
C  è un’industria 
multibusiness ita-
liana, fondata nel 
1932 a Imola, do-

ve è presente con il quar-

tier generale e stabilimen-
ti produttivi. L’attività del 
Gruppo è consolidata a li-
vello internazionale e può 
contare su una trentina di 

sedi (delle quali circa la 
metà sono produttive) in 
diversi Paesi. Il business 

-

gineering (impiantistica 
civile, industriale e per il 

-
nishing (macchine e im-
pianti per la verniciatura 
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Equipment (realizzazione 
di equipment per il settore 
odontoiatrico e medicale); 

per il mondo Lighting con 
tecnologia a LED). 
In particolare la Business 
Unit Medical Equipment, 
protagonista dell’iniziativa 
descritta in questo artico-
lo, supporta il professioni-
sta sanitario in tutte le fasi 
cliniche della sua attività, 
grazie a riuniti1 odontoia-
trici, radiologia digitale in-
tra-orale ed extra orale, 2D 
e 3D, software diagnostici 
e di gestione delle imma-
gini, strumentazione di-
namica, sistemi di steriliz-
zazione, dispositivi medici 
per implantologia e chirur-
gia orale ed anche impian-
ti dentali. La Business Unit 
Medical Equipment acco-
glie ogni anno molti gio-
vani lavoratori nei propri 
reparti produttivi, spes-
so alla prima occupazione 
dopo aver terminato il per-
corso di istruzione secon-
daria superiore. Pertanto, 

-

lavoro, si è ritenuto fonda-
mentale analizzare le fasi 
di inserimento di questi ra-
gazzi, tenendo in conside-
razione i seguenti aspetti:

- caratteristiche anagra-
-

oassunti: tipicamente 
ragazzi molto giovani, 
under 25, spesso di na-
zionalità non italiana;

1  N.d.r. Riuniti è il nome che viene dato alla poltrona odontoiatrica completa di tutte le attrezzature (trapani, luci, ecc.).

- attuale sistema di acco-
glienza dei neoassunti 
demandato a capilinea 
e formatori tecnici, se-
condo logiche, contenu-
ti e modalità dipendenti 
dalle personali attitudi-
ni, capacità, sensibilità 
e percezione dell’impor-
tanza degli argomenti 
da trasmettere.

Consapevoli quindi della 
crescente importanza di 

-
lizzare costantemente le 
persone, curare l’employer 
experience nella sua tota-
lità, attraverso lo studio 
dei bisogni delle persone 
dall’inizio della relazione 
(talent acquisition) e per 
tutta la sua durata, abbia-
mo intrapreso un viaggio 
sempre più esteso e meno 

-
pi, come in un continuous, 
per rispondere a bisogni 
sempre più diversificati 
tenuto conto del mix gene-
razionale che caratterizza 
oggi gli ambienti di lavoro.

Il percorso 
“Welcome  on 
board”

L’onboarding può rappre-
sentare una prima espe-
rienza positiva, ancorché 
incompleta, in grado di 
gettare le basi ed avviare 
il processo di creazione di 

poi da coltivare nel tem-
po. Realizzare un proces-

-
grazione e preparare i neo 
assunti a diventare pri-
ma possibile membri atti-
vi della comunità azienda-
le e ad inserirsi nel proprio 
ruolo il più velocemente 
possibile, con effetti con-
creti sulla produttività e 
soddisfazione delle perso-
ne. 
È molto importante che 
i nuovi colleghi possano 
in poco tempo raggiunge-
re l’autonomia necessaria 
per lavorare in sicurezza e 

-
stri reparti. Ma non solo. 
Oltre ad un’informazione 
completa e univoca sulle 
regole, potere avere una 
vista complessiva del con-
testo nel quale si sta en-
trando, capire il perché si 
opera in un certo modo 

-
le del proprio lavoro, crea 
le basi per una consapevo-
lezza più completa della 
nuova esperienza e mag-
gior senso di appartenen-
za. Ma come ottenere il mi-
gliore risultato dalla fase 
di on-boarding?
La risposta che ci siamo 
dati è stata quella di creare 
un percorso di inserimen-
to comune e standardizza-
to per tutti i neoassunti nei 
reparti produttivi della Bu-
siness Unit Medical che ab-
biamo chiamato “Welcome 
on board”. 

