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CASE HISTORY
Divertimento, formazione ed empowerment 
per i professionisti di Philips Lighting grazie 
a Randstad HR Solutions
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TERRITORIO
Una partnership, quella con il parco 
divertimenti Zoomarine, sul litorale laziale, 
che ha creato 35 posti di lavoro
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LA DOMANDA / LA RISPOSTA
Che cosa possono fare le aziende per le 
donne? La testimonianza di Paola Assorgia, 
Federica Visioli e Alessandra Rizzi

NUOVI SCENARI Se fosse incluso nel 
Pil anche il valore della produzione 
familiare, i dati relativi alla ricchezza 
italiana sarebbero ben diversi da 
quelli uffi ciali.
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E D I T O R I A L E

P I L L O L E  D A L  G R U P P O

Somministrazione, una buona
opportunità

L’economia sta ripartendo e forse il peggio è 
davvero alle spalle. Non mancano però le nuvole 
all’orizzonte: la Grecia, la Spagna e il Portogallo 
preannunciano situazioni di incertezza che 
però, paradossalmente, spingeranno le aziende 
italiane a rimanere fl essibili e a continuare a 
utilizzare i nostri servizi. Nel mercato, in questo 
contesto, saranno sempre più presenti fasi alterne 
da affrontare con fl essibilità e un approccio 
multitasking, caratteristiche secondo me vicine 
all’universo femminile.
La Cover story e la sezione La domanda/La risposta 
di questo numero sono dedicate a loro, alle donne. 
All’occupazione femminile, in cui l’Italia - secondo 
l’Ocse - arranca ancora. Ed è davvero un peccato, 
perché ritengo che il lavoro inteso come forma di 
autorealizzazione sia una cosa importantissima. Il 
motivo è più di carattere pratico che culturale. Se 
penso ai Paesi europei in cui ho lavorato noto una 
grande differenza: in Italia mancano le soluzioni 
che permettano alle nostre ragazze di coniugare 
impegno lavorativo e vita privata, spesso gli 
asili non bastano e le famiglie non possono farsi 
carico dei piccoli, soprattutto nelle grandi città. Le 
giovani donne hanno bisogno, ad esempio, di part-
time, una forma di lavoro che le aziende possono 
concedere solo se sono ben organizzate. E in Italia 
questo è piuttosto raro.
È interessante l’opportunità permessa dalla 
somministrazione. Ho appena conosciuto una 
ragazza che ama questa forma di lavoro perché - 
sostiene - le offre la possibilità di alternare periodi 
di lavoro durante i mesi invernali a interi mesi da 
dedicare solo ai fi gli piccoli quando questi sono a 
casa da scuola. Magari non sarà questa la soluzione 
all’arretratezza italiana in fatto di occupazione 
femminile, ma certamente una mano la possiamo 
dare anche noi.

Marco Ceresa
Amministratore Delegato Randstad Italia

L8 marzo, quest’anno, non c’è 
stato molto da festeggiare. 
Ocse, l’Organizzazione europea 
per la cooperazione e lo svilup-

po, ed Eurostat, infatti, hanno pubblicato 
i dati sull’occupazione femminile: l’Italia è 
agli ultimi posti a livello globale e fanalino 
di coda dell’Unione Europea. Nel Belpae-
se, il tasso di occupazione femminile a fi ne 
2009 era del 46,1%, contro una media 
europea del 58,7%. 

Non solo, a casa nostra le donne gua-
dagnano meno (-20% rispetto ai colleghi 
maschi) e hanno meno tempo per svagar-
si: il divario di tempo libero con gli uomi-
ni è di 80 minuti al giorno. In Spagna e 
Polonia, al secondo posto di questa triste 
classifica, è di 50, mentre in Norvegia, 
dove il tasso di occupazione femminile 
è superiore al 70%, questa differenza si 
riduce a pochi minuti.

Certo, si dirà, questi dati rispecchiano il 
modello familiare tradizionale dell’Italia, 
basato sulla divisione dei compiti: uomini 
al lavoro, donne più impegnate nella cura 
dei fi gli. Peccato però che questi ultimi 
siano sempre meno: nel nostro Paese il 
tasso di fecondità (numero di figli per 
donna), che rappresenta la capacità di un 
sistema di mantenersi facendo fronte alle 
pensioni, è arrivato all’1,4. Nelle regioni 
europee in cui le donne partecipano di più 
al mercato del lavoro, è al di sopra di 2. 
Non a caso, queste sono anche le regioni 
dove il sostegno alla maternità è più svi-
luppato: mentre in Italia, negli asili nido, 
c’è posto per un solo bimbo su dieci, in 
Francia il 40% e in Norvegia il 50% della 
popolazione tra gli zero e i tre anni viene 

accolto da una struttura pubblica per la 
prima infanzia.

Messi in relazione con la ristagnante 
realtà economica italiana, questi dati fan-
no venire voglia di chiedersi cosa succe-
derebbe se le donne che producono solo 
per la famiglia (ormai, si è visto, molto 
ristretta) producessero di più per il Paese. 
Nel loro libro L’Italia fatta in casa, gli eco-
nomisti Alberto Alesina e Andrea Ichino 
hanno proposto sistemi per calcolare il 
valore della produzione familiare, ovvero 
ciò che la famiglia produce per autoso-
stenersi, invece di acquistarlo o produrlo 
per il mercato (dai lavori domestici alla 
produzione di beni). 

