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Prefazione

L'economia blu & in crescita. Nuove opportunita stanno emergendo
ovunque lungo le coste europee nei settori della navigazione, della pesca,
della tecnologia marittima, della gestione costiera e del turismo. Si tratta di
un settore che ruota attorno all'artigianato, alla cooperazione e alla
responsabilita, valori indispensabili per un lavoro sostenibile sull'acqua e
intorno ad essa.

Allo stesso tempo, vediamo che molti giovani con precedenti penali faticano
a integrarsi nella societa. Spesso hanno talento, energia e competenze
pratiche, ma mancano della struttura, della rete e della fiducia necessarie
per utilizzare queste qualita in modo sostenibile.

E proprio nell'economia blu, dove l'apprendimento e il lavoro vanno di pari
passo e dove il lavoro di squadra e la disciplina costituiscono la base, che
guesti giovani hanno l'opportunita di cambiare rotta.

Questo manuale fa parte di tale impegno e sostiene i mentori nel guidare |
giovani verso un lavoro sostenibile, la crescita e un futuro nell'economia blu.
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Introduzione

Il progetto Turning Blue

Turning Blue nasce dalla convinzione che ogni giovane meriti una seconda
possibilita e che i settori marittimo e costiero possano offrire un potente
ambiente di apprendimento per questo. In questo progetto di
collaborazione europeo, organizzazioni provenienti da Paesi Bassi, Italia,
Portogallo, Romania, Cipro e altri paesi stanno mettendo in comune le loro
conoscenze ed esperienze per guidare i giovani con precedenti penali verso
il lavoro nell'economia blu.

Il progetto offre molto piu che semplici tirocini o apprendistati. Crea un
ponte tra i servizi per i giovani, le istituzioni giudiziarie e il mercato del lavoro
marittimo. All'interno di questa funzione di collegamento, il mentore svolge
un ruolo chiave: guida i giovani sul posto di lavoro, fornisce una struttura,
stimola la crescita e aiuta a superare gli ostacoli.

L'economia blu pud prosperare solo se & anche socialmente sostenibile, se
offre opportunita a chi vuole ricominciare da capo. Ecco perché questo
progetto non & solo un'iniziativa per il mercato del lavoro, ma anche un
impegno sociale: un investimento nella ripresa, nella partecipazione e nella
fiducia.

Perché questo manuale?

Questo manuale fornisce una guida pratica ai mentori che sostengono |
giovani con un passato criminale mentre intraprendono un percorso di
apprendimento basato sul lavoro e le prime fasi della loro carriera
nell'economia blu. Copre siairuoliin mare che a terrain una varieta di settori,
tra cui il trasporto marittimo, la pesca, le operazioni offshore, la logistica
portuale, la tecnologia marittima, il turismo costiero e la gestione costiera.
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Le persone che si awvicinano per la prima volta all'economia blu hanno
bisogno di una guida per orientarsi nel settore in cui lavoreranno, nei
processi lavorativi, nella cultura e nelle consuetudini. Cid € ancora piu vero
per i giovani che si trovano in una posizione vulnerabile, come quelli che
hanno avuto contatti con la giustizia e hanno un passato alle spalle.

In questo contesto, i mentori svolgono un ruolo cruciale. Si tratta in genere
di professionisti esperti nellleconomia blu che forniscono una guida
guotidiana sul posto di lavoro, ma che potrebbero non avere una formazione
formale nel lavorare con giovani che hanno avuto problemi con la giustizia.
Questo manuale e stato sviluppato per aiutare i mentori a comprendere le
sfide e i punti di forza specifici di questo gruppo target e a rispondere
alle situazioni che possono sorgere durante I'apprendimento sul posto di
lavoro e nelle prime fasi della carriera.

La guida non pretende di coprire tutte le situazioni né di essere un corso di
formazione per assistenti sociali. L'obiettivo e quello di fornire ai
professionisti dell'economia blu e ai mentori sul posto di lavoro informazioni
su come affrontare situazioni a volte difficili. Laddove |la guida non fornisce
risposte alle domande o alle situazioni che il mentore incontra, il consiglio €
guello di chiedere aiuto a esperti e professionisti che hanno conoscenze ed
esperienza nel trattare con il gruppo target.

A chi é destinato questo manuale?

Questo manuale € destinato a mentori, supervisori e formatori pratici che
guidano direttamente i giovani nell'economia blu. Cid include, ma non si
limita a:

e Mentori a bordo di navi marittime e nellambito di programmi di
formazione marittima.

e Supervisori e formatori pratici in aziende portuali, cantieri navali,
progetti di turismo costiero e istruzione marittima.

e Capitani, skipper e ufficiali che lavorano direttamente con i giovani.

e Organizzazioni nell'ambito dell'economia blu che vogliono dare una
possibilita ai giovani con precedenti penali. In mare e a terra.
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Il manuale pud quindi essere utilizzato in una varieta di contesti: da una nave
scuola a un tirocinio logistico nel porto o a un progetto di manutenzione
costiera sostenibile.

Struttura del manuale

I manuale segue il percorso di mentoring dal contatto iniziale e
dall'ammissione, passando per la guida e l'apprendimento quotidiano, fino
all'assistenza post-trattamento e al reinserimento sostenibile. Ogni sezione
combina riflessioni, indicazioni concrete ed esempi pratici per supportare i
mentori nella loro pratica quotidiana.

Contesto e accoglienza

\'b Giovani con precedenti penali - che iniziano nella Blue Economy
(mare e costa).
Capitoli pertinenti: Capitoli 1

Sicurezza e relazione
Fiducia, presenza e struttura. Il mentore come base stabile.

O
“ Capitoli pertinenti: Capitolo 2
Guida quotidiana
- Osservazione, comunicazione, confini e dinamiche di gruppo.

Capitoli pertinenti: Capitolo 3 e 4

Strutture e professionalita
Agire in modo legale, etico e consapevole del proprio ruolo.
Capitoli pertinenti: Capitolo 5

Apprendimento e sviluppo
! Apprendimento pratico, valutazione e riflessione.
Capitoli pertinenti: Capitolo 6

Futuro e assistenza post-terapia

Prospettive di carriera, resilienza e trasferimento positivo.
Capitoli pertinenti: Capitoli 7,8 e 9

10
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Capitolo1-La
posizione speciale dei
giovani con un passato
criminale

| giovani che sono entrati in contatto con il sistema giudiziario non
costituiscono un gruppo omogeneo. Dietro ogni fascicolo si nasconde una
storia di vita unica. Alcuni sono entrati in contatto con la polizia per la prima
volta per reati minori, altrihanno commesso reati piu gravi o hanno trascorso
periodi piu lunghi in detenzione. Cid che spesso li accomuna non & tanto il
reato commesso, quanto le circostanze in cui sono cresciuti.

Molti di questi giovani hanno vissuto situazioni familiari instabili o
disgregate, traumi quali abusi, abbandono o perdite, e la mancanza di
modelli positivi di riferimento. Spesso hanno imparato a sopravvivere
piuttosto che a vivere, con conseguenti problemi di fiducia negli altri, scarso
controllo degli impulsi o difficolta nei rapporti con l'autorita.

Eppure questi giovani sono molto piu che il loro passato. Sono curiosi, spesso
abili con le mani, sensibili al riconoscimento e alla ricerca di un posto dove
poter contare. Con la giusta guida, possono sviluppare i loro talenti e
imparare a credere nuovamente in se stessi.

1.1 Perché I'economia blu @ un ambiente
promettente?

L'economia blu, ovvero l'insieme delle attivita economiche legate al mare,
alla costa e all'acqua, offre ai giovani un'opportunita eccezionale per
ricominciare da capo. Questo puo avvenire a bordo di una nave, ma anche a

I
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terra: in un'azienda portuale, nell' e nella manutenzione navale, nella pesca,
nella gestione costiera o nel turismo e nei progetti sostenibili lungo la costa.

I lavoro in questo settore presenta una serie di caratteristiche
particolarmente adatte alle esigenze dei giovani in cerca di struttura e
orientamento:

- Struttura e disciplina: sia in mare che in porto, tutto ruota
attorno ad accordi, sicurezza e comportamento responsabile. |
ritmi fissi della guardia, della manutenzione o della
pianificazione logistica offrono stabilita.

- Distanza dalle influenze negative: |a distanza fisica o mentale
dal loro vecchio ambiente offre ai giovani lo spazio per
ricominciare da capo.

- Lavoro di squadra e responsabilita: |la cooperazione e
fondamentale in ogni anello della catena marittima, dal ponte al
molo, dalla sala macchine alla gru portuale.

- Significato e orgoglio: il lavoro € concreto e visibile. | giovani
vedono immediatamente i risultati dei loro sforzi: una nave che
salpa in sicurezza, un turista che gode di un'esperienza ben
organizzata o una costa che rimane pulita.
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Per i giovani, il mondo marittimo, sia in mare che a terra, offre un solido
contesto in cui possono imparare a funzionare, crescere e contribuire a
gualcosa di piu grande di loro stessi.

1.2 Caratteristiche psicologiche e sociali

| mentori che lavorano con questi giovani devono essere consapevoli del
bagaglio psicologico che portano con sé. Molti giovani hanno alle spalle una
storia di delusioni e rifiuti. Hanno imparato a diffidare degli adulti e delle
istituzioni.

