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Report 2003 to the Italian Parliament
Abstract

The Italian system of Continuing Vocational Training (CVT) has been involved over the last
three years in different and deep changes, both in strategies and organisational and juridical
structures:
e the Lisbon strategy promoted a coordination among different training policies; the most
important documents on this theme are the European area of lifelong learning and the
Employment Strategy for 2002, including new CVT goals;

e Social partners have been mainstreamed to manage CVT at many levels. They are
involved in building up Interprofessional Funds' as well as in planning CVT policies for
several public arenas (local development pacts, training plans financed by national and
regional funds, etc.);

e National Laws’ financing Continuing Vocational Training, ESF Regional plans and ESF
System Actions’ have been developed; therefore CVT public financing has been
implemented.

The key Laws in the Italian system of Continuing Vocational Training are:

e Law 388/2000. It has instituted Interprofessional Funds. They are regulated by joint
agreements between the most representative social partners in each economic sector and
are aimed to promote CVT. They come from enterprises paying compulsory contribution
(0,30% of the salary mass). Nine Interprofessional Funds are working at the moment.

e Law 236/93. It finances company training plans. Last Ministerial directives propose to
give priority in financing plans for microenterprises, precarious and low (qualified
workers; a weak target. In the period 2000-2002 this Law has allocated around 150
millions euros to finance training for more than 150.000 workers.

e The Law 53/2000. It finances training plans based on bargain agreements on re-
organisation of working time. The implementation of these plans is at the beginning and
247 projects have been financed for 5000 workers. This Laws finances also individual
training plans for 10.000 workers.

In the period 2000-2003 530.000 workers have participated to CVT interventions by ESF
Regional plans.

One of the main evolutions over the last three years is the large development of individual
training vouchers. The public financing of individual vouchers collects funds from ESF or
L.236/93 or L.53/00, in relation to the different Regional budgets. At least 33.000 workers
benefit of individual training vouchers.

Social dialogue development has influenced continuous training system; collective bargain sets a
few norms regarding continuous vocational training ( as paid working hours). Besides, social
partners are involved in local development programmes, introducing a focus on continuous
vocational training interventions.

The European Social Fund intervention in Italy for CVT, valuable at 1.846.759.151,3 euros for
the 2000-2006 programime, is diversified in Objective 1 Regions (Southern Italy) and Objective
3 ones (Centre and Northern Italy). In the Objective 1 area, expenditures for CVT* are about 105

! Managing CVT for workers and enterprises paying their contribution to specific Fund ”.

?Company and territorial training plans, as well as individual vouchers, according to Law 236/93 (regarding in
company training) and Law 53/00 (training leave).

* Managed by the Ministry of Labour and Social Policies (MLSP).

#30 June 2003.
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Millions Euros for companies and 20 Millions for Public Sector. In the Objective 3 arca
committed expenditures for CVT’ are around 663 Millions Euros for companies and 102
Millions for Public Sector.
Over the last three years specific interventions have been promoted on the following themes:
e training for interim workers, supported by an agreement signed in 1999 by Social
Partners, creating a proper Fund (Forma Temp);

e CVT for safety and health in the job environment, strongly promoted by the State
Authority in the field (INAIL) and by L.626/96 6;

e CVT for public employees; since 1999 collective bargain in the Public Sector allocates
1% of their salary for CVT

The CVT in Italy is considered part of the framework of adult education and training; there are
more than 5.000 training centres involving at least 350.000 adult learners.
The researches promoted by the Ministry of Labour and Social Policies in partnership with
ISFOL give an outlook of the main aspects of the CVT demand in Italy:
e the involvement of companies in CVT in Italy is still weaker than in other European
countries; furthermore, in Italy CVT demand depends more on the company dimension
than in other EU countries’;

e big companies are the main part of private sector demand; they organise CVT with
internal resources and train mostly mid and high profiles within their staff. Over the last
three years training needs have been focused on technological innovation;

e workers’ demand has been investigated by ISFOL-Abacus surveys, revealing a large
percentage of involved workers: 31,8 % of trained employees in 2000-2001, 42,9% of
autonomous workers in the same period.

In the framework of the continuous vocational training system development CVT public policies
are trying to face a few problems; some of them shared with EU countries and others linked to
Italian socio-economical structure, like the inclusion of weak workers in CVT initiatives.

* 30 June 2003.
® See also Law 626/94.
7 Data from Eurostat survey CVTS 2, 1999,
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Il sistema nazionale di formazione continua: strategie per

governare le nuove complessita

Nel corso dell’ultimo triennio il percorso di sviluppo del sistema nazionale di formazione continua
& entrato in una fase di forte ridisegno dei suoi assetti, attraverso I'introduzione di importanti novita
normative e di nuove proritd, con una parziale rivisitazione dei ruoli istituzionali, degli snodi
organizzativi e delle finalita di intervento.

Il processo evolutivo in atto, indirizzato alla costruzione di un sistema coerente e integrato di
policy, deve essere compreso ed analizzato attraverso diverse chiavi di lettura, ed in particolare:

in primo luogo, va segnalata 'adozione progressiva, da parte delle politiche nazionali di
sostegno della formazione continua, degli obiettivi strategici di Lisbona, cosi come declinati
e integrati dagli indirizzi comunitari in materia di ‘lifelong leamning’ e dalla nuova Strategia
Europea per Occupazione (SEO);

in secondo luogo, dal punto di vista delle scelte interne, particolare rilevanza va assumendo
linserimento, tra gli strumenti diretti al finanziamento, allorganizzazione e alla
realizzazione della formazione dei lavoratori, dei nuovi Fondi Paritetici Interprofessionali
per la Formazione continua e la conseguente articolazione su piu livelli (istituzionale,
territoriale, tra le stesse Parti Sociali) delle regole che ne governeranno il funzionamento. La
nascita dei Fondi, arricchendo il panorama degli strumenti disponibili, crea le condizioni per
la scrittura di un quadro generale di policy, mentre rende necessarie nuove forme di
mtegranone e coordinamento onde evitare il rischio di sovrapposizioni di target;

si assiste ad una rapida evoluzione delle modalita dellintervento formativo rivolto ai
lavoratori occupati, data la crescita della quota degli interventi che seguono la modalita della
formazione a domanda individuale (e quindi del voucher formativo aziendale), nonché della
emersione di domanda formativa proveniente da specifici setton o segmenti e per tematiche
che rivestono grande interesse (come nel caso della formazione iniziale e continua per i
lavoratori dell'interinale, per i lavoratoni della Pubblica Amministrazione o l'interesse per le
tematiche della sicurezza e della qualita del lavoro);

la tematica della formazione continua ha assunto maggiore rilievo nel quadro della
contrattazione collettiva nelle ultime tornate contrattuali e cresce il ruolo (che ormai sembra
potersi definire decisivo) che dovranno ricoprire le Parti Sociali, chiamate, nella loro
espressione Bilaterale, attraverso I'attivazione dei Fondi Paritetici, a svolgere compiti non
solo di programmazione e di negoziazione ma anche d1 gestione di risorse talmente ingenti
da incidere profondamente sul disegno del nuovo e pitt complesso sistema di Formazione
Continua;

le esperienze e le sperimentazioni che si sono susseguite negli ultimi tre anni nellambito sia
delle risorse della legge 236/93 (dedicata al finanziamento di Piani formativi concordati tra
le parti sociali), sia della programmazione del Fondo Sociale Europeo, hanno reso sempre
piu urgente esigenza di progettare interventi per la messa in valore di quanto finora
realizzato: in primo luogo attraverso la creazione di strumenti adeguati per una
ricostruzione realistica (periodica e certa) del quadro conoscitivo degli interventi formativi e
non, posti in essere su tutto il territorio nazionale, e non solo in talune Regioni come accade
ancora troppo spesso e, in secondo luogo attraverso lo sviluppo di strumenti per la
diffusione delle buone prassi;

mentre le Istituzioni e le Parti Sociali sono impegnate nel sostenere la necessita della
formazione continua e la correlata esigenza di regole e di risorse per fronteggiare 1 deficit di
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competenze di lavoratori e imprese, nel panorama europeo la formazione iniziale, la
formazione continua e I'educazione degli adulti vengono inquadrate nella strategia generale
dellapprendimento lungo wutto Tarco della vita (Lifelong Leamning). Trattare temi quali 1
governo dei processi, il coinvestimento dei lavorator, delle i imprese e delle collettivita nelle
politiche di sviluppo delle risorse umane, significa sempre piui spesso dar conto d1 scenari
che travalicano Porizzonte dei lavoratori occupati per arrivare a considerare il piti ampio
spettro dei soggetti adulti presenti in Paesi che hanno la necessita di allungare la vita
lavorativa nonché di ampliare la base produttiva spostando milioni di cittadini e,
soprattutto, di cittadine, dalla condizione di non disponibili (e quindi di ‘non attivi’) a quella
di appartenenti espliciti del mercato del lavoro.

e il rafforzamento, infine, degli investimenti sulle risorse umane legate a specifici segmenti del
mondo del lavoro. Si pensi al rafforzamento dell’Educazione Continua in Medicina (ECM),
che ha reso obbligatorio 'aggiornamento professionale del personale medico e paramedico
e che costruito un sistema di crediti e di accreditamento dellofferta (privata) di corsi e
seminari; cosi come & da accogliere come un segnale forte la decisione dellOrdine dei
Dottori Commercialisti di prevedere una formazione obbligatoria per gli aderenti e la
decisione di varare regole per 'autocertificazione deti percorsi.

11 presente Rapporto si propone di analizzare ciascuno di questi elementi, definendone lo stadio di

sviluppo, sia per quanto nguarda Pelaborazione strategica che la concreta attuazione, nel tentativo di
ricostruire lo ‘szato dell’arte’ della formazione continua nel nostro Paese.

Nella tabella seguente viene fornito un quadro di sintesi degli interventi finanziati con 1l concorso
delle risorse finanziarie pubbliche e dei lavoratori coinvolti nel corso del triennio 2000 - 2002 (per la
legge 53/2000, parte dei dati sono relativi anche al 2003). Pur nei limiti interpretativi, segnalati
ampiamente nel Capitolo 2 del presente Rapporto, e dovuti alle difficoltd ancora rlevanti nella
ricostruzione complessiva delle realizzazioni, si pud apprezzare la dimensione non trascurabile del
numero di lavoratori per cui sono state finanziate attivitd formative (il dato & ancora incompleto e
suscettibile di probabili rettifiche verso I'alto).

Tab.1 - 1 principali strumenti per il finansiamento pubblico della Formazione Continna. Risultati di attnazione nel
triennio 2000 — 2002 (attnazione finanzgaria al giugno 2003 e attuazione fisica al dicembre 2002).

Risorse Iniziative di formazione Lavoratori coinvolti
Strumenti di policy Finanziarie finanziate
(euro)
Fondo Sociale Europeo 891.351.375,01 36.536 (%) 531.017 (¥)
Intervent! ex legge 236/93 323.818.475,73 10.892 293.009 (*%)
Interventi ex legge 53/2000 30.987.414,00 247 (tip.A) + 9.857 (tip.B) 14.534
Totale 1.246.157.264,74 57.268 838.560

(*) i dati si riferiscono alle Regioni Obiettivo 3 (Nord e Centro Italiaje al PON Azioni di Sistema del MLPS

(**)il dato non tiene conto di una parte degli interventi finanziati dalle Regioni:Abruzzo, Calabria, Campania, Friuli V.G., Lazio, Marche,
Sicilia, Umbria, Veneto e Valle d’Aosta.
Fonte: Elaborazioni Isfol

Dai primi mesi del 2004, alle attivitd promosse con gli strumenti ora operanti si affiancheranno -
anche se in parte sostituendosi quelle organizzate e finanziate dai Fondi Paritetici Interprofessionali
con una prevedibile forte accelerazione degli ‘investiment’ delle imprese e dei lavoratori per la
formazione continua ed offrendo Poccasione per riesaminare, riorientare e integrare, in un’ottica di
sisterna, le diverse linee di politica pubblica in materia.

Per rendere pienamente opemt1v1 1 Fondi Paritetici Interprofessionali i passi che si stanno
compiendo attualmente sono cosi sintetizzabili:
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* le organizzazioni di rappresentanza paritetica (gl organismi espressione della bilateralita), si
stanno attrezzando dal punto vista orgamzzatlvo per il governo e la gestione di una mole
ingente di finanziamenti e di attivita, per dar vita sia al’amministrazione del livello centrale,
sia alle articolazioni territoriali;

o le parti sociali hanno espresso lesigenza di un rafforzamento della prassi negoziale
finalizzato alla formulazione degli interventi in un’ottica di ‘Piano formativo’ condiviso ai
diversi livelli (territoriale, settorale, aziendale, individuale);

o infine (¢ soprattutto) si stanno realizzando intese, anche a livello regionale, per elaborare
forme e modalita di integrazione e armonizzazione delle attivita finanziate dai nuovi Fondi
con le attivita e gli strumenti gia esistenti (comunitari, nazionali e regionali), allo scopo di
coniugare dinamiche territoriali con dinamiche settoriali.

Quest’ultimo aspetto riveste un’importanza fondamentale sia in termini strategici che operativi. I
Fondi Interprofessionali si inseriscono in un sistema di strumenti di finanziamento e gestione delle
iniziative per la formazione continua gia attivi da molto tempo: il FSE (attraverso i POR regionali e
le Azioni di Sistema del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali) e la legge 236/93 (attraverso
le successive Circolari di attuazione che si sono susseguite dal 1996). Come noto, questi ultimi hanno
rappresentato. per molto tempo i canali principali di finanziamento e di programmazione delle
attivita.