A conti fatti, la famiglia italiana por-
ta via al mercato una buona fetta di ric-

chezza: se a quello “uffi ciale” si aggiunge 
quello, privo di valore sul mercato, dedica-
to alla famiglia, il nostro prodotto giorna-
liero aumenterebbe almeno del 99,9%.  

In chiave femminile, questa è un’ulteriore 
argomentazione a sostegno della tesi che 
l’aumento dell’occupazione femminile 
risponde soprattutto a un criterio di effi -
cienza economica. Kathy Matsui, analista 
della banca d’affari Goldman Sachs, è 
stata la prima a dimostrare, nel 1999, la 
relazione tra scarsa partecipazione lavo-
rativa femminile, bassa natalità e ristagno 
economico. 

Ripresa dall’Economist nel 2006, oggi 
questa tesi porta il nome di womenomics 
(women + economics, per saperne di più è 
possibile consultare www.womenomics.it) 
e vanta, anche in Italia, numerose pubbli-
cazioni. Il tema generale è come modifi ca-
re il modello economico in modo da sfrut-
tare di più il capitale umano rappresentato 
dalle donne, le quali stanno dimostrando 
di essere disposte a pagare a caro prezzo 
il loro contributo all’economia. In Italia, 
dove oggi il 55% delle lauree è femmi-
nile, le trentenni che hanno già formato 
un’unione di coppia sono solo il 25% del 
totale, mentre negli anni ‘90 erano il 65%. 
Inoltre, l’età media alla nascita del primo 
(e per molte unico) fi glio ha superato i 30 
anni, una delle più alte d’Europa. 

E pensare che l’incidenza del precariato 
sulla popolazione femminile (20%) è dop-
pia rispetto a quella maschile e la presenza 
nei consigli di amministrazione è ferma al 
5,9% e scende al 4% se si escludono le 
donne che non provengono dalla famiglia 
proprietaria dell’impresa.  ■

INDUSTRIA CALZATURIERA SOCIALE SITO WEB

Sempre più solido il rapporto fra Randstad Italia e Zeis 
Excelsa, azienda di Civitanova Marche (Mc) leader nella 
calzatura made in Italy e nota in tutto il mondo per i 
marchi Bikkembergs, Docksteps e Merrell. È stato infatti 
rinnovato fi no al 2011 l’accordo di collaborazione che su 
tutto il territorio nazionale ha già permesso, dal 2009, 
di trovare occupazione a più di 50 persone. Da tempo 
l’azienda marchigiana sta sviluppando progetti di diver-
sifi cazione produttiva che riguarderanno nuovi settori 
come l’abbigliamento e gli accessori. Insieme, per una 
storia di successo.

Sono 40 (20 a Roma e 20 a Milano) i dialogatori che Ran-
dstad recluterà per Medici Senza Frontiere Onlus, la più 
grande organizzazione medico-umanitaria al mondo. Il 
personale sarà inserito all’interno del progetto Face-to-
Face, uno dei più importanti canali di raccolta fondi di 
Msf Onlus. La ricerca è rivolta a candidati che abbiano 
una forte motivazione ai temi umanitari, uno spiccato 
orientamento al raggiungimento di obiettivi e un inte-
resse a lavorare in ambito di raccolta fondi. Randstad è 
orgogliosa di questa collaborazione in linea con i valori 
etici e sociali perseguiti dall’azienda.

Parte uffi cialmente, a fi ne giugno, il nuovo portale 
Randstad. Qualcosa in più di una semplice presenza 
istituzionale nel mondo web: si può parlare di massi-
mizzazione del potenziale del canale internet attra-
verso un portale interattivo che, grazie anche a una 
nuova immagine grafi ca, rafforzerà il reclutamento 
online e i contatti commerciali anche attraverso un 
aumento della brand awareness. Un nuovo punto di 
riferimento per i clienti e i candidati, una doverosa 
presenza nel mondo web. Finalmente vivremo la tec-
nologia 2.0 da protagonisti.

MACERATA 
Made in Italy ancora protagonista

ROMA / MILANO
Avanti con Medici Senza Frontiere

MILANO
Al via il nuovo portale

Non è un Paese per donne
FIGLI E VITA PROFESSIONALE: IN ITALIA È DIFFICILE CONCILIARE LE DUE COSE. MA CI SONO STUDI 
CHE DIMOSTRANO COME OCCUPAZIONE FEMMINILE ED EFFICIENZA ECONOMICA VADANO A BRACCETTO
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ECONOMIA E SCELTE Al momento, le imprese tendono 
a ‘stringere la cinghia’. In attesa che la situazione migliori.

L’organizzazione è importante. 
Ma non basta

Donna e professionista. A che prezzo?
LE AZIENDE POSSONO GIOCARE UN RUOLO MOLTO IMPORTANTE PER DARE UNA MANO ALLE LAVORATRICI.
PAOLA ASSORGIA (FINMECCANICA) E FEDERICA VISIOLI (HUMANITAS) RACCONTANO LA LORO ESPERIENZA