Spesso lottano con una bassa autostima: non credono di essere capaci o
degni. | loro meccanismi di sopravvivenza, come l'aggressivita, il ritiro, la
manipolazione o il comportamento buffonesco, sono modi per nascondere
il dolore o l'insicurezza. Allo stesso tempo, c'€ un forte bisogno di
riconoscimento: vogliono essere visti e apprezzati, ma non sempre sanno
come ottenere questo risultato in modo sano.

Un mentore svolge un ruolo chiave in questo senso. Essendo coerente,
affidabile e sinceramente presente, un mentore puo aiutare a ripristinare
la fiducia passo dopo passo. Che cid avvenga a bordo di una nave o in un
magazzino nel porto, il principio & lo stesso: stabilita, sicurezza e rispetto
costituiscono la base per la crescita.

1.3 Rischi e punti di attenzione

Sebbene lavorare nella Blue Economy offra molte opportunita, ci sono anche
sfide e rischi di cui i mentori devono essere consapevoli:

- Ricaduta nei vecchi comportamenti: [o stress, la stanchezza o i
conflitti possono far riemergere vecchi schemi.

- Isolamento sociale: in mare, la mancanza della famiglia e degli
amici puo pesare molto; a terra, un giovane puo sentirsi escluso
in un nuovo ambiente di lavoro.

- Problemi di salute mentale: esperienze traumatiche possono
riemergere, ad esempio sotto forma di ansia, insonnia o
depressione.

13
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- Violazioni dei confini: sia i giovani che i colleghi possono avere
difficolta con il galateo sociale, specialmente in team gerarchici
o multiculturali.

Un buon mentore riconosce i segni di sovraccarico, insicurezza o ricaduta. Sa
qgquando & il momento di intervenire, chiedere aiuto o avviare una
conversazione. Il mentoring non € una terapia, ma una forma di presenza
premurosa.

1.4 Opportunita di recupero e crescita

Quando ai giovani viene data
l'opportunita di lavorare
nell'lambito dell'economia blu e
sono ben supervisionati, si crea
un terreno fertile per |l
cambiamento. Attraverso il loro
lavoro, non solo acquisiscono
competenze tecniche e
pratiche, ma sviluppano anche
competenze sociali ed emotive.

Acquisiscono fiducia in se stessi
sperimentando i successi: un
lavoro ben fatto, un
complimento da un collega, una
giornata senza conflitti.
Imparano ad assumersi la
responsabilita dei propri
compiti, della sicurezza degli
altri e delle proprie scelte. E
scoprono che possono dare un
contributo, che appartengono a
un posto.

Il ruolo del mentore € fondamentale in questo processo. Il mentore funge da
guida e catalizzatore, aiutando il giovane a vedere il proprio potenziale, a

14
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discutere degli errori e a sentirsi orgoglioso della propria crescita, per quanto
piccola.

In questo modo, lavorare nell'economia blu diventa piu di un semplice
lavoro: diventa un ambiente di apprendimento per il recupero, il rispetto di
sé e le prospettive future. In mare e a terra.

15
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Capitolo 2 -l ruolo e le
responsabilita del
mentore

Il mentoring nell'ambito dell'economia blu € intenso e multiforme. In mare,
Si vive e si lavora insieme in uno spazio ristretto, spesso sotto pressione. A
terra, la pressione puo essere diversa, ad esempio a causa dell'orario di lavoro,
delle dinamiche di gruppo o della combinazione di formazione e lavoro. In
entrambi i contesti, € essenziale che i mentori siano ben preparati, sappiano
cosa aspettarsi e dispongano degli strumenti adeguati per sostenere |
giovani nella loro crescita professionale e personale.

2.1 Piu di un supervisore

A bordo di una nave marittima o
all'interno di un'organizzazione
costiera, il mentore é diverso da
un supervisore. Puo essere un
faro di stabilita in un mondo
nuovo, travolgente e talvolta
conflittuale per molti giovani.

Che si trovi sul ponte di una nave
che solca il Mare del Nord o il
Mediterraneo, 0 in un capannone
nel porto dove vengono riparate
le parti delle navi, il mentore &
colui che porta calma, offre
struttura ed e presente per |l
giovane.

Un mentore vive e lavora a fianco del giovane. Condividono i pasti in
cambusa, risolvono insieme i problemi tecnici o discutono di cio che &

16
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andato bene durante la giornata durante una pausa caffe a terra. Il mentore
e testimone dei successi, come il momento in cui un giovane completa un
compito in modo indipendente per la prima volta, ma anche delle
frustrazioni, della stanchezza o della nostalgia di casa. Questa vicinanza
porta forza, ma anche responsabilita.

Il mentore non & un assistente sociale nel senso tradizionale del termine.
Non ci sono sale di consultazione, né orari di lavoro fissi, né distanza
professionale. Tutto si svolge nel contesto immediato del lavoro e della vita
guotidiana: mentre si pulisce il ponte o il molo, si caricano e scaricano merci
o si aiutano i turisti a salire a bordo di una barca turistica.

E proprio questo contesto pratico e condiviso che rende cosi speciale il
mentoring nell'ambito della Blue Economy. | giovani vedono il loro mentore
non solo come una guida, ma anche come un collega, un essere umano e
un modello di riferimento.

Esempio

Omar, 19 anni, lavora su una motovedetta costiera. Nei primi giorni
parla poco, tiene il cappello calcato sugli occhi e sembra distante.
Quando il motore principale si blocca, la mentore Claire gli chiede di
aiutarla con la manutenzione. Gli spiega pazientemente cosa sta
facendo e gli lascia svitare un bullone. Lui ci riesce. Un compito piccolo,
ma di grande significato. Piu tardi quella sera, lui parla
spontaneamente del suo fratellino. Si € aperta una breccia, non in un
ufficio, ma con una chiave in mano.

2.2 Costruire la fiducia

Un buon mentore sa che la fiducia non nasce spontaneamente. Molti giovani
hanno imparato a diffidare degli adulti, spesso come modo per proteggersi
dalle delusioni. Ecco perché il mentoring inizia con la presenza, non con
grandi parole. | piccoli gesti contano: un orecchio attento, una battuta al
momento giusto, una mano per un lavoro difficile.

Essendo coerente e affidabile, il mentore costruisce un rapporto in cui il
giovane si sente abbastanza sicuro da imparare e commettere errori. In

17
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mare, questo puo significare mantenere la calma quando un giovane
reagisce con impazienza durante un turno di guardia in condizioni di
tempesta.Aterra, pud significare mostrare comprensione quando qualcuno
e in ritardo, ma essere chiari sugli accordi e sulle responsabilita.

2.3 Chiarezza e limiti

Il mentoring non consiste solo nell'essere gentili. Richiede anche chiarezza,
limiti e onesta. Un mentore deve essere in grado di correggere senza
giudicare e di stabilire dei limiti senza rifiutare. Cio richiede pace interiore,
autoriflessione e la capacita di rimanere saldi in situazioni difficili.

Esempio

Lois, 17 anni, lavora in una piccola azienda di manutenzione nel porto.
Si lamenta molto e spesso vuole usare il telefono durante I'orario di
lavoro. Il suo mentore, Viktoras, la rimprovera costantemente per
guesto. Non con rabbia, ma con chiarezza: "Qui lavoriamo insieme e la
sicurezza viene prima di tutto". Quando una settimana dopo lei stessa
spiega a un nuovo stagista perché i telefoni sono pericolosi in
prossimita di macchinari in funzione, Viktoras sorride. Il messaggio €
stato recepito.

2.4 1l ponte tra due mondi

Il mentore € un costruttore di ponti:
« trala cultura marittima e il mondo dei giovani.
+ Tral'equipaggio e la struttura di supporto a terra.
+ Tra il passato del giovane e il suo possibile futuro.

In pratica, questo significa cambiare marcia. Un giorno si discute della
divisione dei compiti con il capitano, il giorno dopo si parla con un assistente
sociale che sostiene il giovane a terra. A volte si € l'interprete tra due mondi.
Letteralmente e figurativamente.
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2.5 Intenso, ma inestimabile

Il mentoring nell'lambito della Blue Economy & intenso. Non € un compito
che si pud svolgere solo come attivita secondaria. Richiede impegno,
pazienza e consapevolezza di cid che accade sotto la superficie. || mare non
e sempre calmo, cosi come il mondo interiore dei giovani.

Ma & anche incredibilmente prezioso. Quando, grazie alla tua guida, un
giovane impara a fidarsi, siassume le proprie responsabilita e osa sognare di
nuovo il futuro, il tuo ruolo di mentore ha un significato che va oltre la nave,
oltre il porto e persino oltre il viaggio.

Il mentoring in mare e a terra € in definitiva la stessa cosa: aiutare le persone
a trovare la loro strada. A volte letteralmente, a volte figurativamente. E
guando cio accade, cambia non solo la vita del giovane, ma spesso anche
quella del mentore.
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Capitolo 3 - Supporto
psicosociale,
comuhnicazione e
gestione dei conflitti

3.1 Bisogni fondamentali dei giovani

Ogni giovane che entra nella Blue Economy porta con sé uno zaino invisibile.
Puo essere pieno di traumi, rifiuti, percorsi falliti ed esperienze negative con
l'autorita. Questo bagaglio influenza il comportamento, anche se non e
sempre visibile.