Il carattere di specializzazione settoriale dei nuovi Fondi Paritetici Interprofessionali e
Porientamento verso determinati segmenti di lavoratori, fa emergere con evidenza la necessita di
ricreare, per ciascuno degli strumenti esistenti, un ambito e dei target specifici di azione. Cio riguarda
in pamcolare il FSE e la prevista riprogrammazione di medio termine interviene in questo caso nel
momento pill Opportuno.

Diverse categorie di lavoratori, infatti, non saranno comprese negli orizzonti operativi dei Fondi, sia
per ragioni di incompatibilita di determinate tipologie di destinatari con Fambito funzionale dei
Fondi stessi, sia in considerazione dell'innescarsi di dinamiche particolari che tendono a ampliare il
numero e la frequenza degli interventi formativi diretti ai lavoratori ‘forti’ (livello di scolarita medio-
alta, buona collocazione ne]]a gerarchia dell'impresa, ecc.). Molte ipotesi possono farsi riguardo alle
ragioni di tale fenomeno ma ¢ evidente che anche i processi di accumulazione dell’esperienza e della
pratica formativa assumono una configurazione e una tendenza di carattere ‘cumulativo’ e
‘incrementale’, non dissimile da altri percorsi tipici di sviluppo delle imprese come, ad esempio,
I'introduzione e la diffusione delle innovazioni tecnologiche.

Diverse sono, quindi, le categorie di lavoratori che potrebbero restare ai margini delle attivita dei
Fondi Interprofessionali e su cui non potra che concentrarsi il FSE attraverso una opportuna
revisione degli obiettivi programmatici e dei target di indirizzo. Tale armonizzazione del FSE con i
nuovi Fondi non potra che avvenire a livello dei POR regionali e in questo senso risultati importanti
potranno essere prodotti in occasione delle eventuali articolazioni regionali dei Fondi, con cui le
Regioni potranno chiarire e negoziare le strategie utili ad orientare la programmazione delle Misure
FSE dedicate alla formazione continua dei lavoratori.

In questiottica, ¢ possibile compiere una prima - e non esaustiva - rassegna dei segmenti di domanda
a cui il FSE, o gli altri strumenti nazionali, dovranno dare risposta. Gi si riferisce:

e in primo luogo e in senso generale, a tutte le tipologie di lavoratori non coinvolti per ragioni
di carattere normativo dalle attivita dei Fondi; in particolare, I'area, vastissima, del lavoro
autonomo e dei titolari delle imprese minor;

e i lavoratori delle piccole e piccolissime imprese disperse sul territorio e non altrimenti
organizzate (anche nel caso in cui le stesse aderiscano ai FPI);
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e ilavoratori in eta avanzata a rischio di obsolescenza professionale e in generale i lavoratori
con basso livello di scolarita e inseriti nei gradini piti bassi della struttura aziendale (tipologie
queste in genere trascurate dalle ‘progettazioni’ aziendali, come risulta dalle indagini
empiriche condotte in materia);

* ilavoratori inquadrati nelle nuove forme contrattuali previste dalla legge 30/2003.

Com’e ovvio il problema non ¢ confinato esclusivamente nella soddisfazione di particolari segmenti
di domanda ma si estende agli aspetti relativi alla natura della formazione da erogare. In tal senso,
quindi, non solo la formazione negoziata e concordata con limpresa di appartenenza, ma anche la
formazione (a fini di aggiornamento, di riconversione o di diversificazione delle competenze) scelta
autonomamente dal lavoratore. In questo caso nuovi orizzonti operativi andranno delineati per gli
interventi finanziati dalla legge 53/2000, le cui opportunita sono ancora poco conosciute dall’utenza
e poco valorizzate dalle stesse amministrazioni regionali.

Net percorsi di armonizzazione degli strumenti di promozione e finanziamento della FC, particolare
rilievo assumono alcuni interrogativi sulla natura e sull’adeguatezza dell'offerta di FC oggi presente
nel Paese.

Come dimostrano le evidenze empiriche - in particolare per quanto riguarda il periodo compreso tra
il 1999 e il 2001 - la grande maggioranza delle iniziative formative (circa 2/3) risultano rivolte a
giovani di sesso maschile, dirigenti, quadri, tecnici e impiegati, inseriti nei livelli ali o medio alti delle
gerarchie aziendali, che vivono in centri urbani di significativa estensione, che possiedono un
Diploma di Laurea o un titolo di Scuola secondaria superiore e che operano nel terziario e
soprattutto nella ITC. Questo target, oggi raggiunto sia dalle politiche pubbliche che dalle
opportunita formative organizzate e finanziate direttamente dalle imprese, rappresenta una quota
minoritaria del lavoro italiano, che trova, inoltre, nell'offerta ‘di mercato’, scuole e centri attrezzati, in
grado di offrire formazione e consulenza di apprezzabile qualita.

Volendo invertire tale tendenza, adattando gli strumenti di finanziamento esistenti con i nuovi Fondi
Paritetici Interprofessionali, e ponendo, quindi, come target privilegiato degli interventi pubblici i
soggetti piu deboli, si dovrebbe orentare correttamente la attuale tendenza a trasformare molte
misure di promozione (e di finanziamento) di progetti costruiti ad hoc per singoli gruppi-obbiettivo,
in misure di finanziamento di ‘voucher’ per sostenere la domanda individuale.

Il voucher ¢ infatti uno strumento molto efficace ed economico (pud abbattere parte dei costi di
organizzazione della formazione specialmente nel caso i cui questa venga lasciata alla responsabiliti e
all'onere di organismi che investono su un proprio disegno imprenditoriale nel settore della cultura e
delle conoscenze-competenze) nei confronti di una domanda consapevole e pronta ad analizzare
contestualmente 1 propri fabbisogni e le opportunita offerte. Lo ¢ meno per coloro (lavoratori
dipendenti e lavoratori autonomi o titolari di piccole e piccolissime imprese, spesso marginali) che
richiedono generalmente una maggiore assistenza nell’elaborare la propria domanda di competenze.
Nel disegno dei Fondi Paritetici Interprofessionali, cosi come nella (conseguente) revisione delle
priorita dell'intervento pubblico in materia di FC, deve essere riconsiderata (anche alla luce di quanto
emerge dagli accordi stipulati in Spagna e in Francia) la quota di servizi destinati a stimolare e
orientare la domanda degh individui e delle piccole imprese, rilanciando un impegno comune (in
particolare da parte delle Amministrazioni pubbliche e delle parti sociali) per creare un’offerta
formativa in grado di intercettare la domanda, oggl in gran parte non espressa, dei lavorator italiani
che non possiedono strumenti culturali adeguati.
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Parte prima

I principali elementi di evoluzione del sistema
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Capitolo 1.1 - La formazione continua nella Strategia Europea per
POccupazione

La Formazione Continua costituisce uno snodo cruciale per il collegamento delle diverse politiche
europee chiamate a contribuire alla “strategia di Lisbona” definita dal Consiglio Europeo del marzo
2000. Quest’ultima assume infatti una visione strategica del’'Unione Europea come un “economia
basata sulla conoscenza piu competitiva e dinamica del mondo entro il 2010”, in grado di realizzare
una crescita economica sostenibile con nuovi e migliori posti di lavoro e una maggiore coesione
sociale.

Tale strategia complessiva ¢ tesa a rendere coerenti, tra gli altri, due aspetti particolarmente rilevanti

per la definizione delle politiche a sostegno della formazione continua:

- le politiche per uno “Spazio Europeo per I'apprendimento permanente”, riassunte nel 2002 in
una risoluzione® del Consiglio Europeo giunta dopo un dibattito avviato sin dal 1996 in
occasione dell’anno europeo dell’istruzione e della formazione lungo tutto I'arco della vita’;

- la Strategia Europea dellOccupazione (d’ora in poi SEO) nata nel 1997 con il Consiglio

Europeo straordinario di Lussemburgo, che aveva gia inserito la formazione come tema
prioritario tra le sue linee direttrici.

Il “processo di Lussemburgo” prevede I'accordo tra gli Stati membri su obiettivi generali comuni, in
direzione dei quali vengono annualmente preparate dal Consiglio delle Raccomandazioni specifiche
per ogni partner nazionale, sulla base delle relazioni nazionali d’attuazione dei Piani Nazionali per
I'Occupazione.

Dopo una valutazione del suo primo quinquennio d'attuazione, il Consiglio Europeo di Barcellona
della primavera del 2002 ha deciso di integrare nella SEO gli obiettivi di Lisbona, dando mandato
alla. Commissione di proporre le linee di tale nnnovamento. Nel luglio 2003 il Consiglio ha
approvato la nuova enunciazione degli orientamenti della SEQO'™, che necessitano un solido

coordinamento con le normative economiche e di armonizzazione del mercato interno
dell'Unione."

La nuova Strategia Europea per I’'Qccupazione

La nuova SEO si basa su tre obiettivi strategici che fanno da filo conduttore dei 10 orientamenti
specifici cui gli Stati Membri dovranno attenersi. Tali obiettivi sono:

% La risoluzione invita tra I’altro a “promuovere I’apprendimento nel posto di lavoro, in cooperazione con le istituzioni formative
e le parti sociali”. Council Resolution of 27 June 2002 on llfelong learning (2002/C 163/01).

° Si tratta dell'organo comunitario dove sono rappresentati i governi dei paesi membri.

' Decisione del Consiglio del 22 luglio 2003 relativa a orientamenti per le politiche degli Stati membri a favore dell'occupazione,
(2003/578/CE)

' Le difficoltd nel coordinamento di questi due piani si comprendono meglio guardando alle basi normative delle politiche
comunitarie coinvolte.

a. le politiche per ’occupazione a livello europeo vivono da un lato nelle procedure non vincolanti della
cooperazione aperta tra Stati previste nella Strategia Europea per I’Occupazione, d’altro lato nella
programmazione del Fondo Sociale Europeo, nella quale le Regioni e la Commissione sono gli attori
principali, e di iniziative comunitarie ad hoc (come Equal);

b. le politiche generali per I’apprendimento lungo tutto I’arco della vita possono essere affrontate a livello
comunitario solo attraverso le procedure della cooperazione aperta, essendo tale materia secondo i Trattati di
competenza degli Stati membri, mentre politiche specifiche trovano spazio sia nella programmazione FSE
che in programmi d’azione comunitaria (es. Leonardo).’
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o procedere verso la piena occupazione, con obiettivi intermedi per il 2005, quantificati in un
tasso di occupazione medio della UE. pari al 67%, del 57% per le donne e del 50% per i
lavoratori anziani';

 migliorare la quahta e la produttivita sul posto di lavoro, attraverso uno sforzo concertato di
tutti 1 soggetti e in particolare attraverso il dialogo sociale;

o rafforzare la coesione e lintegrazione sociale, che comprende la riduzione delle disparita
regionali.

Nella nuova SEQ, non ¢ solo la formazione continua ad essere considerata “elemento essenziale

delPequilibrio tra flessibilita e sicurezza” del posto di lavoro” ma anche le strategie per

Papprendimento lungo tutto larco della vita (lifelong learning), se coerenti ed esaustive, sono
indicate come fondamentali nella realizzazione della piena occupazione.

Forte ¢ pure il richiamo ai paesi membri affinche rispettino 1 parametri di rendimento dei sistemi
d’istruzione e formazione negli aspetti rilevanti per 'occupazione (es. adult in formazione), visti
come complementari ai 10 orientamenti specifici della SEO.

Tra questi ultimi, la formazione continua trova spazio in modo particolare nei seguenti puntt:
o nella creagone di posti di lavoro e di nuova zmprendztona/zz‘a laddove promuovere la formazione per
lo svﬂuppo delle capacita imprenditoriali € un passaggio necessarios
o el far fronte al cambiamento e nella promozione dell'adattabilita ¢ della mobilita nel mercato del lavoro:
oltre allo sviluppo del dialogo sociale e della responsabilita sociale dell'impresa, si intende
promuovere accesso dei lavorator alla formazione, in particolare dei meno qualificati;

o nella promozione dello sviluppo del mpzta/e umano ¢ dell apprendimento lungo l'arco della vita: che
prevede, tra gli obiettivi da raggiungere entro il 2010, un livello medio di partecipazione a
forme di apprendlmento lungo tutto l'arco della vita, pari ad almeno il 12,5 % della
popolazione adulta in eta lavorativa. Inoltre le pohtlche dovranno ottenere un aumento
degli investimenti in risorse umane e a tale nguardo ¢ importante che vi sia un significativo
aumento degli investimenti da parte delle i imprese nella formazione degli aduly, al fine di
promuovere Ja produttivita, la competitivita e 'invecchiamento attivo. Saranno agevolati gli
investimenti efficienti nel capitale umano da parte di daton di lavoro e dei singoki;

o nelle agioni dirette all'aumento della disponibilita di manodopera ¢ della promozione dell'invecchiamento
attivo: s1 raccomanda sia di favorire condizioni di lavoro in grado di stimolare il permanere in
attivita, come l'accesso alla formazione continua, sia riconoscere l'importanza particolare che
rivestono la salute e la sicurezza sul luogo di lavoro da un lato e le forme innovative e
flessibili di organizzazione del lavoro dall’altro;

o nello sviluppo della parita nomo-donna: attraverso un approccio multidimensionale che affront i
fatton alla radice del divario retnbuuvo, compresa la segregazione settoriale e occupazionale,
nonché le differenti opportunita d'istruzione e formazione;

o nella promozione dell'integrazione delle persone svantaggiate sul mercato del lavoro ¢ nella ltta alla
discriminazione nei loro confronti: obiettivo per il quale la formazione continua puo essere valido
strumento (come previsto d’altronde nel programma Equal);

o nel contrasto delle disparita regionali in materia di occupagione: incoraggiando il partenariato tra tutti
gli operatori interessati e garantendo che il sostegno pubblico alle regioni in ritardo di

sviluppo privilegi investimenti in capitale umano e imtellettuale, nonché infrastrutture
adeguate.

