esplicito utilizzando il lavoro in pic-
coli gruppi che consente un forte
coinvolgimento delle/i partecipanti
e la possibilita di apprendere attra-
verso il confronto con I'esperienza
altrui. Questa tecnica & stata da noi
ampiamente utilizzata fin dai primi
incontri, riportando in questo modo
i temi proposti all'interno della pra-

W FairJob

tica reale e del sistema di relazioni
delle/degli operatrici/tori del si-
stema antitratta. E una tecnica che
necessita di definire con precisione
gli obiettivi dei sottogruppi, condi-
videre la sintesi dei lavori in plena-
ria, utilizzare se possibile delle sale
di appoggio per dividersi in sotto-
gruppi, modificare ad ogni esercizio
la composizione del sottogruppo e
la scelta del/della portavoce, mo-
nitorare I'andamento positivo dei
lavori spostandosi in ogni gruppo
rispondendo a dubbi/domande.

La co-presenza di due facilitatrici ha
agevolato la vicinanza dinamica ai
diversi gruppi, permettendo di co-
gliere elementi significativi che sono
stati riportati durante il debriefing.

L'entrata nel campo di una simula-
zione o role playing & stato utile
per ricreare situazioni reali, difficol-
ta, stili di comunicazione, e ancora
molto altro da analizzare insieme; si
tratta di uno dei metodi piu utilizza-
ti ed efficaci nell’ambito dei corsi di
formazione per la valorizzazione del-
le esperienze reali dei partecipanti.
L'attenzione & stata posta nel fare
proposte di lavoro non troppo estre-
me o caricaturali affinché ci fosse
spazio per il coinvolgimento dei/del-
le partecipanti in un ambiente pro-
tetto e di fiducia, senza giudizio, ma
in cui si potesse costruire il desiderio
del feedback e del confronto. La di-
mensione del gioco ha rappresenta-
to un tassello fondamentale poiché



scompagina ruoli, apre spazi di di-
vertimento e costruisce un tempo di
osservazione di sé attraverso il con-
fronto con un obiettivo o mandato
sfidante (né facile né impossibile). La
scelta dell’esercitazione va compiuta
in funzione del gruppo e, a volte pud
essere interessante costruire i copioni
insieme alle/agli stesse/i partecipanti
per sostenere |'identificazione in di-
versi ruoli e funzioni: che si sia atto-
ri di un copione (preciso e chiaro) o
osservatori (meglio se con una griglia
con i punti chiave) ciascuno € chiama-
to a restituire le proprie riflessioni sul-
le dinamiche e identificazioni “messe
in scena”. La nostra funzione & stata
quella di accompagnare la riflessione
e I'elaborazione delle esperienze vis-
sute all'interno del gruppo.

In questo senso FairJob ha rap-
presentato un terreno straordina-
riamente fertile perché flessibile,
consentendo la progettazione e ri-
progettazione all'interno di un con-
tinuo scambio di comunicazione tra
i diversi ruoli.

Supervisione

In questo contesto € emersa la do-
manda di supervisione da parte del
gruppo delle/i case manager che ri-
allacciasse i fili tra le attivita di grup-
po in plenaria, gli scambi teorici, le
pratiche che si stavano condividen-
do e il fare concreto del loro lavoro e
della loro professionalita all'interno
delle singole equipe. Ogni Ente part-
ner & stato cosi seguito in un ciclo
di incontri di supervisione. Questa
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05 / METODOLOGIE ATTIVE

fase di lavoro ha consentito, attra-
verso |'analisi di casi specifici e reali,
di entrare nel vivo della complessita
della relazione con le/i beneficiarie/i
e allo stesso tempo di accompa-
gnare una riflessione sulla propria
professionalita e sulle competenze
che la sostengono. Ha significato
anche riuscire a strutturare momenti
auto valutativi intorno all’esperienza
svolta, alla consapevolezza acquisita
cosi come attribuire un valore al cam-
biamento percepito. In altre parole,
assicurare che le/i partecipanti fosse-
ro protagoniste/i assolute/i di questa
attivita nella convinzione che quanto
piu le operatrici/gli operatori sono
coinvolti tanto piu sara favorita la con-

W FairJob

sapevolezza dei traguardi raggiunti e
di quelli ancora da raggiungere.

Adultita

Da adulti & piu difficile gestire il
senso di disorientamento che da
giovani, perché molti pitu fattori
sono in gioco e perché si ritiene (o
si sa per esperienza) che il cambia-
mento richiede una dose di energie
importanti. Gli adulti in contesti di
‘formazione’ rischiano questo sen-
so di disorientamento poiché il loro
coinvolgimento spesso non avviene
fin dalle fasi della progettazione e
perché in maniera diversa — una vol-
ta che vi si trovano coinvolti - sono
spesso alla ricerca di strumenti che |i



sappiano accompagnare nella esplo-
razione del possibile cambiamento,
in funzione delle loro particolari e
personali condizioni.