Dietro un comportamento apparentemente disinteressato, rumoroso o
introverso si nascondono spesso gli stessi bisogni fondamentali: sicurezza,
riconoscimento, prevedibilita e la sensazione di essere importanti. Inoltre, lo
stress mentale gioca un ruolo fondamentale. Lunghe giornate di lavoro,
turni, lontananza da casa, nostalgia e senso di intrappolamento possono
causare stress, malinconia e irritabilita.

Il mentore assume quindi una doppia prospettiva: cosa vedo in termini di
comportamento e quali bisogni si hascondono dietro di esso? Prestando
attenzione ai segni di sovraccarico, come isolamento, stanchezza, insonnia o
irritabilita, € possibile offrire sostegno tempestivo. A volte basta una
conversazione, altre volte € necessario ricorrere all'aiuto di un professionista.
Non si tratta di una debolezza, ma di una forma di guida attenta.

20




0
- Co-funded by t urnin g

the European Union
blue

3.2 Presenza e costruzione della fiducia

La fiducia non si costruisce con una sola buona conversazione, ma attraverso
una presenza ripetuta e affidabile. | giovani prestano molta attenzione al
comportamento: il mentore fa quello che dice? Rimane anche quando le
cose si fanno difficili?

Presenza significa:
e ascolto attivo senza correzioni immediate
e essere disponibili nei momenti informali
e continuare a offrire contatto anche quando c'e resistenza

La resistenza non e riluttanza, ma spesso autodifesa. | giovani mettono alla
prova la fermezza di un mentore, anche quando si chiudono in se stessi o
provocano.

e b

Esempio

Durante una sessione di formazione, Nikos (18 anni) risponde
ripetutamente in modo sarcastico alle istruzioni. Il mentore Costas non
discute con lui, ma continua a spiegare con calma e piu tardi gli dice
in privato: "Ho notato che spesso fai battute quando qualcosa diventa
eccitante". Nikos ammette di avere paura di commettere errori davanti
al gruppo. Riconoscendo questo, la tensione scompare e il suo
atteggiamento cambia.
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Ascoltare, lasciare spazio ai silenzi e non voler risolvere tutto crea un senso di
sicurezza. | giovani sentono allora: mi € permesso stare qui, anche con la mia
resistenza.

3.3 Dinamiche di gruppo e sicurezza sociale

Le dinamiche di gruppo nascono naturalmente all'interno di un gruppo, una
squadra o un team. | ruoli sono suddivisi, emergono leader informali e la
pressione dei pari gioca un ruolo importante. | giovani vogliono sentirsi parte
del gruppo e a volte sono disposti ad adottare comportamenti negativi per
assicurarsi la loro posizione.

Il compito del mentore &€ quello di leggere queste dinamiche e monitorare
la sicurezza sociale. Cio richiede un'attenta osservazione:

e Chidailtono?

e Chiviene isolato?

e Chisegue e chiosa deviare?

Attraverso piccoli interventi ponderati, una conversazione, sottolineando un
comportamento, facendo un complimento o mettendo in prospettiva la
tensione, il mentore pud influenzare positivamente il processo di gruppo.
Attraverso conversazioni aperte sulla responsabilita e sulla pressione dei
coetanei, i giovani imparano che hanno delle scelte, anche all'interno di un

gruppo.

3.4 Riconoscere, limitare e utilizzare | conflitti

| conflitti sono inevitabili in un ambiente in cui le persone lavorano e vivono
a stretto contatto. Nascono da incomprensioni, differenze di carattere, stress
o vecchie ferite che si riaprono. Il trucco non & evitare i1 conflitti, ma
riconoscerli, limitarli e utilizzarli come opportunita di apprendimento.

L'aggressivita pud essere espressa verbalmente, fisicamente o in modo
sottile. La diagnosi precoce € fondamentale: i cambiamenti di tono, Il
linguaggio del corpo o l'atmosfera del gruppo spesso preannunciano
un'escalation. L'intervento pud variare dalla vicinanza e da una
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conversazione calma alla definizione di confini chiari. Cio che vale sempre &
che si limita il comportamento, non la persona.

| confini danno sicurezza. | giovani mettono costantemente alla prova questi
confini. Agire in modo coerente e calmo dimostra che gli accordi sono
affidabili. La punizione senza spiegazioni porta all'irrigidimento; stabilire dei
confini con una spiegazione porta alla comprensione.

Dopo un conflitto, c'e la piu grande opportunita di crescita. Riflettendo
insieme su cid che € successo, su come ci si € sentiti, su cosa si sarebbe
potuto fare diversamente, i giovani imparano ad assumersi la responsabilita
del proprio comportamento. | conflitti non diventano cosi una rottura, ma un
momento di sviluppo e di recupero.

Esempio

A bordo di una nave da carico, Luca (19), un apprendista marinaio
italiano, reagisce con veemenza quando un collega lo corregge
durante il lavoro. Alza la voce e getta a terra l'attrezzatura con
irritazione. La tensione sale sul ponte. Il mentore interviene
immediatamente e con calma: «Basta. Questo comportamento non e
accettabile. Allontaniamoci un attimo». In un luogo tranquillo, lascia
che Luca si calmi e poi gli chiede: «Cosa ti ha fatto arrabbiare cosi
tanto?». Luca risponde di essersi sentito umiliato. Il mentore riconosce
guel sentimento, ma stabilisce un confine chiaro: «Capisco la tua
frustrazione, ma urlare e lanciare oggetti non & sicuro qui». Insieme
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discutono di cosa € andato storto e di come Luca pud gestire la
situazione in modo diverso. Luca decide di parlare lui stesso con I'altra
persona e di fare ammenda.

Risultato dell'apprendimento: il conflitto viene contenuto, ma anche
utilizzato come opportunita di apprendimento per l'auto-riflessione, la
responsabilita e la riparazione.

3.5 Rinforzo positivo

L'orientamento non riguarda solo la gestione dei problemi, ma soprattutto il
rafforzamento di cid che funziona bene. | giovani crescono attraverso il
riconoscimento, le esperienze di successo e l'apprezzamento sincero. Il
rinforzo positivo li aiuta a sviluppare un'immagine diversa di sé: non quella
di un "giovane problematico", ma di qualcuno che pud imparare e dare |l
proprio contributo.

Non deve essere necessariamente qualcosa di grande. Un complimento
dopo un compito, un ringraziamento per i loro sforzi, il riconoscimento dei
progressi o un piccolo gesto personale possono avere un grande impatto.
Rendendo visibili i successi, per guanto piccoli, crescono la fiducia in se stessi
e la motivazione dei giovani.

Esempio

Quando Emilio, che per mesi aveva faticato ad alzarsi presto la mattina,
finalmente € arrivato puntuale per tre settimane difila, la sua mentore
Heloisa gli ha scritto un breve biglietto: «Vedo il tuo impegno. Ben
fatto». Emilio lo ha appeso nella sua cabina e lo ha lasciato li fino alla
fine del viaggio.

3.6 L'essenza

Il sostegno psicosociale non &€ un compito separato dal lavoro, ma &
intrecciato con tutto cid che fa un mentore. Nel lavoro, nella conversazione,
nel silenzio dopo una lunga giornata. Richiede attenzione, pazienza e
coraggio.
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Ma produce anche qualcosa di grande: giovani che imparano a fidarsi di
nuovo, che riscoprono se stessi e che osano sognare un futuro. Questo ¢ |l
cuore del mentoring nell'ambito della Blue Economy.
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Capitolo 4 - 1l lavoro di
squadra e la cultura
della Blue Economy

Lavorare nell'ambito dell'economia blu significa quasi sempre lavorare in
team. Che sia a bordo di una nave, in una compagnia portuale, in un cantiere
navale o nel turismo costiero e nella gestione delle risorse idriche: la
collaborazione non & un prerequisito, ma il cuore del lavoro. Allo stesso
tempo, questo settore ha una cultura distinta, con i propri rituali, gerarchie,
modi di fare e regole non scritte. Per i giovani con un background giudiziario,
guesta combinazione di lavoro di squadra e cultura puo essere sia di
supporto che fonte di tensione.

Questo capitolo riunisce le dinamiche di gruppo e la cultura. Il mentore e qui
considerato come una guida all'interno di una cultura lavorativa esistente e
come un elemento di collegamento tra le persone. Non ammorbidendo o
modificando la cultura, ma rendendola comprensibile, sicura e apprendibile
per i giovani che spesso hanno difficolta con l'autorita, i processi di gruppo e
la fiducia.

4.1 Cultura del lavoro, rituali e gerarchia

L'economia blu € un mondo a sé stante. Chiunque vi entri notera
rapidamente che esistono usanze consolidate che vengono tramandate di
generazione in generazione. Questo vale in mare, ma anche a terra. Il lavoro
inizia puntuale, la sicurezza viene prima di tutto e ognuno conosce il proprio
posto all'interno del gruppo.

| rituali svolgono un ruolo importante in questo senso. A bordo, questi
includono pasti comuni, turni di guardia fissi, l'alzabandiera o |l
completamento di un viaggio insieme. Nelle compagnie portuali o nei
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cantieri navali, includono la riunione quotidiana di inizio lavoro, il passaggio
di consegne o la celebrazione congiunta del completamento di un
importante progetto di . Questi momenti possono sembrare piccoli o
scontati, ma trasmettono identita e solidarieta.

