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1. PRESENTAZIONE
MAGISTER è un progetto Leonardo da Vinci focalizzato sul trasferimento dell’esperienza e della conoscenza nelle PMI a conduzione a familiare trasferendo e adattando la metodologia del progetto TACITUS. A questo scopo è stata elaborata una guida per fornire gli adeguati strumenti ai responsabili delle risorse umane nelle PMI a conduzione familiare (proprietario, direttore generale, responsabile delle risorse umane), per consentire loro di acquisire e potenziare le loro risorse strategiche (metodologie e strumenti) aiutandoli a conoscere, comprendere e applicare i principi derivanti dalla formalizzazione, la gestione e la trasmissione delle competenze nell’ambito dell’impresa per mezzo della formazione continua (lifelong learning-LLL) mettendo in evidenza l’apprendimento informale. 
La valenza transnazionale di questo progetto deriva dalla partecipazione dei partner seguenti: 

· Asociación de Fundidores del País Vasco y Navarra - AFV (Spagna) 

· Federación Vizcaína de Empresas del Metal - FVEM (Spagna)

· SEA Empresarios Alaveses  (Spagna)

· Camera de Comert si Industrie Cluj - CCICJ (Romania)

· CONFINDUSTRIA Veneto SIAV (Italia)

· GIP FCIP Aix-Marseille (Francia)

Questo report ha lo scopo di identificare e riportare le principali metodologie e strumenti volte a formalizzare e trasmettere la conoscenza nelle PMI in generale e in quelle a conduzione familiare in particolare. L’identificazione delle metodologie rappresenta uno stadio preliminare per lo sviluppo del prodotto finale e cioè la guida.
In questo report vengono presentate le principali metodologie che sono state identificate dai Paesi che hanno partecipato al progetto MAGISTER.

Coerentemente con la natura transazionale del progetto si è fatto uno sforzo di sintesi per identificare e selezionare le metodologie considerate dagli esperti come particolarmente importanti per il settore delle PMI a conduzione familiare.
2. DEFINIZIONI
PMI: 

· Secondo la Commissione Europea è una PMI qualsiasi organizzazione, indipendentemente dalla sua forma legale, che svolga un’attività economica, che impieghi meno di 250 dipendenti o abbia un volume d’affari annuo inferiore a 50 milioni di euro.  
· Secondo l’International Labour  Organisation - ILO si considera piccola impresa quella che occupa meno di 50 dipendenti.
 PMI A CONDUZIONE FAMILIARE
Una piccola o media impresa, può essere definita a conduzione familiare se: 
(1) Il diritto di prendere decisioni appartiene in prevalenza alla/alle persona/e che hanno fondato l’azienda o alla/alle persona/e che ha/hanno acquisito la maggioranza delle quote di capitale (loro o le rispettive mogli, i parenti, i figli o gli eredi diretti). 
(2 ) Il diritto di prendere decisioni  a maggioranza è indiretto o diretto.
(3) Almeno un rappresentante della famiglia o un consanguineo partecipa formalmente alla gestione dell’azienda.
(4) La persona che ha fondato o acquistato l’azienda (quota di capitale) o i loro familiari o discendenti possiedono il 25 per cento dei diritti di potere decisionale derivante dalle loro quote di capitale.
La conoscenza è diventata una risorsa fondamentale connessa alla capacità d’innovazione dell’organizzazione e per acquisire un significativo vantaggio competitivo. La conoscenza si colloca a livello individuale e per mezzo di adatte metodologie può essere trasferita all’organizzazione. Ma trasferire la conoscenza all’organizzazione è un compito difficile in quanto si deve superare la resistenza delle persone alla propensione di condividere e integrare le conoscenze in loro possesso. Di conseguenza lo scopo principale di questa comunicazione è quello di presentare delle metodologie che possano essere applicate alle imprese a gestione familiare con lo scopo di incrementare i processi di condivisione della conoscenza e di ampliare la base della conoscenza collettiva. 
3. METODOLOGIA DI INTERVENTO
Allo scopo di definire le principali metodologie che possono essere applicate a livello transnazionale il partenariato ha elaborato una metodologia d’intervento che è stata concordata nel primo meeting transnazionale e adottata tramite un accordo a livello transnazionale. In tal modo si è deciso di adottare una duplice fonte d’informazione.:

· Analisi documentale
· Questionari per le imprese a conduzione familiare.

     3.1 Analisi  documentale
L’analisi documentale ha lo scopo di identificare i trend organizzativi e le metodologie che vengono riportate nelle ricerche e nelle rassegne a livello nazionale di maggior importanza e significatività del settore dell’imprenditoria familiare in tutti i Paesi che hanno partecipato al progetto. 
L’identificazione è stata avviata con l’analisi delle pubblicazioni e delle ricerche focalizzate sui cambiamenti/trend che il settore metallurgico si trova o si troverà a fronteggiare nei diversi Paesi.  Si è concordato che ciascun partner avrebbe evidenziato i principali trend/metodologie del suo Paese.
I criteri seguiti per selezionare le fonti documentali concordati nel primo meeting transnazionale sono stati quelli che queste fonti dovevano essere applicabili al settore industriale, accettate e riconosciute a livello nazionale, lasciando che ogni Paese partner scegliesse le proprie fonti. 
Una selezione preliminare delle metodologie di trasmissione della conoscenza a livello generale ha identificato 19 tipologie:

A  Livello Generale
· Metodologia di Action Learning 
· Sperimentazione a livello intergenerazionale 

· Workshops tematici
· Coaching – Mentoring

· Focus group

· Action plan / project work

· Sito Web 

· PDP – Personal Development Process

· Action Reviews 

· Autoconfronto
· Comunità di Pratiche
· Autoconfronto incrociato
· Doppia Intervista 

· Job Rotation

· “Cattura” della Conoscenza 
· Trasmissione multimediale 
· Assistenza tra pari
· Lezioni specifiche 
· Storytelling
Una seconda selezione a livello di gestione familiare ha identificato 14 metodologie: 

Livello di Gestione Familiare
· Pratiche di Action Learning 

· Sperimentazione a livello intergenerazionale 
· Workshops tematici
· Coaching – Mentoring

· PDP – Personal Development Process

· Action Reviews 

· Autoconfronto
· Comunità di Pratiche 

· Autoconfronto incrociato 

· Doppia intervista
· Job Rotation

· “Cattura” della Conoscenza 

· Trasmissione Multimediale 

· Lezioni Specifiche
	Definizione
	Pratiche di Action Learning ( Formazione Intervento )


	Descrizione

	E’ stato fatto un largo impiego della metodologia dell’Action Learning incentrata su specifici argomenti propri dell’azienda in modo da raggiungere un obiettivo, spesso di interesse immediato, coinvolgendo piccoli gruppi composti da dipendenti sia anziani, sia giovani, sotto la supervisione di un "facilitatore". L’Action Learning è stata inoltre supportata e integrata da azioni di Coaching, Tutoring e Mentoring.
Questa metodologia formativa (basata sul concetto di azione - riflessione) è stata articolata in quattro stadi:

Il primo viene dedicato all’acquisizione della committenza e alla diagnosi dell’impresa (committenza alla realizzazione dell’intervento da parte della proprietà). In questa fase un analista esperto esterno esamina la situazione dell’impresa in rapporto a dei punti specifici (ad esempio l’organizzazione del lavoro, la logistica, il “lead time”, la produzione,…). Successivamente lui/lei formula una ipotesi di intervento indicando le risorse umane da coinvolgere, programmando i tempi necessari e gli indicatori di risultato.

Il secondo viene dedicato all’organizzazione e alla realizzazione di attività formative inter-aziendali: in questa fase  vengono coinvolti manager e dipendenti appartenenti a imprese diverse allo scopo di trasferire i contenuti di base che dovranno essere elaborati nella fase operativa in modo da creare un relazione “guidata” di scambio di esperienze fra le imprese riguardante caratteristiche peculiari. 
Il terzo viene dedicato agli interventi intra-aziendali o “project works”. In questa fase i partecipanti lavorano separatamente in ciascuna impresa (individualmente o in piccoli gruppi) per elaborare i loro progetti di miglioramento venendo guidati a implementarli nelle attività correnti. 

L’ultimo viene dedicato a un feedback dei risultati e delle soluzioni relativi alle organizzazioni a cui i partecipanti appartengono. Ciò viene realizzato per mezzo  di un benchmark dei risultati e dei cambiamenti.

Nell’ambito di ciascun progetto la tecnica di Action Learning aiuta i partecipanti ad acquisire degli schemi logici d’intervento, abilità e competenze per far fronte ai cambiamenti relativi ai processi di fusioni e acquisizioni o di cambiamenti generazionali.



	Definizione
	Sperimentazione a livello intergenerazionale 


	Descrizione

	Sono state sperimentate pratiche di apprendimento intergenerazionale:

1) per offrire ai lavoratori anziani una chance di apprendere l’uso delle nuove tecnologie dell’informazione e della comunicazione (ICT), di ampliare i loro canali relazionali e allo stesso tempo di superare l’inevitabile discriminazione verso il loro gruppo di età in questi campi.
Il processo ha coinvolto complessivamente 60 persone suddivise in 3 differenti gruppi formati da 10 persone anziane pensionate (con età dai 60 agli 80 anni) e10 studenti di istituti secondari ( di età dai 16 ai 19 anni).
I gruppi sono stati strutturati a coppie ciascuna formata da un adolescente e un anziano.

Ciascuna coppia si è posta davanti  a un PC e ha ricevuto una formazione “one-to-one” sull’utilizzo delle possibilità fornite dal Web, su come navigare in Internet, come usare l’e-mail e come prendere parte a una discussione all’interno di un blog. 
2) su come condurre e gestire una discussione sul tema dell’innovazione nell’ambito di un gruppo misto composto da:

- dei“senior” dotati di ampie esperienze professionali a livello manageriale in differenti settori tanto nel  privato che nel pubblico;
- degli “junior”, comprendenti diplomati, laureati e dottorandi;
- due facilitatori: un professore universitario di ingegneria meccanica e un metodologo esperto con provata esperienza in interventi di innovazione e miglioramento nelle aziende.
L’obiettivo è stato quello di incrementare la comunicazione fra due segmenti di popolazione in ingresso e in uscita dal mercato del lavoro così come di mettere a confronto delle differenti opinioni in modo da realizzare l’arricchimento di entrambi.