Essere donna, madre e professionista è prima di 
tutto una maratona mentale. Serve la tenacia 

dello sportivo, che non molla di fronte alle prime 
(o seconde o terze) diffi coltà, sapendo gioire per il 
raggiungimento delle tappe intermedie. È necessario 
il rigore di chi non salta gli allenamenti, nonostante la 
febbre del piccolo (o della tata o dei nonni), ma senza 
prendersi troppo sul serio se non si riesce a fare tutto, 
perché la perfezione non è di questo mondo. Bisogna 
avere la resistenza di chi sa prendersi cura anche di sé 
con quotidiana pazienza, creatività e problem solving.
In sostanza, servono indubbie le capacità organizzative, 
necessarie per conciliare vita professionale e privata. 
Ma non solo. Perché, diciamolo, c’è bisogno di un 
supporto per rendere questa lunga maratona un 
percorso scelto e da gustare fi no in fondo. 
In primis il supporto del partner, che deve avere 
responsabilità nella gestione quotidiana di fi gli e 
famiglia. Della società civile, perché oggi i tempi del 
lavoro sono spesso “controtempo” rispetto a quelli 
della famiglia. Dell’azienda, affi nché renda armonica 
la conciliazione di queste due esigenze. Per questo in 
Randstad sosteniamo il rientro al lavoro post-maternità 
con formazione e un contributo di 250 euro mensili 
ai neo genitori che mandano il fi glio all’asilo nido, 
consentendo loro di valutare anche strutture private.  
Noi donne, inoltre, abbiamo bisogno di buoni 
modelli di leadership femminile che ci consentano di 
intraprendere comportamenti organizzativi effi caci, 
senza imitare modelli maschili.  La valutazione del 
potenziale manageriale è per noi già una parte del 
percorso di sviluppo professionale del singolo, ma è 
anche una componente culturale dell’organizzazione. 
E questo è tanto più necessario oggi, visto che le 
donne lavoratrici saranno fondamentali per la ripresa 
economica futura.

Alessandra Rizzi
HR Director Randstad Italia

Il percorso verso la parità reale è an-
cora molto complesso”. Chi parla è 
l’avvocato Paola Assorgia, Senior Vice 
President, Hr Management & Indu-

strial Relation di Finmeccanica, che spiega 
a Workshop il suo concetto: “Se 10 anni fa, 
quando ero in fase di ‘accelerazione’ e con 
due fi glie piccole mi avessero proposto di 
trasferirmi in un’altra città per un periodo 
(la sede di  Finmeccanica Spa, la holding di 
un gruppo che vanta oltre 70mila dipen-
denti e sedi produttive in tutto il mondo, è 
a Roma, ndr), avrei dovuto rifi utare per ovvi 
motivi e la mia carriera avrebbe preso una 
piega diversa. Questo non è successo per-
ché ho trovato responsabili che mi hanno 
capito, ma non è sempre così”.

In ogni caso, qualcosa sta cambiando an-
che nel nostro Paese per quanto riguarda 
la condizione femminile: “Già il fatto che 
se ne parli con tanta insistenza è positivo 
- continua l’avvocato Assorgia -; confi do 
nelle nuove generazioni che sono attente 
a queste tematiche, ma in Italia siamo an-
cora indietro: c’è una scarsa propensione a 
considerare il tempo privato come risorsa; 
da noi le riunioni sindacali durano giorna-
te intere. E poi c’è tutta la questione dei 
servizi, dai supermercati che chiudono alle 
21 ai mezzi pubblici non sempre effi cienti, 
soprattutto in una città come Roma. Senza 
parlare degli asili nido, quasi tutti privati 
e molto costosi. Come Finmeccanica cer-
chiamo di tamponare queste lacune con 
il Progetto benessere, che prevede la cre-
azione di asili nido aziendali in modo da 
aiutare le famiglie”. Che consigli dare alle 

giovani che si stanno affacciano adesso al 
mondo del lavoro, quindi? “Direi loro di 
non illudersi, io ho sempre cercato di ren-
dere compatibili le mie esigenze di madre 
con quelle di manager e la parola chiave 
è una: organizzazione, unita a un po’ di 
buonsenso da parte di tutti”.

Ma se nel Gruppo Finmeccanica la pre-
senza femminile supera di poco il 15%, lo 
stesso non si può dire per l’Istituto Clinico 
Humanitas, ospedale polispecialistico con 
sedi in Lombardia, Piemonte, Sicilia e Valle 
d’Aosta. “Un ospedale è sicuramente una 
realtà diversa dalle altre aziende - racconta 
a Workshop Federica Visioli, Responsabi-
le della gestione del personale per l’Area 
infermieristica e delle Relazioni Sindacali -; 
da noi su un totale di duemila collaboratori 
tra profi li medici, infermieristici e di sup-
porto, personale tecnico e amministrativo, 
le donne sono circa 1.300, ovvero il 64%. 

Questo perché la cura del paziente e della 
persona è un mestiere che tradizionalmente 
è affi dato alle donne; presso di noi vi sono 
peraltro esempi concreti di professioniste 
donne che occupano posizioni di respon-
sabilità”. 

Recentemente anche nel nostro istitu-
to - continua Federica Visioli - sono state 
introdotte forme di organizzazione in gra-
do di aiutare le donne e trovare un punto 
di incontro tra lavoro ed esigenze familiari: 
dall’orario fl essibile laddove è possibile al 
part-time, fi no a convenzioni con enti per 
l’infanzia. Non è semplice, ma con uno sfor-
zo congiunto tra lavoratrici e aziende si può 
migliorare”. Eppure il problema rimane, 
inutile nasconderlo. “Sì, l’Italia è ancora un 
Paese che ha margini di miglioramento nei 
servizi alla famiglia, se comparato con altre 
realtà. Per quanto mi riguarda ho sempre 
cercato di affrontare le situazioni con serietà 
e determinazione, investendo tempo e di-
sponibilità nel lavoro e ponendomi sempre 
delle priorità; al momento non ho fi gli, ma 
se avrò la fortuna di averne mi organizzerò 
per affrontare tutto nel migliore dei modi. 
Si può continuare a esprimersi professional-
mente gestendo al meglio la sfera perso-
nale e familiare. È una sfi da che noi donne 
contiamo di saper affrontare”.  ■