Per i giovani che sono
cresciuti in
circostanze instabili,
questi rituali possono
significare molto.
Offrono prevedibilita
e chiariscono che se si
partecipa Si
appartiene al gruppo.
Allo stesso tempo,
possono anche avere
un effetto alienante.
Un giovane che arriva
in ritardo alla riunione quotidiana di avvio dei lavori o si ritira da un momento
condiviso puo involontariamente dare l'impressione di essere demotivato o
irrispettoso.

Il mentore aiuta i giovani a capire perché esistono questi rituali. Non
imponendoli, ma spiegandone il significato. Perché mangiamo insieme?
Perché aspettiamo che siano presenti tutti? Perché tutti si rivolgono al
manager con il suo titolo? In questo modo, i giovani imparano che la cultura
del lavoro non € arbitraria, ma una forma di cooperazione e sicurezza.

La gerarchia € un altro elemento indispensabile.

Esempio

Su una nave scuola nel Mare del Nord, Mauro (17 anni) inizialmente si
rifiuta di seguire le istruzioni del primo ufficiale. Percepisce il tono
come autoritario e si sente come se gli si rivolgesse come se fosse
"tornato in un istituto". Dopo il turno di guardia, il mentore Max gli parla
e gli spiega che gli ordini chiari in mare non sono un attacco personale,
ma una misura di sicurezza. Il giorno dopo, il giovane segue le
istruzioni e nota che la collaborazione procede piu agevolmente. Per
la prima volta, & lui stesso a dire che la chiarezza lo aiuta. Nell'ambito
dell'economia blu, l'autorita € funzionale: garantisce responsabilita
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chiare, rapidita decisionale e sicurezza in situazioni rischiose. Per |
giovani che hanno avuto esperienze negative con l'autorita, questo
puod causare tensione. || mentore Max li aiuta a distinguere tra potere
e autorita. L'autorita non serve a sminuire, ma a fornire una direzione.

Discutendo insieme le situazioni, dando istruzioni precise o correggendo il
tono o il ritmo, i giovani imparano ad accettare |'autorita senza perdere se
stessi. In questo modo, la gerarchia non diventa una minaccia, ma una
struttura protettiva.

4.2 Team internazionali e multiculturali

L'economia blu & internazionale per eccellenza. Persone di diverse
nazionalita, lingue e background culturali lavorano insieme sulle navi, nei
porti € nei cantieri navali. Questa diversita e un punto di forza, ma richiede
anche competenze.

| giovani possono avere difficolta a gestire le differenze di comunicazione.
Mentre una persona parla in modo diretto e brusco, un'altra pud usare un
linguaggio piu indiretto o umoristico. Cid che € normale per una persona
pud sembrare irrispettoso o distante per un'altra. Possono quindi sorgere
rapidamente dei malintesi.

Il mentore aiuta i giovani a vedere le differenze culturali come un contesto,
non come un rifiuto personale.

Esempio

In un'azienda portuale, i giovani lavorano insieme a colleghi
provenienti dalla Polonia, dalla Spagna e dall'ltalia. Uno dei giovani,
Mihai, si sente escluso perché i suoi colleghi parlano la loro lingua tra
di loro. Il mentore discute di questo sentimento e lo incoraggia a
partecipare alla conversazione. Durante una pausa caffé comune, si
scopre che i colleghi non ne erano consapevoli. Concordano di usare
I'inglese nei gruppi misti d'ora in poi, il che migliora notevolmente
I'atmosfera.

Ponendo domande come "Come pensi che intendesse dire questo?" e
traducendo il comportamento, si crea spazio per la comprensione. |l
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mentore pud anche spiegare ai colleghi da dove deriva un certo
comportamento del giovane, senza giustificarlo.

| team internazionali offrono anche opportunita di crescita personale.
Lavorare con persone di altri paesi amplia le prospettive dei giovani e li aiuta
a sviluppare flessibilita sociale. Un compito comune, una pausa condivisa o
un'attivita informale possono contribuire notevolmente ad abbassare le
barriere.

Il mentore incoraggia la curiosita e il rispetto e interviene quando le
differenze culturali portano all'esclusione o alla tensione. In questo modo, |la
diversita non diventa qualcosa da tollerare, ma qualcosa da cui imparare.

4.3 Ruoli e responsabilita

La chiarezza dei ruoli & essenziale per una buona cooperazione. All'interno
dei team della Blue Economy, spesso € chiaro chi € il responsabile, chi svolge
il lavoro e chi & responsabile di cosa. Per i giovani, questo non € sempre owvio.
Potrebbero evitare i compiti, mettere alla prova i limiti (o sopravvalutare le
loro responsabilita).

Il mentore ha un ruolo importante da svolgere in questo senso: aiutare i
giovani a capire cosa ci si aspetta da loro e cosa no.

Esempio

Matteo, un giovane che lavora in un'azienda di manutenzione navale
in Italia, lascia regolarmente gli attrezzi in giro. Invece di riordinare
sempre dopo di lui, il mentore discute con lui i rischi che questo
comporta per i colleghi. A Matteo viene quindi assegnata
esplicitamente la responsabilita di chiudere a chiave il luogo di lavoro.
Dopo alcune settimane, un collega lo cita come esempio per i NUovi
stagisti. Cio significa anche essere chiari sul proprio ruolo di mentore.
Il mentore non € un manager o un collega come tutti gli altri, ma un
supervisore con un compito specifico.

Rendere questo chiaro sia al team che al giovane previene malintesi. Il
mentore non interferisce con le decisioni operative, ma si occupa del
benessere, del comportamento e del processo di apprendimento dell' . Allo
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stesso tempo, incoraggia il giovane ad assumersi la responsabilita dei propri
compiti e delle proprie scelte.

Quando i giovani sentono che i loro sforzi sono importanti e che sono
responsabili del proprio ruolo, la loro autostima cresce. Imparano che non
sono solo dei partecipanti, ma parte integrante del tutto.

4.4 Collaborazione e coordinamento con |
colleghi

Una buona guida dipende dalla cooperazione tra il mentore e i colleghi.

Esempio

Un caposquadra nota che un giovane, Nicola, diventa sempre piu
irritabile quando & sotto pressione. Ne parla con la mentore Alice in
una fase iniziale. Insieme decidono di adeguare temporaneamente il
ritrno di lavoro e di fornire ulteriori spiegazioni. In questo modo si evita
che Nicola si blocchi o entri in conflitto con il team dell' . Nella pratica
guotidiana cio significa coordinarsi, consultarsi e informarsi a vicenda.
Non solo quando ci sono problemi, ma anche come misura preventiva.

Un inizio congiunto di un processo, in cui vengono espresse le aspettative e
vengono presi accordi, costituisce una base importante. Chi identifica cosa?
Quando viene coinvolto il mentore? Come affrontiamo gli incidenti o le
tensioni?

Durante il lavoro, un coordinamento regolare aiuta a prendere sul serio i
piccoli segnali prima che diventino grandi. Un collega che nota che un
giovane sta diventando piu silenzioso o, al contrario, piu facilmente irritabile,
pud condividerlo con il mentore. Al contrario, il mentore pud spiegare
comportamenti che altrimenti potrebbero essere fraintesi.

Lavorare insieme richiede rispetto reciproco. | colleghi contribuiscono con le
loro competenze professionali e la loro esperienza, mentre i mentori
contribuiscono con le loro conoscenze in materia di orientamento e sviluppo.
Quando queste prospettive si rafforzano a vicenda, si crea un ambiente di
apprendimento in cui i giovani possono svilupparsi senza compromettere la
pressione lavorativa o la sicurezza.
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4.5 Il mentore come ponte e traduttore

In questa interazione tra cultura, dinamiche di gruppo e orientamento
individuale, il mentore & l'anello di congiunzione. Spesso invisibile, ma
essenziale. Il mentore traduce le aspettative, interpreta i comportamenti e
aiuta entrambe le parti a comprendersi meglio.

Per il giovane, cio significa spiegare le regole non scritte, il tono e il ritmo. Per
i colleghi, significa comprendere il background e le vulnerabilita del giovane,
senza concentrarsi su di essi.

I mentore non €& un mediatore in ogni conflitto, ma Iincoraggia
l'indipendenza.

Esempio

Durante un periodo intenso in un progetto di turismo costiero,
sorgono tensioni tra un giovane di nome Carlos e un collega esperto.
Invece di farsi carico del conflitto, il mentore Joao prepara il giovane
alla conversazione: cosa vuoi dire, di cosa hai bisogno? La
conversazione procede con calma e porta ad accordi chiari. Il mentore
rimane a distanza, ma l'effetto & duraturo. Fornisce supporto dove
necessario, ma incoraggia Carlos a impegnarsi nella conversazione, a
chiedere feedback e ad assumersi la responsabilita.

Questo ruolo di mediazione richiede un atteggiamento aperto, modestia e
autoriflessione. Un mentore disposto ad ascoltare, porre domande e
imparare insieme conquista la fiducia all'interno del team. Questo crea
sostegno per la guida e spazio per la crescita.

4.6 Considerazioni finali sull'
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Lavorare in team allinterno della
cultura della Blue Economy significa
imparare a collaborare, imparare a
gestire le differenze e imparare a
operare all'interno di strutture chiare.
Per i giovani con un passato criminale,
guesto non & un processo semplice, ma
€ un percorso di apprendimento
promettente.