L’approccio intergenerazionale realizzato può essere definito come “la conoscenza a fronte delle competenze incrementate dall’esperienza” in modo da sottolineare le varie componenti che contribuiscono allo scambio di vedute fra junior and senior.

La discussione è stata facilitata sia dal punto di vista concettuale che operativo dalla tecnica del “visual planning”, in modo da evidenziare visivamente e schematizzare i principali risultati.
3) esperimenti di formazione - intervento (Action Learning) nell’ambito delle imprese con “gruppi junior-senior”, basati sulla collaborazione intergenerazionale (reciprocità).




	Definizione
	Workshops Tematici


	Descrizione
	E’ stata messa in atto una metodologia formativa per “professional” basata su un programma integrato di formazione e consulenza consistente in tre Laboratori tematici  e articolati come una serie di seminari proattivi focalizzati su:
- informazione e orientamento
- assistenza/supporto alla funzione del Case Manager 
- transfer di strumenti specifici per la consulenza - analisi nell’impresa.




	Definizione
	Coaching - Mentoring



	Descrizione
	Si tratta di una tecnica indirizzata ad aiutare il/la dipendente a svolgere più efficacemente il suo lavoro nelle differenti fasi del suo sviluppo di carriera in una società e a incrementare le sue capacità manageriali utilizzando l’esperienza di dipendenti  con competenze e posizioni elevate nella gerarchia organizzativa.

L’obiettivo principale del “mentoring” è quello di incrementare il processo di adattamento e sviluppo dei dipendenti in una società aiutandoli a comprenderne la cultura organizzativa, le regole, i percorsi decisionali e i metodi standard di “problems solving”. Obiettivi che vengono raggiunti tramite la formazione individuale .
La formazione viene condotta da un “mentor “ verso una seconda persona il “mentee”.

Un “mentoring” di successo deve soddisfare  a una serie di condizioni :

• Il “mentor” dovrà essere una persona di successo, in una posizione autorevole e che rappresenti un esempio da seguire;
• Il “mentee” dovrà avere fiducia nel suo/a “mentor”;
• Il “mentor” dovrà avere il mandato di condividere con lui/lei esperienze, conoscenze ecc.;
• Il “mentee” che segue le indicazioni del “mentor” dovrà essere fortemente motivato ad apprendere come utilizzare l’esperienza e la conoscenza nel suo sviluppo di carriera.

	Benefici Attesi
	Incremento della qualificazione dei dipendenti:
• Incremento e sviluppo delle capacità manageriali 

• Più rapido adattamento e sviluppo dei nuovi dipendenti
• Aiuto nello sviluppo di carriera
• Capacità di identificare abilità non utilizzate 
• Migliore “matching” dei dipendenti alla mansione 
• Miglioramento del livello di comunicazione interna 
• Valutazione oggettiva delle competenze dei dipendenti 
• Aumentata identificazione dei dipendenti con l’azienda 

	Contesto di impiego
	Aziende e organizzazioni motivate dalla convinzione che l’uscita dei dipendenti possa significare un grave perdita di capitale intellettuale non sostituibile.


	Definizione
	PSP – Processo di Sviluppo Personale 


	Descrizione
	Per prevenire il rischio demografico è necessario promuovere la capacità delle PMI di sviluppare, promuovere e trasferire il potenziale di competenze disponibile ma poco utilizzato dei dipendenti che raggiungeranno l’età pensionabile in breve tempo.
Questo obiettivo deve essere raggiunto implementando il Processo di Sviluppo Personale – PSP nelle PMI. L’idea che sta alla base del PSP è quella di promuovere la “life-long learning - LLL” in un processo integrato di apprendimento intergenerazionale derivante da un “personal report” - database che riporti le conoscenze e le competenze indispensabili dei dipendenti che dovrebbero essere conservate nell’impresa. Ciò per mezzo dello scambio intergenerazionale di competenze ed esperienze per la fiducia reciproca, l’indipendenza, l’invecchiamento attivo e produttivo, l’impegno sociale dei giovani e degli anziani anche al di fuori della sfera lavorativa. 



	Definizione
	ACTION REVIEWS

	Descrizione
	Lo scopo fondamentale quando si realizza una  AR è quello di aiutare un gruppo ad apprendere e ad applicare in tempo reale quanto appreso per migliorare le loro prestazioni usuali. 
Una Action Review (AR) è un rapido e semplice processo di apprendimento di gruppo durante il lavoro, generalmente durante una interruzione nel corso di un processo, di un’attività o di un compito. E’ concepito per aiutare il gruppo a “apprendere sul momento” e a trasferire immediatamente la conoscenza sul lavoro o all’apprendere dopo che la maggior parte di un progetto o di un’attività siano stati completati. Ciò che richiede l’avvio una AR è avere la committenza per aprire la discussione, la disponibilità di un certo tempo, un foglio e una matita per annotare i risultati.  
Partecipazione
Perché una AR abbia successo è necessario che:

• Vi partecipino soltanto coloro che sono coinvolti nell’azione; 
• Non vi siano spettatori: tutti devono partecipare; 
• Tutti sono alla pari nel processo di apprendimento - non esiste gerarchia. 


