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Regno Unito
Sia dalla ricerca documentaria che dalla ricerca sul campo è emerso che c’è una differenza tra il 
settore pubblico e privato nel Regno Unito e, inoltre, che esiste una vasta gamma di risorse di ges-
tione della carriera di varia qualità. Alcuni programmi sono rivolti a diplomati e / o laureati e sono al-
tamente strutturati, al fine di fornire i candidati percorsi di carriera collaudati, rodati, come nei servizi 
sociali e assistenziali, nonché per il NHS (servizio nazionale sanitario). Alcuni sono stati anche molto 
recensiti e apprezzati da esperti indipendenti. 

Biblioteche, centri per l’impiego, centri per l’educazione degli adulti e di orientamento forniscono 
un punto di partenza utile per quegli adulti che cercano di migliorare le loro carriere, sia quando già 
hanno un lavoro che quando cercano di riqualificarsi in un nuovo campo o cambiare mestiere del 
tutto. Il governo britannico ha anche un servizio per la carriera disponibile on-line e in vari altri mezzi 
di comunicazione, il National Careers Service, che mira a soddisfare le necessità di tutti. Numerose 
altre aziende private cercano anche di soddisfare le aspettative dei candidati, ma ovviamente a 
pagamento.

Vi è una reale necessità nel Regno Unito per le risorse di gestione della carriera di lavoratori, quali-
ficati o non qualificati, a basso reddito per via delle continue oscillazioni del mercato del lavoro. Il 
tasso di povertà nel Regno Unito è sempre in aumento e molte persone si trovano bloccati in un 
vicolo cieco, senza alcuna speranza di uscire da un circolo vizioso di posti di lavoro a bassa retribuzi-
one, di mancanza di fondi da parte del governo, e di mancanza di tempo per accedere a risorse 
pubbliche a causa della scarsa consapevolezza su dove trovarle. Questo riguarda in ultima analisi, 
la produttività della nazione (Wolf, 2015). Pertanto le nuove risorse devono essere prontamente dis-
ponibili, facilmente comprensibili, brevi e accessibili per soddisfare questa popolazione in aumento. 

Inoltre, vi è la necessità di risorse stabili e affidabili per tali abilità come tecniche di colloquio, simulazi-
oni di intervista, capacità di redazione del proprio CV e dellalettera di accompagnamento, formazi-
one orientata alla resilienza, all’informatica e alle nuove tecnologie come pure al primo soccorso, 
la sensibilizzazione alla sicurezza sul lavoro, che copre tutti i settori e fornisce un utile contributo alla 
gestione della carriera e alle competenze del profilo del candidato. Inoltre, a causa della crescita 
del numero di start-up nel Regno Unito, la formazione commerciale di base potrebbe essere più 
facilmente accessibile (come scrivere un business plan, come ottenere i finanziamenti, ecc.). Risorse 
pubbliche per tali fini sono solo disponibili tramite biblioteche e servizi di informazione, ma non per 
uso individaule. In alcuni casi alcune banche possono fornire tale aiuto attraverso i loro portali web 
online. 

Uno dei principali punti emerso dalla ricerca è che queste risorse dovrebbero essere gratuite e facil-
mente accessibili – in modo che datori di lavoro, responsabili delle risorse umane, consulenti profes-



15 SOMMARIO DEL RAPPORTO DI RICERCA

sionali ecc. siano in grado di indicare ai candidati tali risorse in modo rapido e semplice. Dal mo-
mento che molte risorse esistenti sono attualmente private o protette da copyright, queste risultano 
di scarsa utilità per la popolazione in generale, in particolare per i lavoratori in posizioni vulnerabili 
scarsamente retribuiti. Tali risorse non sono accessibili neanche agli enti pubblici, incluso il consorzio 
ACUMEN, in modo che possano essere incorporate tra le risorse per la gestione della carriera.

Tuttavia, le risorse a disposizione del pubblico, come quelle del National Careers service britannico 
possono essere utilizzate come punto di inizio e di ispirazione nella progettazione di nuove risorse. 
Altre risorse open source possono essere sfruttate in modo simile; tuttavia, devono essere prima ben 
valutate in quanto presentano diversa qualità e utilità. 