2 Tra i 55 e i 64 anni.

13 Decisione del Consiglio del 22 luglio 2003 relativa a orientamenti per le politiche degli Stati membri a favore dell'occupazione,
(2003/578/CE), punto 12.

14 Fascia di etd compresa trai 25 e i 64 anni.
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Le indicazioni finali sulle modalita di implementazione delle nuova SEO, che completano gli
orientamenti specifici, sono di particolare rilievo per comprendere l'evoluzione dei sistemi nazionali
di formazione continua:

* La prima indicazione riguarda la necessita del partenariato per Vattuagione degli orientamenti per

L'occnpazione. In essa si richiede esplicitamente che le parti sociali a livello nazionale siano
invitate, conformemente alle tradizioni e alle prassi nazionali, a garantlre un'efficace
attuazione degli orientamenti per l'occupazione e a riferire sui loro contributi pi significativi
in tutti 1 settori rientranti nelle loro responsabilita, in particolare per quanto riguarda la
gestione del cambiamento e I'adattabilita, la sinergia tra flessibilita e sicurezza, lo sviluppo del
capitale umano, la parita fra i sessi.

o La seconda indicazione ¢ relativa alla necessita di uno stansiamento adeguato di risorse finansgarie. Gli
Stati membri dovranno quindi garantire la trasparenza e l'efficienza in termini di costi dello
stanziamento delle risorse finanziarie per l'attuazione degli orientamenti per l'occupazione,
nspettando nel contempo la necessita di finanze pubbliche sane in linea con gli indirizzi di
massima per le politiche economiche. Daltro canto va sfruttato appieno il contributo
potenziale dei fondi strutturali europei, in particolare il Fondo sociale europeo, per sostenere
la realizzazione delle politiche e rafforzare la capacita istituzionale nel settore
dell'occupazione.

Accanto alle nuove linee guida, il Consiglio ha, come da prassi, emesso le proprie raccomandazioni
del 2003 per l'attuazione della SEQO ai singoli paesi membri®,

Da una loro lettura comparata emerge come in quasi tutti i paesi dell'Unione sia necessario calibrare
meglio, se non aumentare decisamente, il coinvolgimento dei lavoratori e delle parti sociali nel
sistema di formazione continua, vuoi nell’ottica dell’apprendimento lungo tutto l'arco della vita, vuoi
in quella della modemizzazione dell’ organizzazione del lavoro. Per quanto riguarda il nostro Paese,
appare gia in via di attuazione, nello sviluppo del sistema di formazione continua, l'adempimento di
tale raccomandazione, specie per quel che conceme la creazione dei Fondi Paritetici
Interprofessionali a livello di sistema, e per l'accento posto sul dialogo sociale nei criteri di
implementazione dei finanziamenti nazionali e comunitari.

* Raccomandazione del Consiglio del 22 tugiio 2003 sull'attuazione delle politiche degli Stati membri a favore dell'occupazione,
(2003/579/CE).

2 - Doc. XLIL, n. 3
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Capitolo 1.2 - L’avvio dei Fondi Paritetici Interprofessionali per la
formazione continua

Il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, nel corso del 2003, ha dato concreto avvio ai Fondi
Paritetici Interprofessionali per la Formazione Continua, introdotti nell’ordinamento dall’art. 118
della legge 388/2000 (successivamente modificato dall’articolo 48, della legge 289/2002).

La normativa ha attribuito a tali organismi, costituiti dalle parti sociali attraverso “accordi
mterconfederali stipulati delle organizzazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori maggiormente
rappresentative sul piano nazionale”, una porzione crescente', delle risorse finanziarie derivanti dal
gettito del contributo dello 0,30 delle retribuzioni versato dalle imprese allINPS a titolo di
contributo per l'assicurazione obbligatoria contro la disoccupazione involontaria.

Ai Fondi si riconosce, con le modifiche introdotte dall’art. 48 della legge 289/00, la possibilita di
promuovere e finanziarie non soltanto Piani formativi aziendali, settonali e territoriali, ma anche
piani formativi individuali, nonché “eventuali ulterioni iniziative propedeutiche e, comunque,
direttamente connesse ai Piani, concordate tra le parti””’. Ai Fondi, viene riconosciuta la facolta di
articolarsi a livello territoriale.

La creazione di organismi gestiti direttamente dalle Parti Sociali (nella loro espressione bilaterale),
che si propongono come strumenti di gestione delle risorse versate loro dalle 1rnprese per la
programmazione, lmdmzzo ed il controllo dei processi di formazione continua, non ¢ una novita
nel panorama europeo: gia da tempo in altri paesi operano organismi simili che fondano la propria
legittimazione sulla base di accordi interconfederali, sussunti in genere in leggi dello Stato, nonché
sulla scelta delle imprese che liberamente aderiscono versando agli organismi stessi risorse
finanziarie variamente determinate e calcolate. Nel nostro Paese 1 Fondi hanno un connotato
intersettoriale (o di comparto) e volontaristico, nel senso che ogni singola impresa puo scegliere il
Fondo Paritetico cui aderire e verso il quale saranno convogliate, tramite 'INPS, parte delle risorse
finanziarie derivanti dal contributo obbligatorio precedentemente menzionato.

Attraverso l'utilizzo di tali risorse i Fondi saranno in grado di finanziare iniziative di formazione
continua prevedibilmente piu coerenti con le necessita reali delle imprese aderenti. L’ambito della
bilateralita, infatti, coinvolgendo le organizzazioni di rappresentanza datonali e sindacali, costituisce
un terreno generalmente piu favorevole per una corretta identificazione dei fabbisogni professionali
delle imprese. Lo dimostra il contributo offerto dagli Orgamsrm Bilaterali nelle analisi dei
fabbisogni professionali e di competenze nei diversi settori di attivita finanziate, dal 1997 ad oggi,
prima con la legge 237/93 (art. 9, comma 1), poi con il concorso del Fondo Sociale Europeo.

I Fondi, d’altro canto, non opereranno isolatamente. Al Ministero del Lavoro e delle Politiche
Sociali e delle Politiche Sociali, oltre ai compiti di vigilanza, sono attribuite infatti funzioni
monitoraggio sugli interventi realizzati, nonché di valutazione dei nsultati conseguiti dagli stessi,
entro tre anni dalla loro entrata a regime.

'8 La norma prevede in particolare che dovranno essere versati ai Fondi, risorse a valere sul terzo dello 0,30% del monte salari
(versato dalle imprese come assicurazione obbligatoria contro la disoccupazione involontaria), e in particolare: il 20% dell’un
terzo per il 2001, il 30% dell’un terzo per il 2002 e il 50% dell’un terzo per il 2003. A cio si somma il 25% degli importi previsti
per gli anni 1999 e 2000 dall’art. 66 della legge n. 144 del 1999.

7 Ad esempio, analisi della domanda e dei fabbisogni formativi, monitoraggio, raccolta e valutazione delle proposte progettuali,
valutazione delle iniziative.
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Il ruolo delle istituzioni viene ulteriormente rafforzato attraverso listituzione, “dell’Osservatorio
per la formazione continua”, composto da rappresentanti delle Regioni, delle Parti sociali, del
Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali e delle Politiche Sociali e dal Consigliere di parita della
Commissione centrale per I'impiego. A questo organismo sono affidate funzioni di indirizzo,
attraverso la predisposizione di linee guida, nonché il compito di esprimere pareri e valutazioni in
ordine alle attivita svolte dai Fondi.

La normativa fissa al 30 giugno di ogni anno il termine per I'adesione e per la disdetta ai Fondi che
le imprese dovranno comunicare allINPS che, a partire dal 2004, provvedera a trasferire il
contributo al Fondo indicato. Lo stesso Istituto ha disciplinato, con Circolare n. 71 del 2 aprile
2003, le modalita di adesione e revoca ai Fondi, rinviando ad un atto successivo la determinazione
delle modalita di trasferimento delle risorse. L'impresa deve comunicare direttamente all'Inps Patto
di adesione al Fondo prescelto o la sua revoca. Per le prime adesioni, il cui termine ¢ scaduto il 15
luglio 2003 (e che ha coinvolto quasi il 40% del target potenziale dei lavoratori), gli effetti finanziari
e contributivi si produrranno a partire dal primo gennaio 2004.

In sintesi, la normativa ha quindi definito due fasi distinte: la prima, transitoria, che prevede
laccantonamento delle risorse previste dalla Legge Finanziaria 2001 da parte del Ministero del
Lavoro e delle Politiche Sociali e delle Politiche Sociali e il successivo trasferimento ai FPI; la
seconda, ‘a regime’, che prevede a partire dal 2004 il diretto trasferimento delle risorse ai Fondi da
parte dellINPS, velocizzando le procedure ed eliminando il passaggio dal Ministero. Per la fase
transitoria, 1 criteri di attribuzione delle risorse sono stati definiti con decreto del Ministro del
lavoro, di concerto con il Ministro dell’economia e delle finanze, emanato il 23 apnle 2003. 1l
criterio utilizzato per il riparto dei finanziamenti tra i Fondi costituiti alla data di entrata in vigore
del decreto” & stato individuato nella rappresentativitd percentuale delle organizzazioni datoriali
proponenti. Questa ¢ definita sulla base del numero dei dipendenti e dei dirigenti delle imprese
assoc1ate agli organismi datoriali che hanno costituito 1 Fondi stessi. Una quota pari al 10% delle
risorse ¢ stata inoltre accantonata per finanziare 1 FPI che verranno costitutti entro il 31 dicembre
2003.

Le risorse dovranno essere utilizzate entro 24 mesi dalla data delle prime erogazioni e qualora il
termine non dovesse essere rispettato, il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali e delle
Politiche Sociali provvede alla revoca delle risorse e alla successiva distribuzione tra 1 Fondi che
hanno speso adeguatamente e per intero i finanziamenti assegnati. Le spese di gestione relative alle
attivita dei nuovi organismi non potranno superare la quota annua dell’8% del contributo erogato
per i primi due anni di attivita, del 6% per il terzo e il quarto anno e del 4% a decorrere dal quinto
anno. I Fondi sono tenuti a presentare al Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali e delle
Politiche Sociali, periodiche relazioni rendicontali, nonché, semestralmente, i dati di monitoraggio
relativi ai Piani formativi finanziati e ai benefician delle iniziative realizzate.

Con decreto dirigenziale del 24 giugno 2003, il Ministero, ha ripartito parte delle risorse stanziate
dai commi 10 e 12 dellart. 118 della legge 388/2000 tra gli otto Fondi interprofessionali gia
costituiti®®. Il decreto prevede la concessione di un anticipo del 20%, liquidato su nchiesta di
ciascun Fondo interessato. La seconda anticipazione del 40% ¢ liquidata a seguito della
presentazione di un Piano operativo di attivita, mentre il saldo del restante 40% & erogato se il
Fondo dimostra di aver speso il 70% delle anticipazioni percepite unitamente alla presentazione di
un Rapporto di esecuzione sulle attivita realizzate. Le risorse devono essere utilizzare nel rispetto
delle normative nazionali e comunitarie, comprese quelle sugli atuti di Stato.

Al momento della redazione del presente Rapporto il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali
e delle Politiche Sociali sta provvedendo all’emanazione della Circolare attuativa che definird i
principali aspetti procedurali e le modalita relative al monitoraggio delle attivita. Compiuto il

18 Circolare Inps 2 aprile 2003, n. 71 “Art. 118 della legge 19.12.2000, n. 388. Istituzione e attivazione dei Fondi paritetici
interprofessionali nazionali per la formazione continua. Modalita di adesione”.
!9 Un prospetto sinottico in calce al testo riporta le informazioni essenziali relative ai FPI gia costituiti.

20 Recentemente & stato costituito un nono Fondo per la formazione dei dirigenti delie imprese aderenti a Confapi, che si giovera
della quota di riserva del 10%.
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processo di costituzione dei primi Fondi (il Prospetto sinottico riportato nella pagina seguente ne
riassume gli elementi essenziali), anche 'avvio operativo ¢ gia in fase avanzata mentre si attende la
presentazione dei Piani Operativi di Attivitd da parte dei nuovi organismi ed ¢ in via di definizione
il sistema generale di monitoraggio degli interventi.