	Definizione
	AUTOCONFRONTO

	Descrizione 
	L’autoconfronto è una verifica a posteriori di un operatore durante una delle sue attività mediante registrazione (video, suono). Il pensiero di H.D. Thereau
 è alla base del concetto che consente di identificare il reale lavoro (o almeno una sua parte) svolto da un individuo in particolare il fatto che talvolta egli lo svolge senza essere cosciente di ciò che fa. Yves CLOT
 parla di rivelazione dei “dettagli del lavoro”. Ma questo non è il solo obiettivo del metodo, è anche il produrre una nuova esperienza per l’operatore che, osservando ciò che svolge, inevitabilmente cambia la sua posizione prendendo la distanza da sé stesso e scoprendo quindi la sua identità nel lavoro. 
La tecnica richiede che il lavoratore venga intervistato in anticipo in modo da comprendere la sua attività, osservarlo e filmarlo in azione.

Un figura di mediazione, esperto della metodologia interroga l’operatore  su cosa egli  fa e perché lo fa. Il mediatore gli fa specificare il significato dei suoi gesti, dei suoi atteggiamenti, dei suoi movimenti oltre che l’ambiente (rumori). 

	Benefici Attesi
	L’intervista di autoconfronto consente ai partecipanti di identificare le competenze implicite e le conoscenze del lavoro che diventano esplicite attraverso questo esercizio sia per il dipendente in questione che per gli altri, dopo di che possono essere trasmesse. E’anche
necessario registrare i dati in modo che possano essere condivisi.
Per i dipendenti:

- Attraverso questo esercizio essi verificano ciò che fanno e diventano consapevoli di ciò che talvolta fanno senza rendersene conto. Il dipendente può così concettualizzare la sua logica d’azione.

 - Essi acquisiscono nuove abilità e know-how che permettono loro di esaminare le proprie attività e poi di consolidarle e renderli più efficienti. 
Avendo compreso la sua logica d’azione, il dipendente sarà capace di riapplicare la sua conoscenza e le sue abilità in altre situazioni.

 - I dipendenti saranno in grado di spiegare reciprocamente come operano e cosa motiva le loro scelte operative trasferendo così le loro conoscenze.
Per le aziende:

- Capitalizzazione di conoscenze e abilità e di ciò che sino allora è stato implicito consolidando uno sviluppo di competenze e condividendo il know-how.

- Maggiore competenza dei dipendenti. 
- I dipendenti vengono messi in condizione di valorizzarsi in quanto riescono a spiegare come e perché essi operano allo scopo di raggiungere i risultati attesi.
- Il video delle attività dei dipendenti rappresenta uno strumento formativo. 

	Contesto di impiego
	L’intervista di autoconfronto viene usata per analizzare quelle situazioni di lavoro che vengono considerate critiche per la  società in termini di abilità.


	Definizione
	COMUNITA’ DI PRATICHE (CoPr)

	Descrizione 
	Le CoPr sono formate da gruppi di persone che condividono un interesse o passione per qualcosa che essi fanno e per imparare a far meglio ciò che fanno usualmente.  
Le CoPr sono prevalentemente dei gruppi organizzati di lavoratori nelle rispettive aziende che si trovano di fronte a problemi/situazioni similari e che svolgono mansioni analoghe.

	Benefici Attesi
	Una Comunità di Pratiche integrata in una società offre molti vantaggi. In primo luogo gli scambi incrementano le abilità dei componenti,  fornendo per esempio: 

-una più rapida soluzione dei problemi e un ampliamento delle competenze. Essa ha anche un effetto di sostegno quando si punti a nuove soluzioni, innovazioni o “buone pratiche”. In più la CoPr è in grado di fornire delle opportunità per lo sviluppo di nuove aree di business.

	Contesto di impiego
	In situazioni in cui i lavoratori hanno sviluppato conoscenze e abilità implicite (spesso anche di carattere specialistico) che però non sono state formalizzate per iscritto o registrate e quindi non possono essere trasmesse agli altri.
La natura della CoPr dipende dai suoi componenti, i quali di volta in volta decidono l’indirizzo da dare alla discussione. Così può essere fatta una distinzione tra:

• CoPr che sono del tutto interne alla società e CoPr nelle quali vengono cooptati membri esterni/portatori di conoscenza,

• CoPr costituite da pochi membri ma molto attivi e CoPr con molti membri attivi o passivi o con sottogruppi,

• CoPr puramente informali e CoPr che sono ufficialmente integrate nella società, ecc. 


	Definizione
	 AUTOCONFRONTO INCROCIATO

	Descrizione 
	Si tratta di un metodo derivante dall’ autoconfronto semplice. 

L’autoconfronto incrociato è il confronto a posteriori di un operatore in una delle sue attività lavorative registrate (video, suono) con uno o più suoi pari. Sono le teorie di Yves CLOT che introducono questo basilare concetto di scambio. L’autoconfronto incrociato provoca delle controversie professionali che possono condurre allo sviluppo di buone pratiche.
 Lo scopo di questa metodologia è analogo a quello dell’autoconfronto semplice che è quello di mettere in evidenza conoscenze e abilità operative ovvero la logica di azione dell’ operatore. 
L’autoconfronto incrociato deriva spesso da un autoconfronto semplice. Relativamente all’autoconfronto semplice Yves CLOT osserva che il dialogo fra pari è una sequenza filmata reciprocamente che consente di mettere in primo piano le conoscenze e le abilità implicite. Dei pari che utilizzino lo stesso linguaggio sul lavoro sono in grado di dirsi molte più cose di quelle che un consulente esterno possa conoscere del loro lavoro.