Ci si trova quindi a condividere uno
spazio del cambiamento, possibile
e/o desiderato, in cui ciascuna per-
sona porta un bagaglio importante
di conoscenze come la capacita di
gestire responsabilita e compiere
scelte. Ci si trova, in sintesi, a condi-
videre uno spazio di confronto e un
tempo straordinario che ha necessi-
ta di essere riconosciuto come vivo
e reale. Tra adulti. Tra professiona-
lita eterogenee. Ecco che porre al
centro il tema delle competenze e
della loro valorizzazione sostiene la
definizione di un perimetro di par-
tecipazione che permette la co-co-
struzione di obiettivi per il tempo
che si condividera in gruppo e per lo
spazio dell’esperienza professionale
di ciascuna/o, oltre I'immediatezza.
Cio facendo si condivide anche la
responsabilita della partecipazione
e dello scambio, aumentando la ca-
pacita di dialogo tra i diversi profili
professionali e consentendo ‘innesti
di esperienze che vengono gradual-
mente collegate al sapere generale,
garantendo un progressivo controllo
e autocontrollo, da parte del sogget-
to, delle proprie risorse. E questa la
condizione perché le conoscenze
siano utilizzabili in situazioni diverse
da quelle in cui sono state acquisite,
consentendo sia la soluzione di pro-
blemi sia la presa di decisioni. E que-

sto altresi il necessario prerequisito di
un orientamento.’ (Meghnagi, 2001).

In un certo senso le attivita pro-
gettate per e con gli adulti devono
sostenere la difficolta dell'incontro
e del confronto, pensarsi come co-
munita di pratiche in cui dare valo-
re all'adultita delle/degli operatrici/
tori cosi come alle/ai beneficiarie/i:
riconoscere |'adultita significa dare
valore e potere all’altro, riconosce-
re la capacita di autoregolazione e
di attivazione, & un’esperienza che
genera/attiva “partecipazione”: per
stare in questo processo & neces-
sario accogliere il pensiero critico
come sostegno al lavoro, stare con
cio che emerge anche se questo si-
gnifica stare nella scomodita.

Crediti Ph / Luca Saini
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Fig. 3

06 / STRUTTURA DEL PERCORSO: INCONTRI ¥ FairJob
IN PLENARIA, IN EQUIPE, INDIVIDUALIZZATI

Struttura del percorso:
incontri in plenaria, in
equipe, individualizzati

Il percorso si & sviluppato su 22 mesi complessivi, con
13 incontri in plenaria, piu di 60 incontri con le singole
equipe degli Enti e Associazioni aderenti al progetto
FairJob, un incontro di chiusura e restituzione finale.
(Fig. 3)

Prima fase partecipanti e i partecipanti alla co-
struzione di un gruppo in cui appren-

dere e scambiare pratiche e risorse.
La funzione degli incontri & stata
quindi quella di proporre temi e ri-
flessioni che svolgessero la funzione
di attivare riflessivita e che alimen-
tassero gli scambi tra le operatrici e
le operatrici/gli operatori sia sogget-

Nella prima fase (giugno 2021 -
settembre 2021) si sono realizzati
incontri in plenaria on line, in pre-
senza e a volte in modalita mista (in
parte on line, in parte in presenza).
L'obiettivo generale in questa prima
fase era quello di accompagnare le

INCONTRI SUPERVISIONE RESTITUZIONE
DI GRUPPO EQUIPE

113 Incontri gruppo Case Manager :

i9 Incontri supervisione per equipe (cltre 50);

:
i
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| Restituzione finale



tivamente che come organizzazioni.
Questa prima fase si & quindi aper-
ta con una sessione in co-docenza
in cui si e dato avvio al processo,
condiviso il percorso e gli obiettivi
e raccolto le aspettative. Gli incontri
successivi invece, hanno visto la pre-
senza di una singola professionista,
ciascuno con lo scopo di addentrar-
si nelle due traiettorie individuate:
accompagnare la costruzione della
rete di operatori e servizi del terri-
torio e sperimentare la metodologia
del Bilancio di Competenze.

Seconda fase

Nella seconda fase (ottobre 2021 -
giugno 2022) inizialmente si & pro-
ceduto con incontri in plenaria sul
tema dell’attivazione della rete e del-
la costruzione di una mappa di servizi
e opportunita del sistema regionale,
mentre nel mese di maggio 2022
si & realizzato un laboratorio di due
giorni sulla metodologia del Bilancio
di Competenze. In entrambi i casi gli
incontri si sono svolti in plenaria.

In parallelo ¢ stata avviata una supervi-
sione dedicata alle singole equipe de-
gli Enti: in questa fase di lavoro si € in-
fatti sperimentato un doppio livello di
accompagnamento con un focus mol-
to concreto di sostegno alle operatrici
ed operatori sul lavoro che stavano
svolgendo con i singoli beneficiari e
beneficiarie come case manager.