Tab.2 - Prospetto riassuntivo dei Fondi interprofessionali gia costituiti

Fondi Decreti di Organizzazioni Risorse attribuite
Paritetici Settori interessati autorizzazione del firmatarie *)
Interprofessionali MLPS (in euro)
Fondo per le imprese - | Industria 28/11/2002 - Confindustria 41.307.178,55
Fondimpresa - Cgil;
- Gsl;
-uil
Fondo  Formazione | Industria 21/01/2003 - Confapj; 11.313.014,08
PMI - Gyl
- Gisl;
-ul
Fondo per il terziario - | Terziario, comparti del{31/10/2002 Confcommercio; 24.553.964,25
FOR.TE commercio—turismo— Abj;
servizi, creditizio- Ania;
finanziario, assicurativo e Confetta;
logistica~spedizioni~ Cgil;
trasporto Cisl;
Uil
Fondo per il terziario - | Terziario, comparti | 24/02/2003 - Confesercent; 2.723.231,04
FON.TER turismo e distnbuzione- - Cgily
servizi - Gisl;
-ul
Fondo Artigianato -Artigianato, 31/10/2001 - Confartigianato; 7.919.109,86
- FART -Piccole e medie imprese - Cna;
- Casartigiani;
- Claag;
- Cgil;
- Gisl;
- Uil
Fondo per le imprese | Cooperazione 10/05/2002 AG.CI; 4.671.729,02
cooperative Confcooperative;
- FONCOOP Legacoop
Cgil;
Cisl;
Uil
Fondo dei dingent | Industria 06/03/2003 Confindustria; 2.625.568,37
dell'industria Federmamager
- Fondirigenti
Fondo dei dirigenti del | Terziario, comparti del | 06/03/2003 Confcommercio; 869.719,52
terziario - FON.DIR | commercio-turismo— Abi;
servizi, creditizio- Ania;
finanziario, assicurativo e Confetra;
logistica-spedizioni- Fendac;
trasporto Federdirigenticredito
Sinfub;
Fidia

(*) Si tratta delle prima ripartizione delle risorse ex art. 118 legge 388/2000, disposta con il Decreto Dirigenziale n. 148/1/2003.
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Capitolo 1.3 - Il nuovo orientamento degli strumenti nazionali

1.3.1 - I piani formativi aziendali, settoriali, territoriali e individuali - La legge 236 del 1993

Come noto 1 Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali e delle Politiche Sociali, fin dal 1996, ha
dato attuazione alle previsioni della legge 236/93 relativamente alla formazione degli occupati,
distribuendo tra le Regioni le somme di volta in volta disponibili attraverso sette consecutivi atti di
attuazione. Ci6 ha rappresentato per molto tempo (accanto alle Misure dedicate del FSE) il canale
principale di finanziamento della formazione continua nel nostro Paese. Le linee strategiche a cui tali
mterventi si sono ispirati si sono evolute nel tempo: dalle indicazioni della prima Circolare, che
prevedeva il finanziamento di azioni di formazione aziendale, di ‘azioni di sistema’ nonché d1
interventi per la formazione continua degli operatori dei Centri di Formazione Professionale, si &
passati alla concentrazione esclusiva sui progetti aziendali e pluriaziendali, fino alPintroduzione dei
Piani formativi concordati tra le Parti Sociali.

E’ proprio in questo quadro evolutivo e nei suoi passaggi specifici che si apprezza il significato della
legge 236/93, che ha rappresentato (non solo in senso ‘quantitativo’) Iintervento piti importante per
la costruzione delle linee principali del sistema nazionale di FC. Nei cambiamend e nelle svolte
strategiche impresse di volta in volta dal Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali e delle
Politiche Sociali si riconosce una vera e propria attivita di ‘laboratorio’ per la messa a punto di
strumenti efficaci di intervento. E’ in questo ambito che le Regioni hanno sperimentato per la prima
volta gli strumenti per la Formazione continua a domanda individuale (che si sono notevolmente
sviluppati in questo ultimo triennio) ed ¢ sempre in quest’ambito che ¢ stata elaborata lottica nuova
di approccio alla progettazione e alla organizzazione degli interventi: il cosiddetto Piano formativo
(termitortale, settoriale, aziendale o individuale), posto alla base dell’attivitd dei nuovi Fondi Paritetici
Interprofessionali per la Formazione Continua.

I progetti formativi aziendali (o pluriaziendali) sono costituiti generalmente da un “progetto esecutivo”, riportante i dati
descrittivi e strutturali dell’azione formativa, accompagnati, di solito (ma non sempre), da un “parere favorevole” delle
parti sociali. Il Piano formativoe si inquadra invece come programma organico di azioni formative concordato dalle parti socials e
rispondente ad esigenge asiendali, settoriaki, territoriaki o individuali. Un programma, quindi, 1 cut obiettivi e modalita di attuazione
devono essere condivisi formalmente e esplicitamente da tutti gli attori coinvolt, in primo luogo, dalle Parti Sociali.

Nel meccanismo di programmazione di attuazione degli interventi ex legge 236/93 sono individuabili quindi tre distinti
livelli di concertazione tra le organizzazioni di rappresentanza sociale e nei primi due casi, tra le parti sociali e le
istituzioni pubbliche:

¢ il primo, quello di livello nazionale, che si realizza nell’ambito del Comitato di Indirizzo per gli interventi di
formazione continua (ex lege 236/93);

e il secondo, che si sostanzia nella pianificazione regionale e nelle scelte attuative a livello territoriale;
o il terzo, ¢ infine costituito dalla negoziazione sul singolo Piano formativo che coinvolge, a seconda
dell'ampiezza del Piano stesso, impresa, le rappresentanze sindacali aziendali, le organizzazioni datoriali e

sindacali a livello locale.

Per una disamina sintetica dei dati di attuazione relativi in particolare al triennio 2000 — 2002 si rinvia
al successivo capltolo (Cap. 2, par. 2.3).

In questa sede ¢ necessario invece rilevare una nuova svolta nella strategia attuativa della legge
236/93 che si ¢ sostanziata con la recente emanazione del Decreto Direttoriale del Ministero del
Lavoro e delle Politiche Sociali e delle Politiche Sociali del 28 ottobre 2003, recante una nuova
distribuzione di risorse alle Regioni (50 milioni di euro) e accompagnato da un Provvedimento
relativo ai Criteri generali per la promozione dei Piani formativi individuali, aziendali e territoriali. Si
accennava in precedenza all’esigenza di una ‘specializzazione’ degli strumenti di finanziamento
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esistenti (e di una piu generale esigenza di armonizzazione) che possa assicurare il coinvolgimento
dei destinatari delle azioni di formazione continua non raggiunti (e non raggiungibil) dai nuovi
Fondi Paritetici.
Il recente Decreto del Ministero (frutto dell’accordo raggiunto con le Regioni e con le Parti Sociali in
sede di Comitato di Indirizzo per la Formazione Continua), si muove proprio in tale direzione
introducendo, in primo luogo, un principio di azione nei confronti dell'operato regionale: ¢ previsto
infatti che le amministrazioni regionali e le province autonome dovranno, nell’ambito delle loro
scelte operative relative all'utilizzo dei fondi ex legge 236/93, favorire Pintegrazione con le
omologhe azioni cofinanziate con il FSE e valorizzare le diverse linee del sostegno pubblico
alla formazione continua tenendo conto del contestuale avvio dei Fondi Interprofessionali.
Ma un’ulteriore novita € rappresentata dall'indicazione dei destinatari dei Piani formativi da
finanziare: dopo aver nbadito che 1 lavoratori interessati agli interventi dovranno essere dipendenti
di imprese assoggettate al contributo integrativo per lassicurazione obbligatoria contro la
disoccupazione involontaria (lo 0,30% della massa salariale), si dispone infatti che il 70% delle
risorse assegnate alle Regioni dovranno indinizzarsi ad interventi dedicati a :

* ilavoratori delle imprese private con meno di 15 dipendenti;

e 1 lavoratoni di qualsiasi impresa privata con contratti di lavoro a tempo parziale, a tempo

determinato o di collaborazione coordinata e continuativa nonché insenti nelle tipologie

contrattuali ad orario ridotto, modulato o flessibile e a progetto previste dalla legge n.30 del
23 febbraio 2003;

e i lavoratori di qualsiasi impresa privata collocati in cassa integrazione guadagni ordinaria e
straordinaria;
e ilavoratori di qualsiasi impresa privata con eta superiore a 45 anni;
 ilavoratori di qualsiasi impresa privata in possesso del solo titolo di licenza elementare o di
istruzione obbligatoria.

I restante 30% delle risorse distribuite dal Ministero ¢ finalizzato a destinatari definiti e individuati
autonomamente dalla stesse Regioni e Province Autonome.
La scelta del Ministero per quanto riguarda 1 destinatari a cui indirizzare il 70% delle risorse, &
riconducibile alla necessita di promuovere politiche equitative e di individuare quale target centrale
larea poco coinvolta nelle iniziative di formazione continua che privilegiano, in genere, i pitt giovani,
gia adeguatamente scolarizzati e in posizioni professionali forti’ (in sostanza le categorie di
lavoratori sulle quali le imprese hanno maggiore interesse ad investire nsorse e tempo). Manca
ancora, come ovvio, tutta l'area del lavoro autonomo e dei titolati delle piccole e piccolissime
imprese che non possono essere compresi negli obiettivi della legge 236/93 in quanto tipologie di
“occupati” non soggetti al contributo dello 0,30%.
Come piu volte ricordato in altre occasioni € la natura dell’obbligo di contribuzione (ovvero la
contribuzione per la contribuzione obbligatoria contro la disoccupazione involontaria di cui all’art.12
della legge 170/75), che esclude dall’essere oggetto di interventi ghi occupati che non si trovino in
una posizione contrattuale a rischio di perdita del posto di lavoro. Solo una modifica radicale della
collocazione del contributo per la formazione (lo 0,30% versato dalle imprese all'Inps come prevede
lart.25 della legge 845/78) nel contesto piu generale di una revisione degli strumenti atti a
promuovere nuovi ammortizzatori sociali, puc‘) permettere di identificare come contribuenti e,
quindi, anche come beneficiari degli interventi formativi (come previsto dall'art. 67 della legge
166/99) 1 lavoratori autonom, i titolari delle Pmi, gli artigiani e 1 soci di cooperative. Per questi
ultimi si potra eventualmente provvedere con un magglore impegno del FSE.
Viene previsto in questa nuova fase anche un maggiore ‘accompagnamento’ da parte del Ministero
nei confronti delle attivita regionali attraverso un monitoraggio semestrale delle iniziative finanziate:
le amministrazioni invieranno infatti al Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali un rapporto
semestrale dettagliato sull’andamento delle azioni realizzato sulla base di linee guida ed indicatori
quantitativi (finanziari e fisict) elaborati dal Ministero stesso e dallTsfol.
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1l provvedimento si inquadra quindi come un segnale forte alle Regioni per un maggiore impegno
sul fronte della integrazione delle risorse e dell’armonizzazione degli strumenti di finanziamento
della formazione continua gia esistenti.

1.3.2 - I congedi formativi. La legge 53 del 2000

Con la legge 53/00 recante “Disposiziont per il sostegno della maternita ¢ della paternita, per il diritto alla cnra
¢ alla formazione ¢ per il coordinamento dei tempi delle citta” si ticonosce il diritto del lavoratore alla
formazione durante tutto l'arco della vita offrendo la possibilita di utilizzare congedi specifici per la
formazione continua (articoli 5 e 6)*

Larticolo 6 definisce il principio generale per cui lo Stato le Regioni e gli enti locali assicurano, a tale
scopo, un’offerta formativa articolata sul territorio, un’offerta che deve consentire percorsi
personalizzati, certificati e riconosciuti come crediti formativi a livello nazionale ed europeo. La
formazione pud corrispondere ad autonoma scelta del lavoratore oppure puo essere predisposta
dallazienda, attraverso Piani formativi concordati tra le parti sociali.

Con il decreto interministeriale n. 167/01 del 6 giugno 2001 il Ministero del Lavoro e delle Politiche
Sociali ha reso disponibili, ripartendole tra le Regioni e le Province autonome di Trento e Bolzano, le
risorse relative alle annualita 2000 e 2001. Lo stanziamento, pari, complessivamente, a circa 30
milioni di euro poteva essere destinato a finanziare due tipologie di intervento:
a) iprogetti di formazione dei lavoratori che, sulla base di accordi contrattuali, prevedano quote
di riduzione dell’orario di lavoro;
b) iprogetti di formazione presentati direttamente dagli stessi lavoratori”.

La prima delle due linee di azione ¢ quella che ha incontrato le maggion difficolta, mentre la
seconda ha trovato, nelle esperienze maturate nella concessione dei voucher per la formazione
continua a domanda individuale, un terreno particolarmente fertile e ricettivo in particolare nelle
Regioni del Centro e del Nord.

Le difficolt incontrate dalle iniziative contrattate di riduzione di quote dell'orario di lavoro possono
essere imputabili in parte allo sfasamento temporale tra 'entrata in vigore della legge e il rinnovo dei
contratti collettivi nazionali (cid ha fatto si che la legge non abbia trovato, se non in misura molto
ridotta, un concreto riscontro nei contenuti della contrattazione collettiva); venendo meno infatti il
supporto a livello della contrattazione nazionale, le amministrazioni regionali si sono orientate
maggiormente verso l'attuazione della seconda modalita prevista e quindi attraverso la concessione
di voucher individuali. Ma la ragione fondamentale ¢ da ricercarsi nella scarsa informazione degli
operatori relativamente alle possibilita offerte dalle legge e ai meccanismi necessari per 'accesso alle
risorse.

Proprio in considerazione di quest’ultima circostanza il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali,
nel progettare i provvedlmento relativo alla nuova fase di trasferimento di risorse alle Regioni (con
un imminente decreto” si provvedera infatti al riparto delle risorse 2002 - 2003), ha previsto che una
quota pari al 5% di quanto trasferito possa essere impiegata dalle Regioni per finanziare miziative di
informazione e pubblicitd diretta “a1 lavoratori, alle imprese ed alle organizzazioni sindacali dei
datoni di lavoro e dei lavoraton”.

E’ stato inoltre disposto I'invio da parte delle Regioni di un Rapporto annuale sull'andamento delle
attivita elaborato sulla base di linee guida e indicatori predisposti dal Ministero stesso.

21 Per una discussione sul significato pill ampio della legge 53 vedi in particolare il paragrafo seguente dedicato ad una breve
riflessione sullo sviluppo della formazione continua a domanda individuale.
2 attualmente in verifica ex-ante presso la Corte dei Conti.
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Capitolo 1.4 - La formazione continua a domanda individuale

Un fenomeno che ha assunto una portata indubbiamente ampia e che si ¢ posto all’attenzione degli
operatori sopratutto nell’ultimo triennio, ¢ la diffusione della cosiddeta “formazione continua a
domanda individuale’ (FCI). Con questo termine si intende la formazione finalizzata al lavoro cui i
lavoratori accedono non a seguito di piani formativi aziendali (concordatl o meno tra le parti sociali),
ma in base a progetti di miglioramento/arricchimento delle proprie conoscenze e competenze elaborati
a livello individuale. Le caratteristiche principali delle pratiche di FCI emerse fino ad ora prevedono:

o il finanziamento dell’attivitd formativa attraverso la concessione di “voucher” individuali;

e la compartecipazione finanziaria da parte del lavoratore che richiede il voucher (in misura

variabile in relazione agli indirizzi regionali e alle fonti di finanziamento);
e lo svolgimento delle attivita formative principalmente fuori dell’orario di lavoro.