La ricchezza del metodo risiede nell’interazione: i pari mettono a confronto le loro conoscenze e il loro know–how e si arricchiscono reciprocamente. 

	Benefici Attesi
	I risultati attesi sono quelli di una intervista di autoconfronto con in più il contributo di uno scambio tra pari. Le controversie professionali mettono in discussione la conoscenza e il know–how operativi di ciascun pari, consentendo di aggiornarsi e di arricchirsi tramite la reciproca esperienza. 
L’intervista di autoconfronto incrociato rende possibile l’identificazione delle abilità e delle conoscenze implicite dei lavoratori rendendole esplicite dal modo in cui ciascuno le esercita. Questo metodo consente di creare differenti modalità per gestire le diverse situazioni con  una serie di strategie di azione. Gli elementi raccolti vengono così capitalizzati e possono essere condivisi con gli altri. 
Per i dipendenti :

- Questa tecnica nella quale i dipendenti esaminano ciò che essi fanno li fa diventare consapevoli di ciò che essi talvolta realizzano senza rendersene conto. I dipendenti possono così concettualizzare la loro logica operativa. Inoltre lo scambio fra pari consente a entrambi di divenire coscienti del loro lavoro e della loro identità in ambito lavorativo. 
- Essi acquisiscono nuove abilità e know-how che consentono loro di analizzare le rispettive attività mettendoli in grado di rinforzarle e renderle più efficienti. 

Essi scambiano e condividono le pratiche operative e apprendono l’uno dall’altro. 
Per le società:

- il vantaggio di avere dipendenti più competenti che trasferiscono le loro esperienze e sviluppano le loro attività;
 - la definizione di buone pratiche; 

- la capitalizzazione di conoscenze e di know-how implicito e il loro consolidamento in modo da svilupparli e condividerli;
- migliori performance.

	Contesto di impiego
	L’intervista di autoconfronto incrociato viene utilizzata nell’analisi di situazioni lavorative che vengono considerate critiche o sensibili dalla società in termini di abilità. Utile è il confronto tra junior e senior.


	Definizione
	DOPPIA INTERVISTA

	Descrizione 
	La doppia intervista è una metodologia che è stata elaborata dalla fabbrica di automobili FIAT negli anni ‘70 da parte del psicologo del lavoro I. Oddone.

L’idea è quella che l’operatore renda chiaro il lavoro che svolge, le cose che devono essere fatte e quelle che non lo devono a un consulente che riveste il ruolo del rispettivo doppio. L’operatore deve ripensare a ciò che fa e proiettare il suo doppio in una possibile futura attività.

	Benefici Attesi
	L’emergere delle abilità implicite e della logica operativa del dipendente, la messa in luce delle abilità professionali e delle conoscenze che possono essere cruciali per la società. 
• La consapevolezza dei dipendenti delle loro strategie operative, la strutturazione delle loro abilità, l’acquisizione di nuove abilità e la capacità di analizzare il proprio lavoro. 
• La Formalizzazione, capitalizzazione e condivisione di conoscenze e abilità.
• La consapevolezza della società delle differenze tra mansioni descritte e mansioni reali.
 • Un modo per la società di acquisire e trarre vantaggio dalla capitalizzazione di conoscenze. 

	Contesto di impiego
	Questa tipologia di intervista viene utilizzata nel trasferimento di abilità cruciali ad esempio nel caso in cui i lavoratori nati durante il “baby boom” stanno andando in pensione mentre i giovani che li sostituiscono non sono ancora completamente formati.  


	Definizione
	JOB ROTATION 

	Descrizione 
	Come indica il termine, job rotation rappresenta l’azione di mettere in grado i dipendenti di cambiare i loro ruoli o funzioni per un dato periodo di tempo. Lo scopo principale è quello di sviluppare i singoli in modo tale che alla fine del processo possano aver incrementato le loro abilità, conoscenze ed esperienze.

La Job rotation presenta diverse varianti. Una di esse definita “on the job training”comporta lo spostamento dei dipendenti da una posizione di lavoro a un’altra nell’ambito della stessa società. Lo scopo di ciò è quello di aumentare l’interesse e la motivazione dei lavoratori . 
Una seconda importante variante della job rotation è quella di far fare ai dipendenti della formazione esternamente alla società senza causare alcun problema al processo produttivo. In questo caso i dipendenti vengono sostituiti da nuovi lavoratori che svolgono le loro mansioni

Questo è uno strumento che consente da un lato ai nuovi dipendenti di acquistare abilità e conoscenze per mezzo di un’esperienza di lavoro e dall’altro lato ai lavoratori con esperienza di acquisire un accrescimento delle loro competenze professionali, contribuendo così all’aumento della competitività dell’impresa (mentre un lavoratore prende parte a un processo di riqualificazione, un altro senza esperienza occupa, precedentemente formato, il suo posto).