Pertanto, le piattaforme online sembrano una buona idea. Sono state anche sollevate questioni di 
disponibilità temporale, a tal riguardo sarebbe desiderabile che le risorse fossero rapidamente dis-
ponibili e utilizzabili dato l’impegno orario che il lavoro richiede giornalmente. È importante sottolin-
eare che il valore dell’interazione faccia a faccia con i supervisori o i consulenti è stato sottolineato 
dalla maggioranza, dei partecipanti per cui gli strumenti online non dovrebbero impedire il contatto 
con persone reali, ma invece dovrebbero offrire un servizio complementare per il candidato in modo 
da consentirgli di studiare autonomamente e poi portare i risultati a un incontro faccia a faccia per 
ulteriori discussioni. In questo modo, gli strumenti online migliorano le sessioni faccia a faccia. Queste 
sessioni possono assumere qualsiasi formato, discussioni uno-a-uno sulla carriera, laboratori o qualsia-
si cosa tra le due modalità. Analogamente, autovalutazioni potrebbero avvenire nelle stesse forme. 

Le risorse tematiche di gestione della carriera dovrebbero essere modulate, per natura ed attrattiv-
ità, su una vasta gamma di livelli di abilità; come la ricerca ha dimostrato, ci sono persone con diversi 
livelli di competenze ed esperienze nei loro campi. Piuttosto che essere accademiche, le risorse di 
carriera devono quindi essere mirate all’utente finale in modo appropriato al suo livello. Le risorse 
possono essere di natura progressiva mantenendo una fruibilità autonoma. 

Le nuove risorse dovrebbero essere principalmente visive, come ad esempio brevi video (5-8 minu-
ti) con elenchi puntati per sottolineare le idee principali al fine di agevolare l’apprendimento; essi 
dovrebbero essere brevi e non carichi di informazioni, ma piuttosto una sintesi di tutto ciò che è 
pertinente a un settore particolare - ricordando che non sono un sostituto per una vera discussione 
faccia a faccia, ma invece uno strumento per migliorarla. Dovrebbero essere previste la possibilità 
di scaricare relativi PDF con brevi schede in modo che i candidati possano rivedere i contenuti sec-
ondo i propri tempi prima di un incontro faccia a faccia; in modo simile brevi autovalutazioni online 
possono essere completate dai candidati prima di incontrare supervisori e consulenti. Tutti questi 
strumenti sono finalizzati a rendere gli incontri faccia a faccia più efficaci in modo che sia i candidati 
che i loro consulenti abbiano dei punti di riferimento. Ad esempio, tali strumenti possono essere utiliz-
zati per misurare più accuratamente il livello del candidato. I test svolgono anche qui un ruolo utile 
al fine di valutare la conoscenza dei candidati. 

Al fine di facilitare la formazione in servizio di tutte le parti coinvolte nella gestione delle carriere, si 
potrebbero organizzare seminari e corsi formazione speciali per introdurre i partecipanti a queste 
nuove risorse, ai materiali e al modo migliore per adattarli alle necessità dei loro clienti/candidati. 
Sarebbe necessario un portale online (ad esempio sito ACUMEN), una sorta di centro multiservizi, 
capace di fornire informazioni, consigli e un elenco di servizi. L’accesso a un tale portale – sia da 
parte dei consulenti che dei loro clienti –incrementerebbe la fiducia nella presa di decisioni circa la 
loro carriera. Contatti, valutazioni e feedback regolari con i candidati sono stati molto caldeggiati 
dal gruppo di controllo locale. 

In sintesi, le nuove risorse tematiche di gestione della carriera ACUMEN dovrebbero essere ben pro-
gettate, fare ricorso a materiali pubblicamente disponibili, essere  aperte, ove possibile dal Regno 
Unito, essere online, modulari, progressive e brevi; visive con elenchi puntati e soprattutto essere 
facilmente accessibili e disponibili sia per gli stessi candidati che per i loro consulenti al fine di miglio-
rare, e non sostituire, gli incontri cruciali faccia a faccia in modo da renderli più efficienti e, auspica-
bilmente, più piacevoli.