Quando la cultura e le dinamiche di
gruppo non sono viste come ostacoli
ma come un ambiente di
apprendimento, si crea lo spazio per |l
recupero e lo sviluppo. Il mentore svolge
un ruolo chiave in questo: come guida,
traduttore e forza silenziosa. In questo
modo, il posto di lavoro diventa un
luogo in cui | giovani non solo
acquisiscono competenze professionali,
ma imparano anche cosa significa far parte di un team, assumersi
responsabilita e costruire un'identita professionale nell'ampio mondo della
Blue Economy.
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Capitolo 5 - Quadri
giuridici ed etici

Il mentoring nell'ambito dell'economia blu si svolge in un contesto unico:
fisicamente intenso, socialmente coeso e giuridicamente complesso. Che si
tratti di una nave in mare, di una compagnia portuale, di un cantiere navale
o di un'organizzazione turistica sulla costa, il mentore si trova in una
posizione in cui ogni giorno vengono prese decisioni che hanno un forte
impatto pedagogico, etico e giuridico.

E fondamentale che i mentori siano consapevoli dei contesti in cui operano.
Non per limitarli, ma piuttosto per proteggerli e rendere giustizia ai giovani
che seguono. Una buona comprensione della privacy, degli obblighi di
segnalazione, dei confini professionali e di un comportamento esemplare
garantisce che il mentoring non sia solo efficace, ma anche equo e sicuro
per tutti.

5.1 La privacy in un mondo piccolo

La privacy & un diritto fondamentale di ogni giovane, anche all'interno delle
strutture molto unite del mondo marittimo. Sia in mare che a terra, i giovani
spesso condividono molto spazio e tempo con gli altri: lavorano, mangiano e
riposano vicini. Il mentore vede e sente molte cose, ma cido non significa che
tutto possa essere condiviso.

Cid che un giovane confida rimane riservato, a meno che non vi sia un
pericolo per sé stesso o per gli altri. E essenziale che il mentore sia chiaro su
qguesto punto fin dall'inizio. Una spiegazione semplice e trasparente aiuta a
prevenire malintesi: "Cido che mi dici rimane tra noi, a meno che non ritenga
che tu o qualcun altro siate in pericolo. In tal caso, devo intervenire per
garantire la sicurezza".
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Questa chiarezza crea fiducia, sia in una sala macchine in mare che in un
capannone di manutenzione a terra. | giovani imparano che la loro storia &
importante e che la loro privacy e rispettata, entro limiti chiari.

Esempio

In un'azienda di manutenzione a Lisbona, il partecipante portoghese
Tiago confida alla sua mentore Rita che dorme male e che ¢
preoccupato per i vecchi debiti. Rita lo ascolta, ma in seguito discute
con Tiago del fatto che dovrebbe condividere alcune di queste
informazioni con il supervisore del progetto, in modo da poter
organizzare un aiuto. Tiago & d'accordo. Sente che la sua privacy e
protetta, non violata.

5.2 Il dovere di segnalare: la cura prima della
rapidita

Il dovere di segnalare pud entrare in conflitto con la bussola etica del
mentore. Quando un giovane parla di reati penali, abusi o piani pericolosi, un
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mentore non deve rimanere in silenzio. Esiste |'obbligo legale di segnalarlo a
un responsabile, all'organizzazione o, in alcuni casi, alle autorita giudiziarie.

Raramente si tratta di una decisione facile. Richiede attenzione,
consultazione e riflessione. | mentori devono sentirsi supportati da protocolli
chiari e da una rete professionale di assistenti sociali o addetti alla sicurezza.

La segnalazione non & solo un atto legale, ma anche una scelta educativa.
Puo influire sul rapporto di fiducia con il giovane. Ecco perché € importante
rimanere trasparenti e spiegare sempre perché la segnalazione & necessaria.

Esempio

La mentore Daria, che lavora per un'azienda di logistica nel porto di
Costanza (Romania), viene a sapere da un giovane che sta pensando
di rubare qualcosa dai locali. Invece di affrontarlo direttamente o
ignorarlo, discute le sue preoccupazioni con il coordinatore della
sicurezza. Insieme cercano una soluzione che si concentri sulla
prevenzione e sul recupero.

5.3 Confini professionali e vicinanza

Una delle sfide piu grandi nel mentoring € mantenere i confini professionali.
Nelle piccole comunita di lavoro, i ruoli diventano rapidamente sfumati. Si
mangia insieme, si lavora insieme, si condividono momenti personali. |l
giovane vede il mentore non solo come una guida, ma anche come un
essere umano.

Questo va bene fintanto che si mantiene l'equilibrio tra vicinanza e
professionalita. Un mentore che diventa troppo personale o si lascia
trasportare dalle emozioni del giovane perde la sua posizione professionale.
Un mentore che rimane troppo distante, d'altra parte, perde il contatto.

Il trucco & essere coinvolti senza perdere se stessi, empatici senza prendere
il sopravvento, presenti senza confondere i confini.

35




0

- Co-funded by t urnin g
the European Union

blue

Esempio

Il mentore Sander lavora per un'azienda turistica costiera nella
provincia della Zelanda. Un giovane gli confida di avere difficolta con
la disciplina e di sentirsi rapidamente solo. Sander lo ascolta e lo
sostiene, ma mantiene dei confini professionali: non parla con Il
giovane al di fuori dell'orario di lavoro, ma lo indirizza a un coach del
programma. In questo modo il rapporto rimane puro e professionale.

5.4 Potere, influenza e integrita

| mentori hanno un'influenza sul benessere, sulle opportunita e persino sul
futuro di un giovane. Tale influenza comporta responsabilita e
consapevolezza etica. Il potere non dovrebbe mai essere usato per
controllare, manipolare o ottenere riconoscimento personale. Richiede una
costante riflessione su se stessi:

e '"Sto facendo questo per il giovane o per me stesso?"

e "Questascelta e nel loro interesse o nell'interesse della mia posizione?"

Che il mentore lavori su una nave o in una stazione pilota portuale, il potere
deve sempre servire alla crescita, non al controllo.
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5.5 Comportamento esemplare come
bussola morale

| giovani imparano non solo da cid che dicono i mentori, ma soprattutto da
cido che fanno. Il mentore & costantemente uno specchio, consciamente o
inconsciamente: come reagisci allo stress? Come parli degli altri? Come
affronti gli errori o la gerarchia?

Un mentore che agisce con integrita, rispetta i confini e comunica in modo
rispettoso dimostra cosa significa maturita. Questo vale tanto a bordo
durante una tempesta quanto in un magazzino affollato sulla banchina.

Esempio

In un cantiere di manutenzione in Italia, il mentore Francesco
commette un errore durante un controllo di sicurezza. Invece di
nasconderlo, ammette il suo errore al team e sfrutta il momento come
opportunita di apprendimento. | giovani capiscono che assumersi la
responsabilita &€ piu importante della perfezione.

5.6 1l lavoro etico come fondamento

| quadri giuridici ed etici non sono ostacoli, ma fondamenta. Forniscono una
guida in situazioni complesse, proteggono sia il mentore che il giovane e
garantiscono che il mentoring nell'lambito della Blue Economy non solo
funzioni, ma sia anche corretto.
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Capitolo 6 -
Apprendimento, guida
e valutazione

L'apprendimento nell'ambito dell'economia blu non € un momento definito,
Ma un processo continuo che si svolge sul posto di lavoro, nel team e nelle
attivita quotidiane. Che i giovani lavorino a bordo di una nave, in un'azienda
portuale, in un cantiere navale o nel turismo costiero, l'apprendimento
awiene mentre il lavoro continua. E proprio questo intreccio tra
apprendimento e lavoro che rende I'economia blu un potente ambiente di
apprendimento per i giovani con un background giudiziario.

Per molti di questi giovani, l'istruzione formale & stata un luogo di fallimento,
rifiuto o incomprensione. L'apprendimento pratico offre un percorso
alternativo: imparare facendo, osservando, commettendo errori e
correggendoli insieme. In questo capitolo, apprendimento, guida e
valutazione non sono separati I'uno dall'altro, ma formano un insieme
coerente.

Il mentore svolge un ruolo centrale in questo processo. Non come valutatore,
ma come guida nel processo di apprendimento. Qualcuno che garantisce la
sicurezza, stimola lo sviluppo e facilita la riflessione.

6.1 Apprendimento pratico nell'economia blu

Nell'ambito dell'economia blu, l'apprendimento avviene sia con il corpo che
con la mente. | giovani imparano svolgendo compiti, maneggiando
materiali, vivendo situazioni e lavorando insieme ai colleghi. Che si tratti di
manutenzione di un motore, di accompagnare passeggeri o di svolgere
compiti logistici nel porto, I'apprendimento € direttamente collegato a un
lavoro significativo.
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Questo & di grande valore per | giovani con un passato criminale.
Sperimentano che i loro sforzi sono importanti e che le loro competenze
producono risultati visibili. Un compito portato a termine, un'azione eseguita
in sicurezza o un complimento da parte di un collega possono avere un
effetto profondo sulla loro immagine di sé.

Esempio

In un'azienda portuale di
Rotterdam, Jacqueline lavora a
fianco del team di manutenzione.
Invece di lasciarla semplicemente
osservare, il mentore Tim le chiede
di aiutare attivamente a controllare
i materiali. Lavorando insieme e
spiegandole le cose man mano che
procedono, Jacqueline non solo
impara i compiti, ma anche il ritmo
e la responsabilita che derivano dal
lavoro.

Il mentore adatta l'apprendimento al giovane. Alcuni giovani imparano
rapidamente facendo, altri hanno bisogno di ripetizioni o di supporto visivo.
Essendo flessibili nell'insegnamento e nel ritmo, l'apprendimento rimane
realizzabile e motivante.