Si tratta di un modello creato nei paesi del nord- Europa verso la metà degli anni ’90 per venire incontro ai bisogni di flessibilità e di formazione richiesti alle imprese e alle risorse umane. 


	Definizione
	CATTURA DI CONOSCENZA 

	Descrizione
	La cattura di conoscenza è una metodologia molto comune per il trasferimento della conoscenza. Pur non essendo il più efficace dei metodi, ha molta visibilità ed è facile da comprendere. Dopotutto le biblioteche (reali o virtuali) sono piene di libri che hanno contribuito grandemente alla nostra base di conoscenza. 
La cattura di conoscenza rappresenta un processo che comprende identificazione, deduzione, distillazione, confezionamento e pubblicazione. (Nota: La deduzione e la distillazione sono abbastanza complesse e hanno le proprie guide per aiutare la loro applicazione). E’ un processo laborioso e che richiede tempo. Ma quando è fatto bene  rende possibile il trasferimento di conoscenza da uno a molti indipendentemente dal tempo e dallo spazio. 

	Benefici Attesi
	Utilizzando il metodo della cattura di conoscenza la società può beneficiarne in molti modi. Alcuni di essi indirizzati ai dipendenti più giovani, sono: 
• Se la conoscenza ricercata e un contenuto interessante non vengono trovati nella prima pagina di una ricerca su Google la Generazione Y  potrà smettere di guardare o avviare un’altra ricerca. Vi è un’alta probabilità che essa non vada alle pagine successive per trovare i risultati cercati. 
• Spesso le storie sono troppo lunghe e la Generazione Y dimostra di non avere bisogno e di non dare un senso alla conoscenza così offerta. “Vieni al punto e dimmi ciò che ho bisogno di sapere e solo allora chiedimi se necessito di ulteriori elementi,” è la comune richiesta da parte di questa generazione.

• La conoscenza sotto forma di “piccoli pezzi a dimensione di bite” o di “pepite” presenta le migliori possibilità di essere letta e metabolizzata dalle persone di ogni generazione. Essa spinge la nostra curiosità a continuare la ricerca per ottenere maggiori informazioni.


	Definizione
	TRASMISSIONE MULTIMEDIALE

	Descrizione 
	La conoscenza viene trasferita in forma multimediale senza la partecipazione della persona che la trasferisce per il fatto che essa l’ha riversata in un ambiente multimediale. (Video - Audio - Multimedia). Questa informazione può essere condivisa e appresa in maniera flessibile da un largo numero di persone. 

	Benefici Attesi
	Risparmio di tempo, una volta che l’informazione è raccolta in formato multimediale:
• Essa è sempre disponibile per tutti anche se la persona che ha trasferito la conoscenza non è nella società. 
• La conoscenza può essere assemblata e classificata.

• L’accesso all’informazione è sempre possibile quando è necessario.
• La conoscenza rimane sempre in possesso della società.

	Contesto di impiego
	Società e organizzazioni motivate dal fatto che la conoscenza rappresenta un importante tesoro e non può essere perduta.


	Definizione
	ASSISTENZA TRA PARI

	Descrizione 
	L’assistenza tra pari è un’altra tecnica impiegata per facilitare lo scambio e il trasferimento di conoscenze. L’assistenza tra pari è un incontro guidato o un workshop nei quali dei pari livello provenienti da gruppi differenti condividono le loro esperienze, intuizioni e conoscenze con una persona/gruppo che abbiano richiesto assistenza a fronte di un impegno o un problema imminenti.   

	Benefici Attesi
	L’assistenza tra pari apporta intuito, assistenza e conoscenza da parte di persone esterne all’organizzazione in quanto dei pari contribuiscono con le loro proprie conoscenze.
Essa comprende prospettive “esterne” che aprono a nuove possibilità, opzioni e idee in quanto il gruppo:
• condivide ciò che sa nel contesto d’insieme e quindi i pari condividono ciò che loro sanno. 
• dal contesto d’insieme, estraendo le esperienze dei singoli ne può trarre buone pratiche e lezioni.

 • sviluppa una conoscenza su “ciò che entrambi sappiamo” relativamente a  quanto richiesto da un progetto o da un compito.
• indica “ciò che è possibile” (basato su un precedente successo di un pari).

Promuove la condivisione dell’apprendimento e sviluppa significativi e spesso nuovi rapporti  e collegamenti fra organizzazioni.

	Contesto di impiego
	I dipendenti sono più portati a utilizzare conoscenze e intuizioni derivanti da dei pari prima di impegnarsi in un progetto o in un compito. La chiave del successo dell’assistenza tra pari è quella di pianificarne l’inizio dopo che il gruppo ha esaurito le sue conoscenze interne e ha creato un suo piano, ma prima di iniziarne qualsiasi implementazione.   
I singoli/gruppi che chiedono un’assistenza tra pari non è necessario  che utilizzino le proposte che gli altri hanno fatto, ma nella maggioranza dei casi le intuizioni dei loro pari hanno un significativo valore per il loro usuale lavoro.  E’ importante invitare ad assistere quelle persone che sono dei “buoni colleghi” non quelli super critici o che vogliono sovrastare nella discussione. 


