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Outplacement: c’e bisogno
di fare cultura

Intervista a Cetti Galante

Presidente di AISO

Nello scenario attuale che vede la disoccupazione vaggiungere un vecovd storico unitamente a una
scarsitd di risorse senza precedenti, il dibattito politico in materia di lavoro diventa sempre piw im-
prorogabile. Con Uentrata in vigore del decreto Poletti e la discussione al Senato della Legge Delega si
sta avviando quel processo che da un regime di job property dovrebbe portare a uno di flexsecurity,
in linea con quanto chiede PEuropa ai paesi membri. Come si fa a produrre occupazione e a rilan-
ciare I’economia di questo Paese? Come si possono formulare vegole del gioco che incentivino l’in-
serimento delle persone? Quali politiche devono essere messe in atto per non disperdere conoscenza
all’interno delle organizzazioni e del mercato del lavoro? Come far si che le aziende recuperino fidu-
cia nel mercato e quale ruolo possono giocare gli strumenti di ricollocazione? Lo abbiamo chiesto a
Cetti Galante, presidente neoeletta di AISO — Associazione Italiana Societa di Outplacement.

Cos’¢ AISO e quale il compito
dell’associazione?

AISO ¢ un’associazione che ag-
grega le principali societa italia-
ne specializzate nel supporto alla
ricollocazione prolessionale, che
svolgono attivita di outplacement ¢
di career counseling. La selezione per
essere parte di ATSO viene fatta
in base al possesso di uffici e per-
sonale dedicato all’outplacement ¢
ad ald standard valutativi. Infatn,
compito dell’associazione ¢ quello
di garantire alle aziende che inseri-
scono 'outplacement nei paccherd
di uscita ¢ alle persone la qualita
dei servizi offerti. Servizi che sono
di fondamentale importanza in un
momento come quello attuale dove
un rientro il pin rapido possibile nel
mondo del lavoro diventa cruciale,
stante il numero sempre altissimo
di ristrutturazioni aziendali che cul-
minano con esuberi e la difficolta di
ritrovare un lavoro da soli,

Quali sono i suoi obiettivi
come presidente neoeletta?

Intendo rafforzare i requisid per en-
trare a far parte di AISO ¢ potenzia-
re la verifica continua della qualita
del servizio su coloro che ne fanno
gia parte, per garantire alle aziende
la massima serietd e instaurare quel
clima di fiducia nello strumento,
necessario a produrre una cultura
dell’outplacement in Italia. A que-
sto scopo AISO dara molto rilievo
al comitato etico, che sara presie-
duto da Franco Faoro. Attualmente
sono troppi gli operatori improvvi-
sati, mentre fare outplacement & un
mestiere che richiede professionali-
ta dedicate, conoscenza e continuo
contatto con il mercato del lavoro
nel territorio e un impegno inten-
sivo, costante e personalizzato sulle
persone, per rallorzarle e aiutarle
a comunicare eflicacemente con i
diversi canali di entrata nel mon-
do del lavoro. Oceorre dunque fare

molta comunicazione come AISO
per spiegare cosa ¢ davvero l'ou-
tplacement e quanto sia importante
la qualita del servizio, che ¢ 'uni-
co modo per arrivare al successo in
tempi rapidi. Affidare il servizio di
outplacement a operaton improvvi-
sati 0 non qualificati significa dare
un servizio solo di facciata e non tu-
telare davvero le persone. Dobbia-
mo evitare di replicare Pesperienza
della Spagna dove, reso l'outplace-
ment colletiivo obbligatorio, non
si ¢ fatto nulla per individuare dei
criteri di qualita in base ai quali ac-
creditare gli operatori, con la con-
seguenza che chiunque ora pud fare
outplacement, il costo del servizio &
arrivato a poche centinaia di euro e
la qualita si ¢ persa. Se non voglia-
mo arrivare a questo in Italia dob-
biamo tutelare la qualita dei servizi:
da un bilancio di competenze ben
fatto all'individuazione di un pro-
gerto professionale sostenibile, dalla

compeTtence -
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Cetti Galante nel suo stndio dt Milano

messa a punto di wtt gli strumenti
di comunicazione con i varl cana-
i di entrata nel mondo del lavoro
alle simulazioni di colloquio, dalla
creazione ed espansione del pro-
prio network a un progetto efficace
di personal branding, che lavorisca la
comunicazione delle skill della per-
sona attraverso "utilizzo di specifici
canali, compresi quelli social.