In particolare da ottobre a dicembre
2021 - mentre procedevano gli in-
contri di gruppo in presenza per la
costruzione di strumenti di raccordo
e scambio in un’ottica di sistema -
parallelamente si accompagnavano
le equipe nel trasferimento di nuove
metodologie di lavoro con le/i bene-
ficiarie/i, sul piano concreto del loro
lavoro centrate sul Bilancio di Com-
petenze con incontri di supervisione).

Da gennaio a giugno 2022 - mentre
procedevano gli incontri in presen-
za e in plenaria sulla metodologia
di orientamento e Bilancio di Com-
petenze - parallelamente si accom-
pagnavano le equipe con incontri
mirati sulla relazione instaurata con
i/le beneficiari/e e sulla progetta-
zione dei percorsi formativi e lavo-
rativi personalizzati. In questi mesi
I'interdipendenza tra le competenze
delle facilitatrici ha portato ad uno
scambio e ad un dialogo che ha
consentito un accompagnamento
orientato ai bisogni che emergeva-
no negli incontri (di gruppo o indivi-
duali), lasciando aperto lo spazio alla
co-progettazione. Ciascuna di noi ha
realizzato 3 incontri con le diverse
equipe degli Enti aderenti al proget-
to FairJob sviluppati in un arco tem-
porale di 9 mesi complessivi, per un
totale di 6 incontri per equipe.

Terza fase

Nella terza fase (luglio 2022- di-
cembre 2022), a fronte della proro-
ga delle attivita di progetto che ha
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W FairJob

IN PLENARIA, IN EQUIPE, INDIVIDUALIZZATI

consentito uno slittamento fino al
mese di marzo 2023, ed in relazio-
ne al costante ascolto delle esigenze
delle operatrici/degli operatori, si €
dedicato ulteriore spazio alla super-
visione delle equipe per I'implemen-
tazione di pratiche metodologiche.

Il tema della personalizzazione degli
interventi ha suscitato ulteriori do-
mande in relazione alle modalita di
gestione e comunicazione nello spa-
zio concreto del lavoro. La comples-
sita del contesto in cui si sono realiz-
zati i servizi e le sollecitazioni emerse
dalle diverse attivita con le operatri-
ci/gli operatori ha aperto la strada a
riflessioni sul tema della qualita della
relazione ed efficacia degli interven-
ti. Cosi tra i mesi di luglio e dicembre
2022 gli incontri di supervisione con
le singole equipe degli Enti si sono
concentrati su come capitalizzare e
non disperdere quanto le operatrici
e le operatrici/gli operatori sentiva-
no di aver raccolto. Questa fase ha

messo in dialogo temi quali la moti-
vazione, la qualita e I'organizzazione
del tempo di lavoro, con l'efficacia
della relazione professionale con i
beneficiari diretti. In molte super-
visioni le equipe hanno utilizzato
su loro stessi alcuni strumenti della
metodologia del Bilancio di Com-
petenze per sintonizzarsi con il tema
dell’ascolto, del riconoscimento del-
le competenze, dell’autonomia.

Nella quarta ed ultima fase (gen-
naio 2023 - febbraio 2023) & stato
organizzato a Torino un incontro che
ha visto il coinvolgimento di tutti le
operatrici/gli operatori coinvolti nel
progetto condotto in compresenza
con |'obiettivo di dare una restitu-
zione complessiva del percorso fatto
insieme e spunti di riflessione per
il futuro mantenimento, sviluppo e
crescita della rete tra le operatrici/gli
operatori che si occupano delle per-
sone sopravvissute alla tratta.
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W FairJob

Approfondimenti

Durante il percorso sono stati utilizzati diversi metodi
e strumenti di lavoro all'interno delle singole giornate
formative: qui descriviamo piu nel dettaglio due
giornate di lavoro risultate significativamente

per le operatrici e gli operatori.

La co-costruzione di una rete e di una mappa delle

risorse e delle buone prassi esistenti.
(In presenza, due mezze giornate di 4 ore di lavoro)

Come gia accennato in FairJob
abbiamo scelto di non proporre
un modello di rete professionale
pre-costituito, ma di proporre del-
le attivita per costruire insieme alle
Associazioni partner del Progetto

-a
HH

una rete professionale che rispon-
desse alle esigenze delle opera-
trici/gli operatori della rete anti-
tratta, scegliendo con loro quale
"forma” dare alla rete professiona-
le co-costruendola.

‘ BN STRRCY
DELLINTERND

La rete che funzione ha?

