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ACADEMY

Luciano
Massone.
Responsabile
Global academy
Fca

FCA

Mirafiori, 12mila
progetti per Wem
auto elettrica

¢ stampa additiva

na Academy nel cuore di Mira-

fiori, a Torino, nata con un

focus sul “World Class Manu-
facturing” e collegata a un network di
Academy su tutte le aree e gli stabili-
mentiFca. Nel tempolarealta haag-
giunto tra gliambiti di interesse temi
collegatiall'innovazione di processo (la
manifatturaadditiva) e di prodotto (la
mobilita elettrica). «In un anno - tirale
somme Luciano Massone, Head of Wor-
1d Class Manufacturing & Projects della
Regione Emea diFca - abbiamo svilup-
pato12mila progetti per il miglioramen-
to continuo del processo produttivo,
66milaalivello mondiale. Dal 2010, i
progettiseguiti sono stati oltre soomila,
tra questi vengono selezionate best
practice da diffondere su tuttii plant e
circauna decina di queste ognianno si
trasformanoin brevetti». L’ente del
World Class Manufacturing sioccupa
dello sviluppo della metodologia a sup-
porto del Manufacturing Fca, di innova-
zione e dello sviluppo del parco fornitori
eilruolo dell’Academy ¢ quello di favori-
reiltraining e la crescita delle risorse
interne oltre che delle aziende esterne
che partecipano al programma. Da qui
nasce anchel'esigenza diun program-

ma disviluppo di collaborazioni come
quelle conil Politecnico di Torino e con
altre universita, americane e canadesi
soprattutto. Sul fronte della formazione
superiore’Academy supporta la forma-
zione degli studenti dell'Alta Scuola
Politecnica (Torino e Milano) e il sostie-
neattraverso docentidell’Academy Fca i
percorsi diingegneria dell’auto. Con
I'Universitadi Torino eil nascente Com-
petence Center, in particolare, I’ Aca-
demy sviluppa percorsi formativi sulla
stampa additiva. A Mirafiori ci sonoi
secondilaboratori in Europa, per rile-
vanza, dedicatialla formazione e ’adde-
stramento diingegnerie addetti.

Altra parte importante del’Academy
di Mirafiori & 1a formazione sulla elettri-
ficazione, per costruire nuove figure
professionali - ad esempio gli high
voltage specialist — che popolerannole
fabbriche eilaboratori diricerca. «Si
tratta — spiega Massone - di figure chia-
ve nel processo di elettrificazione delle
auto; a Torino abbiamoattivato percorsi
di Training sia per gli operai coinvolti
sulla produzione di auto elettriche e dei
suoi componenti, sia percorsi speciali-
stici per gestori e tecnici». Un percorso
qualificato e certificato, che puo durare
fino a due anni. Una architettura forma-
tiva complessa, dunque, «che deve nu-
trire di competenze le singole fabbri-
che» aggiunge Massone. «Il settore vive
una fase di forte discontinuita — riassu-
me - sull’auto autonoma, connessa ed
elettrica servono competenze nuove ed
¢ importante I'integrazione con i percor-
sidistudio per favorire nuovi saperi. Le
Academy sono ottime scuole persup-
portare questi cambiamentiy.
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LEONARDO

Collaborazione
con l'universita:
obiettivo
l’aerospazio

eonardo inaugurala “Aerotech

Academy” a Pomigliano D’Ar-

co, all'interno dello storico
stabilimento industriale, in provincia
di Napoli. Il primo corso parte a mar-
ZO PIOSSimo e proporra un percorso
dialta formazione su tematiche di
frontiera dell'ingegneria immediata-
mente spendibile in settori industria-
lia tecnologia avanzata. In primo
luogo I'aerospazio.

Anche questa iniziativa, come le
numerose che nascono a Napoli,
nasce da unaintensa collaborazione
conl'Universita Federico II di Napoli.

Ai corsi potranno accedere stu-
denti selezionati con un apposito
bando e in possesso di un titolo di
studio pari almeno alla laurea trien-
nale in ingegneria o in altre discipli-
ne scientifiche. Il corso si conclude-
ra a dicembre.

Nel dettaglio: € previsto un percor-
sointerdisciplinare che coniuga temi
avanzati diricerca con applicazioni di
interesse per I'industria manifattu-
riera attraverso metodologie di inse-
gnamento e di apprendimento inno-
vative. Le lezioni saranno tenute in
lingua inglese, da professori univer-

sitari ed esperti di Leonardo, e a
vranno una durata di nove mesi, a
tempo pieno, di cui sei mesi in aula
sullaricerca e la formazione superio-
re nel settore aerospaziale e tre mesi
di project work attraverso I'analisi,
l'applicazione e l'evoluzione di case
study di esperienze lavorative.

Ly
L’Academy di Pomigliano & soloun ‘ Alessandro

tassello di un piano pitt ampio. Leo- Profumo.
nardo ha adottato una road mapper  Amministratore
l'innovazione e laricerca aziendale. delegato
Questa prevede nei prossimi cinque Leonardo

anni un importante inserimento di
giovani ricercatori da tutto il mondo
- A questo scopo sara creata a una
rete di “Leonardo Labs”, considerati
strategici per la competitivita del
gruppo italiano. Si tratta di cinque
incubatori diricerca che lavoreranno
Su programmi di frontiera trasversa-
lialle aree di business aziendale. Tali
strutture saranno localizzate a Tori-
no, Milano, Genova, Roma. Quello di
Napoli- Pomigliano D’Arco & il pri-
mo a partire.