L A  D O M A N D A
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Come la crisi cambia il mercato 
AMMORTIZZATORI SOCIALI. RICERCA DI PERSONALE QUALIFICATO. RIDUZIONE DELL’ORARIO. IL RUOLO DELLE 
AGENZIE PER IL LAVORO. ECCO LA FOTOGRAFIA DELLA SITUAZIONE OCCUPAZIONALE NEL NOSTRO PAESE

«

Il Secondo rapporto Randstad sul mer-
cato del lavoro in Italia riguarda una 
ricerca empirica del mercato del lavo-
ro nel nostro Paese e della sua evolu-

zione. L’indagine condotta da Adapt e dal 
Centro Studi Marco Biagi nel 2010 - a cui 
sono seguiti undici workshop itineranti nelle 
principali città italiane - non poteva prescin-
dere dall’analisi delle conseguenze della crisi 
economica sulle imprese. Accanto alla tradi-
zionale rilevazione della struttura occupazio-
nale delle imprese intervistate, si è verifi cato 
da un lato la scelta di sospendere l’attività 
lavorativa, di ridurre l’orario di lavoro o di 
procedere a licenziamenti e, dall’altro, il nes-
so tra queste scelte e la possibilità di accesso 
agli ammortizzatori sociali. In questo fi lone, 
si è inoltre indagato l’effettivo utilizzo degli 
strumenti a tutela del reddito dei lavoratori e 
la loro adeguatezza nel tamponare gli effetti 
della crisi economica.

Per comprendere appieno l’evoluzione del 
mercato del lavoro si è voluto accertare se 
le aziende, nonostante il diffi cile momento 
storico, abbiano effettuato nuove assunzio-

ni. Uno dei principali obiettivi della ricerca 
è stato, inoltre, rilevare le previsioni di evo-
luzione dell’organico delle aziende nell’im-
mediato futuro, cercando di comprenderne 
anche le ragioni e la fi ducia delle stesse nella 
possibilità di una ripresa economica. A com-
pletamento del modifi cato quadro dell’or-
ganizzazione aziendale e del personale, 
l’indagine si è infi ne interessata anche alle 
politiche di selezione e reclutamento delle 
imprese coinvolte nel campione, nell’intento 
di comprendere i nuovi fabbisogni profes-
sionali e i necessari supporti per affrontare il 
dopo crisi. L’indagine condotta dimostra che 
la crisi economica ha evidentemente modifi -
cato gli assetti e l’organizzazione aziendale, 
nonché il mercato del lavoro italiano.

Con riferimento al primo profi lo, questo 
si è manifestato nel ricorso a sospensione 
o riduzione dell’orario di lavoro e in parti-
colare ai licenziamenti, nonostante si se-
gnalino contemporaneamente assunzioni. 
Le modifi cazioni del mercato del lavoro e 
soprattutto della struttura dell’offerta di 
lavoro emergono, invece, dalla mancanza 

di una sostanziale diffi coltà da parte delle 
imprese nel reperimento di personale qua-
lifi cato. La ricerca ha consentito inoltre di 
verifi care come i lavoratori della maggior 
parte delle aziende del campione, colpite 
da crisi aziendali, abbiano potuto accedere 
a qualche forma di ammortizzatore sociale. 
Poiché non sono ancora chiari i segnali di 
una ripresa economica, lo scenario occu-
pazionale delle aziende e la sua evoluzione 
mostrano incertezze, soprattutto se si tratta 
di lavoratori temporanei.

Di interesse è la propensione del campione 
all’utilizzo di canali formali per l’incontro 
tra domanda e offerta di lavoro, benché il 
ricorso a canali informali come la rete di co-
noscenze sia sempre elevato. D’altra parte le 
imprese cercano supporto nelle agenzie per 
il lavoro principalmente nella gestione della 
ricerca e selezione del personale e nella va-
lutazione delle competenze e del potenziale 
dei lavoratori ovvero in funzioni particolar-
mente specialistiche.  ■

Adapt - Centro Studi Marco Biagi 

POICHÉ NON SONO ANCORA 
CHIARI I SEGNALI DI UNA 

RIPRESA ECONOMICA, 
LO SCENARIO OCCUPAZIONALE  

DELLE AZIENDE E LA SUA 
EVOLUZIONE MOSTRANO INCERTEZZE, 

SOPRATTUTTO SE SI TRATTA 
DI LAVORATORI TEMPORANEI

Chiunque voglia dare il proprio 
contributo a questa rubrica, 
proponendo e affrontando una 
tematica che ritiene importante, può 
scrivere a workshop@it.randstad.com

L A  R I S P O S T A

“

LE DONNE LO SANNO Diffi cile sì. 
Ma per una donna intraprendere una 
carriera lavorativa di successo non è 
certo impossibile. Lo sanno bene Paola 
Assorgia (a sinistra) e Federica Visioli.
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Alla ricerca di dirigenti con Professionals