Puo essere
una rete di
sicurezza (in
orizzontale) o

una barriera
(in verticale)

Puo
permettere di
scegliere
(percorsi a zig
zag
personalizzati)
o disorientare
(labirinto in cui
ci si perde)




Fig. 5

Una rete, infatti, pud diventare una
barriera che separa e divide, oppu-
re divenire una rete di sicurezza che
permette di creare collegamenti tra
le operatrici/gli operatori per au-
mentare le possibilita di offerta for-
mativa, lavorativa e abitativa per i/le
beneficiari/e, consentendo percorsi
personalizzati non lineari che si ap-
poggiano alle diverse proposte, op-
portunita e specificita di ogni singola
associazione. (Fig. 4)

Per fare questo abbiamo deciso di
partire dalla raccolta di buone prati-
che gia esistenti chiedendo agli Enti
di compilare e inviarci, prima dellin-
contro, una scheda di sintesi delle
attivita in essere con cui abbiamo
predisposto una mappa delle attivita
gia avviate o in fase di progettazione
da condividere con i partner. Questa
raccolta ha portato all’'emergere del-

W REGIONE
B EPIEMONTE

la ricchezza delle opportunita gia in
essere e a mettere a fuoco anche le
specificita e le competenze di ogni
singola associazione, ossia di poter
visualizzare e accedere ad una vera
e propria mappa delle attivita e op-
portunita che si potevano mettere
in rete e aprire ai beneficiari delle
diverse associazioni. Questo primo
passo si e rivelato necessario per po-
ter successivamente mettere a fuoco
I'offerta “mancante”, ossia le attivita
da progettare ex-novo. (Fig. 5)

Durante l'incontro in plenaria ab-
biamo cosi condiviso e consegnato
ai partecipanti tre diverse mappe
delle attivita che le diverse associa-
zioni mettevano a disposizione degli
altri partner nell’ambito formativo,
lavorativo e abitativo invitando le
operatrici/gli operatori a dividersi
in sottogruppi con rappresentanti di

‘ MINISTERQ
PHELLT I TE Rl

Costruzione di una rete
Che cosa significa?
«SOLO» COLLEGARE

caolegare

per poi venficare se i fil esistenti
larghe: in questa ¢

senza che i
ingarb

ficienti o se restano dei ubuchiv o magie froppo
gnera cercare/pradumre nuowi fill
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¥ FairJob

PANORAMICA CATALOGO: LAVORO E SERVIZI
AMBITI OFFERTA

LINGUA TURISMO

INFORMA

TICA CUCINA

associazioni differenti per entrare nel
dettaglio delle singole attivita: que-
sta attivita in piccoli gruppi ha dato
|'avvio ad un incontro “nuovo” tra le
operatrici/gli operatori che hanno
iniziato a vedere - nella concretez-
za - le specificita e le competenze di
ogni associazione, a sondare la qua-
lita e lo spessore delle risorse esi-
stenti, ad iniziare a prendere accordi
su come mettersi in collegamento
e fare invii agli altri partner per pro-
porre alle beneficiarie e ai beneficiari
attivita da svolgere presso altre asso-
ciazioni.

Da qui e scaturita una vera e propria
attivazione delle rete che ha portato
ad avviare fattivamente la coopera-
zione nella gestione dei progetti dei
beneficiari e delle beneficiarie tra le
diverse associazioni, portando una
accelerazione degli scambi profes-
sionali sia tra singoli operatori/trici,

& SARTORIA

* ACCONCIATURE

* BENESSERE

= PULIZIE

* SPEC.
IRDUSTRIA

commerct || ORIENTAM

» ALITOSTIMA

* AFFETRTA'

= GEMITORUMAITA' £
MATERNILS

PATENTE GUIDA

+ RETE £ TERRITOMO

* ALTTOROMLL

+ OFFENTE, WSOSRE
F DPPORTLIMITA'
FANTEAN

SESSUALITA

sia ad un aumento di contatti e in-
contri, anche fuori dalle date dei no-
stri incontri, dando vita ad una rete
“viva” e non piu solo sulla carta.

La mappa conteneva I'ente di riferi-
mento, il territorio in cui veniva svolta
I'attivita, la denominazione del servi-
zio, la specificazione se fosse un ser-
vizio gia attivo o in progettazione o
da sviluppare con FairJob, una breve
descrizione dell’attivita, le modalita di
svolgimento (in presenza od on line,
individuale o di gruppo), gli obiettivi
e le competenze sviluppate attraver-
so l'attivita, la durata complessiva e
uno spazio per le note. (Fig. 6)

Questo ha anche permesso di co-
gliere quali fossero i servizi gia esi-
stenti, quali aree fossero carenti per
le quali era necessario lo sviluppo
innovativo di nuove attivita o I'atti-
vazione di una ricerca sul territorio:
il passo successivo e stato quello



Fig

di organizzare incontri con Agen-
zie formative, i Servizi al Lavoro del
territorio oltre alla presentazione di
una nuova mappa che raccoglieva
Cataloghi e guide orientative regio-
nali specifiche per i cittadini stranieri.
(Fig. 7 - 8)

Servizi

“»Servizi al lavoro (SAL)
+“*Buoni svantaggio
+»»Servizi di accompagnamento e formazione

«#Tirocini per inserimento lavorativo con
finanziamento

< Mettersi in proprio

+*Progetto PUOI — Protezione Unita a Obiettivo
Integrazione

“* Accademia POWERCODERS - LA PRIMA
@r%%ﬁ&DEMIA DI CODING PER RIFUGIATI IN
I

Guide e/o Cataloghi

% IRES e UNHCR - Guida pratica alle imprese per
I'inserimento dei rifugiati

% Guida Migliora 2 - Inserimento del rifugiati in
Piemonte nel mercato del lavoro