I Leonardo Labs dovranno soddi-
sfare la domanda del mercato che
richiede un'innovazione continua e
anticiparel'innovazione che, a sua
volta, genera nuova domanda. Al
centro dei programmi sono anche
previsti focus su big data, calcolo ad
alte prestazioni e simulazione, intel-
ligenza artificiale e sistemi autonomi,
tecnologie quantistiche e crittografia,
mobilita elettrica, materiali e struttu-
re. A Genova, in particolare, verra
installato uno dei piti potenti compu-
ter al mondo per potenziare le capa-
cita nazionali nel supercalcolo.
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ACADEMY

Paola
Stangalino.
Responsabile
Learning

di Thales Alenia
Space ltalia

THALES ALENIA

Una rete di 30
formatori esperti
¢ una piattaforma
per I’e-learning

narete costituita da 30 specia-

list focalizzati sulla formazio-

ne e una piattaforma perl’e-
learning aperta, a cuii dipendenti pos-
sono accedere liberamente per costrui-
re percorsi di auto-apprendimento.
Thales Alenia Space — circa 3mila di-
pendenti in Italia - ha tra Roma e Tori-
no una delle 13 Academy del Gruppo
presenti in tutto il mondo. «Collaboria-
mo costantemente con la rete delle
University del Gruppo — spiega Paola
Stangalino Responsabile Learning &
Development di Thales Alenia Space in
Italia — questo fa si che quando emerge
una esigenza o una necessita formati-
va, questa venga messa a fattor comu-
ne e silavori ad un procollo condiviso e
con la migliore metodologia didattica».

Thales ha creato la propria Academy

afine 2006, racconta Stangalino, in
tempi in cui questo genere di strumenti
erano meno diffusi, «segno di una
grande attenzione da parte del Gruppo
verso un modello evoluto di formazio-
ne a tuttiilivelli, dalle competenze
tecniche a quelle manageriali». Da due
anni la University ha cambiato nome
ed e diventata “Thales Leaning Hub”.
«Inrealta - spiega Stangalino - e cam-

biata anche la natura della struttu-
ra,che rimane naturalmente un Centro
di formazione ma che é diventato an-
che un laboratorio vero e proprio per
aumentare le competenze anche tra-
sversali». Il panel di attivita infatti e
ampio, si va dal coaching al mentoring
fino alla digital innovation. «Abbiamo
costruito un luogo fisico dove le perso-
ne possono condividereisaperi e pa-
rallelamente abbiamo creato unarete
di esperti in azenda con un percorso ad
hoc da trainer per fare formazione al
altolivello, in ambiti tecnologici e
scientifici molto specifici» descrive
Stangalino.

I neolaureati — perlopit ingegnerie
fisici — che entranon in Thales Alenia
Space fanno percorso diintroduzione
all’azienda e al mondo Thales e, pit1 in
generale, al lavoro nella dimensione
dello spazio. Nella fase successiva di
ingegnerizzazione incontrano la rete
di esperti in percorsi strutturati di
trasferimento della conoscenza.

Anche in un ambito iper specialistico
come quello dell’aerospazio, le soft
skills e le competenze trasversali pesa-
no. «Nel 2019 — sottolinea Stangalino
— abbiamo erogato 6omila ore di for-
mazione, 29 ore a testa, con una atten-
zione crescente non solo alle compe-
tenze tecniche, da cui non si puo pre-
scindere e che vanno comunque incre-
mentate, ma anche alle soft skills, che
valutiamo gia in fase di selezione del
personale, in almeno meta dei test». A
questo siaggiunga il lavoro su un
modello dileadership definito in ma-
niera puntuale e ’attenzione alle com-
petenze digitali.
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GM

A Torino parte
P’academy aperta
a studenti

e rete fornitori

ldebutto & previsto per il 5 febbraio

prossimo. Sono 18 i corsi che costi-

tuiscono il primo catalogo dell’Aca-
demy creata dal Global Propulsion
Systems di General Motor a Torino. La
presentazione ufficiale dell'iniziativa
risale a ottobre scorso, davanti alla
platea dei fornitori di Gm nell’area
Emea - Europa, Nordafrica e Israele —
e, il giorno dopo, nell’aula magna del
Politecnico di Torino. Fornitori e stu-
denti rappresentano i destinatari natu-
rali della proposta formativa della nuo-
va Academy torinese. «La nostraidea —
spiega il responsabile Gian Piero Moro-
ne, che coordina un team di 12 persone
provenienti da GM, dal Politecnico e
dall’Anfia - ¢ stata di mettere insieme i
futuri ingegneri del settore automotive
con il mondo produttivo e con la realta
GM per creare un network tra industria
e formazione». L’accesso ai corsi — da
uno a tre giorni - e libero per gli stu-
denti anche dei primi anni di studio, da

diritto a crediti a fronte di un test finale.

L’iniziativa da un lato punta a qualifi-
carelarete di fornitori attraverso per-
corsi formativi gestiti direttamente da
dipendenti GM, dall’altro risponde ad
una esigenza emergente di un modello

di didattica innovativa, sperimentale, : e
strettamente collegata all’industria.
Saranno proprio le nuove aule del Poli-
tecnico ad ospitare i corsi organizzati
da GM e gestiti in collaborazione con
’Anfia, I’Associazione delle imprese
della filiera automotive.
Traiprincipali argomenti della pro-

posta formativa, il tema della qualita, Gian Piero
I’Engineering e il processo di Purcha- Morone.

sing. Un anno di prova - lo descrive Responsabile
cosi Morone - collegato al secondo dell’Academy

semestre dell’anno accademico
2019/2020 e pronto a riconfigurarsi
’'anno prossimo a seconda delle esi-
genze della rete fornitori e degli stu-
denti. Il primo corso che inizia a feb-
braio e riservato ai suppliers, insieme
ad altre due proposte, nella stragrande
maggioranza dei casi, dunque, i corsi
sono aperti anche a studenti e dipen-
denti General Motors. «Il nostro obiet-
tivo — spiega Morone - e guardare
oltre confine e fare di Torino un centro
della cultura automotive a livello euro-
peox». Su 700 fornitori GM di primo
livello, infatti, soltanto 80 sono italia-
ni. «Abbiamo iniziato a lavorare su
altri campi della mobilita — aggiunge
Morone - e anche il parco fornitori sta
cambiando, con aziende che arrivano
da altri settori come quello dell’aero-
nautica per la componentistica elettro-
nica, con sensori e radar che hanno
unarilevanza centrale nelle auto con-
nessa. L’idea di una Academy focaliz-
zata sulla rete fornitori non € nuova
per il Gruppo GM, che ha avviato una
esperienza simile in Messico, due anni
fa. Lavera novita & rappresentata dal-
I'apertura agli studenti.

del gruppo GM
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ACADEMY

Paolo Benzi.
Hr Senior
Director Italy
Tenaris

L’universita
globale

con 1,6 milioni
di ore all’anno

enaris, produttore globale

di tubi e componenti per il

settore dell’energia (7,7
miliardi di ricavi oltre 23mila adde-
ti) ha sviluppato su scala mondiale
la Tenaris University, che sviluppa
’attivita lungo diverse direttri-
ci: industrial school, business
school, school of management e
learning experience.