Entusiasmo e complimenti.
L’evento ha superato le aspettative

Fare squadra è un mestiere
CENTO PROFESSIONISTI DI PHILIPS LIGHTING - LA DIVISIONE DELLA MULTINAZIONALE OLANDESE 
SPECIALIZZATA IN PRODOTTI PER L’ILLUMINAZIONE - SI SONO TROVATI A ROMA PER UNA CONVENTION. 
E RANDSTAD HR SOLUTIONS HA ORGANIZZATO PER LORO UNA SERIE DI ATTIVITÀ DIVERTENTI E FORMATIVE

Nata a febbraio e rivolta al middle e 
executive management. È in un’ottica di 

competitività e diversifi cazione che Randstad 
ha lanciato la nuova divisione Professionals. 
“Abbiamo percepito - racconta Elisabetta 
De Antoni, Business Development Manager 
di Randstad Professionals - la necessità del 
cliente di disporre di un unico interlocutore 
per i propri servizi in questa tipologia di 
ricerca. Vogliamo essere sempre più a fi anco 
delle aziende alla ricerca di top manager”. 

Con Randstad Professionals l’azienda ha 
a sua disposizione una serie di consulenti 
focalizzati sui singoli mercati di riferimento. 
La nuova divisione business, infatti, è 
operativa nei settori fi nance, marketing & 
sales fi no ad arrivare al settore technical 
& engineering. “Cerchiamo di coprire 
gran parte degli ambiti richiesti dai nostri 
clienti ma non escludiamo altri mercati, per 
creare in futuro ulteriori specializzazioni” 
continua Elisabetta De Antoni, che assicura la 
massima attenzione nei confronti del cliente 
e dei lavoratori. In base alle richieste delle 
aziende, Randstad Professionals si occupa di 
strutturare un’analisi specifi ca del job profi le, 
per arrivare all’invio al cliente di una rosa di 
candidati in linea con la posizione richiesta 
in tempi estremamente brevi. “La rapidità 

uno dei valori aggiunti del nostro servizio, 
assieme all’approfondita analisi del candidato 
che riusciamo a fornire”, sottolinea con 
orgoglio la Business Development Manager.

Ma come avviene la ricerca? A seconda 
del profi lo ricercato vengono impiegate 
metodologie diverse. Sulla fascia più 
alta Randstad Professionals si rivolge a 
professionisti in grado di segnalare i possibili 
candidati idonei e si avvale di una tecnica di 
ricerca diretta presso le aziende. “Il nostro 
grande vantaggio - spiega ancora Elisabetta 
De Antoni - è la presenza capillare sul 
territorio delle nostre fi liali, che segnalano ed 
evidenziano le esigenze dei clienti. In questo 
siamo senz’altro facilitati rispetto alle società 
di selezione. È più facile creare uno scambio 
di conoscenze avendo un portfolio clienti 
variegato e presente su tutto il territorio. 
E poi abbiamo stretto una partnership con 
le nostre consociate estere presenti in quasi 
tutti i Paesi del mondo specializzate nel 
middle ed executive search. Sono agenzie 
che possono fornire un servizio di selezione 
in loco, garantendo i medesimi standard 
operativi italiani. Per i clienti è importante 
che in Italia ci sia un unico interlocutore che 
si occupi di seguire tutti i processi esteri”. 
Semplicemente Professionals.

Un centinaio di professionisti 
coinvolti, provenienti 

da Europa, Asia e America. 
E una missione non semplice 
da portare a termine: riuscire 
a organizzare un evento che 
soddisfacesse il Responsabile 
Vendite Italia, incaricato 
di coordinare la convention, 
e soprattutto il capo mondiale 
di Philips Lighting OEM. 
“Un cliente interno molto 
esigente - conferma Sara Chinchio, 
Responsabile formazione 
e sviluppo di Philips - che ci ha 
dato un obiettivo molto preciso: 
stimolare l’empowerment, mettere 
in relazione tra loro i venditori 
e fare gruppo. 
La nuova organizzazione 
aziendale, infatti, non prevedeva 
più una suddivisione delle persone 
in base al Paese di provenienza ma 
in base al canale di vendita. 
Questo avrebbe signifi cato 
per le persone lavorare ogni giorno 
con colleghi di nazioni diverse, 
mai incontrati: da qui l’esigenza 
di farli conoscere creando 
un’atmosfera di team”. E visto 
il poco tempo a disposizione, 
quale migliore occasione 
della convention? “Così ci siamo 
rivolti a Randstad HR Solutions - 

continua Sara Chinchio - con 
cui abbiamo sviluppato un vero 
e proprio rapporto di partnership 
e di cui abbiamo apprezzato la 
grande capacità di analisi dei 
bisogni e di individuazione delle 
esigenze di un cliente che, almeno 
inizialmente, sembrava non avere 
le idee chiare, forse perché rimasto 
un po’ deluso dalla convention 
dell’anno precedente”. 
Ma la competenza e la creatività 
del team di Randstad HR Solutions 
hanno reso la convention romana 
davvero unica, con queste pillole 
formative e motivazionali che 
sono state apprezzate sia dai 
venditori direttamente coinvolti 
nell’iniziativa, sia dai vertici 
aziendali. “Il capo mondiale 
di Philips Lighting OEM - conferma 
Sara Chinchio - ha ringraziato 
personalmente coloro i quali 
si sono occupati dell’evento, 
sia noi interni sia gli esterni, 
ovvero Randstad HR Solutions. 
L’entusiasmo delle persone 
era tangibile e ulteriormente 
confermato dai commenti e le 
valutazioni raccolte nella survey 
post evento. All’inizio eravamo 
un po’ preoccupati, ma il risultato 
è stato decisamente superiore 
alle aspettative”. 