 Quando le risorse sono adeguate ad un particolare candidato, questo può trarre i maggiori ben-
efici ottimizzando il proprio tempo con il consulente di riferimento. A sua volta, il lavoro dei consulenti 
professionali risulterà molto più facile in quanto hanno qualcosa di concreto su cui lavorare. Dal 
momento che la gestione delle carriere non è un fine se stesso, ma un processo continuo per tutta la 
vita, con le nuove risorse appropriate finalizzate al corretto livello del target di riferimento, sia il can-
didato che il consulente saranno in grado di pianificare e monitorare la progressione della carriera 
in maniera efficace per tutta la vita.
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Conclusioni
I risultati della ricerca documentaria dimostrano che i servizi di gestione della carriera sono molto 
diverse nei paesi partecipanti (Austria, Cipro, Repubblica Ceca, Finlandia, Germania, Irlanda, Italia 
e Regno Unito) e l’acquisizione di competenze di gestione della carriera non è legata ad un unico 
fornitore. Vi è una vasta gamma di fornitori pubblici, privati e di intermediazione, che si occupano 
di sostegno alla carriera sotto diversi approcci e scopi. Concentrandosi su gruppi o settori specifici 
è, in linea di principio, una buona idea se viene offerta una vasta gamma di servizi su misura. Pur-
troppo, secondo i rapporti locali, l’implementazione è solo parzialmente funzionale. Questa divisione 
di servizi in diverse aree si traduce in un gran numero di programmi, offerte e servizi, i quali agiscono 
separatamente gli uni dagli altri e, quindi, non formano un quadro uniforme di supporto per la ges-
tione della carriera. Non esiste un approccio omogeneo, ma un gran numero di fornitori, che indica 
una mancanza di standard di qualità.

In questo contesto, è uno sforzo importante indirizzare il progetto ACUMEN in una direzione che tenga 
conto dei problemi esistenti e necessità così come delle idee base non ancora attuate pienamente 
e da attuare con soluzioni innovative. L’obiettivo primario di questo progetto è quindi lo sviluppo di 
risorse online che siano facilmente accessibili e possano essere utilizzate da adulti con differenti livelli 
di abilità. Servizi  di gestione della carriera complicati e poco usabili come quelli evidenziati dalla 
ricerca documentaria stremano individui non consentendo loro di sfruttarne i possibili vantaggi.

Lo sviluppo di nuovi materiali e strumenti didattici è caratterizzato da un nuovo concetto di flessibilità 
e disponibilità su richiesta. L’attenzione non deve essere posta su un particolare gruppo target, piut-
tosto dovrebbe essere promossa l’idea che tutti gli individui possano beneficiare di un processo di 
apprendimento permanente di sviluppo delle proprie capacità di gestione della carriera. In questo 
senso, ACUMEN si rivolge sia agli adulti che sono già impiegati sia a chi è in cerca di un lavoro al fine 
di promuovere lo sviluppo delle proprie abilità in modo continuo in un mercato del lavoro in continua 
evoluzione. L’emergere di nuovi percorsi di carriera e le transizioni del mercato del lavoro sono di 
particolare importanza in questo senso e devono essere prese in considerazione durante lo sviluppo 
di risorse ACUMEN. Qui l’enfasi dovrebbe essere messa sulla gestione della carriera piuttosto che 
sull’orientamento professionale.