La struttura e stata fondata nel
2005 e nel mondo eroga ogni anno
1,6 milioni di ore di training, coin-
volgendo nel complesso 22900
addetti. Si articola su 14 centri re-
gionali sparsi in tutto il mondo e
prevede 410 diversi corsi di e-lear-
ning oltre a 594 corsi in classe. Per
il personale operativo sono previsti
370 corsi in nove diverse lingue.

In Italia Tenaris University e al
servizio di oltre 2mila dipendenti
suddivisi nei 5 stabilimenti italiani:
nel periodo luglio 2018 - giugno
2019 (anno di budget) sono state
erogate 74.400 ore di formazione
(circa 35 ore per dipendente), il
62% delle quali dedicate a temi di
salute, sicurezza e ambiente. Le
Academy sono tre: Industrial Scho-

ol, Business School e School of
Management.

Un focus particolare é rivolto alla
popolazione operativa, cui e dedi-
catala maggior parte della forma-
zione (49.100 ore erogate nel
2018/19) attraverso corsi in classe
teorici e pratici e un training on the
job costante.

Trai corsi piu rilevanti, oltre a
sicurezza e ambiente, svolti anche
con modalita innovative ed interat-
tive, quelli di problem solving,
gestione dei conflitti, adozione di
controlli non distruttivi. Da febbra-
io 2018 Tenaris University ha lan-
ciato internamente “Degreed”, una
piattaforma di formazione online
completamente personalizzabile,
attraverso cui ogni collaboratore
puo tracciare il percorso formativo
piu idoneo per la propria crescita
professionale.

Per le principali aree sono stati
sviluppati specifici percorsi di
formazione che racchiudono il
piano di competenze (tecniche e
soft) necessarie per lo svolgimento
del proprio lavoro. Sul piano della
formazione manageriale Tenari-
sDalmine aderisce a programmi di
formazione globali, tra cui il Glo-
bal Trainee Program per neolaure-
ati (4 settimane di corsi intensivi in
Argentina), il Management Deve-
lopment Program per middle-ma-
nager, I'Advanced Management
Program in collaborazione con la
Rice University di Houston (USA)
ed il Leadership Program che si
svolge in Italia.
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BOSCH

In aula anche
gli esterni

per diffondere
le best practice

ichiama Bosch TEC - acronimo

di Training, Esperienze, Com-

petenze - ed e la struttura for-
mativa nata nel 2002 in Italia per
formare i dipendenti del gruppo Bo-
sch sui temi manageriali e tecnologi-
ci. Ma che, da subito, si & aperta anche
verso l'esterno. « La peculiarita della
nostra formazione - Spiega Sabrina
Castellan, Training, Recruiting &
Development Director di Bosch
Group Italy - & quella di avere dj avere
doppi destinatari, da un lato il perso-
nale dell'azienda, dall'altro partnere
clienti esterni che si rivolgono a noi
per accedere alla nostra offerta for-
mativa». Il gruppo Bosch, fornitore
leader di tecnologie e Servizi, conta in
Italia poco pit1 di 6mila collaboratori e
haun fatturato 2018 dia 2,5 milioni di
euro. Con 20 legal entity e 4 centri di
ricerca su tutto il territorio nazionale,
Bosch Italia offre in Italia 6 corsi di
formazione al giorno, portando in
aula piti di 7mila persone I'anno, per
meta dipendenti e per met3 esterni
all'azienda. «La nostra offerta forma-
tiva spazia dai dirigenti del gruppo
fino agli operatori, ed & diversificata
in base alle numerose professionalita

e e T i
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presentinel gruppo», racconta Ca- P N
stellan. I docenti sono «sia collabora- 3*\
toridel gruppo, che mettono loro A @=rg

esperienza a disposizione dell'aca- 5
demy soprattutto peri temi piu stret-
tamente tecnologici e metodologici»,
spiega ancora Castellan, «mentre per
Itemi pit manageriali la progettazio-

e ¢

ne e realizzata con un pool di docenti Sabrina

che da anni collabora con nois. Castellan.
«Quello che portiamo all'esterno & Training, Recrui-
quello che sappiamo fare meglio al ting & Develop-
NOostro interno» sottolinea Castellan, ment Director
mentre spiega che tra le materie di Bosch Group
insegnamento dell’academy ci sono Italy

temi strettamente legati alle aree dj
business Bosch: per esempio indu-
Stria 4.0, gestione dej processi pro-
duttivi, tecniche dj automazione.

Gli esiti della formazione sono poi
verificati secondo un «PTroCesso strut-
turato», spiega Castellan, «che vede
almeno una voltal'anno capo e colla-
boratore discutere sulle competenze
attese e sul livello che il collaboratore
possiede». E «in base a questo - ag-
giunge - vengono programmati gli
interventi formativi». I corsi Bosch
sono certificati ISO 9001:2015 e ac-
creditati presso la regione Lombardia
elaregione Puglia: Milano e Bari
sono infattile sedi principali in cui si
svolge la formazione (ma non le uni-
che). Bosch ¢ attiva anche sul fronte
dell’alternanza scuola lavoro per gli
studenti delle scuole superiori.
«Ospitiamo centinaia di studenti ogni
anno, racconta Castellan, ai quali
«offriamo anche un’infarinatura sulle
soft skills necessare per I'accesso al
mondo del lavoros.