6.2 Sicurezza e disciplina sul lavoro come
base

La sicurezza e la disciplina costituiscono le basi dell'apprendimento
nellambito dell'leconomia blu. In un ambiente in cui sono presenti
macchinari pesanti, acqua, altezze e pressioni temporali, la sicurezza non &
solo una regola sulla carta, ma una pratica quotidiana. Per i giovani, questo
significa imparare che il loro comportamento pud avere conseguenze
dirette su se stessi e sugli altri.

Il mentore rende la sicurezza concreta e comprensibile. Non instillando
paura, ma incoraggiando la responsabilita. Coinvolgendo attivamente i
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giovani nei controlli e nelle routine di sicurezza, cresce il senso di
appartenenza.

Esempio

In un'azienda di manutenzione navale a Cipro, il mentore Nikolas fa
controllare ai giovani ogni mattina i propri dispositivi di protezione. Poi
discute con loro i rischi di non farlo. La sicurezza diventa qualcosa che
si controlla insieme, non qualcosa imposto dall'alto.

La disciplina sul lavoro & direttamente collegata a questo. Arrivare in orario,
seguire le istruzioni e rispettare gli accordi non sono comportamenti
facoltativi, ma condizioni per lavorare insieme in modo sicuro e piacevole. I
mentore aiuta i giovani a costruire questa disciplina passo dopo passo € a
renderla discutibile.

6.3 La valutazione come strumento di
apprendimento

La valutazione nell'ambito della Blue Economy non € un punto di arrivo, ma
uno strumento di apprendimento. Riflettendo regolarmente su cid che sta
accadendo, lo sviluppo diventa visibile e aperto alla discussione. La
valutazione aiuta i giovani a capire a che punto sono, cosa sono gia in grado
di fare e dove c'é€ ancora margine di crescita.

La base della valutazione & l'osservazione. Ogni giorno, il mentore osserva
come un giovane lavora, collabora e gestisce il feedback. Queste osservazioni
costituiscono la materia prima per le discussioni e le relazioni. Esempi di
strumenti di rendicontazione sono inclusi in un capitolo separato piu avanti
nella guida.

Esempio
In un progetto di turismo costiero in Italia, la mentore Elena conduce
brevi colloqui di valutazione settimanali con Fabricio (16 anni). Inizia
con cio che sta andando bene e poi invita Fabricio a riflettere da solo.
Il giovane menziona con orgoglio che ora & piu calmo quando parla
con i clienti rispetto all'inizio del programma.

40




0

Co-funded by t urnin g
the European Union

blue

La valutazione collega il luogo di lavoro con le organizzazioni a terra. La
condivisione dei risultati con i formatori, i supervisori o i partner di
reinserimento crea continuita nell'orientamento e nel sostegno.

6.4 Riflessione e crescita

La riflessione & la fase in cui lapprendimento viene approfondito.
Ripensando insieme alle esperienze vissute, i giovani imparano a dare un
senso a cio che stanno vivendo. La riflessione li aiuta a riconoscere gli schemi,
ad apprezzare i successi e ad assumersi la responsabilita delle proprie scelte.
Cio richiede un atteggiamento aperto da parte dei mentori. La riflessione
non & un interrogatorio, ma un invito alla conversazione. Ponendo domande
invece di dare risposte, si crea spazio per l'appropriazione.

Esempio

Dopo un periodo di lavoro a bordo di una nave nel Mediterraneo, il
mentore si prende il tempo per riflettere insieme al giovane. Cosa €
stato difficile? Cosa € andato meglio del previsto? Il giovane riferisce di
aver imparato a chiedere aiuto, cosa che prima evitava di fare.
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La riflessione contribuisce alla crescita, non solo del giovane, ma anche del
mentore e del team. La condivisione delle esperienze crea un ambiente di
apprendimento in cui lo sviluppo € centrale.

6.5 Riflessione finale

L'apprendimento, l'orientamento e la valutazione sono indissolubilmente
legati nell'ambito dell'economia blu. Quando questi elementi vengono
utilizzati congiuntamente, si crea un potente ambiente di apprendimentoin
Cui i giovani possono crescere in termini di competenze, fiducia in se stessi
e responsabilita.

Il mentore &€ fondamentale in questo processo: come guida, specchio e fonte
di sostegno. Fornendo sicurezza, insegnando a mettere in pratica le cose e
utilizzando la valutazione come strumento di apprendimento, il mentore
contribuisce allo sviluppo sostenibile.

In questo modo, l'apprendimento nell'ambito dell'economia blu diventa piu
che un semplice apprendimento di un mestiere. Diventa un processo di
crescita personale, recupero e azione orientata al futuro.
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Capitolo 7 - Assistenza
post-trattamento e
reinserimento
sostenibile

Il percorso di un giovane nell'ambito dell'economia blu non termina quando
lascia la nave, il porto o I'azienda di formazione. In un certo senso, € allora che
inizia davvero. Le competenze acquisite, la disciplina sviluppata e le
conoscenze acquisite devono ora essere applicate in un mondo meno
strutturato rispetto alla vita a bordo o all'interno di un'azienda di formazione.

Per i giovani con un passato criminale, questo periodo di transizione & spesso
un momento di vulnerabilita. Il rischio di ricaduta & reale, soprattutto se non
c'e una rete di sicurezza. Ecco perché l'assistenza post-trattamento non € un
ripensamento, ma parte integrante del programma di sostegno. Il mentore
svolge un ruolo chiave in questo: come preparatore, costruttore di ponti e
confidente nella transizione dal posto di lavoro alla vita a terra.

Messaggio chiave:
L'assistenza post-trattamento non & la fine del viaggio, ma l'inizio di un
nuovo capitolo.

7.1 1l reinserimento inizia a bordo (o sul posto
di lavoro)

Un ritorno di successo non inizia l'ultimo giorno, ma gia durante il processo.
E importante che i giovani non vengano improvvisamente "lasciati andare",
ma che il loro ritorno nella societa o il passo successivo nell'istruzione o nel
lavoro venga preparato gradualmente.
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Cio richiede discussioni tempestive sul futuro:

e« Dovevivra il giovane?
e Cosa fara dopo il progetto?
e Chisono le persone di riferimento?

Il mentore pud lavorare con un piano: un documento in cui il giovane e il
mentore formulano i loro obiettivi nei settori della vita, del lavoro,
dell'apprendimento e delle relazioni. Non si tratta di un contratto, ma di una
bussola che fornisce una direzione e aiuta a identificare gli ostacoli in una
fase precoce.

Esempio

In un'azienda portuale di Vlissingen, il mentore Thomas guida i giovani
nella definizione dei loro piani futuri. Uno di loro scrive: "In futuro vorrei
lavorare in un'azienda di saldatura". Insieme, scoprono quale
formazione € necessaria per raggiungere questo obiettivo. In questo
modo, un sogno diventa concreto e realizzabile.

7.2 Orientamento professionale e prospettive
future

| giovani che hanno lavorato nell'economia blu hanno competenze preziose:
puntualita, lavoro di squadra, perseveranza, consapevolezza della sicurezza,
conoscenze tecniche. Tuttavia, spesso non sanno come tradurle in una
carriera a terra o in un'istruzione superiore.

Il mentore li aiuta redigendo insieme un profilo delle competenze,
collegando le esperienze alle competenze.

Ad esempio:

"Durante la manutenzione sul ponte, ho imparato a lavorare in modo
sistematico e ad assumermi la responsabilita della sicurezza".

Questo profilo puod essere utilizzato nelle domande di lavoro, nei colloqui di

assunzione o) nell'istruzione superiore.
Inoltre, il mentore pud preparare i giovani alle competenze professionali
pratiche:

e scrivere un CV e una lettera di presentazione,
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e esercitarsi nei colloqui di lavoro,
e e incontri con career coach o job coach.

Esempio

In un centro di formazione marittima in Portogallo, il mentore Joao
aiuta un giovane a prepararsi per il suo primo colloquio di lavoro presso
un'azienda di manutenzione navale. Insieme, si esercitano su
domande come: "Cosa hai imparato durante il tuo periodo a bordo?" Il
giovane si rende conto che la sua esperienza conta, anche al di fuori
della nave.

Aiutando i giovani a esprimere la propria crescita, il mentore aumenta il loro
senso di orgoglio e orientamento.

7.3 Prevenzione delle ricadute e resilienza

Il passaggio alla vita a terra o al di fuori del programma € anche un periodo
di tentazioni e rischi.
| vecchi contatti, le tensioni in famiglia o I'improvvisa mancanza di struttura
pOssono portare a una ricaduta. Ecco perché questo argomento deve essere
discusso apertamente e senza giudizi. Il mentore pud guidare |la
conversazione con domande come:

e "Quale pensi che sara la cosa piu difficile quando tornerai?"

e "Chi puoi chiamare quando attraversi un momento difficile?"

e "Cosa hai imparato nel tuo lavoro che potrai usare quando le cose si
faranno difficili?"

Insieme, il mentore e il giovane possono redigere un profilo di rischio
personale che includa:

e Situazioni di rischio: luoghi, persone o situazioni che causano
tensione.

e Segni di ricaduta: irritabilita, insonnia, isolamento.

» Strategie di coping: cosa aiuta (sport, struttura, contatto con il
mentore).