“ Asgi - Guida pratica Vivere, studiare, lavorare in Italia

% Piemonte immigrazione - Guide Brefe 1 e 2 per
inserimento di cittadini non UE nel mercato del lavoro

“ Regione Piemonte - Catalogo corsi Mercato del lavoro
per disoccupati

In un incontro successivo abbiamo
proposto alle operatrici e agli ope-
ratori di lavorare su un caso propo-
nendo di dividersi in gruppi di tre in
cui un partecipante si sarebbe iden-
tificato/a con un/a beneficiario/a ap-
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poggiandosi alla propria esperienza,
un altro si sarebbe identificato/a con
I'operatore che svolge il colloquio, il
terzo avrebbe fatto da osservatore
raccogliendo impressioni, sensazio-
ni, spunti. Il mandato era di svolgere
un vero e proprio colloquio utilizzan-
do una scheda precedentemente
condivisa e discussa in plenaria oltre
ad appoggiarsi al Catalogo delle at-
tivita esistenti condiviso.

Avevano venti minuti di tempo per
il colloquio e una mezz'ora di condi-
visione sull’esperienza vissuta, prima
di tornare in plenaria per condivide-
re gli spunti e gli elementi emersi.

In plenaria abbiamo poi esplorato insie-
me che cosa ogni partecipante avesse
scoperto durante il lavoro. (Fig. 9)

¥ FairJob

Nella condivisione le/i partecipanti
hanno portato come fosse stato utile
per loro scoprire quali resistenze o
pregiudizi avevano incontrato come
operatori, quali domande o richieste
fossero poco chiare alle/i beneficia-
rie/i, quali emozioni, dubbi e difficol-
ta fossero emersi, quali elementi di
criticita o di positivita avesse colto
I'osservatore, quali nuovi elementi
e spunti fossero emersi e quali parti
della scheda fossero risultate utili e
quali disorientanti.

Identificarsi e rivestire funzioni di-
verse nel colloquio ha cosi arricchito
gli sguardi, ha portato i partecipanti
a scoprire punti di vista nuovi e ine-
splorati permettendo di diventare piu
consapevoli di quanto “stare con”
I'altro, diverso da noi, sia una attivita
arricchente e delicata. (Fig. 10)

Che cosa avete scoperto come
beneficiario/a, case manager o osservatore/trice?

Sentiamo i diversi punti di vista

Jsa avete

La scheda ¢
stata utile:

mancato?

incontrato?



Fig. 10

Progetto formativo di:
(Nome e Cognome)

Perché sono qui

e che cosa mi aspetto.
(Scrivi qual é la tua
aspettativa nei con-
fronti del percorso)

Quali paure

o timori ho.

(Scrivi che cosa ti preoc-
cupa nel percorso)

Cosa voglio fare

e qual & il mio obietti-
vo lavorativo futuro.
(Scrivi le attivita e i la-
vori che ti piacerebbe/
desideri fare)

Quali servizi voglio/
posso utilizzare.
(Scrivi il nome del cor-
so, del laboratorio

o del tirocinio)

Dove e come li
posso frequentare.
(Scrivi nome ente

e citta + modalita
presenza/on line)

Quando li posso
frequentare.
(Scrivi le date

e gli orari)

Chi devo contattare.

(Scrivi Nome, Co-
gnome, e-mail e/o
telefono)

Alla fine del progetto
quale risultato/
traguardo voglio
raggiungere.

(Scrivi che cosa imma-
gini e vorresti avere alla
fine del progetto)
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Fig. 11

07 / APPROFONDIMENTI

¥ FairJob

Il Laboratorio sul Bilancio di Competenze.

(In presenza, due appuntamenti di 4 ore)

Il laboratorio si € svolto su due mez-
ze giornate per lasciare anche il
tempo di far sedimentare elementi
di discussione e confronto da ripor-
tare nel gruppo. Avendo nel corso
dei mesi precedenti affrontato gia
questa metodologia su un piano te-
orico e costruito una cassetta degli
attrezzi per le/i case manager, il La-
boratorio € stato pensato come uno
spazio vivo in cui raccogliere tutto
cio che si era fatto, organizzarlo,
sperimentarsi e confrontarsi.

Nel primo appuntamento, dopo una
sistematizzazione metodologica e un
affondo sul tema degli stereotipi, si &
passati ad esplorare in profondita la
Fase 1 della metodologia del Bilancio
di Competenza (BAC), ovvero I'analisi
e raccolta della domanda; al gruppo

& stato proposto di fare insieme una
riflessione sull'utilizzo delle domande
aperte e le tecniche di riformulazione.
Il tema dellascolto dell’altro & quindli
emerso come cruciale e attraverso il
cortometraggio ‘Ce I'hai un minuto?’
(Alessandro Bardani, Luca Di Prospe-
ro, 2012) si & passati a condividere le
criticita che si incontrano pit comu-
nemente nella pratica professionale
nella fase determinante dell’analisi
domanda. (Fig. 11)

Utilizzando la tecnica dei 6 cappelli
(E. De Bono, 1985) il gruppo ha spe-
rimentato poi in un’esercitazione dal
titolo ‘Che stile hai come operatrice/
tore sociale?’ il ruolo cruciale della
complementarieta dei diversi modi
di pensare, la necessita di accogliere
le prospettive diverse e affrontare i




Fig. 12

Che stile hai?