_\M.ﬁ.—._\_ﬁx
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ACADEMY

Alessandro
Regini.
Responsabile
formazione
Loccioni

LOCCIONI

Dalla scuola
agli over 65,
lezioni hi tech
per tutte le eta

ino a 15mila ore di formazione

I’'anno che coinvolgono un totale

di 3.500 persone, con 'obiettivo
di «fare dell'impresa un bene culturale
inun territorio». Il modello di academy
aziendale di Loccioni - impresa marchi-
giana da 120 milioni di fatturato che
sviluppa soluzioni hi tech per grandi
industrie in tutto il mondo, dall’auto-
motive, al medicale, all’energia e all’ae-
ronautica - coinvolge tutti gli attori del
territorio. In un’ottica di “impresa per
tutte le eta®” dove siincontrano giova-
ni e adulti e la conoscenza si trasmette
di generazione in generazione.

«La formazione in Loccioni € uno
strumento di progettazione del futuro»,
spiega il responsabile formazione,
Alessandro Regini, e in tal senso «oc-
corre seminare cultura e farlo nel modo
pili trasversale possibile». Per questo la
didattica non si svolge «solo nelle aule e
conidocenti», ma «dai collaboratori si
allarga agli studenti, agli insegnanti,
alle imprese locali, alle istituzioni, agli
oltre 100 spin off di ex collaboratori
Loccioni che hanno avviato la loro im-
presa». La formazione si articola nella
“Bluzone” (progetto con il quale la real-
tamarchigiana ha vinto nel 2003 il

premio Impresa e Cultura), ovvero
l'area dedicata agli studenti e al rappor-
to conle scuole, la “Redzone”, che com-
prende tutte le attivita formative e ricre-
ative dedicate ai collaboratori e ailoro
familiari, e 1a “Silverzone”, la rete degli
spin-off ma anche degli over 65enni
che, al termine della loro carriera pro-
fessionale, condividonole competenze
coni piu giovani.

I programmi formativi offerti da
Loccioni spaziano dal fronte tecnico e
dell'innovazione(robotica, intelligenza
artificiale, digitalizzazione), a quello
linguistico (inglese, ma non solo), a
quello culturale in senso ampio: quasi
ogni settimana si organizzano “pillole
formative” di1ora aperte a tutti (com-
presa la comunita locale) sui temi pitt
vari, dalla nutrizione alla calligrafia,
dalla musica all'arte, dalla psicologia
all'economia. I docenti provengono dal
mondo dell'industria, dell'universita,
del giornalismo.

Ma la «vera competenza strategica» &
la formazione manageriale, che in Loc-
cioni ha una tradizione lunga 30 anni:
'esperienza condotta sin dall’inizio dai
formatori Maria Ludovica Lombardi e
Riccardo Varvelli & raccolta nel Quader-
no di Cultura Manageriale (2019 Desi-
derio Editore), sintesi di lezioni, esercizi
e risultati a disposizione di tutti. Loccio-
ni ¢ impegnata anche in partnership tra
pubblico-privato: tra questi, il
Lab@AOR degli ospedali riuniti di An-
cona per la formazione hi tech di medici
e farmacisti, Leaf Community, labora-
torio per la microgrid energetica e Dal
coding alla saggezza digitale, formazio-
ne per 250 insegnanti sul territorio.
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FINCANTIERI

In un anno
coinvolti
57mila allievi
con 5.500 corsi

n sistema che, solo nel 2018

(ultimo dato disponibile), ha

garantito oltre 66omila ore
erogate con 57.764 partecipanti per
5.585 corsi a fronte di un impegno fi-
nanziario pari a 4,1 milioni. E questo lo
sforzo messo in campo da Fincantieri
che investe molto nello sviluppo e nella
continua formazione delle sue risorse
al fine di garantire una valorizzazione
permanente del capitale umano.

Tre sonoifiloni che raggruppano le
iniziative predisposte dal gruppo gui-
dato da Giuseppe Bono per costruire le
conoscenze e le competenze distintive
delle risorse interne e massimizzarne
la crescita tecnico-professionale: un
catalogo di corsi finalizzati a coprire
esigenze formative tecnico-specialisti-
che e destinati a tuttii dipendenti del-
'azienda (Formare); la Corporate Uni-
versity, vale a dire la scuolamanage-
riale interna al gruppo sviluppata in
collaborazione con le principali busi-
ness school italiane, che comprende
tutte le iniziative formative istituzio-
nali previste nel percorso di crescita
delle risorse (in base alla seniority,
ruolo e responsabilita); e, infine, la
safety academy che include tuttii corsi

in tema di sicurezza e ambiente.

Il primo binario e strutturato su tre
livelli, a partire dalla formazione tecni-
cache spazia dall’erogazione di corsi
sui principali programmi e applicativi
utilizzati in azienda e sulle attivita lega-
te allo sviluppo del prodotto alle infor-
mative sviluppate in materia di societa
quotate o di gestione del rischio azien-
dale. Sotto la formazione gestionale
rientrano invece tuttii corsi che mirano
asviluppare e a consolidare le compe-
tenze trasversali legate, per esempio,
alla capacita di gestione, ma anche le
cosiddette “competenze soft” come la
leadership diffusa, I'intelligenza emoti-
va e la comunicazione avanzata. Il
gruppo ha poi predisposto anche un’of-
ferta formativa ad hoc per curarele
competenze linguistiche del personale.

Quanto all’organizzazione della Cor-
porate University, il portafoglio di ini-
ziative e molto ampio e tarato sulle
esigenze di tuttiidipendenti. Siva cosi
dal percorso formativo “academy”
rivolto alla popolazione dei giovani di
recente assunzione (che coinvolge
anche le risorse delle controllate estere)
al pacchetto riservato al middle mana-
gement di prossima o recente nomina
per potenziare le competenze e diffon-
dere una cultura omogenea e il senso di
appartenenza (competency manage-
ment). Ma la scuola manageriale ha
avviato percorsi specifici anche per chi
operanella funzione project manage-
ment e in ambiti strettamente collegati
(excellence program), o per coloro che
simuovono nell’ambito del business
development, del’M&A (fusioni e ac-
quisizioni) o degli affari legali.