-

mazioni da trasmettere, at-
traverso un progressivo af-

frutto di un lavoro a più 
mani, è stato fondamen-
tale individuare un grup-
po di persone con le carat-
teristiche e la motivazione 
giusta, creando un team 
coeso ed intercambiabile 
di Welcome Trainers, os-
sia di colleghi formati per 
gestire la prima fase di in-
gresso dei nuovi assunti. 
A tal proposito ci siamo av-
valsi di partner con com-
petenze Train the Trai-
ner certificate, in grado 
di comprendere il conte-

mettere a punto il nostro 
modello di onboarding. So-
no state realizzate diverse 
sessioni formative:

- 1 sessione formativa 
per capireparto, capili-
nea e welcome trainer, 

-
zare e sedimentare il si-

-
za e inserimento di 
nuovi collaboratori” in 
reparto e in linea - qua-

quali informazioni tra-
sferire, quali comporta-
menti tenere.

- 1 sessione formativa 
per capireparto e capili-
nea nel loro ruolo di su-
pervisor e capitani della 

-
lizzata a: mettere in evi-
denza cosa è facile o co-

cosa potenziare o cosa 
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cambiare nella forma-
-
-

cacia dell’on-boarding.

- 3 sessioni formative 
per i Welcome Trainer 

-
nalizzata a: ridurre le 
differenze di stili per-
sonali, creare intercam-
biabilità tra le risor-
se coinvolte, attraverso 
l’allineamento dei con-
tenuti trasmessi ai nuo-
vi entrati e la creazio-
ne di modalità comuni 
di comunicazione, pre-
sentazione e animazio-
ne delle sessioni forma-
tive.

- 1 sessione di supervi-
sione e coaching duran-
te un’attività di on-bo-
arding, finalizzata a: 
fornire un feedback di-
retto ed immediato sul-
le proprie capacità di 
presentazione, anima-
zione e comunicazione 
e possibile aree di mi-
glioramento.

- 1 sessione di follow-up, 

cosa sta funzionando e 
cosa è ancora da miglio-
rare o implementare e 
darsi feedback recipro-
co sugli stili e le moda-
lità di gestione delle at-
tività e delle relazioni.

Il gaming 
per un’employer 
experience 

Inoltre, per poter creare 
una employer experience 
che garantisse un appren-
dimento immediato ed ef-

principio del gaming, una 
metodologia formativa che 
attraverso l’impiego di di-
namiche, meccaniche e 
strategie proprie del gioco 
cerca di motivare, attiva-
re e coinvolgere le perso-
ne ad agire in un contesto 
non ludico, calandosi ve-
locemente nell’esperienza 
aziendale e sperimentan-
do direttamente i diversi 
processi. Il gaming in effet-
ti ben si applica alla realtà 
aziendale perché non solo 
rende il dipendente attiva-
mente coinvolto ma pren-
de in considerazioni aree 
quali il problem solving, 
il lavoro di gruppo, il rag-
giungimento degli obiettivi 
e la condivisione della co-
noscenza. Inoltre, la for-
mazione attraverso questa 
modalità trasmette il senso 
di un’attività piacevole, di-

-
tana dall’essere vissuta co-
me obbligo cui sottostare. 
All’interno del mondo del-
la , vi sono gio-
chi detti “serious game”, 
tra cui una tecnica molto 
conosciuta è quella del Le-
go Serious Play®. Questi 
giochi favoriscono lo svi-
luppo di nuove competen-
ze permettendo ai dipen-

denti di operare in scenari 
modellati su situazioni de-
rivanti dal loro contesto 
lavorativo. La dimensio-
ne simulativa permette di 
tradurre la teoria in prati-
ca e di apprendere mentre 
si gioca. 

La metodologia 
Lego Serious 
Play®

Pertanto, prendendo 
spunto dalla tecnica Lego 
Serious Play®, con il con-
tributo di consulenti qua-
lificati, sono stati ideati 
tre tipologie di esercizio: 
Pull-Push, Caos-Ordine, 
Istruzione di montaggio, 
con l’obiettivo di facili-
tare, attraverso un’espe-
rienza applicata, l’acqui-
sizione di alcuni concetti 
propri dell’approccio lean.