Razionalita

I

Ottimismo

’ Emotivita

Creativita

problemi analizzandoli con maggio-
re chiarezza utilizzando idee, infor-
mazioni e punti di vista che spesso
si tengono separati o tendiamo a
dimenticare, in particolare (Fig. 12):

- i dati oggettivi (il cappello bianco),
- le emozioni (il cappello rosso)

- il pessimismo (il cappello nero),

- I'ottimismo (il cappello giallo),

- la creativita (il cappello verde),

- la visione d'insieme (il cappello blu)

Dopo che ciascun/a case manager
si & identificata/o in una modalita
prevalente, si sono formati dei sotto-
gruppi in cui l'obiettivo - o mandato
- era rappresentare, incarnandola, la
modalita per lei o per lui piu diversa
o lontana. | sottogruppi hanno rice-
vuto la stessa consegna, ossia una si-
tuazione problematica verosimile nel
loro vissuto professionale. Con 30
minuti di tempo a disposizione cia-
scun sottogruppo ha costruito la sua
soluzione. Il ritorno in plenaria & sta-
to l'occasione per restituire diversi

1 Controllo

) CAPPELLO GIALLD - POSITIVO

Pessimismo

6 CAPPELLI DER PENSARE

I
CAPPELLO VERDE - CREATVO

elementi. Questa esercitazione porta
ciascuna/o a riconoscere la profondi-
ta del suo stile prevalente, la difficolta
di mettersi in un mind- set diverso dal
proprio, la necessita dell’equipe, ma
sostiene anche una riflessione sulle
modalita di accogliere quando le/i
beneficiarie/i hanno uno stile con
cui rischiamo il conflitto. Il confronto
all'interno del gruppo ha stimolato
quindi una consapevolezza piu ma-
tura su alcune dimensioni oggetti-
ve e soggettive da attenzionare nel
momento dell’analisi della doman-
da e nel corso della consulenza.

Questo ci ha traghettato verso la
Fase 2 del Bilancio di Competenze,
ovvero l'esplorazione delle compe-
tenze, risorse e motivazioni. Questa
parte dell'incontro & stata caratte-
rizzata dall’utilizzo individuale e in
gruppo di alcuni strumenti e schede
del Bilancio di Competenze, con |'o-
biettivo di approfondire la tecnica di
utilizzo, esaminare insieme le diverse
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Fig. 13

07 / APPROFONDIMENTI

occasioni d'uso, ma anche le sfuma-
ture di lettura e restituzione.

Questo blocco di lavoro & iniziato
nella fase conclusiva del primo ap-
puntamento ed & terminato nella
seconda giornata.

Nel secondo incontro si & iniziato rac-
cogliendo liberamente dal gruppo
pensieri suscitati dalla giornata prece-
dente. Per aggiungere materiale che
emergesse dal concreto del vissuto
professionale delle/i case manager,
attraverso il supporto delle slide si
sono ripresi in mano temi chiave nel-
la relazione professionale con don-
ne (principalmente) la cui biografia
racchiude una storia di migrazione,
riportandoli nella cornice degli obiet-
tivi che la metodologia del Bilancio di
Competenze pud raggiungere.

¥ FairJob

In questa prima parte si € ripreso in
mano il costrutto di competenza e lo
si & trasferito sulla scheda di analisi
delle competenze. Le/i case mana-
ger hanno avuto del tempo indivi-
dualmente per compilare un questio-
nario sulle competenze trasversali e
in plenaria si sono esaminati i diversi
fattori che rendono I'esplorazione
delle competenze una chiave per
I'empowerment. (Fig. 13)

Per la complessita del contesto in
cui si svolge spesso il lavoro delle/i
case manager la dimensione tempo
(tempo per seguire, tempo per rac-
cogliere, tempo per costruire, tempo
per sé, etc.) &€ emersa spesso in tutto
il percorso FairJob, cosi si € proposto
al gruppo di sperimentare I'utilizzo di
alcune schede/strumenti che, nella
logica del “fare spazio alla progettua-
lita” invitano a riflettere sulla dimen-
sione temporale e del cambiamento.