La formazione individuale viene ricercata dai singoli lavoratori in base ad aspettative diverse, come
dimostra I'analisi delle esperienze attivate in ambito regionale, in particolare:

. svolgere meglio la prestazione lavorativa;

e acquisire competenze utilia possibili percorsi di carriera;

e trovare condizioni professionali migliori in altri contesti lavorativi dello stesso settore;
cambiare settore lavorativo e tipo di prestazione;

prevenire 'obsolescenza professionale;

mettersi alla prova per verificare la possibilita di altri progetti professionali;

passare dal lavoro dipendente al lavoro autonomo;

approfondire una materia interessante;

e apprendere competenze funzionali ( lingue straniere, informatica ) utili sia nel lavoro che nella
vita.

Ne deriva che in questa tipologia formativa

e h panecipazione alla formazione non ¢ indirizzata soltanto al “mercato interno” (come
accade per lo piti nei piani formativi aziendali e per certi versi anche in quelli settoriali ) ma
puo guardare in parte o del tutto anche al “mercato esterno® all'impresa di appartenenza;

e cisono evidenti connessioni con quella “responsabilita individuale del lavoratore rispetto alla
propria occupabilita” che viene auspicata dal Memorandum sull’istruzione e sulla formazione
permanente della Commissione Europea (ottobre 2000 ) come risorsa di sviluppo economico
e civile;

e possono configurarsi opportunita di crescita interessanti per quelle tipologie di lavoratori che
per varie ragioni sono esclusi dai piani formativi aziendali, che hanno aspettative di
crescita/mobilita professionale fuori dal contesto lavorativo di appartenenza, che corrono
rischi di espulsione dal mercato del lavoro o di arretramento del proprio status professionale.

1.4.1 - La Formazione Continua Individuale nell’attuazione della legge 236/93

La sperimentazione della Formazione Continua Individuale prende l'avvio dalla circolare 139/98 del
Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali (in attuazione della legge 236/93) che consentiva alle
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Regioni di riservare una parte delle risorse destinate ai piani formativi aziendali, settoriali e territoriali,
per il finanziamento di progetti di formazione continua proposti da singoli lavoratori.

La sperimentazione, attuata inizialmente solo in alcune Regioni, si € estesa progressivamente alla
maggior parte del territorio nazionale, rendendo esplicita una domanda di formazione
quantitativamente assai consistente e solitamente superiore alle risorse disponibili.

A causa dello scarto tra domanda ed offerta, che si é determinato quasi ovunque, e anche per allargare
l'area dei possibili destinatari %, le Regioni hanno spesso integrato le risorse ex legge 236/93 con risorse
del FSE e con quelle previste dalla legge 53/2000 per il finanziamento dei progetti e dei piani formativi
individuali. In qualche caso sono stati fatti convergere anche risorse regionali dedicate a particolari
tipologie di lavoratori.

I dispositivi organizzativi attraverso cui si realizza offerta di FCI da parte delle Regioni (o Province,
nei casi in cui la materia € stata decentrata ) sono principalmente due: i cataloghi e 1 voucher.

I cataloghi, cartacei e su sito web, sono elenchi, articolati secondo vari criteri ordmatori, dei corsi
disponibili nei diversi Enti formativi (il meccanismo prevede in genere un bando attraverso cui la
Regione/Provincia propone offerte formative individuate in base ad analisi dei fabbisogni professionali
esistenti nel territorio). In alcuni casi, l'offerta € sostenuta da misure di accompagnamento di carattere
orientativo, con il coinvolgimento dei Servizi per [Impiego o di alti sporteli  di
informazione/ consulenza, e di pubblicizzazione pili 0 meno accurata e capillare delle opportunita.

I voucher ( buoni formativi ), in numero variabile secondo le Iisorse destinate alla F.CI, sono di valore
diversificato (da 500 a 5.000 euro) e vengono per lo pit accreditati direttamente agli Ent di
formazione in base a una documentazione comprovante la frequenza del lavoratore di almeno il 70-
75% delle ore previste per il corso. I lavoratori in genere sono tenuti a compartecipare alla spesa con
quote fino al 20% del totale.

Sebbene non siano ancora disponibili monitoraggi approfonditi in grado di delineare il quadro
completo dell'esperienza, le analisi parziali che sono state condotte fino ad oggi segnalano, olre ai
risultati positivi in termini di adesione dei lavoratori e di gradimento delle amministrazioni regionali per
la semplicita di gestione del meccanismo del voucher, anche alcune necessita relative:

o allativazione di misure di accompagnamento (mforrnazmne, orientamento) adeguate a
sollecitare ovunque la domanda dei lavoratori pxu “deboli”e a sostenere la progettazione di
percorsi formativi composti di moduli successivi ?

e allo sviluppo di un’offerta effettivamente ntaghata sui fabbisogni professionali di maggiore
emergenza nellarea territoriale di riferimento e caratterizzata da condizioni logistiche
(diffusione sul territorio) e di flessibilita (orari, composizione dei gruppi-classe) adeguati alle
caratteristiche e alle esigenze dell’utenza.

Pur all'interno di questo contesto ancora problematico, occorre comunque osservare che Pesperienza
della FCI, propno per 1 successi registrati sul versante della domanda, si sta configurando come
un’opportunita di grande importanza per lo sviluppo di politiche istituzionali di “lifelong learning”.
Sono in effewti molte le Regioni che stanno attivando azioni di monitoraggio dell'esperienza e di
verifica dei suoi risultati e che introducono, da un bando all’altro, importanti fattori di miglioramento
dei diversi dispositivi organizzativi e gestionali.

Sul versante dei comportamenti delle aziende, infine, cominciano a profilarsi degli elementi nuovi, di cui
tenere conto nella valutazione complessiva dell’esperienza e della sua possibile evoluzione. In qualche
caso, infatti, Iaccesso dei lavoratori alla FCI é promosso dall’azienda, che in questo modo evita le
complicazioni organizzative e 1 costi economici connessi con l'attivazione di piani formativi aziendali.

2 Le azioni previste dalla legge 236/93, art. 9 sono rivolte a lavoratori dipendenti di aziende private assoggettate ai contributo
dello 0,30 contro la disoccupazione involontaria. Se il finanziamento della F.C.I non avesse mobilitato risorse di altra origine,
I’area dei destinatari non avrebbe potuto allargarsi a tipologie di lavoratori non interessati da quel contributo.

24 Anche nella FC individuale, come in tutta I’educazione/formazione degli adulti che si realizza nel Paese, ¢ fortemente diffuso il
fenomeno della “ricorsivita”, vale a dire la tendenza a replicare, seguendo altri corsi, I’esperienza formativa ; € invece rara, e
comunque dipendente dalla capacita dei singoli di navigare attraverso i diversi settori del sistema, la combinazione di diverse
offerte finalizzata alla frequenza di percorsi formativi organici.
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In altri si segnalano accordi (di fatto) tra le parti con cui azienda si fa carico di coprire con proprie
nisorse le quote a carico dei lavoratori. Piti raramente si ritrovano accordi per l'utilizzo, ai fini della
frequenza dei corsi, di dispositivi contrattuali (conto-ore individuale, banca delle ore) che configurano la
possibilita di mini-congedi per la formazione. Sono, evidentemente, fattispecie molto diverse: se nella
seconda e nella terza si tratta di prime esperienze di contrattazione della FCI, nella prima si profila un
uso improprio dello strumento.

1.4.2 - La Formazione Continua Individuale nella legge 53/2000

Con la legge 53/2000, la FCI si configura come un diritto soggettivo che:

e daun lato deve essere riferito ad una possibile mediazione tra interessi del lavoratore e interessi
dellazienda, realizzata tramite la contrattazione tra le parti sociali (perché esercitabile
attraverso  piani formativi aziendali/territoriali concordati tra le parti e perché alla
contrattazione spetta di regolame le condizioni );

o dallaltro € comunque tutelato, anche in assenza di piani formativi aziendali/territoriali e di

specifica contrattazione collettiva, da un intervento pubblico che destina ad esso specifiche
rsorse.

1l significato/valore attribuito dalla norma alla F.CI, e pit in generale al diritto dei lavoratori alla
formazione continua, si evidenzia maggiormente se si confronta I'articolo 6 (relativo ai “congedi per la
formazione continua”) con l'articolo 5 (“congedi per la formazione”). Anche nell’articolo 5, infatti, si
delinea un diritto soggettivo dei lavorator, trattandosi per¢ di una formazione non finalizzara al lavoro,
ma al conseguimento di titoli di studio — della scuola dell'obbligo, della scuola superiore, dell'universita
- o alla “partecipazione ad attivita formative diverse da quelle poste in essere o finanziate dal datore di
lavoro”. In sostanza il congedo per la forma210ne, In questo caso, si configura come un’esigenza
esclusivamente personale del lavoratore, che puo dar luogo - se ¢’¢ autorizzazione del datore di lavoro -
alla concessione di un’aspettativa durante la quale non c’é retribuzione e non opera nessuna copertura
previdenziale e retributiva *. Con notevoli differenze, quindi, rispetto alla normativa sul diritto allo
studlo (art. 10, legge 300/ 70) e, ancor di piu, rispetto alla normativa di fonte pattizia sulle “150 ore”, in
cui & invece evidente il riconoscimento della crescita culturale del bivoratore come un valore non solo
per l'individuo ma anche per la collettivita; tant’e che non solo I'organizzazione pubblica € tenuta a
garantire 'offerta formativa, ma la stessa azienda é obbligata a tutelarlo: nella forma dei permessi
retribuiti per i lavoratori-studenti sanciti dalla legge 300, e successivamente in quella assai pin
impegnativa del congedo formativo retribuito (le 150 ore, appunto), di cui usufruire con regole e
modalita individuate dalla contrattazione collettiva *

% 11 congedo formativo previsto all’articolo 5 ( fino a 11 mesi in tutto 1’arco della vita lavorativa ) ¢ accessibile solo a lavoratori
con almeno 5 anni di anzianita di servizio nella stessa azienda o amministrazione ; il datore di lavoro pud non accogliere la
richiesta o differime I’accoglimento nel caso di comprovate esigenze amministrative ; il congedo implica la conservazione del
posto di lavoro, ma la cessazione della retribuzione e dei contributi previdenziali e assicurativi. Alla contrattazione collettiva ¢
affidata la previsione delle modalita di fruizione del congedo formativo, I'individuazione delle percentuali massime dei lavoratori
che possono avvalersene, la disciplina delle ipotesi di differimento o di diniego all’esercizio di tale facolta, la definizione dei
termini del preavviso ( che non pud essere inferiore a 30 giorni ). II congedo non ¢ cumulabile con le ferie, e si interrompe per
“grave e documentata infermita”. I soli benefici previsti per i lavoratori in congedo formativo sono : la facolta di prolungare, a
richiesta, il rapporto di lavoro per un periodo corrispondete, anche in deroga alle disposizioni sul pensionamento obbligatorio ; il
diritto di richiedere I’anticipazione del trattamento di fine rapporto.

% Com’é noto, I’art.10 della legge 300 & tuttora in vigore € costituisce materia di ricorrenti ritocchi da parte della contrattazione
collettiva nazionale di categoria ; quanto al congedo “150 ore™, continua ad essere utilizzato nelle categorie del lavoro pubblico
mentre € limitato il ricorso ad esso nel lavoro privato. La contrattazione collettiva nazionale di categoria ha, in qualche caso,
introdotto la possibilita di utilizzo di una parte del monte-ore collettivo a fini di formazione professionale continua. In diverse
categorie i contratti nazionali hanno recentemente introdotto altri dispositivi — banca delle ore, conto-ore individuale ecc. —
finalizzati all’accantonamento di pacchetti di ore (tutte o parzialmente retribuite ) a fini formativi.
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Anche i Fondi Paritetici Interprofessionali dovranno misurarsi con il “valore aggiunto” introdotto nel
sistema della formazione continua da una misura che:

e puod svolgere un ruolo compensativo rispetto alla inevitabile selettivita dei piani formativi
aziendali e settonali, offrendo accesso alla formazione anche ai lavoratori che nschiano di
esserne esclusi;

e i configura come una formazione per il lavoro non circoscritta al solo “mercato interno”,
quindi, potenzialmente di grande importanza a fronte dell’evoluzione del mondo del lavoro e
delle dinamiche di mobilita, necessitate o volontarie, che interessano 1 lavoratori;

e costituisce un ambito di crescita della responsabilizzazione dei lavoraton rispetto alla tenuta e
allo sviluppo delle proprie competenze;

e i presta ad essere utilizzato non solo per la frequenza di “corsi”, ma anche per 'elaborazione
di “percorsi” formativi coerenti con progetti professionali.

1.4.3 - I voucher aziendali

Tra le tipologie formative emergenti un’attenzione particolare va posta sui voucher aziendali che si
configurano con caratteristiche ibride, a meta strada tra i voucher individuali propriamente derti e i
progetti aziendali. Possono essere definiti come incentivi economici di natura individualizzata volti al
finanziamento di attivita formativa documentabile scelta dai destinatari'(lavoratori delle imprese). Per
tale partecipazione il titolare dell'impresa, o chi svolge funzione di responsabilita, riceve contribuiti
individuali per ciascun lavoratore che abbia partecipato alle iniziative di formazione (entro un
ammontare limite stabilito dai diversi contesti regionali e/o provinciali), generalmente inserite in un
“piano informale” elaborato dall'impresa. Le iniziative di formazione vengono svolte generalmente
fuori dell’orario di lavoro.
Puo essere utile presentare, attraverso uno schema di sintesi, le caratteristiche che accomunano i
voucher aziendali ai voucher individuali e ai progetti aziendali.