Giuseppe Bono.
Amministratore
delegato

di Fincantieri
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ACADEMY

Giampaolo
Dallara.
Presidente
Dallara

DALLARA

Un po’ scuola
un po’ museo
per condividere
conoscenza

\

una Academy sui generis quella

che Dallaraha inauguratoil 21

settembre 2018 sulle colline di
Parma, a Varano de’ Melegari, dove dal
1972 escono le vetture da competizione
pitveloci e sicure almondo. La Dallara
Academy & un po’ scuola, un po’ museo,
unpo’ centro congressi, con un unico
scopo: condividerela conoscenzae
promuove la crescita non solo del perso-
naleinterno, ma anche delle future
generazioni, con un focus particolare
sull'innovazione tecnologica.

L’Academy € unluogo simbolo anche

invirtu dell’edificio che la ospita: una
struttura polivalente, pensata come un
«insieme armonico di parti meccani-
che», una grande parete vetrata curva

_ conun taglio sull'orizzonte, tre coni

dorati che contengono gli elementi
distributivi del complesso e le aule uni-
versitarie. Lungo la parete curva vetrata
sisviluppala rampa espositiva con oltre
mezzo secolo di auto Dallara: dalla Miu-
raall’X19, dalle vetture Sport natein
collaborazione conla Lancia alle In-
dycar, dai prototipi di Le Mans fino alle
serie come Formula 3 e Formula E fino
all'ultima nata, la Dallara Stradale.

Dal punto di vista formativo, 1a Dallara

Academy ospita al suo interno attivita
perle scuole medie inferiori e superiori
e perl'universita. Perigiovani delle
scuole dell’obbligo — sono previsti per-
corsi formativi ed esperienziali, della
durata di circa 3 ore, nei cosiddetti La-
boratori didattici. Questi ultimi sono
organizzatiin tre diverse stanze, ispira-
te alle tre competenze Dallara (materiali
compositi, aerodinamica e dinamica del
veicolo) nelle quali gli studenti, accom-
pagnati da personale interno, possono
svolgere dieci diversi esperimenti inte-
torsport secondo un approccio diedu-
tainment. I Laboratori didattici, attivida
gennaio 2018, hanno richiamat un cen-
tinaio di classi, per oltre 2mila studenti
nei primi due anni di attivita. La parte
didattica-sperimentale é sempre segui-
tadalla visita alla zona museale della
Dallara Academy.

Per quantoriguardala formazione
universitaria, invece, Dallara € unadelle
dieciaziende di Muner - Motorvechicle
University of Emilia Romagna, - eal
primo piano I’Academy ospita le aule del
secondo annodel corsoin Racing Car
Design. Muner € un caso unico nel pano-
rama nazionale di accademia interna-
zionale nata nel 2017 dalla sinergia dei
marchileader delle due e quattro ruote
con tutti gli atenei della via Emilia (Bolo-
gna, Parma, Ferrara, Modena e Reggio
Emilia) per specializzare gliingegneri
automobilistici del futuro di tutto il
mondo, attraverso due percorsi dilau-
reamagistrale (Advanced Automotive
Electronic Engineering e Advanced
Automotive Engineering) declinatiin sei
differenti corsi.
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PIRELLI

Dieci academy
per coltivare
competenze
su misura

oco pit1 di 200 corsi che coin-

volgono circa il 70% dei dipen-

denti, dalle figure apicali fino
agli operai. E I'offerta delle 10 profes-
sional academy di Pirelli, collegate ai
principali “mestieri” dell’azienda,
ovvero ai profili professionali ai quali
garantiscono un costante aggiorna-
mento delle competenze tecniche. Le
academy rappresentano solo uno dei
tre assi della formazione in Pirelli,
storico marchio italiano tra i princi-
pali produttori mondiali di pneuma-
tici, che oggi conta 19 stabilimenti in
12 paesi, 15.900 punti di vendita nel
mondo e 31.500 dipendenti, con un
fatturato che nel 2018 ha raggiunto i
5,2 miliardi di euro. Gli altri due “pila-
stri” dell’attivita formativa in azienda
sono la school of management - con
percorsi di formazione rivolti non
solo ai manager ma anche a chi, in
generale, € chiamato a gestire proces-
si complessi - ela “local education”,
un livello di istruzione locale, appun-
to, che in ogni paese garantisce ai
dipendentil’acquisizione di compe-
tenze di base come, per esempio, la
conoscenza delle lingue o della nor-
mativa sulla sicurezza. «Le professio-

nal academy e la school of manage-
ment rappresentano insieme 1'85%
del totale della formazione erogata
dalla nostra azienda» spiega Donatel-
la De Vita, responsabile globale di
formazione, sviluppo e welfare per
Pirelli, che sottolinea «I'imprinting
globale» delle attivita formative, con
una didattica «elaborata a livello
centrale e impartita poi a livello loca-
le» . L’elevata «customizzazione» dei
contenuti e un’altra caratteristica
della formazione in Pirelli, dice De
Vita, spiegando che nelle professional
academy siinsegnano ai dipendenti
le competenze relative ai modelli di
business aziendali.

«A seconda del ruolo, ai dipendenti
insegnamo cosa vuol dire produrre,
vendere e fare ricerca in Pirelli - rac-
conta De Vita - oltre a trasmettere
anche competenze comportamentali
e soft skills». I docenti delle academy
sono per lo pit interni, vale a dire
dipendenti che mettono la loro espe-
rienza a disposizione dei colleghi, ma
solo dopo un percorso di certificazio-
ne per 'insegnamento anch’esso
“customizzato” a misura del modello
di business Pirelli. Chi decide chi fa
formazione? «I driver dell’attivita
formativa- spiega De Vita - sono es-
senzialmente due: il ruolo azienda-
lex», che prevede il possesso di deter-
minate competenze, e «la dialettica
tra capo e collaboratore, dalla quale
emergono i bisogni formativi» . Un
modello personalizzato e anche quel-
lo con cui Pirelli accoglie gli studenti
in alternanza scuola lavoro, sulla base
di partnership con le scuole.