« Risorse: chio cosa puo offrire sostegno (famiglia, allenatore, servizio di
liberta vigilata, club sportivo).
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Esempio

La mentore Ana-Maria discute con un giovane rumeno di cio che lo
aiuta a mantenere la calma quando e stressato. Lui risponde: "A bordo,
uscivo sempre fuori a guardare il mare". Insieme cercano un'alternativa
a terra: una passeggiata dopo il lavoro. Una piccola ma potente
intuizione.

Il profilo di rischio pud essere condiviso con i consulenti a terra in modo che
sappiano a cosa prestare attenzione.

7.4 Collaborazione e trasferimento positivo

Una buona assistenza post-tirocinio richiede la cooperazione tra il mentore,
il giovane e le organizzazioni a terra, come i servizi di liberta vigilata, i servizi
sociali, gli istituti di istruzione o i datori di lavoro. Il mentore garantisce un
trasferimento caloroso: un incontro congiunto tra il giovane, il nuovo
supervisore e le altre parti coinvolte. Durante questo incontro vengono
condivise informazioni, osservazioni e responsabilita.

Il giovane deve essere coinvolto attivamente in questo processo, in modo da
non sentirsi "trasferito", ma piuttosto co-protagonista del proprio percorso.

A tal fine é utile un fascicolo di assistenza post-programma chiaro,
contenente:
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e Una sintesi del programma a bordo o in azienda;
e Osservazioni e valutazioni;

e |l piano del giovane per il futuro;

e | recapiti dei professionisti competenti.

Esempio

In un progetto di turismo costiero in Italia, la mentore Sofia organizza
un "incontro di passaggio di consegne" con il giovane e il suo nuovo
supervisore ad ogni partenza. Conclude dicendo: "Non ti lasciamo
andare, ti passiamo ad altri".

7.5 Continuare a seguire e rimanere in
contatto

L'assistenza post-progetto non termina con il trasferimento. Una telefonata
dopo una settimana, una chiacchierata dopo un mese, una visita dopo sei
mesi: sono piccoli momenti che fanno una grande differenza. Danno ai
giovani la sensazione di essere importanti, che qualcuno crede ancora in
loro.

Alcune organizzazioni nell'ambito della Blue Economy organizzano reti di ex
partecipanti o giornate di ritorno, in cui gli ex partecipanti condividono le
loro esperienze con i nuovi giovani. Questo non solo rafforza il legame, ma
rafforza anche la convinzione che il cambiamento sia possibile.

Esempio:

Un'azienda olandese che costruisce navi organizza una giornata di
ritorno ogni sei mesi. Gli ex partecipanti parlano di come stanno
andando le cose ora. Uno di loro dice: "Quando me ne sono andato,
pensavo che nessuno mi avrebbe piu chiamato. Ma il mio mentore I'ha
fatto. Questo ha cambiato tutto".

7.6 Il mentore come costruttore di ponti

L'assistenza post-trattamento non € un passo finale, ma un ponte. Un ponte
tra la vita all'interno della struttura dell'economia blu e la vita al di fuori di
essa. Un ponte tra cio che é stato appreso e cido che resta da scoprire.

47




@]
Co-funded by t u r n n g
the European Union
blue

Un ponte tra chi era il giovane e chi puo diventare. Il mentore ¢ il costruttore

di quel ponte: con pazienza, attenzione e con la convinzione che ogni
giovane sia capace di cambiare.

Considerazione finale:

Il mare insegna la disciplina, la terra richiede perseveranza.
Il mentore aiuta i giovani a collegare entrambi i mondi, in modo che

non solo trovino il loro posto nell'leconomia blu, ma anche nella loro
vita.
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Capitolo 8 — Casi di
studio ed esempi
pratici

8.1 1l mentoring nella pratica

Il mentoring nell'ambito dell'economia blu non & un processo lineare. E
un'interazione dinamica tra persone, circostanze ed emozioni. Ogni giovane
e diverso, ogni situazione & unica. Tuttavia, esistono modelli, dilemmi
ricorrenti e momenti riconoscibili in cui il mentore puo fare la differenza. In
qguesto capitolo, diamo vita alla teoria con casi di studio realistici e i
colleghiamo a strumenti pratici che | mentori possono utilizzare
immediatamente.

CASO DI STUDIO 1 - Il giovane introverso

Yassin (19 anni) € a bordo di un peschereccio da una settimana. Lavora sodo
ma parla poco. Durante le pause, si siede in disparte, evita il contatto visivo
e risponde in modo brusco. Il nostromo si lamenta che "non mostra
iniziativa" e "non e socievole".

Una situazione simile si sta verificando a terra: in un cantiere navale in
Portogallo, un giovane lavora nel team di manutenzione ma rimane
costantemente in secondo piano. | suoi colleghi interpretano il suo silenzio
come disinteresse.

Riflessione per il mentore
e« Quale comportamento osservo e cosa potrebbe esserci alla base?
e Come posso entrare in contatto senza forzare la situazione?
e« Come posso aiutare i colleghi o i membri dell'equipaggio a
comprendere meglio questo comportamento?
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Strumenti

e Scheda di osservazione quotidiana: annotare piccoli segni di
cambiamento (un sorriso, una domanda, una breve conversazione).

o Scheda per avviare una conversazione: domande aperte come "Qual
stato il tuo momento preferito oggi?" o "Cosa ti piacerebbe imparare
guesta settimana?"

o Conversazione di riflessione: "Ho notato che spesso ti chiudi in te
stesso. Va bene, ma sono curioso di sapere come ti senti nel team".

Punti di apprendimento
Calma, ripetizione e presenza sono fondamentali. Non forzare nulla, ma
lascia che la fiducia cresca attraverso un contatto costante.

CASO DI STUDIO 2 - Il giovane con scatti aggressivi

Dylan (17 anni) ha gia urlato due volte contro un collega. Si sente
rapidamente attaccato e reagisce con rabbia. Il personale € teso e chiede
un intervento.

Una situazione simile si verifica in un'azienda di manutenzione sul molo.
Li, un giovane reagisce violentemente quando il suo lavoro viene criticato,
il che porta a tensioni nel team.

Riflessione per il mentore
e (Cosa scatena questo comportamento?
« Come posso stabilire dei limiti senza aggravare la situazione?
« Come posso coinvolgere il giovane nella ricerca di soluzioni?

Strumenti

e Misuratore delle emozioni: consentire ai giovani di indicare
visivamente come si sentono (arrabbiati, tesi, neutrali, felici).

e Scheda time-out: un segnale concordato o un luogo dove il giovane
puo ritirarsi per un momento.

e Modulo di riflessione sul conflitto: da compilare insieme dopo un
incidente - "Cosa € successo?", "Come ti sei sentito?", "Cosa avresti
potuto fare diversamente?"
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Esempio di vita reale:

In un'azienda rumena di manutenzione navale, la mentore Irina utilizza il
misuratore delle emozioni ogni mattina. Dopo due settimane, Dylan dice:
"Ho imparato che non devo urlare per farmi sentire".

CASO DI STUDIO 3 - Il giovane che si lascia trasportare dalla pressione dei
coetanei

Mehmet (18 anni) lavora a bordo di una nave scuola. All'inizio era motivato,
ma ora sta iniziando a ribellarsi al nostromo. Si unisce a un gruppo che
ignora le regole e fa commenti cinici.

Qualcosa di simile accade a terra in una compagnia di turismmo marittimo
in Italia. Un giovane e influenzato dai colleghi che "prendono scorciatoie".

Riflessione per il mentore
o Cosa lo spinge a cercare un legame con questo gruppo?
e Come posso aiutarlo a tracciare la sua strada?
e Come posso discutere delle dinamiche di gruppo senza accusare
nessuno?

Strumenti
e Sociogramma: mappa Vvisiva delle relazioni all'interno del gruppo (chi
ha influenza, chi & fuori dal gruppo?).
e Scheda dei valori: schede con valori fondamentali come rispetto,
responsabilita, onesta, come base per le discussioni di gruppo.
e Discussione individuale sul futuro: "Cosa vuoi ottenere in questo
processo? E questo comportamento ti aiuta a farlo?"

Esempio pratico:

Il mentore Rui discute la carta dei valori con Mehmet. Mehmet sceglie
"responsabilita". Rui chiede: "Come lo dimostri nel gruppo?" La
conversazione porta a una presa di coscienza e a un cambiamento.
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CASO DI STUDIO 4 - Il giovane che torna a riva

Jamal (20 anni) ha quasi completato il suo programma. E cresciuto, ma
teme di ricadere nella dipendenza. Sta tornando in un quartiere dove ci
sono molte tentazioni.

Una situazione simile si verifica con un giovane che, dopo aver completato
uno stage presso una compagnia portuale nei Paesi Bassi, torna in una
situazione familiare instabile.

Riflessione per il mentore
e Come posso prepararlo alla transizione?
« Come possiamo rafforzare la sua rete di relazioni a terra?
« Come possiamo garantire un trasferimento sereno?

Strumenti
o Piano futuro: obiettivi di vita, lavoro, istruzione e relazioni.
o Profilo di rischio: situazioni, segnali e strategie per i rischi di ricaduta.
e Modulo di trasferimento: osservazioni, punti di apprendimento,
persone di contatto e raccomandazioni per |'assistenza post-terapia.