Tab.3 — Caratteristiche comuni dei voucher asiendali con i voncher individuali ¢ con i progetti formativi aziendali

Analogie con i voucher individnali (FCI) Analogie con i progetti asiendali

Finanziamento attraverso il voucher Realizzazione di una strategia e/o piano di formazione

Individualizzazione dell'iniziativa di formazione Coinvolgimento di piu risorse di una stessa impresa nel
processo formativo

Semplificazione delle procedure di finanziamento 11 voucher aziendale e soggetto alle regole sugli atuti di
stato e sul de minimis

Nel complesso gli aspetti premianti e innovativi di questa esperienza possono essere riassunti nei
seguenti punti:
e semplificazione dei processi di gestione;
¢ individualizzazione delle esigenze formative aziendali e delle singole risorse, con attivazione
di processi formativi mirati;
o gestione dei tempi e delle modalita di erogazione delle iniziative formative in base alle
esigenze e all’accordo tra lavoratore e impresa;
e la scelta del percorso formativo puo essere individuata in base a un processo di mediazione
tra impresa e lavoratore che risultano cosi entrambi potenziali beneficiari (si tenga presente

che spesso nel voucher individuale questo punto di mediazione non viene quasi mai
individuato).

Gli attuali ambiti di applicazione configurano I'esperienza dei voucher aziendali come strumento che
si sviluppa all'interno del FSE e in particolare nelle misure D1 e C4. E’ stato utilizzato in contesti
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regionali quali il Piemonte, la Lombardia e la Toscana, ed € generalmente mirato a target specifici, a
taluni setton1 di attivita o imprese di particolari dimensioni. Effettivamente lo strumento sembra
essere congeniato per le esigenze mirate delle PMI o delle piccole imprese in generale, in quanto
consente di identificare obiettivi di crescita diversificando 1 processi formativi, mirandoli sulle
singole professionalita. In tal modo viene superato il nodo della formazione seriale che uguale a se
stessa per analoghe figure e contemporanea nello svolgimento, ¢ invece propria e piu efficace per le
grandi imprese, SOPrattutto per le professionalita di base.

Nella fase attuale si puo ancora parlare di sperimentazione in atto, soprattutto se si considerano le
risorse messe a disposizione e la quantita di voucher disponibili.

I bandi regionali individuano un numero di voucher erogabile per impresa estremamente limitato.

La Lombardia, ad esempio, stabilisce un limite annuale cosi ripartito per dimensione aziendale:

¢  Grande impresa 20 voucher
e  Media impresa 10 voucher
o  Piccola impresa 5 voucher
¢  Micro impresa 1 voucher

1! valore del voucher aziendale & pari 2 1.000 Euro per ogni addetto nel caso in cui l'incentivo riguardi la partecipazione
ad un'azione formativa della durata minima di 32 ore, della meta se di 16 ore.

In Piemonte le singole province hanno emanato bandi in cui si fa riferimento al voucher aziendale. In questo caso i
parametri economici sembrano essere pill restrittivi e si va da un minimo di 450 Euro per lavoratore che partecipa a
un’iniziativa di formazione che abbia una durara inferiore alle 40 ore e di 600 Euro per oltre 40 ore di formazione. Come
in Lombardia anche in Piemonte vige la progressivita nell’attribuzione del numero di voucher, con la grande impresa che
ne ottiene il numero pit elevato (in genere ne sono assegnati 20 per anno ad una stessa azienda) e via via a decrescere
fino alle micro-imprese (1 o 2). Altre realtd regionali e provinciali si stanno orientando ad adottare analoghi modelli di
proposta e gestione del voucher aziendale.

Alla luce di quanto descritto non ¢ difficile prevedeme una diffusione di impiego sia come tipologia
alternativa ad un uso “distorto” del voucher individuale (vedi paragrafo precedente), sia come
modello flessibile che si puo adattare alle contemporanee esigenze delle imprese e dei singoli
lavorator.

Nel primo caso le caratteristiche dello strumento consentirebbero di cooptare (normalizzandolo) il
comportamento di imprese e organismi di formazione che, in alcune realta, tendono a utilizzare i
voucher individuali con finalita aziendali, canalizzando di fatto il bisogno, evidentemente gia
sedimentato, di disporre di uno strumento che integri la flessibilita della formazione a domanda
individuale all'interno di un piano complessivo di formazione.

Proprio per queste sue caratteristiche il voucher aziendale potrebbe proporsi come una tipologia
formativa da considerare tra le iniziative che i Fondi Paritetici Interprofessionali possono
promuovere, a partire dalla possibilita di mediare tra le istanze dell'impresa e quelle dei lavoratori.
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Capitolo 1.5 - La formazione continua nella contrattazione collettiva

I provvedimenti di attuazione della legge 236/93, la legge 53/2000 e, da ultimo, le norme istitutive
dei Fondi interprofessionali, hanno introdotto un sempre pit ampio coinvolgimento delle Parti
Sociali, sia nella fase di definizione delle strategie della formazione dei lavoraton, sia in quella della
loro concreta realizzazione. Non si pud prescindere quindi dalla considerazione dell'importante
ruolo svolto dalla contrattazione collettiva e dalle pratiche di concertazione, entrambe finalizzate alla
stipula di accordi e alla definizione concreta dei dispositivi contrattuali diretti alla formazione degli
occupatl.
Una recente ricerca” condotta in questo ambito ha inteso verificare, da un lato, se e in quale misura
le disposizioni sulla formazione dei lavoratoni trovino spazio nei principali Contratti collettivi
nazionali e se siano concretamente attuate a livello aziendale, dall’altro, ha inteso indagare sulla
effettiva realizzazione a livello regionale e provinciale degli accordi a carattere concertativo e
negoziale relativi al tema della formazione.
Alla contrattazione spetta, con tutta evidenza, la costruzione delle condizioni e degli strumenti sul
versante della domanda. In particolare, attraverso la contrattazione si definiscono i criteri per
I'individuazione delle priorita - in riferimento alle trasformazioni produttive e organizzative e al loro
impatto sui territori - dei destinatari, dei dispositivi di accesso, dei tempi e dei costi individuali della
formazione, degli effetti in termim di modifica dei profili professionali, di inquadramento e di
carriera.
L’analisi della contrattazione collettiva della formazione segnala, in modo inequivocabile, che una
svolta c’¢ stata e che la formazione ¢ entrata a far parte delle materie che i contratti devono
contenere. Non c¢’¢ Contratto nellultima fase di rinnovi che non dedichi, infatti, un capitolo
specifico alla formazione dei lavoratori (cui viene riconosciuta valore e importanza strategica sia per
la competitivita aziendale, sia per il rafforzamento dell’occupabilitd); che non preveda Iistituzione o
lo sviluppo della bilateralitd; che non si eserciti a definire le modalitd del diritto sindacale
all'informazione preventiva e al monitoraggio delle attivita.
Draltra parte, la stessa analisi pone in evidenza il persistere di un ruolo complessivamente debole
della contrattazione su ale aspetti, ossia su quelli che interessano la domanda, quindi in primo luogo
sulle possibilita e sulle modalita di accesso alla formazione da parte dei lavorator, soltanto in alcuni
Contratti infatti si sono determinate innovazioni rispetto alla finalizzazione e all'uso del monte
collettivo delle 150 ore.

Nell’ultimo Contratto dei tessili, ad esempio, le principali novita consistono nella possibilita, in attuazione dell’art. 6,
comma 2° della legge 53/2000, di accedere al monte ore previsto. In particolare la parte dedicata alle “Iniziative a
sostegno della formazione continua” definisce i criteri per misurare le ore retribuite a disposizione dei lavoratori per la
formazione continua e le procedure e i casi cui cormisponde il diritto ad usufruire dei permessi retribuiti. L’analisi della
contrattazione nazionale evidenzia inolire che nella maggior parte dei casi non vengono predisposti dispositivi per

7 L’indagine sulla formazione continua nella contrattazione collettiva & stata condotta dall’ISFOL e si ¢ svolta nel corso del
2002 in tre fasi differenti che corrispondono ai tre livelli di analisi previsti dal progetto di ricerca:

s La Contrattazione collettiva nazionale. In particolare, sono stati individuati tredici macro settori (Terziario, Credito,
Metalmeccanico, Chimico, Trasporti, Tessile-Abbigliamento e Calzature, Alimentare, Agricolo, Gas-Acqua, Edile,
Telecomunicazioni, Elettrico, Pubblico Impiego), all’interno dei quali sono stati presi in considerazione 35 diversi
Contratti nazionali;

e Leprassi di concertazione e di negoziazione sulla formazione sviluppate a livello regionale. L’indagine ha riguardato in
particolare otto Regioni (Piemonte, Veneto, Lombardia, Toscana, Lazio, Campania, Puglia Sicilia);

¢ La contrattazione collettiva aziendale, con I’esame di circa 40 tra aziende, enti e organismi appartenenti alle categorie
esaminate a livello nazionale.
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Paccesso in orario di lavoro alla formazione, per il finanziamento della formazione e per un’assunzione di responsabilité
in questo campo, da parte delle aziende e dei lavoratori. Sono poco frequenti anche i riferimenti alle categorie di
lavoratori cui destinare prioritariamente gli interventi, fatto salvo Pimpegno sulle pari opportunita, per i personale

fermminile e per i disabil1.

I contratti che sembrano rappresentare un’eccezione sono quelli dei settori chimico-farmaceutico e bancario.

In particolare, il contratto chimico-farmaceutico prevede la possibilita di richiedere finanziamenti pubblici per la
formazione in grado di coprire almeno il 50% dei costi e di far partecipare in modo paritetico per il rimanente 50% le
imprese e i lavoratori. Il contributo di questi ultimi ¢ fornito “attraverso l'utilizzazione delle ore di cui al conto ore
individuale e, in caso di insufficienza, attraverso l'utilizzazione di permessi o riposi a vario titolo spettanu > Le attivita
formative potranno anche essere svolte durante le ore lavorative, quando ¢ compatibile con le attivitd e quando “la
partecipazione contemporanea dei lavoratori non superi il 5% dell'organico dellimpresa, salvo quanto eventualmente
convenuto in proposito in sede aziendale”. I Contratto, inoltre, stabilisce che la formazione sia organizzata all'interno di
una strategia condivisa dall’azienda e dai lavoratori, attraverso la progettazione di appositi piani di formazione continua.
1l risultato di questa condivisione ¢ la stipula di un “parto formativo” tra azienda e lavoratore che dovra prevedere
Pimpegno dell'impresa a far partecipare il lavoratore ad iniziative di formazione continua e I'impegno del lavoratore a
partecipare alle iniziative anche attraverso: evenwuali modifiche dellorario finalizzate a rendere compatibile con la
prestazione lavorativa la partecipazione all’attivitd formativa; la messa a disposizione di riposi spettanti per conto ore,
permessi ed altri istituti contrattuali e/ o tempo extra-lavoro.

1l contratto dei bancari invece dispone per ogni singolo lavoratore 50 ore annue di formazione, suddivise in 24 ore in
orario di lavoro e 26 (8 retribuite e 18 non retribuite) da svolgere fuori orario, anche “tramite autoformazione, con
Pausilio di adeguata strumentazione, compresa quella informatica“.

Per quanto riguarda invece la contrattazione a livello regionale emergono alcuni elemenu di
riflessione. Innanzitutto, sebbene la situazione si presenti articolata e non uniforme, in quasi tutte le
regioni esaminate nellambito dell'indagine citata, sono stati costituiti - sulla base di previsioni
contenute nei regolamenti comunitari o nelle leggi e disposizioni regionali e provinciali - Comitati e
Commissioni, cui partecipano le Parti sociali e i rappresentanti regionak e/o provinciali, con i
" compito di contribuire alla plamflcazxone e allartuazione degli interventi di formazione, compresa la
formazione continua. La capacita di questi organismi di incidere sulle scelte relative alla npartizione
delle risorse e sulle modalita di attuazione degli interventi formativi varia caso per caso. Per quanto
riguarda gli accordi conclusi, emerge che in tutte le regioni sono stati stipulati accordi di
concertazione - sottoscritti dalle Parti sociali e dalle istituzioni regionali o sub regionali - spesso
riconducibili a norme legislative nazionali o a regolamenti comunitari; si registra invece una presenza
non molto significativa di accordi bilaterali, firmati dalle sole Organizzazioni sindacali e datorali e
riconducibili, non a disposizioni di legge, ma ad una precisa decisione delle Parti.

Ancora non particolarmente diffusa appare l'attivita negoziale finalizzata alla stipula di accordi tra le
Parti sociali a livello aziendale. Tralasciando la questione della prevalente presenza nel nostro Paese
di piccole e piccolissime aziende, che sono scarsamente interessate dal secondo livello di
contrattazione, cio che emerge, in particolare tra le imprese che fanno formazione per i propn
dipendenti, ¢ la particolarita delle scelte in questo campo: in sostanza le Parti sociali sembrano
condividere l'idea che la formazione sia necessaria a garantire la competitivita dellimpresa e
Poccupabilitd dei lavoratori, ma questo accordo sui principi non si traduce, con la necessara
frequenza in un negoziato sugli aspetti operativi. Nella maggior parte dei casi, infatti, 'azienda
promuove in modo assolutamente autonomo e mantiene il controllo delle attivita di formazione,
che, peraltro, sono sovente finalizzate alle specifiche prestazioni lavorative con connessioni non
ancora sufficienti con il problema piti generale dell’occupabilita.