Donatella

De Vita.
Responsabile
globale formazio-
ne, sviluppo e
welfare Pirelli
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Lucia Lichvar.
Talent Acquisi-
tion and Em-
ployer Branding
Lead, Whirlpool
EMEA

\WWLIIDI I N
WHIRLPOO|

Oltre 250 corsi
in 16 lingue
per lezioni
“on demand”

~N ™\

na nuova piattaforma di

formazione lanciata que-

st’anno che offre oltre 250
corsionline, in 16 lingue diverse, ai
qualiidipendenti possono accedere
quando e come vogliono, in una mo-
dalita di apprendimento “liquida”. E
dove trovano classi virtuali, webinar
(ovvero seminari web), brevi moduli
formativi e masterclass per rafforzare
le competenze considerate cruciali
dall’azienda. E la novita messa a pun-
to da Whirlpool, multinazionale lea-
der nella produzione di elettrodome-
stici con un fatturato di 4.5 miliardi
in Europa, Medio oriente e Africa
(Emea) e circa 5.500 dipendenti in
Italia.

«Le persone in Whirlpool sonola
nostrarisorsa migliore, I’X Factor »,
afferma Lucia Lichvar, Talent Acqui-
sition and Employer Branding Lead
di Whirpool Emea. Che spiega come
le innovazioni introdotte quest’anno
nelle piattaforme di formazione
aziendale con «il cloud, la digitalizza-
zione e I'uso del sistema gestionale
“Success factor”», abbiano contribui-
to aarendere la formazione azienda-
le «pit facile e pil1 accessibile che

mai» per i dipendenti. Accanto alla
corporate academy, cisono le aca-
demy funzionali, iniziative di forma-
zione specifiche per ogni ruolo azien-
dale - dalle figure apicali fino agli
addetti ai macchinari - diffuse in tutta
I'azienda. Trale academy pit svilup-
pate c’e la World Class Manufacturing
per il settore manifatturiero: solo nel
2019 nel sito produttivo di Cassinetta
(Varese), fa sapere Whirlpool, sono
state svolte oltre 400 sessioni forma-
tive per un totale di 2.700 ore, coin-
volgendo I'85% del personale.

Non mancano, poi, programmi per
favorire la presenza delle donne nelle
carriere Stem (vale a dire quelle legate
alle materie scientifiche, Science,
Technology, Engineering and Mathe-
matics), «soprattutto nella manifat-
tura e nell’ingegneria».

Whirpool guarda anche all’esterno
del perimetro aziendale, attraverso
partnership con scuole, universita e
istituzionilocali, per iniziative di
orientamento che aiutano i giovani
nella transizione verso il mercato del
lavoro. La collaborazione con gli isti-
tuti scolastici del territorio si concre-
tizza soprattutto nell’accoglienza di
studenti in alternanza scuola lavoro.
Mentre sul fronte universitario
Whirlpool collabora con i Politecnici-
di Milano e delle Marche, con la Boc-
coni ela Cattolica e conil Cems, la
rete di scuole di management, apren-
do le porte degli stabilimenti produt-
tivi e degli uffici ai giovani universita-
ri. Non ultimi, gli oltre 100 tirocini e
programmi sviluppo della leadership
offerti ogni anno dall’azienda.
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PEDROLLO

Qualita e persone
focus del progetto
che ora si allarga
in tutto il mondo

primi passi risalgono al 2014. Ma

nel corso degliannil’Academy del

gruppo Pedrollo e andata ben
oltre le dimensioni e la portata di un
esperimento sporadico. Tanto da
richiedere un investimento diretto in
formatori interni, 35 persone. Che al
termine di un corso ad hoc dispongo-
no ora di una certificazione che con-
sente l'attivita formativa diretta. Che
per il gruppo veronese di pompe e
componenti, 1000 addetti e 250 mi-
lioni di euro di ricavi, segue due te-
matiche diverse. Da unlato I'attivita
aziendale in senso stretto, come ad
esempio corsi sulla qualita integrale,
sviluppati in tre moduli, dall’altro i
bisogni e le necessita della persona,
in senso lato.

L’Academy lavora con docenti
interni ed esterni, sviluppando in
particolare ampie collaborazioni
con I’'Universita di Padova. Grazie
alle quali, ad esempio, vengono
erogati corsi sui materiali metallici
(990 ore, 35 partecipanti) oppure
sulla resistenza alla fatica dei mate-
riali (300 ore).

Esiste poi un programma che coin-
volge un centinaio di addetti deire-

parti produttivi e che punta a svilup- P

pare la qualita attraverso le persone, a ﬁ?" \

cui si aggiunge un altro modulo che B
e V= 6"

in senso lato riguarda il benessere
organizzativo, attivita che ha coinvol-
to 200 persone, suddivise in moduli
da dieci addetti, seguiti in parallelo da
un coach interno e da un docente di

&
g\

psicologia dell’Universita di Padova. Andrea

Ai corsi di fluidodinamica € asse- Aldrighetti.
gnato il compito di provvedere all'up- ~ Human Resour-
grade delle competenze tecniche e di ces Manager
aggiornare il personale sull’evoluzio-  Pedrollo

ne delle tecnologie, ai corsi dilingue
(azienda vende in 160 paesi) quello
di migliorare la penetrazione com-
merciale internazionale e il dialogo
coniclienti esteri.

A questi percorsi piu direttamente
connessi all’attivita aziendale siag-
giungono pero tematiche allargate
alla sfera pit ampia della persona.
Che riguardano ad esempio ’educa-
zione alimentare, la ginnastica postu-
rale, ’educazione finanziaria. L’Aca-
demy fornisce inoltre un coaching
individuale mirato per casi specifici,
che possono riguardare problemi
organizzativi, comportamentali,
relazionali ma anche difficolta di tipo
personale, extra-lavorative.