3.2. Questionari per le PMI a conduzione familiare.
L’area di lavoro ha tre obiettivi:
° Primo, valutare il livello d’interesse nell’implementare questi metodi di trasmissione della conoscenza (0 = nessun interesse e 4 = grande interesse)
° Secondo, valutare il grado di conoscenza dei metodi (0= so che esistono ma non conosco esattamente quale ne sia l’utilità 4 = so perfettamente qual’è l’utilità).

° Terzo, valutare se utilizzare o no i metodi.
I criteri per le selezioni sono stati concordati nel primo meeting transnazionale. I partner si sono dichiarati d’accordo di portare avanti il campo d’analisi in un campione di società a conduzione familiare (3-6 per ogni paese).

Basandosi sui criteri sopra menzionati viene riportata nello schema successivo una sintesi del livello medio di interesse a implementare i metodi (0 = nessun interesse e 4 = grande interesse) nelle PMI a gestione familiare interpellate. Il partenariato ritiene che i punti seguenti rappresenteranno le metodologie più interessanti da sviluppare nella Guida:
             1º- Action Reviews.

2º- Le pratiche di Formazione Intervento (Action Learning).

3º- La sperimentazione intergenerazionale.

4º- Autoconfronto.

5º Coaching – mentoring.
	
	MEDIA SPAGNA
	MEDIA ROMANIA
	MEDIA FRANCIA
	MEDIA ITALIA
	MEDIA COMPLESSIVA

	Le Pratiche di Formazione Intervento
	1,4
	3,6
	3
	4
	3,00

	La sperimentazione intergenerazionale
	2
	3,6
	2,5
	3,3
	2,85

	 Workshops tematici
	1
	2,3
	2,3
	3,3
	2,23

	Coaching – mentoring
	3,2
	2
	2,1
	2,6
	2,48

	PSP - Processo di sviluppo personale
	1,6
	3,3
	1,6
	3
	2,38

	Action Reviews 
	2
	3,1
	3,1
	4
	3,05

	Autoconfronto
	4
	2,1
	2,6
	1,6
	2,58

	Comunità di Pratiche 
	1,8
	2,6
	2,4
	0
	1,70

	 Autoconfronto incrociato
	2,4
	1
	2,6
	2,3
	2,08

	Duplice Intervista 
	1
	1,2
	2,6
	0,6
	1,35

	Job Rotation
	1
	3,16
	2,9
	1
	2,02

	Cattura di Conoscenza  
	0,2
	2,4
	2,9
	4
	2,38

	Trasmissione multimediale
	1,4
	1,6
	2,5
	2
	1,88

	Assistenza tra pari
	0,2
	2,6
	2,6
	3,6
	2,25


Basandosi sulle informazioni raccolte in ambito aziendale viene sintetizzata nella tabella seguente la percentuale di PMI  a gestione familiare interpellate che conoscono e utilizzano le metodologie a livello transnazionale.
	METODO
	Percentuale delle PMI a gestione familiare intervistate che conoscono il metodo.
Livello Transnazionale (IT/SP/RO/FR).


	Percentuale delle PMI a gestione familiare che usano il metodo.
Livello Transnazionale. (IT/SP/RO/FR).



	Le pratiche di Formazione Intervento

	75%
	66%

	Sperimentazioni intergenerazionali 
	95%
	63%

	 Workshops tematici

	86.5%
	63%

	Coaching– mentoring


	82.5%
	62%

	PSP–Processo di sviluppo personale 

	80%
	78%

	Action Review 


	80.7%
	46%

	Autoconfronto

	54%
	82%

	Comunità di Pratiche 

	45.7%
	38%

	 Autoconfronto incrociato

	50%
	33%

	Duplice Intervista
	65.5%
	16%

	Job Rotation
	90%
	17%

	Cattura di Conoscenza

	76.5%
	45%

	Trasmissione multimediale
	30%
	34%

	Lezioni puntuali

	90%
	67%


4. ALLEGATO 1. – Questionario.
Lo scopo del questionario è quello di analizzare la società  sotto diversi punti di vista come i livelli di conoscenza, la politica aziendale, la politica delle risorse umane ecc.
La base di questo approccio è un’intervista strutturata con il management che possiede le conoscenze implicite. L’intervistatore deve indurre gli intervistati a spiegare le loro risposte interrogandoli circa i metodi, gli strumenti, le frequenze ecc. La competenza e l’esperienza dell’intervistatore sono molto importanti. Si raccomanda di utilizzare due intervistatori. Uno ha il compito principale di parlare e di richiedere spiegazioni e il secondo, di prenderne nota e di tentare d’identificare i collegamenti fra le risposte e le spiegazioni richieste circa questi collegamenti. Si raccomanda anche che l’intervista venga registrata in modo che qualsiasi dettaglio che sia stato trascurato durante essa sia messo in evidenza. 
Il questionario seguente si adatta particolarmente alle piccole società ma può essere usato anche in quelle di maggiori dimensioni.
Le interviste con le persone coinvolte e una visita alla fabbrica forniranno importanti informazioni per identificare uno o più possibili metodi che rispondano ai bisogni della società. La società può allora decidere quale metodo le sia più adatto e implementarlo.  
Questionario
1.-Riguardo all’azienda
1.1) Numero dei dipendenti
……………..

1.2) Esiste una rilevazione/ schema della piramide d’età?

……………………..……………………………………………..…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

1.3) Quali sono i punti di forza dell’azienda?