Risorse umane per il sociale
GIUGNO

Un seminario per i professionisti hr delle 
organizzazioni no profi t. È quello organizzato 
dall’Osservatorio sulle risorse umane nel nonprofi t 
e lo studio legale Freshfi elds Bruckhaus Deringer di 
Milano. Obiettivo, fornire una formazione di taglio 
operativo sugli istituti di diritto del lavoro e sul 
loro corretto utilizzo, a supporto delle politiche di 
gestione e sviluppo dei collaboratori. Gli incontri si 
tengono nel mese di giugno presso la Fondazione 
Sodalitas di Milano.
www.sodalitas.it

GIUGNO

“Giocare” al venditore

Randstad HR Solutions lancia il progetto Business 
Game rivolto alla forza commerciale: vendita, 
negoziazione e gestione strategica del clienti. 
Una metodologia innovativa ed effi cace come 
quella delle simulazioni per rilanciare i business 
delle aziende sul mercato. A giugno sono previsti 
i primi progetti presso le aziende clienti.
www.randstad.it

15 GIUGNO

Un Project Manager 
per le risorse umane

Il 15 giugno Randstad HR Solutions presenta 
all’interno dell’evento Best Practice Day di Hr 
Community il servizio Full Hr Services, ovvero 
la gestione di interi processi di risorse umane 
tramite un Project Manager dedicato al cliente 
e una struttura di consulenti a supporto. Servizi 
innovativi per la gestione delle risorse umane che 
rispondono alle esigenze di un mercato sempre 
più dinamico ed esigente.
www.randstad.it

C he cosa fanno cento professio-
nisti a Roma con mappe e og-
getti vari in mano? Fanno un 
team building motivazionale. 

Gli scorsi 23 e 24 marzo Randstad HR So-
lutions, la divisione Randstad specializza-
ta in consulenza e servizi di formazione, 
ha organizzato nella Città eterna, dove si 
stava svolgendo la convention internazio-
nale Lighting Kam OEM Event, del Sector 
Lighting di Philips (la linea di prodotti per 
l’illuminazione della multinazionale olan-
dese), momenti formativi e motivazionali 
rivolti a professionisti della vendita.

Workshop ha chiesto a Daniela Ferde-
ghini, Team Manager, colei che, assieme ai 
colleghi di Randstad HR Solutions ha coor-
dinato l’organizzazione di queste attività, 
di raccontare quest’esperienza.

“Philips - spiega Daniela Ferdeghini - ci 
aveva chiesto di inserire, all’interno delle 
giornate dedicate alla convention tecnica 
sui prodotti, momenti formativi e motiva-
zionali che consentissero ai partecipanti, 
provenienti da tutta Europa, di conoscersi 
e valorizzarsi. Così abbiamo realizzato que-
ste pillole formative, che hanno costituito 
un’ottima spinta per questi professionisti, 
andando a toccare tasti importanti per il 

loro lavoro quotidiano: responsabilità, ca-
pacità decisionale, conoscenza di se stessi, 
interdipendenza, coraggio, energia. In una 
parola: empowerment, ovvero maggiore 
fi ducia nelle proprie capacità e nelle ener-
gie personali”. 

Ma in che cosa consistevano queste pillole 
formative? È ancora Daniela Ferdeghi-
ni a spiegarlo: “Abbiamo proposto al 
mattino alcune attività di ice breaking, 
letteralmente ‘rottura del ghiaccio’, per 
stimolare la conoscenza e coinvolgere 
fi n da subito i partecipanti nel progetto. 
Tra queste attività c’è il Mappamondo, 
la disposizione delle persone in base al 
paese di provenienza comune, oppure 
altri giochi come il Burrone, che prevede 
il posizionamento in tempi rapidi delle 
persone in ordine alfabetico e in manie-
ra ordinata sulle due fi le rappresentanti, 

metaforicamente, le sponde del burrone. 
Attività che servono a fare gruppo”. 

E questo è stato solo l’inizio, visto che 
l’attività clou è stata nel pomeriggio. “Sì - 
prosegue Daniela Ferdeghini - perché nella 
seconda parte della prima giornata si è svol-
ta l’attività di urban orienteering, orienta-
mento cittadino, un percorso a tappe lungo 
la città in cui i partecipanti hanno messo a 
dura prova le loro abilità ad esempio con la 
prova del baratto: scambiare di volta in volta 
un oggetto con un altro di valore superiore. 
Oppure hanno scattato fotografi e in base a 
indicazioni fornite in precedenza o, anco-
ra, hanno risolto rebus e quiz”. Alla fi ne, 
in base a una griglia di punteggi, è stato 
proclamato il gruppo vincitore.  