I risultati della ricerca sul campo con i gruppi di controllo nei paesi partecipanti dimostrano che i fu-
turi partecipanti ACUMEN devono essere in grado di organizzare le proprie attività e avere un certo 
margine di iniziativa quando utilizzeranno i materiali per l’apprendimento. Per assicurare tali obiettivi, 
è necessario operare sul livello specifico di ciascun individuo, il che significa che le risorse devono 
essere adattate ai singoli livelli e alle esigenze dei partecipanti. Un modo per affrontare questo prob-
lema è quello di dare ai partecipanti l’opportunità di valutare le proprie competenze al fine di in-
cludere la loro precedente esperienza. Quando si parla di livelli diversi, tuttavia, non si intende solo 
abilità e conoscenza. Gli individui si trovano in diverse fasi della loro vita. Alcuni non sono ancora 
entrati nel mondo del lavoro, altri sono già occupati o possono avere perso il lavoro recentemente. 
Le soluzioni offerte da ACUMEN devono necessariamente corrispondere alla diversità delle persone. 
La moderna tecnologia e nuovi media devono essere utilizzati per sviluppare gli strumenti necessari. 
Lo sviluppo della capacità di orientamento va di pari passo con l’ulteriore sviluppo delle tecnologie. 
L’uso delle tecnologie moderne offre un’opportunità ai partecipanti di espandere le loro compe-
tenze ICT utilizzando le risorse sviluppate. A questo proposito si deve tenere conto del fatto che al-
cuni partecipanti potrebbero avere solo competenze ICT di base o nessuna competenza e, quindi, 
occorre sviluppare un tutorial, in modo che non si scoraggino e la loro motivazione rimanga alta.

Un altro punto importante riguarda l’equilibrio tra contatti faccia-a-faccia con un educatore e attiv-
ità on-line. Un orientamento personalizzato e la consulenza di solito sono considerati essenziali e pos-
sono aiutare a identificare i punti di forza e gli interessi personali fornendo l’opportunità di lavorare 
sui punti deboli. Gli strumenti sviluppati non possono e non devono sostituire questa opportunità. Tut-
tavia, gli strumenti devono essere molteplici e caratterizzati da varietà, ad esempio mediante l’uso 
di diverse risorse di apprendimento (video, casi di studio, ecc.) Risorse basate sul contatto faccia-
a-faccia e online dovrebbe nella migliore delle ipotesi sostenersi a vicenda. Entrambi gli elementi 
possono lavorare insieme per raggiungere un obiettivo comune e non devono essere visti come 
entità indipendenti l’uno dall’altro. Questo principio guida, naturalmente, richiede anche alcune 
competenze che gli educatori devono possedere. Per questo motivo, la formazione prevista da 
ACUMEN assicura che i professionisti siano equipaggiati con il know-how necessario per supportare 
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gli individui nello sviluppo delle loro capacità di gestione della carriera. Queste competenze nec-
essarie dovrebbero includere una comprensione globale del modello di ACUMEN e le sue risorse. 
Simulazioni di scenari reali in aule o laboratori potrebbero anche essere concepite al fine di acquisire 
esperienza pratica.

Al fine di verificare se il processo di apprendimento ha avuto successo ed i partecipanti ne hanno 
beneficiato, il risultato o il processo di apprendimento devono essere valutati. Il processo di valutazi-
one dovrebbe essere legato ai metodi di apprendimento e dovrebbe fornire un feedback sia per 
gli adulti sia per i formatori. Per raggiungere tale fine, occorre definire obiettivi e risultati per ogni 
area tematica trattata devono. In questo modo è possibile determinare il successo e il potenziale 
di miglioramento. Il punto principale è che l’attività non si esaurisce dopo la valutazione. Si può im-
maginare di implementare misure che migliorino l’intero processo e lo rendano più efficace. Le val-
utazioni incluse dovrebbero essere mirate a rendere più proficuo l’insegnamento e l’apprendimento, 
piuttosto che essere viste come mero strumento di misura. Un possibile approccio per la valutazione 
può essere legato a discussioni online, dove i partecipanti possono connettersi con gli altri al fine di 
sviluppare le loro capacità e per lavorare su soluzioni per i problemi specifici. Altri metodi come quiz 
o compiti scritti possono essere applicati. La soluzione più semplice ed economica potrebbe essere 
quella dell’autovalutazione. Una combinazione di metodi, sempre nella prospettiva di un feedback 
mirato allo sviluppo, potrebbe essere efficace.