Incentivare cultura
dell’outplacement come stru-
mento che favorisca PPoccu-

una

pazione rendendo le persone
proattive... Ci spiega?

Pensiamo a witte le risorse economi-
che che vengono spese in politiche
passive prolungate che non incen-
tivano le persone a reinserirsi nel
mercato del lavoro, non le spingono
alla proatuvita. Tanti soldi spesi per

difendere una posizione di lavoro
che non esiste pin, invece di incorag-
giare la persona a trovare una 1uova
OCCupazione. E provato che quanto
pitt aumenta il tempo in cui il lavo-
ratore rimane disoccupato tanto pin
diminuisce la sua employability, poi-
ché perde il ritmo, non si aggiorna,
in pochi mesi non & pit spendibile ¢
si marginalizza. Dobbiamo tornare
a concepire gh ammaortizzatori so-
ciali per quello che erano quando
sono mati: strumenti  temporanei,
non soluzioni di lungo periodo, so-
prattutto a [ronte di posti di posti di
lavoro che di fatto non esistono pin.
Altrimenti si finisce per disincen-
tivare la proattivita delle personc.
Tutte le societa che fanno parte di
AISO possono confermare che chi
PETCEpPISCE Un ammortizzatore so-
ciale lungo diventa passivo, riman-

dando la ricerca del nuovo lavaro al
termine del periodo coperto dall’in-
dennitd. E se il periodo dovesse pro-
lungarsi parecchio, la persona fati-
cherebbe ancora di pit a reinserirsi
in un mercato del lavoro che oggi
muta molto velocemente e richiede
un aggiornamento costante delle
competenze dei singoli.
L’ammortizzatore sociale deve dun-
que tutelare la persona solo per
il tempo necessario a trovare un
nuovo lavoro ed ¢ dovere del siste-
ma rendere la persona ativa nella
ricerca sin da subito.

Ma come si fa ad abbreviare
al massimo i tempi di rein-
serimento delle persone nel
mondo del lavoro?

Se le politiche passive previste dalla
legge si accompagnassero da subito
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Chi ¢ Cetti Galante
Laureata in Giurisprudenza e specializzata con un master in Business
Administration, ha alle spalle un’ampia esperienza manageriale ma-
turata in The Niclsen Company ltalia, leader di mercato nel settore
della business information, dove ha rivestito ruoli operativi e manage-
riali a livello internazionale e locale. Da giugno 2011 é amministra-
tore delegato di Intoo. Fa parte del board di GI Group e del board di
Career Star Group, network globale specializzato nella ricollocazione
professionale di cui Intoo é uno dei membri fondatori. Nel 2013 e &
stato assegnato il premio Eccellenza Cesare Vanni di Manageritalia.
Da Giugno 2014 per due anni ¢ stata investita del ruolo di presidente