COMPETENZE

Cerniere di esperienza

- Raccogliomo le esperienze formali
e non formali

- Le approfondiamo: come sono
andate, con chi sono state fatte,
cosa hanno utilizzato, cosa hanno
imparato, etc.
- Accompagnamo nel cercare le
parole che definiscano la loro

competenza nel concreto
dell'esperienza

- Esploriamo la trasferibilita



Fig. 14

Nel nostro caso al gruppo e stata
data come prima consegna quel-
la di focalizzare lo stato attuale dei
loro impegni; di riflettere quindi,
sulle cose concrete che si fanno e su
quelle che si fanno troppo poco. In-
fine di riportare ciascun elemento in
uno dei quattro blocchi della scheda
(cambiare/sviluppare/ridurre o elimi-
nare/ conservare). In 15-20 min. cia-
scuno ha quindi composto la propria
scheda. (Fig. 14)

Sperimentando su di sé la moltepli-
cita dei fattori in gioco il gruppo si
& scambiato in plenaria I'effetto che
fa osservare alcuni riquadri, la dif-
ficolta di individuare elementi del
cambiamento, i vincoli che ci pos-
SONO essere per riuscire a agire quei
verbi (appunto cambiare/eliminare,

etc.). Sperimentare da dentro per
comprendere nella relazione pro-
fessionale gli elementi delicati che
si maneggiano e definire meglio la
cornice che definisce il ruolo delle
operatrici e degli operatori sociali
e case manager.

A proposito di confini, un role play
sull'assertivita e I'importanza dei no,
chiedendo di esercitare un no po-
sitivo, oltre a defaticare il gruppo e
movimentarlo, ha sollecitato rifles-
sioni sullo stile con cui poter costru-
ire dei no ‘ecologici’ da parte delle
operatrici e degli operatori, che, per
contro, possono dare gambe alla
progettualita delle/dei beneficiarie/i
nella fase di attivazione e ricerca.

Dopo il confronto in plenaria ci si &
avvicinati alla conclusione del labo-
ratorio che, come ultimo ‘attrezzo’

Nella mia wita professionale e/o personale, vorre::

CAMBIARE [TRASFORMARE

SVILUPPARE

RIDURRE O ELIMINARE CONSERVARE

27

E
Z
L
2
[a]
z
O
L
o
o
o
o
<
~
~
o




28

Fig. 15

07 / APPROFONDIMENTI

ha proposto qualcosa di estrema-
mente trasferibile anche in altri per-
corsi o consulenze. L'obiettivo era
chiudere il laboratorio sul Bilancio di
Competenze andando a sottolineare
nuovamente la competenza chiave
dei case manager, ovvero la capacita
di scegliere lo strumento pit adatto,
in sintesi personalizzare.

L'attrezzo scelto per chiudere & usato
prevalentemente in contesti aziendali
quindi non distillato tra il set di sche-
de che tradizionalmente fanno riferi-
mento alla metodologia del Bilancio
di Competenze, a ribadire che la ne-
cessita € quella di avere sempre ben
definito I'obiettivo del percorso che
stiamo accompagnando e quello di
ciascuno step; a sottolineare quindi
che con un ancoraggio metodologi-
co e la chiarezza degli obiettivi & piu
sostenibile muoversi nella comples-
sita, personalizzare ogni volta, ga-

Le priorita

“Importante” & un concetto soggettivo: cid che
& importante per te pud non esserlo per qualcun
altro, ed inoltre cié che & importante oggi pud
non esserla in un altro momento della tua vita.
Le priorita sono legate aj nostri valori, principi ed
obiettivi, @ possono quindi essere diverse per

¥ FairJob

rantire gli spazi. Con un ancoraggio
metodologico e la chiarezza degli
obiettivi, si pud spaziare, cercare,
trasferire e riutilizzare.

Anche in questo caso i case ma-
nager hanno avuto la consegna di
compilare la scheda, ricollegandosi
a cio che era emerso in quella prece-
dente (Fig. 12). (Fig. 15)

In un certo senso, organizzare le priori-
ta per fare spazio anche a cio che il La-
boratorio ha condiviso, con lo sguardo
alla crescita e alla costruzione di un fare
e di un vocabolario comuni tra le orga-
nizzazioni ed enti del sistema regionale.

La chiusura e stata quindi dedicata
al gruppo: uno spazio finale in cui
visualizzare ed esplicitare, in un cer-
to senso rilasciare agli altri quello che
ciascuna/o si portava via anche grazie
al contributo del gruppo.

Matrice di Eisenhower, detta
anche Matrice di Covey

“Cit che & importante raramente & urgente e cio che é urgente

raramente & importante”

URGENTE NON URGENTE

clascuno di noi. Imparare a gestirle con la
consapevolezza della nostra scala di valori &
quindi fondamentale per una efficace gestione
del tempo, soprattutto quando si lavora in team.
Il concetto di “urgente, invece, & oggettivo, e
dipende unicamente dalla variabile tempo. Va
applicato quindi a quelle attivita che richiedono
attenzione immediata o comunque a brevissima
scadenza.

[

da Fare
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08 / INFINE, MA NON IN CONCLUSIONE

¥ FairJob

Infine, ma non
iIn conclusione

Come premessa delle considerazioni conclusive

e dei feedback che abbiamo raccolto e scambiato
con il gruppo delle/dei case manager crediamo
possa essere utile sottolineare qualcosa sul tema

del cambiamento.