E così, con una cena in un ristorante di Tra-
stevere si è conclusa la prima giornata. Prima 
di andare a dormire, però, c‘è stata una pro-
va di canto. Già, perché l’attività conclusiva, 
prevista per il giorno successivo, è stata una 
vera e propria esibizione canora: i gruppi si 
sono cimentati nella canzone Nel blu dipinto 
di blu di Domenico Modugno. Impresa non 
semplice, visto che gli italiani erano pochi. 
“Per noi è stato un lavoro molto impegna-
tivo - conclude Daniela Ferdeghini -; abbia-
mo lavorato alla progettazione dell’evento 
investendo con il nostro cliente tempo ed 
energia, ma siamo molto soddisfatti del 
risultato”. E soddisfatti erano anche i par-
tecipanti e Sara Chinchio, la Responsabile 
formazione e sviluppo di Philips. ■
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«ABBIAMO REALIZZATO 
DELLE PILLOLE FORMATIVE 

CHE HANNO COSTITUITO 
UN’OTTIMA SPINTA PER 
QUESTI PROFESSIONISTI

ANNO V - NUMERO 18 - GIUGNO 2010



T E M P O  L I B E R O

C O L O R I  E  S A P O R I

Alla scoperta dei discepoli del Caravaggio

Il gusto tra tradizione e semplicità

C’è la carne e ci sono le verdure, c’è il guanciale e la pajata. 
Ma soprattutto c’è il pesce, protagonista della cucina del litorale 
laziale. Che da Pomezia ad Anzio è un susseguirsi di locali nei 
quali è possibile gustarlo e apprezzarlo

Una mostra fa luce sul pittore delle ombre attraverso le opere dei suoi seguaci. 
Protagonisti sono i Caravaggeschi, presentati attraverso il patrimonio del Fondo 
Edifi ci di Culto. A Roma, presso palazzo Ruspoli fi no al 18 luglio

In partnership a fi anco di turismo e industria
UN RAPPORTO SALDO QUELLO CHE LEGA RANDSTAD A ZOOMARINE, PARCO MARINO DEL LITORALE LAZIALE CHE HA RICHIESTO LA NOSTRA CONSULENZA 
PER LA FORNITURA DI PERSONALE IN VISTA DEL PICCO ESTIVO. UN’OCCASIONE DI BUSINESS E DI LAVORO IN UNA ZONA DIFFICILE SOTTO IL PROFILO OCCUPAZIONALE

I l Seicento è con Caravaggio e i suoi 
seguaci il secolo dei contrasti: cromatici, 

fi gurativi e delle emozioni. È dedicata 
infatti ai “colori del buio” la mostra 
I Caravaggeschi nel patrimonio del Fondo 
Edifi ci di Culto che palazzo Ruspoli, 
a Roma, ospita fi no al 18 luglio. 
Trentanove tele provenienti da 23 chiese 
selezionate dal Fec (Fondo Edifi ci di Culto), 
l’organismo del Ministero dell’Interno che 
si occupa di conservazione, restauro, tutela, 
salvaguardia e valorizzazione 
degli edifi ci sacri. Da Giovanni Baglioni 
al “falsario” Bartolomeo Manfredi, 
da Gerri van Honthorst a Cecco del 
Caravaggio, che del pittore lombardo 
fu modello e amante, la mostra ripercorre
i tratti intensi e i contrasti accesi delle 
opere caravaggesche più interessanti, 
scelte d’intesa con la Soprintendenza 
speciale per il patrimonio storico, 
artistico ed etnoantropologico e con 
il Polo Museale della città di Roma
tra quelli di proprietà del Fec. 

Quando Michelangelo Merisi detto il 
Caravaggio lasciò Roma defi nitivamente 
nel 1606, dove aveva vissuto gli ultimi 
quattordici anni, la sua tecnica pittorica 
costituiva già un punto di riferimento per 
la maggior parte degli artisti operanti nella 
Città eterna. Tanto che, nei primi anni del 
XVII secolo, quel movimento di adesione 
si trasformò in una vera e propria scuola. 
Il percorso espositivo, ideato da Lilli D’Amico, 
mette in mostra questo movimento 
culturale, sottolineando i punti di contatto 
tra i vari artisti e le singole personalità.

Tra terra e mare, il litorale 
laziale è tipicamente luogo di 

buone tradizioni gastronomiche. 
Naturalmente al primo posto c’è 
il pesce. Non si può non visitare 
il lembo di terra che spazia da 
Fiumicino ad Anzio senza un 
buon pranzo o una gustosa cena 
in uno dei locali più caratteristici. 
La scelta è ampia, anche se 
è senz’altro ad Anzio che si 
mangiano i migliori tagliolini 
al nero di seppia con carciofi  
e moscardini, tanto per citare 
un piatto. La scelta è ampia: 
Da Romolo al Porto è sempre 
un buon locale e una valida 
alternativa è Alceste al Buon 
Gusto. Anche Fiumicino non 
scherza con Bacchus il Pesce 
e il Vino, che non è sul mare 
ma che stupisce per l’ambiente 
elegante e il servizio attento. 
Tra terra e mare, si diceva. 
Il palato nota la differenza, 
lasciando il mare e puntando 
verso la Capitale. Alla cucina 
marinara si sostituiscono le 
materie prime tipiche della 
tradizione romanesca, complessa 
e diversifi cata: il carciofo, 
il guanciale, il pecorino, le fave 
e, naturalmente, le interiora. 

La pajata in particolare è regina: 
l’intestino del vitello da latte 
è servito nei migliori locali 
tradizionali in città e fuori. 
Sapori decisi, da veri intenditori: 
è questa una cucina popolare 
e ricca di gusto, povera perché 
fatta con poco ma originalissima 
ancora oggi. Del resto è la 
complessità a caratterizzare 
questi piatti di pesce, di magro 
o di carne, una complessità che 
nasce dalle diverse culture che 
hanno trovato spazio a Roma 
e in tutta la regione. E così a 
voler essere precisi c’è anche 
chi ha individuato le tre anime 
di questa tavola: quella di 
Testaccio, tipica del quartiere 
romano dove aveva sede il 
mattatoio, fatta delle interiora 
e degli scarti di macellazione 
che prendono vita in piatti 
come la coda alla vaccinara. 
C’è poi la più raffi nata cucina 
del Ghetto, di origine ebraica, 
che è tutta un fi orire di fritture 
e prelibatezze come i fi ori di 
zucchina con mozzarella e alici. 
Alla semplicità dei prodotti della 
terra è legata infi ne la cucina dei 
Castelli, con l’abbacchio e i primi 
con il guanciale.