di ATSO — Associazione Italiana Societa di Outplacement,

alle politiche attive, quale ¢ il supporto
alla ricollocazione, si garantirebbe un
reinserimento nel mercato del lavoro
molto pitt veloce. Questo & provato. Le
societa che fanno parte di AISO regi-
strano dei tempi di rientro nel mer-
cato del lavoro per le persone da loro
assistite tra i 6 ¢ gli 8 mesi, a seconda
delle eta. Varie ricerche fatte mostra-
no come da soli invece ci si ricolloca
mediamente in 12/15 mesi. L'ultimo
studio ulliciale, da [onte INPS e ri-
salente a prima della crisi, mostrava
che solo il 35% delle persone ritrova-
va una occupazione da sola entro i 6
mesi. E quest sono dat del 2005. ..
Pensiamo a quanto sarebbe pi basso
questo dato oggi! I dati di AISO dan-
no invece delle percentuali medie di
rientro nel mercato del lavoro intorno
all'80%; una percentuale importante,
soprattutto in questi anni. Peccato
c¢he in Italia le societa di AISO ttte
insieme supportano meno di 10,000
persone I'anno, stante la searsa eul-
tura sullo strumento in Italia, contro
le 50.000 seguite da un’unica societa
di outplacement per lo stesso perio-
do in Francia. Nei paesi in cui l'ou-
tplacement ¢ obbligatorio, tra cui la
Francia, i tassi di ricollocazione non
sono crollat, ma rimasti intorno al
70%. Questo perché I'outplacement
crea anche lavoro, per tutte le perso-
ne che vivono in territori con scarsa
presenza di aziende, nell'awio di

start up o nella formazione di coope-
rative che offrono servizi di cui il ter-
ritorio ha bisogno. O anche nei casi
di persone molto in la con l'eta che,
una volta uscite dall’azienda, aiutiamo
a riconvertirsi nel ruolo di consulenti.
Nessuna baccherta magica, si trata di
fare un lavoro costante, intenso e per-
sonalizzato su ogni singola persona. Le
societa di AISO potrebbero suppor-
tare un numero di persone anche 10
volte piti grande rispetto a oggi, stante
che il metodo ¢ scalabile, con enormi
benefici per le persone e per il paese.

Quando dice politiche attive, a
quali attori si riferisce? Pensa
solo alle societa private?

Considero tatti gli attori, del pub-
blico e del privato. Le Regioni spes-
so mettono a punto misure finanzia-
te che hanno lo scopo di riportare
persone disoccupate nel mondo del
lavoro. Pero se penso al pubblico,
con 1 Centri per I'impiego, rilevo
che non sono strutturati né formati
per essere efficaci nella ricollocazio-
ne delle persone, Non sono collegati
con il territorio e non conoscono 1
bisogni occupazionali delle aziende
nel momento presente. In realta, in
questo caso, parlando in genere di
disoccupati di lungo periodo o di
target svantaggiati, pubblico ¢ pri-
vato devono lavorare insieme, divi-
dendosi i compiti nel rispetto delle

propric competenze. | Centri per
I'impiego, capillari sul territorio,
hanno una funzione fondamentale
nell'accoglienza delle persone, nello
spiegare le misure finanziate oferte
dalle Regioni, nel profilare le perso-
ne secaondo caratteristiche oggettive
di base e nell’indirizzarle verso ope-
ratori privati accreditati secondo
severi criteri basati sulla qualita ¢
Iefficacia del servizio offerto. Sono
questi operatori, infatti, che cono-
scono bene il territorio e le aziende
e che offrono una metodologia ven-
tennale per ritrovare occupazione.
Un'altra importante funzione che
devono svolgere i centri per I'impie-
go ¢ quella della raccolta dei dad e
della loro restituzione in forma di
statistiche  aggiornate, nonché di
punto di raccolta dei reclami, due
dati che, messi insieme, ajuteranno
le persone a orientarsi nella scelta
dell’operatore privato.

E se il lavoratore si rifiuta di
accettare la posizione che gli &
stata offerta dall’agenzia?