Troppo spesso ancora si percepisce il
cambiamento come una rottura, una
esigenza o necessita, un desiderio o
una richiesta che pone lo sguardo ri-
volto solo al futuro voltando le spalle
al passato. Questo rischia di rendere
piu incerto |'avvicinamento, pil trau-
matico il pensiero, pit titubanti le
emozioni. Il cambiamento pero lo si
pud anche visualizzare come azioni
in movimento, come la concatena-
zione di azioni che ci conducono da
un punto a un altro: riconoscendo le
categorie, e quindi gli strumenti che
abbiamo in partenza, possiamo ac-
quisire una consapevolezza diversa,
apprendendo a camminare con una
nuova postura, in cui la comunita &
un ancoraggio e un motore.

E in questa prospettiva che il cambia-
mento diventa una possibilita con-
creta e continua, determinata dalla
volontarieta ad agire, in un sistema
di relazioni interdipendenti in cui il
mutamento di una parte determina il
mutamento delle altre.

Attraverso il progetto la rete tra le
associazioni partner e tra i/le case
manager ¢ diventata piu ricca e ha
creato nuove relazioni e contatti pro-
fessionali e interpersonali. Dedicare
tempo e spazio alla relazione, dedi-
carsi all'incontro con I'altro/a collega
ha infatti sostenuto la costruzione
di una rete professionale ed emoti-
vo-relazionale tra gli/le operatori/tri-
ci che a loro volta, a cascata, hanno
sostenuto la costruzione di relazioni
interpersonali con i/le beneficiari/e
pit ‘forti’ e approfonditi. Rallentare
il passo’ ha cosi permesso di andare
maggiormente in profondita ed usci-
re da una logica emergenziale come
vissuto costante per potersi adden-
trare in un percorso NUOVo e su un
terreno poco sconosciuto.

Un altro importante risultato per noi
& stato vedere come |'eterogeneita
del gruppo sia diventato un soste-
gno al lavoro e come questo abbia
permesso di rompere alcune gabbie
professionali e alimentato la creativita



dei/lle partecipanti sia nella relazioni
tra di essi/e sia con i/le beneficiari/e.
Crediamo sia stato importante per
tutti/e diventare maggiormente pro-
tagonisti del processo di crescita del-
le rete e della propria professionalita,
questo ha poi sostenuto lo sviluppo
di maggiore autonomia e attivazione
anche nei/lle beneficiari/e presi/e in
carico, passando cosi da una visione
piu assistenziale ad una visione piu
propositiva e di auto-affermazione.
Per poterlo fare anche in questo caso
lo spazio e il tempo dedicato alla ri-
flessione & stato essenziale cosi come
|'alternanza di momenti di lavoro co-
rale e di attivita individualizzate per i
partner. Tutto il lavoro ha avuto alla
base il ‘lavorare con’ I'altro/a, a par-
tire dal nostro essere coppia di for-
matrici-facilitartici alla ricerca di un
metodo di lavoro comune che potes-
se portare alla co-progettazione, alla
co-conduzione e alla co-responsabili-
ta delle azioni e alla co-abitazione di
uno spazio pit ampio.

E stato importante anche ampliare il
territorio di riferimento, mettersi in
collegamento con i sevizi esterni alla
rete oltre all'aprire le porte della pro-
pria associazione a beneficiari/e della
rete: questo sicuramente e stato piu
semplice per i partner torinesi, men-
tre per gli/le operatori/trici delle as-
sociazioni con sedi dislocate in altre
province |'effetto é stato pilt debole.

Questo € uno degli elementi a cui
il sistema, per essere un tutto, deve
continuare a dedicare sforzi e azioni.

Un altro elemento che rimane aper-
to & rappresentato dalla relazione tra
la figura della/del case manager e le
organizzazioni stesse (Enti, Coopera-
tive, Associazioni). La chiarezza con
cui si sviluppera questa relazione, dal
punto di vista professionale (compi-
ti e funzioni) e lavorativo (stabilita e
coinvolgimento), & uno snodo impor-
tante di cui prendersi cura attraverso
poiché influira sulla qualita e sulle ri-
cadute positive. Se da un lato - come
gia accennato precedentemente
- minore ¢ la struttura, maggiore &
la complessita, questo a maggior
ragione significa che per riuscire a
svolgere una funzione complessa,
non standardizzata e sempre in tra-
sformazione, & necessario avere la
certezza di risorse, tempo, strumenti
a cui poter attingere. Questa € una
responsabilita dell'organizzazione
che vuole fare sistema e che si sente
coinvolta sul piano dell'investimento
e dell'intervento.

Un atteggiamento dialogante tra pro-
fessionalita e responsabilita diverse
rappresenta quindi un punto di atten-
zione ancora aperto e che ci teniamo
a sottolineare come un ingrediente
necessario per non disperdere quan-
to nutrito attraverso FairJob: una pro-
fessionalita ‘leggera’, capace di adat-
tarsi nel tempo, capace di riflettere
e cogliere le esigenze del contesto
sociale, oggettive e soggettive.
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