Un territorio diffi cile, stretto tra 
la Pontina e il mare: quello che 
gravita attorno a centri tradizio-
nalmente votati all’industria di 

produzione, proprio quella che più di altre ha 
risentito della crisi. È in questo ambito che ha 
preso forma una recente sfi da di Randstad, 
frutto di una trattativa durata qualche mese: 
la fornitura, in previsione del picco estivo, di 
35 lavoratori da impiegare presso il parco di 
divertimenti Zoomarine di Torvaianica, a 40 
chilometri dalla Capitale.

“Abbiamo lavorato con Zoomarine già tre 
anni fa e oggi siamo riusciti a firmare un 
nuovo contratto” spiega Fabio Mattoccia, 
Regional key account manager Randstad 
per la Region Sud. Naturalmente il parco, 
unico parco marino italiano    , ricorre ogni 
anno alla somministrazione quale occasione 
di fl essibilità in vista del periodo estivo e dei 
fi ne settimana: “C’è molta differenza tra la 
richiesta di personale durante le giornate 
infrasettimanali e il weekend e in questo la 
somministrazione ci viene incontro” spiega 
Claudio Di Capua, Direttore risorse umane 
e finanziarie di Zoomarine. Randstad ha 

fornito esclusivamente personale di cassa, 
addetti alla somministrazione cibi e bevan-
de e alla gestione del pubblico: il personale 
tecnico e zoologico, i responsabili di area, gli 
amministrativi e i responsabili marketing sono 
invece alle dirette dipendenze dell’azienda. 
“I somministrati - fa notare Mattoccia - sono 
principalmente lavoratori stagionali con cui 
abbiamo un rapporto stabile e a cui ci siamo 
rivolti già tre anni fa”.

Ma come è accolta la somministrazione in 
un contesto sociale e occupazionale così 
diffi cile? “Su questo territorio lo strumento 
è molto conosciuto data la presenza di un 
forte tessuto industriale - argomenta Fabio 
Mattoccia -. Generalmente dove c’è indu-
stria c’è una buona cultura della sommini-
strazione. Qui operiamo con aziende medio-
piccole a conduzione familiare ma anche 
con i grandi gruppi, come Procter&Gamble 
e Johnson&Johnson”. Va da sé dunque 
che le fi gure più richieste in quest’area sia-
no operai e tecnici. Zoomarine rappresenta 
pertanto un’eccezione: il turismo, tenden-
zialmente poco rappresentato in Randstad, 
qui mostra infatti le sue potenzialità di bu-

siness e di occupazione. “Il lavoro in som-
ministrazione è un’occasione per superare il 
momento critico - spiega Di Capua - anche 
perché può capitare che diventi una via d’ac-
cesso all’assunzione. Anche in Zoomarine è 
successo”.

Il rapporto con Zoomarine è ormai ben 
saldo: “Siamo stati bravi a far conoscere 
le nostre qualità - spiega Mattoccia - che 
possono essere sintetizzate in una parola: 
partnership. Non ci siamo presentati come 
semplice azienda di fornitura, ma come 
partner HR”. Un esempio riguarda i buoni 
lavoro: Randstad ha fatto conoscere a Zoo-
marine l’utilità di questo nuovo strumento 
di fl essibilità, suggerendone l’uso. “È vero, 
i buoni lavoro non giocano, almeno ap-
parentemente, a nostro favore - afferma 
Mattoccia -; eppure siamo stati apprez-
zati, perché abbiamo portato in azienda 
una modalità alternativa di fl essibilità. E 
sempre più in futuro occorrerà lavorare 
sulla consulenza”. Concorde Di Capua, 
che spiega: “Un’agenzia per il lavoro deve 
essere un partner che ci aiuta a valutare 
tutte le opportunità offerte dal mercato per 
affrontare al meglio la stagione. Utilizzo dei 
fondi Formatemp, consulenza, attività di 
co-marketing che diano visibilità ai partner: 
tutto ha un peso”. Ma al di là di questa 
esperienza, come evolverà sul territorio il 
lavoro in somministrazione? “Si rafforzerà 
molto l’industria, specialmente quella ma-
nifatturiera e chimico-farmaceutica. Qui il 
tessuto industriale è complesso, strutturato 
e molto articolato” conclude Mattoccia. ■

T E R R I T O R I O  /  L A Z I O

«PENSATE AL DIVERTIMENTO, 
NON SOLO COME SVAGO, MA COME 

UNA GRANDE OPPORTUNITÀ 
DI BUSINESS E DI LAVORO 
PER IL FUTURO, IN QUANTO 

QUELLA DEL TEMPO LIBERO È UNA 
INDUSTRIA STRATEGICA PER L’ITALIA 
E TUTTI I PAESI INDUSTRIALIZZATI».

DOTT. STEFANO CIGARINI

DIRETTORE GENERALE ZOOMARINE
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ALLEATI “Il lavoro in somministrazione è un’occasione per 
superare i momenti critici” spiega Claudio Di Capua, Direttore 
risorse umane e fi nanziarie di Zoomarine, qui in compagnia 
del leone marino Vito.
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