…………………………………………………………………………..…………………………………………………………………………..…………………………………………………………………………………………………..

1.4) Quali sono i punti di debolezza/minacce dell’azienda?

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………..……………………………………………………………………………………………………..

1.5) Quali sono i vincoli dell’azienda?

…………………………………………………………………………..…………………………………………………………………………..…………………………………………………………………………………………………..

2. – Riguardo al Livello di Conoscenza :

2.1) Quali saranno le professioni/mestieri chiave necessari alla vostra azienda per rimanere competitiva?

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
2.1.1) Quanto complesse sono queste professioni?
……………………………………………………………………………………………………

2.2) Quali saranno le competenze chiave associate alle professioni di cui sopra delle quali avete bisogno per rimanere competitivi? 

2.2.1) Sono strettamente correlate alle mansioni?

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
2.2.2) Esiste una descrizione formale delle mansioni?




□   No    
                    

□    Si  




se <Si>:
2.2.2. In quale forma vengono descritte le mansioni (manuali, istruzioni,…)?

……………………………………………………..
2.3) L’attuale livello di qualifica dello staff è sufficiente per rispondere ai bisogni dei prossimi tre anni? 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..………………………..
3.- Riguardo la politica aziendale:

3.1) Quali sono le vostre principali linee di sviluppo e gli obiettivi in termini di transfer intergenerazionale? 

…………………………………………………………………………………..…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

3.2) Qual’è il loro impatto sulla vostra famiglia e suoi vostri soci?

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

3.2) Qual’è il loro impatto  sui vostri dipendenti?

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

 4.-Riguardo la politica delle Risorse Umane:
4.1) Come l’informazione viene capitalizzata nella vostra azienda?

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
4.2) Esiste una politica/programma di formazione nell’azienda?

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
4.2.1) A chi è rivolta la formazione?

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..
GLI STRUMENTI DI FORMAZIONE – ANALISI AZIENDALE 
1.- I seguenti metodi di trasmissione della conoscenza sono noti nella vostra azienda? Per favore definite il grado di conoscenza da voi posseduto relativamente ad essi.

	METODI
	CONOSCIUTO

(SI/NO)
	GRADO DI CONOSCENZA
( 0= Iso che esiste ma non so quale sia la sua utilità,  4 = so perfettamente cos’è e quale sia la sua utilità)


	Le pratiche di Formazione Intervento
	
	

	Sperimentazioni intergenerazionali 
	
	

	 Workshops tematici

	
	

	Coaching– mentoring


	
	

	PSP–Processo di sviluppo personale 


	
	

	Action Reviews 


	
	

	Autoconfronto

	
	

	Comunità di Pratiche 

	
	

	 Autoconfronto incrociato

	
	

	Duplice Intervista
	
	

	Job Rotation
	
	

	Cattura di Conoscenza

	
	

	Trasmissione multimediale
	
	

	Lezioni puntuali

	
	


Commenti:

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
2.- Indicate se alcuni di questi metodi sono utilizzati o meno. Se si, potete dirci  quali sono stati utilizzati? Se non li avete mai utlizzati, indicateci le ragioni.
	METODI
	USATI

(SI/NO)
	OBIETTIVI (se SI)
	RAGIONI(se NO)
-Perché non so come operano

-Non rispondono ai miei bisogni
-E’ difficile l’implementazione nella mia azienda.

-Uso già un buon metodo.

-Altro….

	Le pratiche di Formazione Intervento

	
	
	

	Sperimentazioni intergenerazionali 
	
	
	

	 Workshops tematici
	
	
	

	Coaching– mentoring
	
	
	

	PSP–Processo di sviluppo personale 
	
	
	

	Action Reviews 


	
	
	

	Autoconfronto

	
	
	

	Comunità di Pratiche 

	
	
	

	 Autoconfronto incrociato

	
	
	

	Duplice Intervista


	
	
	

	Job Rotation

	
	
	

	Cattura di Conoscenza

	
	
	

	Trasmissione multimediale
	
	
	

	Lezioni puntuali

	
	
	


Commenti:
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

3.- Indicate il livello d’interesse che voi avete per implementare questi metodi di trasmissione delle conoscenze nell’ambito della vostra azienda (0 = nessun interesse e 4 = grande interesse):

	METODI
	

	Le pratiche di Formazione Intervento


	

	Sperimentazioni intergenerazionali 

	

	 Workshops tematici

	

	Coaching– mentoring


	

	PSP–Processo di sviluppo personale 

	

	Action Reviews 


	

	Autoconfronto

	

	Comunità di Pratiche 

	

	 Autoconfronto incrociato

	

	Duplice Intervista


	

	Job Rotation

	

	Cattura di Conoscenza


	

	Trasmissione multimediale


	

	Lezioni puntuali

	


Commenti:
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

� Henry David Thoureau (1817 – 1862) filosofo e scrittore statunitense. 


� Yves Clot è titolare della cattedra di Psicologia del Lavoro all’Università di Parigi – CNAM        Conservatoire National des Arts et des Métiers.
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PAGE  
26
MAGISTER – Trasferimento di esperienza e conoscenza nelle PMI  a conduzione familiare.


[image: image2.jpg][image: image3.png][image: image4.png]