Sulla revisione della matrice scozzese dei risultati di apprendimento attesi in termini di CMS (Career 
Management skills) si può concludere che in generale tutti i paesi partecipanti hanno convalidato 
il modello e hanno ritenuto essenziali anche per il progetto ACUMEN le competenze specifiche defi-
nite per i quattro temi - Sè, Punti di Forza, Orizzonti e Reti. La tabella seguente riassume le principali 
raccomandazioni fornite dai gruppi di ricerca locale per le seguenti richieste:

a) Accesso e utilizzo in modo efficace dell’intera gamma di prodotti e servizi di gestione della car-
riera in luoghi e tempi che rispondono alle esigenze degli individui;

b) Identificare le opportunità per sviluppare gli obiettivi di apprendimento degli individui e le compe-
tenze di occupabilità e per comprendere il funzionamento del mercato del lavoro: come trovare 
un posto di lavoro; valutare le motivazioni alla base dei cambiamenti delle aziende e dei singoli 
posti di lavoro; e le competenze necessarie per la progressione di carriera;

c) Identificare la progression della propria posizione lavorativa;

d) l’accesso ai servizi di cui gli individui hanno bisogno, con partner che li indirizzino o, dove oppor-
tuno, coordinano un pacchetto integrato di servizi.

Essere maggiormente in grado di prendere decisioni di carriera,  gestire il cambiamento e l’incertezza 
attraverso la pianificazione e fare scelte sicure per se stessi

Esperti del settore provenienti dall’Irlanda indicano un ulteriore risultato di apprendimento: “Essere 
maggiormente in grado di promuovere e comunicare le proprie competenze e i propri talenti e 
sviluppare reti specifiche di carriera volte a costruire contatti e collegamenti rispetto alla propria po-
sizione lavorativa”. Mentre in Italia, altri esperti proprongono come ulteriori risultati di apprendimento: 
“problem solving” e “comunicazione e negoziazione”.
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Austria

Cipro

Repubblica 
Ceca

Finlandia

Germania

Irlanda

Italia

Regno Unito

a)

A tal fine, gli 
individui devono 
acquisire capac-
ità autorganizza-
tive e di iniziativa 
proattiva 

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Può rappresen-
tare una sfida in 
particolare per le 
persone con di-
versi tipi di disturbi 
neuropsicologici. 
L’orientamento e 
la consulenza per-
sonale rappresen-
tano un supporto 
indispensabile

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

L’importanza 
dell’interazione 
faccia a faccia e 
delle risorse libere

b)

Questo dovrebbe 
anche includere: 
l’impostazione dei 
propri obiettivi di 
apprendimento, 
la costruzione di 
prospettive future 
e la consapevolez-
za del dinamismo 
di un mercato del 
lavoro in continua 
evoluzione 

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Viene richiesto un 
atteggiamento 
determinato 
e l’impegno a 
continuare a 
cambiare e a 
crescere. Anche 
in questo caso, 
l’orientamento 
e la consulenza 
personale rap-
presentano una 
necessità nel CMS

Potrebbe essere 
difficile per alcune 
persone e quindi 
si consiglia un sup-
porto esterno per 
aiutare gli individui 
ad ottenere questi 
risultati

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Non consensuale. 
E ‘stata sottoline-
ata la necessità 
di creare risorse 
di gestione della 
carriera sempre 
aggiornate e un 
pacchetto inte-
grato di servizi

c)

La compe-
tenza richiesta è 
l’apprendimento 
su richiesta, la 
flessibilità della po-
sizione lavorativa 
e l’adattamento 
alle esigenze 
dell’attuale mer-
cato del lavoro

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Le stesse consid-
erazioni relative 
alle prime due 
domande sono 
state fatte per 
questa 

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

d)

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

e)

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Convalidato senza 
raccomandazioni

Non consensuale. 
Ma è stata confer-
mata la neces-
sità di gestire le 
scelte di carriera 
e progressione 
all’interno della 
propria posizione 
lavorativa e della 
pianificazione 
futura.
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