1. Pull-Push – Attraver-
so la costruzione di un 
modello stilizzato di 
poltrona dentistica in 
diversi colori, si evi-
denzia la differenza tra 
la produzione “Push” 
(su previsione, MTS), 
che può non incontrare 
le esigenze effettive del 
cliente e generare quin-
di prodotti invenduti, e 
la produzione “Pull” (su 
ordine cliente), che per 
definizione incontra 
le esigenze specifiche 

2. Caos-Ordine – Si richie-
de di costruire alcune 

copie di un modello già 
assemblato, partendo 
da una grande quantità 
di pezzi, di cui la mag-
gior parte inutili e al-
la rinfusa. Si ripete la 
prova eliminando tut-

un terzo round, metten-
do in “ordine di mon-
taggio” quelli utili allo 
scopo. Il tempo di mon-
taggio di riduce drasti-
camente ad ogni prova. 
Si evidenzia che lavo-
rare nell’ordine e sen-

-
-

caci (qualità).

3. Istruzioni di montag-
gio – Si richiede di as-
semblare un modello 

-
ca, prima partendo dal-
la visione di un disegno 
3D, poi utilizzando del-
le istruzioni passo-pas-
so. Il secondo metodo 

efficace. Si evidenzia 
l’importanza di consul-
tare le istruzioni come 
standard di riferimen-
to per tutte le attività di 
montaggio.

Il circuito 
esperienziale

È evidente che in questi 
esercizi il momento che 
segna il contributo pecu-
liare della conduzione cu-
rata dai welcome trainers 
è quello del debriefing. 
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Su questo punto, infatti, 
la formazione ai trainer è 
stata particolarmente ac-
curata e basata sulla pra-
tica, svolta inizialmente su 
gruppi pilota. Così, dopo 
un primo periodo di spe-
rimentazione e messa a 
punto, il Welcome On Bo-
ard è diventato un proces-
so strutturale. Il circuito 
esperienziale previsto nel 
reparto produttivo della 
Business Unit Medical ha 
una durata di 3 ore circa 
ed è fatto di 4 tappe:

- Presentazione Grup-

Medical e Regolamento 
aziendale.

- Visita alla Show Room 
per mostrare i prodotti. 

- Giro dei reparti per 
-

duttivo.

- Simulazioni con meto-

dologia ispirata al Lego 
Serious Play per spiega-
re alcuni concetti base 
della lean production.

In base al numero di nuovi 
ingressi possono essere de-
dicati uno o più welcome 
trainers. I feedback raccol-
ti, tramite questionario, te-

-
vo e positivo impatto sui 
nuovi assunti, conferman-
do il valore di questa ini-
ziativa. E siamo solo all’i-
nizio. 

Progetti futuri

I prossimi passi saran-
no: l’allestimento di una 
Training Room per appro-
fondire in modo pratico 
le operazioni di montag-
gio e trasmettere ulterio-

ri contenuti sui principi 
del Lean Thinking; il reclu-
tamento di altri Welcome 
Trainers per consentire la 
rotazione e la propagazio-
ne naturale di questa ti-
pologia di mindset; la dif-
fusione del questionario 
dedicato, per poter racco-
gliere valutazioni e spun-
ti da tutti i neo assunti; 
l’analisi dei risultati, a par-
tire dai riscontri dei capi-
reparto e capilinea sull’ef-
ficacia dell’inserimento. 
Ma soprattutto avvieremo 
la fase 2 dell’on-boarding, 
per occuparci di quel-
lo che accade subito do-
po il Welcome On Board, 
razionalizzando, in ottica 
di co-working con i Mae-
stri di Mestieri, i percorsi 
on the job, valorizzando le 
best practices in ottica di 
sviluppo delle competenze 
di training e di uniformi-
tà, a garanzia di una diffu-

strutturare percorsi di for-
mazione tecnica on the job 
calibrati sulle diverse linee 
e formare i trainer che si 
occupano di “insegnare il 
mestiere” ai neoassunti. In 
analogia alla prima fase gli 
obiettivi saranno quelli di 
raggiungere omogeneità, 
completezza e coerenza 
nei metodi e nei contenuti 
formativi, per continuare 

processo di inserimento.
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