Questo ¢ I'annoso problema delle
societa di outplacement. 11 rifiuio
di una posizione lavoratva avvie-
ne molto pit spesso di quello che
si possa pensare. Da un lato, come
detto, ammortizzatori sociali pro-
lungati fanno si che le persone non
siano interessate a intraprendere una
nuova attivita, che comunque ha un
periodo di prova, che ¢ inizialmen-
te a tempo determinato o presenta
una retribuzione pit bassa rispetto
al lavoro precedente. La societa di
outplacement aiuta le persone, sen-
za svilirle, a valutare le posizioni di
lavaro migliori in quel momento e in
quel territorio. Spesso pero le posi-
zioni rifiutate sono di fatto congrue
in termini retributivi e di distanza da
casa. Proprio a impedire che cio av-
venga serve la regola della condizio-
nalita, che prevede il decurtamento
progressivo dell'ammontare percepi-
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to dal lavaratare disocenpato, il quale
di fano si sta sottraendo alla ripresa
del lavoro, approfittando della tuela

offerta dallo Stato

Ritorniamo per un attimo al
territorio. Quanto & impor-
tante la mappatura puntuale
dei bisogni occupazionali del
territorio?

E fondamentale. I la conoscenza
della domanda del werntorio ¢ del
profilo dei disoccupati nel territorio
li]:' !il i .||1'i||- onilrn tra lrl!III;llIlLl

¢ offerta e a disegnare dei percorsi

di farmazione e di rigualificazione

hnalizzau alla ricollocazione del-
le persone. Oggi la formazione ¢
troppo spesso scollegata dai bisogni
del territorio. Un piano [ormativo
incentrato su ‘inglese ¢ computer
per tutti' non & quasi mai la solu-

zione, Prendiamo, ad esempio, un

territorio con una gloriosa tradizio-
ne tessile, Poniamo che Improvvisa-
mente una grossa fabbrica del set-
tore chiuda. A quel punto come si

fa a ncollocare cosi ante pl‘r\:iilz'.J

Succedera che una parte di colo-
ro che hanno perso il lavoro potra
continuare a ollnre 1l senizio che ¢
Venuto a mancare, magar forman-
do delle cooperative. ma una parte
dovra neonvertrsi e fare aliro. Se
ho mappato i bisogni occupazionali
delle aziende del territorio e cono-
sco i profili delle persone disoccupa-
te, posso selezionare quelle pia vi-

cine per competenze alle posizioni

disponibili, eapire di che formazio-
ne avranno bisogno e, a quel punto,
lil[lhli;l." l Il'. \Ill” |”||<i|]||'1]" ll"“&l
ricollocazione e facendole rientrare
nel mondo del lavoro. Le societd di

outplacement fanno questo. Con-

cetrualmente, la stessa attivita viene
faua per accompagnare i manager
over 55 che possono riconvertrsi
nel settore della consulenza. Questa
non ¢ propriamente ricollocazione,

ma creazione di nuovo lavoro.,

Occorre dunque conoscere i bi-
sogni del territorio, ma soprat-
tutio lavorare sulle persone...

I.l' ‘]{'I SONe 300 \l'lll!]l'l al centro,

Il nostro compito & far capire loro

che possono essere reintegrate nel
mercato del lavoro, ma devano
©s80Te alutate a Proporst con un
progetto professionale chiaro e re-
alistico, comunicato bene, usando
trasversalmente tutte le skill che

hanno accumulato anche nella
loro vita privata. Ecco allora che
strumenti come Panalisi periodica
(ll'”l' [} rn'llp(‘lt'tlzl ¢ Ju »\“l:lm,;n flf.'|
'f.,nnuuf branding diventano basilari
¢ devono essere impiegati mentre
dancora .\i |‘l'.|”||. l)' l;.‘“l.l“li]. I)('l
r-«{'nlpin, a un lavoratore over 50
che dopo venticingue/trent’anni
di azienda deve riposizionarsi nel
mercatn del lavoro: sono anni che
non fa colloqui, non conosce i vari
canali di entrata nel mercato, so-
prattutto quelli social, attraverso

i quali comunicare la sua profes-

. w . g
.\Iflllil]ll'il e lare network

. Questa
persona da sola fard molta fatca
pnit'h:" le mancano gh strument.
A ¢io servono le societa di outpla-
cement qualificate, a far compiere