11 passo successivo, gia pianifica-
to, € ora quello di estendere I’intero
pacchetto formativo su scala globa-
le, rendendolo disponibile anche al
personale delle numerose filiali
estere del gruppo. Fase “due” che si
concretizza in una serie di corsi
fruibili per via remota, sfruttando i
vantaggi della digitalizzazione e
dell’e-learning.
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Daniela
Toninelli.
Direttore
Sviluppo
Organizzativo
Gruppo Ima

IMA

Un programma
di percorsi mirati
per ridurre

i gap di genere

ovantaseimila ore di for-

mazione, all'interno di 237

percorsi. L’attivita forma-
tiva per Ima ¢ parte integrante del-
lattivita, upgrade delle conoscenze
che rappresenta un fattore chiave
della strategia del colosso globale
dei macchinari per packaging, 1,5
miliardi di euro di ricavi
e 6mila addetti.

Attivita pervasiva, che lo scorso
anno ha coinvolto 3200 persone, e
che vede come driver principale
la crescita professionale
elo sviluppo delle competenze dei
dipendenti coinvolti.

L’Academy di Ima si & ampliata nel
corso del tempo e vede come punto di
partenza concettuale la mappatura
delle competenze, strumento condi-
viso sindacalmente, cosi come il suo
output in forma aggregata. Mappatu-
ra che viene svolta ogni 18 mesi per
ogni singolo dipendente, incrociata
poi con il budget dedicato alla forma-
zione per arrivare a definire il percor-
so diazione adeguato.

Daidentificare all’interno di un
catalogo ampio e costantemente
aggiornato, quasi 300 corsi suddivisi

in varie aree tematiche: dalla sicurez-
za alla qualita; dall’Ict alle lingue; dai
soft skill alle competenze tecniche. I
60% dei corsi ha naturatecnica e tra
questi vi sono anche i nuovi percorsi
tesia sviluppare le competenze digi-
tali necessarie per il mondo 4.0.Le
modalita di erogazione, con docenti
esterni e interni, sono diverse e inclu-
dono anche il training on the job, che
lo scorso anno ha assorbito 14mila
ore e che prevede I'affiancamento dei
dipendenti in ingresso ai colleghi
“senior”. Al catalogo dei corsi sono
anche stati aggiunti due master: 'Ma
Potential, dedicato ai neoassunti e
’'Ma Talent, dedicato alle risorse che
dimostrano di possedere le capacita
necessarie per ambire ad una crescita
all'interno del gruppo.

A questi si aggiunge un progetto
mirato sulle neoassunte, per
sviluppare le professionaliti
femminili. L’obiettivo & far emergere
competenze, modelli cognitivi, e stili
dileadership al femminile,
facilitando I'arricchimento delle
capacita manageriali all’interno del
gruppo implementando una strategia
didiversita e inclusione. Progetto che
negli anni ha accompagnato 500
lavoratrici in un percorso di crescita
interna. Un progetto parallelo a
questo (“Breaking the ceiling glass”,
rompere il soffitto di vetro) mira a
ribaltare le quote di genere nelle
posizioni di vertice. Durante la prima
edizione questo progetto ha visto la
promozione e la crescita di 20 donne
in ruoli di visibilita all’interno
del gruppo.
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ITALDESIGN

Learning Lab
per aggiornare
le competenze
nell’automotive

\

fresco di inaugurazione il

Learning Lab di Italdesign.

Ha aperto i battenti a luglio
dell’anno scorso e ha una duplice
veste: non e solo un’area dedicata
alla formazione e alla collaborazione,
ma funziona anche come uno Spazio
progettato per il lavoro agile, in cui il
focus sull’education, in realta, assu-
me valori nuovi. Il Learning Lab —
250 metri quadri realizzati nella sede
di Cambiano di Italdesign, nel Tori-
nese, conla capacita di ospitare fino
ad ottanta persone - rientra nel qua-
dro piti ampio del progetto di Com-
petence Transformation dell’azien-
da, che fa capo ad Audi-Volkswagen
e che in Italia conta mille addetti.
Accanto al Learning Lab infatti &
Stata inaugiurata nelle scorse setti-
mane la piattaforma di e-learning
denominata Athena.

Le attivita di aggiornamento pro-
fessionale fanno capo alla direzione
Hr e a Giuseppe Savino. Italdesign in
particolare conta al suo interno alme-
no 190 diverse professioni, per
l'azienda, dunque, & vitale tenere viva
€ aggiornata la conoscenza e le com-
petenze nel quadro di una formazio-

ne “permanente”. In quest’ottica
Italdesign ha avviato un processo di
“cultura dell’apprendimento” che
punta ad aumentare la consapevolez-
za el'impegno dei dipendenti su ar-
gomenti chiave come I’evoluzione
tecnica. Lo strumento concreto di
attuazione diventa il piano di forma-
zione strategica, che passa attraverso
il coinvolgimento attivo di tutti i di-
pendenti, e che ha I’obiettivo di favo-
rire nuove competenze e carriere,
sostenere e incoraggiare il cambia-
mento. L'orizzonte resta un mercato,
quello dell’automotive e della mobili-
tain generale, in veloce evoluzione
[250 metri quadri del Learning Lab
Sono organizzati in diversi ambienti,
ognuno dei quali progettato per spe-
cifiche necessita. le Galileo & Miche-
langelo Classrooms, con quaranta e
venti posti a sedere per ciascuna,
sono spazi dedicati a lezioni frontali,
corsi di aggiornamento, conferenze,
workshop e laboratori. Una parete
mobile divide i due spazi che possono
essere unitiin occasione di sessioni
plenarie. La Leonardo Meeting Room
€ progettata per riunioni e workshop
interattivi con clienti e ospiti del-
I'azienda; ’Agora € invece un’area
dedicata al lavoro agile come alterna-
tiva alla classica postazione dei di-
pendenti; le due aree riservate Dante
& Virgilio Meeting Rooms rappresen-
tano spazi piu piccoli, adatti a incon-
tri “one to one”. Infine Athena & I’aula
virtuale dedicata alle attivita di e-le-
arning alla quale i dipendenti posso-
no accedere per frequentare corsi di
aggiornamento in remoto.

Giuseppe
Savino.