A partire dagli anni *90, ¢ lintervento del legislatore nazionale che introduce nuove regole tendenti a
potenziare i diricti di formazione, compresi quelli individuali e attribuisce alla negoziazione tra le
Parti il compito fondamentale di creare le condizioni d’applicabilita di tali diritti. Le organizzazioni di

28 Con questa espressione si intende un dispositivo di accantonamento di riposi compensativi spettanti per prestazioni eccedenti
o straordinarie, utilizzabile a fini formativi.
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rappresentanza sociale non sembrano tuttavia riuscire ancora a cogliere appieno le opportunita
offerte dalle novita legislative e a renderle effettivamente operanti nei luoghi di lavoro.

E’ ormai acclarato che, senza adeguati interventi correttivi la formazione privilegiando la domanda
espressa dai soggetti piu ‘forti’ (contrariamente alle proprie finalitd) puo trasformarsi in un fattore di
crescita delle disuguaglianze. Assume, pertanto, un valore strategico la promozione di percorsi
formativi rivolti agli adulti poco scolarizzati e professionalizzati, finalizzati alla ricostruzione di una
motivazione allapprendimento, al fine di garantire accesso alla formazione continua anche alle
fasce pii deboli del mondo del lavoro.

Da questo punto di vista, le Parti Sociali sono chiamate a svolgere un ruolo fondamentale, da un
lato, attraverso la contrattazione delle regole di funzionamento dei nuovi diritti in materta di
formazione previsti dalla legislazione e, dallaltra, nella gestione dei Fondi Paritetici
Interprofessionali.

Le nuove prospettive introdotte nel governo della formazione continua e la maggiore attenzione
rivolta in ambito comunitario ai temi dell’apprendimento lungo tutto I'arco della vita contribuiscono
a creare un clima di maggiore consapevolezza nelle parti sociali, che in questa nuova fase sono
chiamate a svolgere il ruolo di soggetti attivi delle politiche formative.

A questo proposito, in d1rezxone di un rafforzamento delle competenze degli attori del dialogo
sociale, un ruolo importante potra svolgere una recente iniziativa promossa dal Ministero del Lavoro
e delle Politiche Sociali e coordinata dall'Isfol denominata: “La formazione continua per gli attori del
dialogo sociale”

Il Ministero del lavoro e delle politiche sociali, infatti, d’intesa con le Regioni e con Paccordo delle
Parti sociali, ha finanziato un’azione integrata, a carattere nazionale, finalizzata alla costruzione di
modelli di formazione per le Parti sociali e alla promozione di piani formativi individuali, settoriali,
territoriali e aziendali.

Al progetto ¢ stata data attuazione attraverso 'emanazione di un bando di gara che prevede la
realizzazione di interventi formativi-informativi rivolti direttamente agli operatori delle Parti sociali e
finalizzati a creare e a rafforzare loro le competenze. Le attivita (che hanno un budget complessivo
di 800.000,00 euro), si realizzano in quattro aree del territorio nazionale: Nord Est (con sede a
Venezia); Nord Ovest (a Milano); Centro (a Roma); Sud e Isole (a Napoli). I destinatari degli
interventi di formazione-informazione sono: 1 dirigenti, i quadr (320 persone), gh operatori e 1
tecnici (80 persone) indicati delle Parti sociali.

In ciascuna area geograﬁca il soggetto attuatore realizzera: il bilancio delle competenze e la
formazione; il monitoraggio, la valutazione intermedia e finale degli interventi realizzati
Pelaborazione di un rapporto conclusivo che rassuma il percorso seguito; Porganizzazione di un
seminario finale di riflessione sullesperienza condotta; lelaborazione di materiale didattico di
supporto all’attivita formativa e di approfondimento.

La procedura di valutazione delle proposte si € conclusa ad ottobre 2003 con laggiudicazione ai
seguenti soggetti: Universita G Foscari di Venezia; Universita Cattolica del Sacro Cuore di Milano;
Universita degli Studi Roma tre; ATS composta da Didagroup, Universita degli Studi del Sannio
Dipartimento di analisi dei sistemi economici e sociali; Emst & Young - Business School;
Dipartimento di diritto dei rapporti civili ed e economici - Universita Federico II di Napoli. L’avvio
delle attivita formative ¢ previsto per gennaio 2004 e si concludera entro 12 mesi.
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Capitolo 1.6 - L’osservazione e il monitoraggio degli interventi

In relazione a quanto fin qui emerso sull'evoluzione degli strumenti e delle prassi di formazione
continua, si propone una riflessione complessiva sullopportunita di monitorare il sistema nel suo
insieme per coglierne gli andamentl essenziali e poter raccogliere quelle informazioni necessarie a
valorizzame le esperienze piu significative o suggerire/apportare correttivi per le situazioni pit
problematiche. La niflessione sul monitoraggio scaturisce dalla constatazione di come il sistema sia
destinato, nel suo processo di arricchimento dellofferta formativa pubblica, a stratificare e
sedimentare le diverse esperienze in atto fino a rendere difficilmente leggibile la complessita che ne
scaturisce. I termini di tale complessita si colgono in tre elementi:

o il decentramento verso le Regioni e le Province delle competenze sia strategiche che
gestionali della formazione continua;

e la diversificazione degli strumenti normativi che definiscono sempre pit tipologie d’azione
mirate per target specifici, ben al di 1a della tradizionale dualita impresa/lavoratore (s1 pensi
al sostegno ai sistemi territoriali, alla centralita del tema di creazione, gestione e
manutenzione delle competenze in contesti definiti, alle promozione di iniziative settoriali o
di filiera e cosi via);

e lintegrazione tra sistemi formativi (tra istruzione, formazione permanente e formazione
continua) che impegna tutti i soggetti (a partire dagli organismi di formazione, dalle
istituzioni e dalle stesse imprese) ad allineare gli interventi lungo un continuum ricomposto al
cui centro si pone il percorso formativo del cittadino/ lavoratore.

In questo contesto la capacita di leggere la complessita dei processi diviene essa stessa uno
strumento di intervento diretto di accompagnamento dell’evoluzione in atto in un ottica di
miglioramento continuo del sistema di formazione. Nello specifico si tratta di individuare e costruire
un punto di osservazione, che possa essere in primo luogo condivisa tra tutti gli attori. Affinché tale
livello di condivisione sia il piu ampio possibile dovranno essere considerate (analizzate in primo
luogo) le buone prassi in materia di monitoraggio gia avviate dal Ministero del Lavoro e delle
Politiche Sociali, dell'Tsfol, dalle Regioni e/o Province e dalle Parti Sociali.
A tale proposito occorre tener presente le esperienze di monitoraggio avviate o in via di definizione,
previste dal Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, che riguardano le principali fonti di
finanziamento nazionale:
o lalegge 53/00, per la quale si prevede un monitoraggio con cadenza annuale da parte delle
Regioni e Province Autonome al Ministero;
e il nuovo provvedimento di attuazione della legge 236/93, nella quale si richiede alle Regioni
e Province Autonome I'invio di un Rapporto semestrale degli esity;
e 1 Fondi Paritetici Interprofessionali per i quali é previsto un modello di monitoraggio
complesso che tende ad analizzare le diverse tipologie formative incrociate con 1 segmenti di
domanda coinvolti nei processi formativi.

Questi tre strumenti di monitoraggio possono essere considerati, nel loro insieme, come il primo
passo verso la definizione di un modello nazionale. L’analisi dei loro esiti, in un arco temporale
comune, puo di fatto consentire di trarre alcune indicazioni per la costruzione del modello unico che
puo essere concepito, In una prima fase, come il “semplice” raccordo tra fonti di monitoraggio
differenti ma tra loro confrontabili sulla base di indicatori comuni relativi a informazioni di natura
finanziaria, procedurale e fisica. In questa direzione si pud apprezzare, infatti, la presenza nei tre
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strumenti di monitoraggio di indicatori comuni (e di comuni centri di ‘produzione’ degli indicatori
stessi), fatte salve le pecuhanta degli interventi formativi previsti.

Il processo di monitoraggio dellintero sistema, inoltre, potrebbe risultare facilitato anche
dall’elaborazione e dalla condivisione di linee guida per la raccolta di informazione non limitate alla
definizione degli indicatori di osservazione, ma anche delle metodologie, dei tempi e dei supporti
tecnologici di cui si potra eventualmente disporre.

Proprio quest’ultimo aspetto merita una particolare attenzione, laddove si potrebbe ipotizzare
Pimpiego di tecnologia ICT che consentirebbe di raccogliere in modo rapido e capillare su tutto il
territorio le informazioni relative al sistema (di tipo procedurale), alla domanda (relativi ai lavoratori
e alle imprese) e allofferta (organismi di formazione e le stesse unprese che usufruiscono di
finanziamenti pubblici), riferite al momento in cui una artivita formativa € in fase di avvio, itinere e
in conclusione.

Al di 1 delle specifiche tecniche di raccolta delle informazioni, ¢ bene fissare I'attenzione anche sui
livelli di accessibilita delle stesse e sulle macro-chiavi di lettura che il monitoraggio dovrebbe fornire
agh operaton.

Per livelli di accessibilita si intendono i i punti o gli strati del sistema a cui I'informazione puo essere

resa disponibile. In questo senso si pud ipotizzare una convergenza tra livelli di lettura e accessibilita
per aree territoriali:

o livello provinciale;

e livello regionale;

e livello macro-territoriale (aree Nord-Ovest, Nord-Est, Centro, Sud e Isole);
e livello nazionale.

La lettura contemporanea a piu livelli dellinformazione monitorata contribuirebbe, infatti, alla
costruzione di una “arena virtuale” condivisa tra gli erogatori e gestori di risorse pubbliche present
nei diversi punti della filiera. In questa si possono immaginare momenti di scambio e
approfondimento su specifiche tematiche e/o performance accertate.

Per chiavi di lettura, oltre ai livelli geografici, si intendono quelle variabili che possono segmentare le
informazioni raccolte in termini di:

e fonti di finanziamento;

e tipologie formative (ad esempio individuale, aziendale, settoriale, territoriale);
e anno di riferimento;

e target raggiunto (imprese, lavoratori e parti sociali).

Sono queste le macro-dimensioni che possono definire gli ambiti di strutturazione tematica del

sistema unitario di monitoraggio, e al cui interno vanno inseriti quegli indicatori gia in gran parte in
uso nei diversi monitoraggi nazionali e locali gia messi in campo.

3 - Doc. XLIL, n. 3
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Parte seconda

Le politiche di formazione continua in Italia nel
triennio 2000 - 2002
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In questa parte del Rapporto si intende offrire una panoramica sulle politiche di formazione
continua in Italia, presentando un quadro complessivo di quanto realizzato, in termini di iniziative
finanziate (con fondi pubblici, nazionali e comunitari), di lavoratori e (dove possibile) di imprese
coinvolte nelle attmta formative. Si fara riferimento generalmente al periodo compreso tra il 2000-
2002, senza con cio trascurare, laddove sono disponibili, dati relativi al 2003. La scelta di accorpare
un periodo triennale dipende essenzialmente dalla necessita di fornire un bilancio degli esiti scaturiti
dai diversi strumenti normativi che hanno agito in parallelo nel periodo, anche al fine di ricomporre
una dinamica complessiva che si sta aprendo ai nuovi strumenti, in particolare ai Fondi Paritetici
Interprofessionali.

I dati finanzian e fisici di seguito illustrati provengono da fonti differenti, in relazione alle diverse
linee di intervento che, complessivamente, compongono il quadro dell'impegno pubblico in materia
di formazione per gli occupati. Per quanto niguarda in particolare il FSE, le fonti principali, per
entrambi gli Obiettivi comunitari (1 e 3), sono 1 Rapporti Regionali di Esecuzione FSE, 1 Rapporti
Regionali di Valutazione Intermedia e il Rapporto di Valutazione Intermedia del FSE curato dalla
Struttura Nazionale di Valutazione dell'Isfol.

Per gli interventi finanziati dalla 236/93 (lo strumento che presenta, senza dubbio, le maggiori
difficolta di ricostruzione degli esiti) le fonti sono relative sia ai dati regionali raccolti direttamente
dall'Isfol, sia a studi e iniziative di monitoraggio commissionate ad hoc. Per quanto riguarda infine la
legge 53/2000 ci st richiama alle ricognizioni periodiche realizzate presso le Regioni e le Province
Autonome di Trento e Bolzano.

Si da spazio, inoltre, alla presentazione di alcuni dati e strategie evolutive di forme trasversali e
segmenti specifici di offerta di formazione continua come, la formazione a domanda individuale, la
formazione per il lavoro interinale (per la quale sono disponibili i primi dati di attuazione), la
- formazione per la sicurezza e la qualita del lavoro e la formazione per la Pubblica Amministrazione.
Quest'ultimo segmento di offerta viene approfondito sia nella parte relativa al FSE, nella Misura
espressamente dedicata alla formazione per i dipendenti pubblici, sia in un paragrafo specifico in cui
si evidenziano alcuni aspetti particolari del problema.