i modo velbce, ma strutturato.
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Cos’¢ AISO
AISO nasce nel 1988 ¢ aggrega le principali socictd di supporto alla ricollocazione professionale (outplace-
ment). L'associazione ¢ regolata da uno statuto in cui vengono definiti gli obietivi fondamencali. 11 principale
porto alla ricollocazione professionale e di fornire la massima garanzia al
mercato in tal senso. A tale scopo ["associazione ha elaborato un sistema di standard particolarmente rigorosi,
che impegnanao le societi aderenti a operare secondo criteri di qualita e trasparenza i pitt elevati possibile, onde
garantire risultati certi e misurabili, impicgando consulenti certificati sulla base di standard internazionalmen-
te riconosciuti e curando un costante aggiornamento delle metodologie.
Fanno parte di AISO le seguenti societa:
Assist Srl « BPI Tralia sl » Clareer Counseling Srl » Corium sl # Intoo Srl = Lee Hecht Harrison — DBM » Right
Management Srl » 8§ & A Change Srl.
Il comitato direttivo & lormato, oltre che da Cetti Galante, anche dai due vicepresidenti Giovanni Pedone e
Marca Tagliabue ¢ dal presidente del comitato etico Franco Faoro.

questo passaggio. Noi assistiamo
costantemente alla riattivazione
delle persone, L'individuo ha ri-
sorse incredibili, deve solo essere
accompagnato nella sna rigenera-
zione con ritmo ¢ metodo. In que-
sto senso il servizio di outplace-
ment serio ha una funzione sociale
ed etica.

Cosa intende per funzione eti-
ca?

Intendo che quando si fa una ri-
strutturazione  I'obietivo  delle
aziende non deve essere solo quello
di mettere a punto un piano esube-
ri efficace, ma sentire come propria
responsabilita anche il rientro piu
rapido possibile delle persone nel
mercato del lavoro contributivo,
L'azienda deve sentirsi collegara
al sistema paese e cogliere la re-
sponsabilita di questo collegamen-
to. Sentire anche la responsabilita
verso le persone, sia quelle che
escono dall’azienda sia quelle che
rimangono in azienda, nel tutela-
re I'ambiente e I'immagine etica
dell’azienda. Percia se purtroppo
si deve operare una ristrutturazio-
ne, va gestita al meglio, nel rispeto
delle persone ¢ spostando il pro-
prio senso di responsabilita al di
fuori del confine aziendale.

Il problema sono le aziende,
che non hanno ancora una suf-
ficiente cultura dell’outplace-
ment come strumento di ac-
compagnamento all’uscita?
Ancora oggi le aziende troppo spes-
so ricorrono all’outplacement solo
per 1 casi pin difficili e per evitare
il contenziosn. Non ¢ questo "ap-
proccio ideale. Spesso pai scelgono
la societa di outplacement solo sulla
base del eosto, senza informarsi sul-
la qualita effettiva offerta. Suggeri-
sco di guardare alla qualita, prima
che al costo, se davvero st vogliono
supportare le persone a ritrovare
un’occupazione, ¢ di scegliere le
societa facenti parte di AISO. in
quanto garanzia di qualita.

Lo strumento rimane comunque
poco conosciuto per cid che ¢ nella
sostanza ¢ non si comprende a suf-
ficienza come I'outplacement faccia
davvero la differenza tra il rientrare
veloeemente nel mondo del lavoro
e rientravi dopo parecchio tempo.
L'outplacement viene visto soprat-
tutto come un costo. Su questo si
potrebbe migliorare, rendendo I'ou-
tplacementinteramente finanziabile
con 1 fondi interprofessionali. AISO
si sta muovendo in questo senso.

Il problema della scarsa cultura
non ¢ solo sulle aziende, ¢ anche

sul sindacato, che consiglia poco lo
strumento e spinge in generale alla
monetizzazione. Non dovrebbe mai
essere data al lavoratore la possibili-
ta di monetizzare 'outplacement.