HR director
Italdesign
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Nerio
Alessandri.
Presidente
Technogym

TECHNOGYM

Management
e innovazione
per crescere
nella carriera

lleader mondiale delle attrezzature

fitness Technogym fa formazione

fin dalla sua fondazione, avvenuta
nel1983 a Cesena, ma solo 15annifaha
formalizzato le attivita sotto il cappello
della “Technogym University”, 'acca-
demia di formazione interna che ogni
anno eroga piu di 300 tipi diversi di
corsirivoltia tuttii2.200 dipendenti
nel mondo (tral'headquarter romagno-
lo ele 14 filiali internazionali). Oggetto
di approfondimento sono sig compe-
tenze manageriali trasversali, sia cono-
scenze distintive di settore, di prodotto,
degli strumenti aziendali, temi come
compliance, soft skills, innovazione.

Inoltre, nel 2018, Technogym ha
attivato la Scuola dei Mestieri dedicata
ai reparti produttivi (una formazione
tecnica esperienziale) e un percorso ad
hoc peridiversi stadi di carriera azien-
dale: Induction, il programma di intro-
duzione al mondo aziendale in base al
ruolo ricoperto (attivato worldwide);
Building our future, per lo sviluppo
interno dei talenti attraverso una for-
mazione personalizzata; Leadership
program per il vertice,
Oltre alle ore di didattica frontale, la

formazione prevede anche eventi

plenari, come le convention triennali
in cui sono tutti coinvolti tuttij dipen-
denti, attivita trimestrali dedicate aj
singoli reparti e corsi formativi in
gruppi pili piccoli su temi o compe-
tenze specifiche,

Le attivita formative della University
S0n0 una componente essenziale dei
percorsi di carriera in Technogym,
percorsi che vengono costruiti Der ogni
singolo dipendente in funzione dell'or-
ganizzazione, dei piani di successione e
ovviamente delle skills della personae
prevedono un approccio “70-30-20": 1l
70% ¢ Learning by doing, un apprendi-
mento attraverso nuove e sfidanti
esperienze e training on the job; 20%
Learning by others, attraverso peer
training, mentoring, coaching, 10%
training tradizionale (corsi, conferen-
ze, e-learning, letture, best practice).

Alla docenza dell'accademia cesenate
sialternano manager interni perla
componente formativalegata ai proces-
sieal prodotto e figure esterne (consu-
lenti, esperti di settore o personale acca-
demico) per le competenze trasversali.

Alle attivita della Technogym Univer-
sity dedicate alle maestranze interne, si
affiancano quelle mirate sui clienti
come personal trainers, gestori di pale-
stre e impianti sportivi, che fanno inve-
ce parte dell'offerta commerciale di
Technogym (I'azienda che non vende
solo macchine bensi soluzioni comple-
te che comprendono attrezzatura,
servizidi formazione e consulenza e
tecnologie digitali). Una divisione Spe-
cifica dell'azienda, il Wellness Institute
eroga le attivita di formazione e consu-
lenza acquistata dai clienti,
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SANLORENZO

Un anno tra aula
e tirocini

per futuri tecnici
della nautica

N1 ponte tra istituti tecnici,

scuole professionali della

Liguria e aziende del settore
per formare figure specializzate oggi
difficili da trovare sul mercato, con
una preparazione nautica tecnico-
pratica da inserire nell’ambito lavora-
tivo. Il progetto & nato nell’autunno
del 2018 da un’idea del Cavalier Mas-
simo Perotti, presidente di Sanloren-
20, uno dei principali produttori al
mondo di yacht e superyacht. La
Sanlorenzo Academy é realizzata e
gestita in collaborazione con I'ente di
formazione Cisita e con il supporto di
Confindustria La Spezia, Regione
Liguria, Alfa Liguria, Comune dj La
Spezia e Autorita Portuale.

I corsi post-diploma, della durata dj
un anno, sono rivolti a creare figure
professionali specializzate al momen-
to mancanti e molto richieste dal mon-
do dellavoro, fornendo opportunita di
formazione ai giovani volte all’assun-
zione. L'iniziativa ha infatti una con-
notazione fortemente orientata all’oc-
cupazione, nell’ottica di creare un
circolo virtuoso tra industria, ambito
formativo e mondo del lavoro, inve-
stendo sulle nuove generazioni. Sia

MECCANICA E AUTOMATIVE

Sanlorenzo, sia le aziende appaltatrici
coinvolte nel progetto si sono infatti
impegnate ad assumere, al termine del
periodo di tirocinio, il 60 9% degli iscrit-
tial’Academy che supereranno l’esa-
me finale; 'assunzione prevede un
contratto a tempo determinato perun

periodo di almeno sei mesi. 6y

Il primo corso avviato riguardala Massimo
formazione di personale sia per l'area Perotti.
produttiva sia per le attivita a bordo: Chairman
otto figure di Operatore polivalente di Sanlorenzo
per la nautica (con competenze utili e ideatore

per iniziare a operare a supporto delle della Academy
varie fasi dei processi produttivi) e otto

figure di Marinaio addetto agliappara-

titecnici di bordo (con competenze di

base in impiantistica, motori, ed elet-

tronica unitamente a padronanza nelle

attivita di bordo tipiche del marinaio).

Il corso prevede 800 ore di lezioniin
aula e laboratori e sei mesi dj tirocinio.
L’obiettivo finale & fornire agli studen-
ti sia competenze tecniche e pratiche,
sia “soft skills” (gestione dello stress,
dei conflitti, delle criticit3, capacita di
pianificazione, comunicazione ecc.),
integrandola loro breparazione con
nozioni specifiche ed esperienza pra-
tica. Sono in programma anche corsi
per laformazione di nuove figure
professionali, come Installatore-ma-
nutentore di impianti idraulici nautici
e Installatore-manutentore di impian-
ti elettrici nautici.

L’avvio del progetto Sanlorenzo
Academy ¢ stato reso possibile inoltre
grazie al cofinanziamento dell’Unione
Europea per mezzo dei contributi
ricevuti dalla Regione Liguria - Fondo
Sociale Europeo 2014-2020.
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