Esempio pratico:

La mentore Sofia chiama Jamal un mese dopo il suo ritorno. Gli chiede:
"Come va il tuo nuovo lavoro?" Jamal risponde: "Pensavo che ti saresti
dimenticata di me, ma il fatto che tu mi chiami ancora mi aiuta molto".

8.2 In conclusione - Il mentoring come
relazione

| casi non sono modelli da seguire, ma specchi. Aiutano i mentori a riflettere,
anticipare e agire con maggiore consapevolezza. Gli strumenti presentati in
guesto capitolo sono ausili, non regole.
Possono essere adattati, combinati o ampliati, a seconda del contesto
dell'lambiente. Cid che conta & che il mentore continui a osservare, ascoltare
e credere nel potenziale di crescita del giovane.
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Considerazione finale:

Il mentoring non & un metodo, ma una relazione, un processo. Ed e in
guella relazione che risiede la chiave del cambiamento in mare, a terra
e nella vita stessa.

[— -
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Capitolo 9 — Strumenti

Questo capitolo contiene i moduli per i mentori sul posto di lavoro
nell'ambito del programma Turning Blue. | moduli sono progettati per un
uso pratico sul posto di lavoro (in mare e a terra) e possono essere compilati
su carta o in formato digitale.

Questi moduli sono intesi come strumento di supporto per definire il
mentoring sul posto di lavoro. Aiutano a stabilire un approccio chiaro,
strutturato e ripetibile, consentendo al mentore di guidare il giovane in
modo coerente ed efficace.

E importante sottolineare che questi modelli sono solo esempi. Non devono
essere utilizzati alla lettera o allo stesso modo. | mentori sono liberi di
adattarli al proprio ambiente di lavoro, alle esigenze del giovane e alla pratica
nel proprio settore.

9.1 Approccio generale

e Programmate un momento tranquillo per compilare il rapporto
insieme al giovane.

e Spiegate che il rapporto ha lo scopo di sostenere la crescita e lo
sviluppo.

o Discutete ogni sezione e compilate insieme i campi.

e Incoraggiate l'auto-riflessione e formulate insieme gli obiettivi di
apprendimento.

o Utilizzate esempi concreti tratti dall'esperienza pratica a bordo.

9.2 Moduli

| moduli allegati a supporto sono:
A. Scheda di osservazione e riflessione
B. Rapporto mensile sui progressi e feedback
C. Piano futuro e di assistenza post-trattamento
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Scheda di Rapporto Piano futuro e di
osservazione e mensile sui assistenza post-
riflessione progressi e trattamento
feedback
Quando Utilizzata per Utilizzata per Utilizzato quando il
utilizzare monitorare valutare lo processo sta
sistematicamente il sviluppo del volgendo al
funzionamento giovane su un termineoquandoé
guotidiano del periodo di tempo in atto una
giovane. Questo piu lungo. Lo transizione
strumento e strumento importante (ad
particolarmente supporta esempio dal posto
adatto nelle prime discussioni di lavoro alla
fasi del processo, in approfondite formazione
caso di cambiamenti sugli obiettivi di superiore o  al
comportamentali o apprendimento, lavoro regolare). |l
quando il mentore l'atteggiamento  piano aiuta a
rileva segni di sul lavoro, la guardare al futuro
tensione, chiusura o, cooperazione e la insieme al giovane
al contrario, crescita e a identificare i
comportamenti personale. rischi, le fonti di
trasgressivi. La Inoltre,ilrapporto sostegno e i
scheda aiuta a costituisce un prossimi passi
distinguere il ponte tra il luogo concreti.
comportamento di lavoro e i
effettivo supervisori o le
dall'interpretazione e organizzazioni a
costituisce una base terra.
per discussioni di
riflessione.
Quanto La compilazione Preparazione da La stesura del
tempo richiede in media dai parte del piano richiede dai
richiede 5 ai 10 minuti per mentore: da 15 a 45 ai 60 minuti,
sessione. Durante 20 minuti. preferibilmente
una sessione di Compilazione e distribuiti su due
riflessione congiunta discussione con il incontri.
con il giovane, cio pud giovane: da 30 a L'eventuale
richiedere fino a circa 45 minuti. coordinamento
15 minuti. con parti esterne
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cid avvenga in
modo
trasparente.

Scheda di Rapporto Piano futuro e di
osservazione e mensile sui assistenza post-
riflessione progressi e trattamento
feedback
puo richiedere
tempo aggiuntivo.
[l mentore. Ove I mentore, in Il mentore e Il
compila possibile e consultazione giovane
opportuno, il giovane con il giovane. Se congiuntamente.
viene coinvolto nella necessario, e Ove opportuno,
parte di riflessione, in  possibile vengono coinvolti
modo da includere il anche supervisori
incoraggiare la contributo di esterni (come tutor
responsabilizzazione colleghi o professionali,
e l'autoanalisi. dirigenti, a servizi di liberta
condizione che vigilata o istituti di

istruzione), sempre
con la conoscenza
del giovane.

Quando

utilizzare

Non & inteso come
strumento di
valutazione o)
controllo. Non

utilizzare la scheda in

situazioni di  crisi
acuta o incidenti di
sicurezza; in tali casi,
Si applicano i

protocolli di sicurezza
e di segnalazione
applicabili. La scheda

non deve essere
utilizzata per
registrare ipotesi o
diagnosi.

Non e adatta per
osservazioni
quotidiane o per

registrare
incidenti isolati.
Non utilizzarla
come

documento di
valutazione

formale con
sanzioni o}
conseguenze.

L'attenzione e
rivolta allo
sviluppo, non alla
punizione.

Non & inteso come
documento
amministrativo o
contratto

obbligatorio. Non
utilizzarlo  se |l
giovane non &
ancora pronto dal
punto di vista
emotivo o)
cognitivo; in tal
Ccaso, la

stabilizzazione e
['orientamento nel
sono

qui e ora
fondamentali.
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9.3 Osservazione finale sull'uso degli
strumenti

Tutti gli strumenti descritti in questo capitolo hanno lo scopo di supportare
il rapporto di mentoring, non di guidarlo. Offrono struttura, orientamento e
continuita, ma non sostituiscono il giudizio professionale, il contatto umano
O un approccio personalizzato. | mentor sono fortemente incoraggiati ad
applicare gli strumenti in modo flessibile e ad adattarli al proprio contesto, al
proprio settore e alle esigenze dei giovani.

Il potere di questi strumenti non risiede nella carta, ma nella conversazione
che facilitano.
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A - Scheda di
osservazione e
riflessione

(Per uso quotidiano o settimanale)

Informazioni generali

e Nome del giovane:
« Settore/luogo di lavoro:
« Data/periodo:

e Nome del mentore:

Osservazioni (comportamento concreto e
specifico)

1. Atteggiamento sul lavoro e disciplina
(Puntualita, impegno, lavoro orientato al compito)

2. Cooperazione e interazione sociale
(Lavoro di squadra, rispetto, interazione con gli altri)
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3. Comunicazione
(Ascoltare, parlare, porre domande, rispondere ai feedback)

4. Sicurezza e responsabilita
(Rispetto degli accordi, consapevolezza della sicurezza)

5. Stabilita emotiva e gestione dello stress
(Gestione della tensione, della frustrazione e dei conflitti)

Riflessione del mentore

Cosa e andato bene?

Cosa € emerso o richiede attenzione?

59




0
- Co-funded by t urnin g

the European Union
blue

Riflessione del giovane (se possibile)

Cosa e andato bene?

Cosa e stato difficile?

Azioni di follow-up / punti da tenere in
considerazione
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B - Rapporto mensile
sui progressi e
feedback

(Mensile — da compilare insieme al giovane)

Informazioni generali

e Nome del giovane:
« Data di nascita:
« Settore/organizzazione:
e Periodo di riferimento:
« Nome del mentore:

1. Sviluppo nell'ultimo periodo

Atteggiamento sul lavoro e disciplina

Capacita di cooperazione e abilita sociali

Capacita comunicative
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Sicurezza e responsabilita

Sviluppo personale

2. Sintesi della riunione di feedback

Cosa funziona bene (mentore):

Cosa dice il giovane stesso:

3. Obiettivi di apprendimento

Obiettivi di apprendimento raggiunti:
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Nuovi obiettivi di apprendimento (max. 3):

1.
2.
3.

4. Riflessione del mentore

Cosa ha funzionato bene nell'orientamento?

Cosa occorre modificare?

5. Dettagli specifici / segnali

(Incidenti, stress, rischi)
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6. Consigli per il follow-up

(Processo di follow-up, supporto aggiuntivo, assistenza post-trattamento)
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C - Piano futuro e
assistenza post-
trattamento

(Elaborazione in vista del completamento del processo)

Informazioni generali

e Nome del giovane:

e Nome del mentore:
e Data di preparazione:
e Settore / esperienza lavorativa:

1. Obiettivi personali e professionali

Lavoro /istruzione:

Vita quotidiana / routine quotidiana:

Sviluppo personale:
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2. Punti di forza

(Di cosa sei orgoglioso? Cosa sta andando bene?)

3. Situazioni di rischio e segnali

Situazioni di rischio:

Segnali di ricaduta:

4. Cosa mi aiuta?

(Strategie, attivita, struttura)

5. Rete di supporto

Nome Relazione / ruolo Contatto
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6. Accordi specifici (primi 3 mesi)

Firma

Nome del giovane:
Data:
Firma del giovane:

Nome del mentore:
Data:
Firma del mentore:
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