Cosa pensa del ruolo degli
head hunter?

Non vedo gl head hunter come una
realta in competizione con le socie-
ta di outplacement. Noi lavoriamo
per le persone mentre 'head hunter
lavora per le aziende. Oggi ¢’¢ un
buon rapporto di collaborazione: i
profili supportati in outplacement
sono di alta qualita e gli head hunter
in genere ne scelgono aleuni da met-
tere in rosa, Il vantaggio é che 1 nostri
candidati sono persone preparate a
condurre bene un colloquio di lavo-
ro, con una disponibilita immediata
ad assumere I'incarico e pit flessibili,
perché hanno capito come funziona
oggi il mondo del lavoro,

Se potesse confrontarsi con il
Ministro del Lavoro, cosa gli
chiederebbe? Qnuali gli inter-
venti che dovrebbe realizzare?
Innanzitutto vorrei che 'outplace-
ment diventasse obbligatorio, a pat-
to che si stringessero le maglie degh
accreditamenti, per selezionare solo
operatori di qualita, e che si intro-
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ducesse la regola della condiziona-
lita, come stimolo alla proattivita
delle persone.

Poi bisognerebbe affidare allo stesso
soggetto istituzionale la cura di tutte
le politiche attive (in tante Regiom
I"assessore al lavoro ¢ diverso da quel-
lo alla formazione), perché le politi-
che attive sono collegate tra loro.
Oggi la maggior parte della for-
mazione finanziata ¢ comprata a
catalogo e distribuita a pioggia.
Occorre invece partire dai bisogni
del territorio e [are rete tra wata gh
operatori in una logica non com-
petitiva, offrendo la formazione e
la riqualificazione che serve a col-
mare i gap delle persone su quel-
lo che il territorio ricerca, E poi
supportarle nella ricollocazione: &
I'unico modo per investire hene le
risorse formative,

Gli chiederei inoltre di atmare la pro-
messa della Legge Delega ¢ mettere
mano alla riforma degh ammortiz-

zatori sociali, sottolineando il valore
che hanno le politiche attive accanto
a quelle passive. Infine, lo inviterei a
far evolvere il contratto a tempo in-
determinato nei termini ipotizzati
dal contratto a tutele crescenti: ne-
gli ulimi 3 trimestn il dato Istat i
conferma che, su 10 miliom di nuo-
vi contratti di lavoro stipulati, solo il
16% sono a tempo indeterminato. E
questo prima della liberalizzazione
del contratio a tempo determinato
del decreto Poletii. Se vogliamo che
questa lorma contrattuale st rivitaliz-
zi dobbiamo Hessibilizzarla, pero ga-
rantendo la witela della persona con
'outplacement obbligatorio in caso
di interruzione del rapporto,

Per finire, quali sono i princi-
pi a cui si ispira nel suo ruolo
di presidente AISO?

L'ctica, sempre ¢ prima di tutto,
nel nostro mestiere cosi delicato e
fondamemale. La qualita del ser-

vizio offerto. La fiducia. Fiducia
che si puo infondere nell’individuo,
il quale pud ritrovare un proprio
equilibrio di vita e realizzazione

nel rientrare nel mondo del lavoro
come afferma anche Michele Ai-
nis nell’intervista a pag. 23, ndr), ¢
fiducia nel mercato del lavoro. Non
¢ vero che il lavoro in assoluto non
¢’23 ogni anno c¢i sono posizioni che
rimangono inoccupate; e poi, come
abbiamo deuo, il lavoro si pud an-
che creare,

Parola d’ordine?

Flessibilita, Il mercato del lavoro ha
bisogno di flessibilita. Di conseguen-
za, deve mutare la mentalita delle
persone; ma devono anche cadere
alcuni dogmi. Perd se il rapporto
azienda collaboratore diventa sem-
pre piu flessibile deve passare la cul-
tura del supporto alla ricollocazione,
perché la flessibilita va accompagna-
ta alla ttela delle persone.
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