In attesa di un sistema organico nazionale di monitoraggio delle iniziative di formazione continua
(vedi paragrafo 1.6) la rcostruzione dl un quadro puntuale degli interventi si presenta
particolarmente complesso. In particolare cio riguarda gli interventi finanziati attraverso i fondi della
legge 236/93, per i quali si dlspone genemlmente di dati relativi alla fase di primo finanziamento
delle iniziative (quindi in fase “ex-ante”), e per i quali molte delle stesse Regioni non dispongono
ancora di un quadro compiutamente definito. Tuttavia, anche tenendo conto di tali limiti, dai risultati
di seguito illustrati si pud valutare adeguatamente sia la ricchezza degli strumenti pubblici messi in
campo, sia 'ampiezza della platea dei destinatari avviati in formazione.
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Capitolo 2.1 - Il Fondo Sociale Europeo

2.1.1. - La programmazione attuativa

Nel triennio 2000-2002 le amministrazioni titolari di programmi operativi di FSE, attraverso
procedure di evidenza pubblica, hanno ripartito le risorse disponibili destinate alla formazione
continua rivolta ai dipendenti della Pubblica Amministrazione (misura D2 per 'Obiettivo 3 e Misura
3.10 per I'Obiettivo 1) e a quelli del settore privato (misura D1 per 'Obiettivo 3 e Misura 3.9 per
PObiettivo 1), individuando spesso modalita di intervento e tipologie di utenza specifici.
Per quanto riguarda I'Obiettivo 3, nei primi tre anni di attuazione della misura D1, nei bandi emessi
dalle Amministrazioni regionali e provinciali emerge la prevalenza del finanziamento di azioni di
formazione continua. Tuttavia sono stati previsti anche interventi come l'orientamento, la
consulenza e informazione e, almeno in quattro contesti (Liguria, Lombardia, Toscana e Umbria),
gli incentivi alle persone per la formazione. Quest'ultima tipologia di progetto consiste
prevalentemente in voucher erogati alle imprese per la formazione di singoli lavoratori in corsi
offerti a catalogo dal sistema formativo. I destinatari sono di norma genericamente indicati come
lavoratori o occupati, pur riscontrandosi un esplicito riferimento ai lavoratori atipici in alcuni dei
bandi esaminati (Toscana, Liguria, Friuli Venezia Giulia, Umbria); l'indirizzo dei progetti a tale
utenza, tuttavia, non costituisce elemento preferenzmle in sede di selezione dei progetti. Per quanto
niguarda, invece, la pnonta alle Pmi essa ¢ generalmente perseguita con l'esplicito riferimento nei
bandi oppure con la riserva finanziaria.
Per quanto riguarda la misura D2 dellObiettivo 3, i bandi emessi dalle Amministrazioni regionali e
provinciali nel periodo 2000-2002 si riferiscono in un numero rilevante di casi alle seguenti tipologie
di progetto: interventi di orientamento, consulenza, mformazmne, aggxomamento culturale e
incentivi alle persone per la formazione. Quest'ultimo strumento ¢ stato in particolare inserito nei
bandi dalla Regione Lombardia. Anche la Regione Piemonte ha attivato voucher formativi, oltre a
prevedere percorsi di formazione continua finalizzati alla creazione di nuove professionalita, alla
qualificazione delle risorse rivolte allo sviluppo locale, al miglioramento delle competenze
hngulstlche ed informatiche. Per quanto riguarda i destinatari, nei bandi vengono spesso indicate le
Province, i Comuni e le Comuniti montane, segno di un decentramento nel territorio delle iniziative
di formazione che corrisponde al concomitante processo di decentramento delle competenze in atto.
I bandi fanno inoltre riferimento alle parti sociali come tipologia di utenti. Per quanto riguarda la
posizione organizzativa dei potenziali utenti, di solito ci si rivolge all'intera platea dei dipendenti
pubblici a partire dagli impiegati, per arrivare ai funzionari e dirigenti; in un solo caso si fa
niferimento esclusivo ai dirigenti.
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2.1.2. - L’avanzamento finanziario (Obiertivi 1 e 3}

Nella programmazione di Fse 2000-2006 (Obiettivi 1 e 3) alla formazione continua sono state
assegnate risorse pari a 1.846.759.151,3 euro, ripartiti tra interventi rivolti ai dipendenti del settore
pubblico (misura D2 per Pobiettivo 3 e misura 3.10 per Pobiettivo 1) e interventi destinati ai
dipendenti del settore privato (misura D1 per Pobiettivo 3 e misura 3.9 per loblemvo 1). La
formazione continua rivolta a questi ultimi risulta finanziariamente di gran lunga pit rilevante,
costituendo 1'82,6% sul totale dei finanziamenti dei sette anni.

Sulla base dei dati di monitoraggio (aggiornamento al 30/06/2003), nei primi tre anni e mezzo di
attuazione del Fse a livello nazionale la misura D1 ha i impegnato la meta delle risorse disponibili sul
settennio, con una percentuale di capacita di impegno pari al 50,4% (tab. 4). Molto accentuate
rimangono tuttavia le differenze rispetto alle due macro circoscrizioni geografiche riferibili ai due
obiettivi 1 e 3: mentre nel Centro-nord infatti le risorse Impegnate raggiungono il 58,7% su quelle
programmate, nel Mezzog10mo (per la corrispondente misura 3.9) tale percentuale scende al 26,5%.
Lo stesso divario si pud evidenziare per I'avanzamento dei pagamenti: se confrontati con il dato
medio nazionale di 23,9%, le amministrazioni dell’obiettivo 3 registrano una efficienza realizzativa
del 30% a fronte del 6,5% delle amministrazioni dellobiettivo 1.

La difficoltd per le Regioni del Mezzogiomo ad implementare politiche di formazione continua
sembra permanere: se gia nella passata programmazione di Fse, l'avanzamento della spesa
delPobiettivo 4 (che finanziava attivita analoghe) era risultato particolarmente difficoltoso, in questi
primi tre anni non sembra emergere alcuna inversione di tendenza.

Inoltre, alla situazione “media” della misura D1 si contrappone la varietd delle performance
riscontrabili presso le diverse Amministrazioni titolari di PO che pud essere interpretata, da un lato,
come segnale di un’attenzione diversa alla formazione continua da parte dei decisori politici,
dall'altro come un interesse pitt 0 meno marcato delle aziende ad investire in risorse umane.

Tab4 — Misura D1 (obiettivo 3) e Misnra 3.9 (obiettivo 1) attuasione finanziaria al 30.06.2003. Programmato,
impegnate e speso per PO

P.O.R: Abruzzo 40.731.421,00 18.667.771,31 3.669.357,18 45,8 9.0
P.O.R. Emilia-Romagna 127.999.086,00 92.002.817,50 55.371.058,72 71,9 433
P.O.R. Friuli Venezia Giulia 42.964.321,00 30.265.479,58 23.392.106,43 70.4 54,4
P.O.R. Lazio 85.935.730,17 13.454.105,29 6.191.946,42 15,7 7.2
P.O.R. Liguria 45.522.147,00 30.959.632,65 14.421.230,02 68,0 31,7
P.O.R. Lombardia 193.845.302,00 120.946.264,21 101.482.073,08 67.0 52,4
P.O.R. Marche' 19.299.465,00 6.773.935,06 2.090.740,16 35,1 10,8
P.O.R. Piemonte 181.703.482,00 74.654.416,65 48.892.735,06 41,1 26,9
P.O: Bolzano 44.547.533,00 43.433.220,68 15.976.734,27 97,5 35,9
P.O. Trento 20.877.770,00 17.796.250,44 2.662.881,81 85,2 12,8
P.O.R: Toscana 92.241.654,00 56.397.944,63 28.507.738,26 61,1 30,9
P.O.R. Umbria 22.924.237,00 18.469.101,10 9.193.777,23 80,6 40,1
P.O.R. Valle d'Aosta 9.448.356,00 3.526.099,77 1.404.332,486 37.3 14,9
P.O.R. Veneto 131.213.621,00 96.819.242,27 16.387.011,04 73,8 12,5

POR BASILICATA

9. 482 570 5

Fonte: ElabaraJom Struttura nazionale di valutazione - Isfol su dati Ministero dell’economia (Sirgs).

15.352.702,00 863 277,00 - 5,6
POR CALABRIA 52.512.000,00 14.126.398,00 6.853.479,00 26,9 13,1
POR CAMPANIA 42.354.000,00 14.278.482,00 2.948.531,00 337 7,0
POR MOLISE 4.265.746,00 2.232.215,00 1.455.922,00 52,3 34,1
POR PUGLIA 70.482.000,00 18.803.594,00 - 26,7 0,0
POR SARDEGNA
POR SICILIA 183.632.653,00 26.173.980,00 12.245.278,00 14,3
PON RICERCA 28.061.688,00 28. 591 295,00 2. 326 409 00

101.9
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Per quanto riguarda invece il finanziamento delle azioni di formazione continua rivolte ai dipendent
pubblici, la misura D2 per l'obiettivo 3 e Ia corrispondente misura 3.10 per 'obiettivo 1, presenta
una percentuale di risorse impegnate pari al 38,3%, mentre rapportando il valore delle risorse spese
al valore programmato, lefficienza attuativa raggiunge il 13,3% (tab. 5). Anche in questo caso la
componente territoriale ha un peso rilevante sullandamento complessivo della misura: nel Centro-
nord gli impegni raggiungono infatti il 53,8% sul totale delle risorse del settennio, mentre nel
Mezzogiomo la percentuale scende al 15,6%.

Anche per questa misura gli andamenti dei singoli PO risultano estremamente differenziati e si
evidenzia in particolare come nelle Regioni obiettivo 1 solo tre ammuinistrazioni su otto abbiano
impegnato delle risorse per il finanziamento di azioni destinate ai dipendenti pubblici.

Tab.5 — Misura D2 (obiettivo 3) e Misura 3.10 (obiettivo 1): attuazione finanziaria al 30.06.2003. Programmato,
impegnato e speso per PO

‘ , Contributo Totale | : Attuazione finanziaria
“Intervento 2000/2006 Impegni - | Pagamenti | Impegni- | = Pagamenti
o : _(a) (b) _le) (bla) (cla)
P.O.R. Abruzzo 17.481.433,00 6.111.878,82 1.399.654,69 35,0 8,0
P.0.R. Emilia-Romagna 18.974.098,00 10.647.070,94 6.511.581,33 56,1 34,3
P.O.R. Friuli Venezia Giulia 10.741.078,00 5.778.961,40 2.246.802,27 53,8 20,9
P.O.R. Lazio 23.018.499,17 4.941.316,76 1.208.297,56 21,5 5,2
P.O.R. Liguria 4.921.313,00 144.403,60 24.398,95 2,9 0,5
P.0O.R. Lombardia 24.002.256,00 23.076.025,49 7.020.772,84 96,1 29,3
P.0O.R. Marche 7.709.414,00 3.275.796,78 603.883,38 42,5 7,8
P.O.R. Piemonte 9.028.293,00 8.075.682,90 4.318.613,53 89,4 47,8
P.O. Bolzano 6.853.465,00 12.654.996,31 3.618.824,14 184,7 52,8
P.O.Trento 11.351.603,00 5.378.501,87 1.550.872,38 47,4 13,7
P.O.R. Toscana 14.606.653,00 7.201.941,18 2.670.479,24 49,3 18,3
P.O.R. Umbria 4.134.970,00 1.865.562,50 301.797,00 451 7,3
P.0O.R. Valle d'Aosta 1.977.561,00 1.264.165,35 637.795,73 63,9 32,3
P.O.R. Veneto 20.186.711,00 8.649.544,52 4.518.270,01 42,8 22,4
P.0O.N. Azioni di Sistema 15.999.999,00 3.600.538,01 1.461.410,47 22,5 9,1
. Totale OB.3 190.987.346,17| £ 102.666.386,43] 1 38.093.453,52 53,8 v 19,9
POR BASILICATA 2.791.429,00 - - 0,0 0,0
POR CALABRIA 12.117.000,00 - - 0,0 0,0
POR CAMPANIA 12.102.000,00 5.810.862,00 1.630.686,00 48,0 13,5
POR MOLISE
POR PUGLIA 9.300.000,00 - - 0,0 0,0
POR SARDEGNA 28.437.000,00 7.933.773,00 948.635,00
POR SICILIA 41.428.571,00 6.419.074,00 2.103.531,00 15,5 5,1
PON RICERCA 23.270.668,00 - - 0,0 0,0
. TOTALE OB.1. : 129.446.668,00}  20.163.709,00| .4.682.852,00, = = = 156] 3,6
 TOTALE OB-3E OB.1 320.434.01417]° 122.830.09543| 42.776.30552] 38,3 133

Fonte: Elaborazioni Struttura nazionale di valutazione - Isfol su dati Ministero dell 'economia (Sirgs).

2.1.3 - L’avanzamento fisico. Obiettivo 3

Per quanto riguarda l'analisi dell’output, 1 dati di momtomgglo fisico (aggiornamento al 31/12/2002)
consentono di quantificare il volume delle attivitd di formazione continua realizzate tra il 2000 e i
2002. Nei primi tre anni di attuazione, con riferimento alle sole amministrazioni del Centro-nord”,
nella misura D1 sono stau approvau 32.135 progetti rvoltl ai lavoraton occupati; nello stesso
periodo 27.527 progetti si sono effettivamente avviati e 16.373 progetti sono giunti a conclusione,
con un tasso di conclusione pari al 60,3% (tabb. 6 e 7).

La platea dei lavoratori complessivamente coinvolti ¢ rappresentata da circa 455 mila destinatan,
(329.123 effettivamente avviati). Coloro che hanno portato a termine lattivita formativa risultano

21 dati di monitoraggio fisico relativi allc Autorita di gestione dell’obiettivo 1 al momento della stesura di questo documento
non risultano disponibili.
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152.636, il tasso di conclusione si attesta pertanto su un valore di 51,7%. Tale dato denota la
difficolta per una tipologia di utenza occupata a portare a conclusione I’attivita formativa.

Tab.6 - Misura D1 obiettivo 3: attnuazione fistca a 31.12.2002. Progetti approvati, avviati ¢ conclusi per PO: valori
assoluti e indicatori di realizgazione

a b c c/b cla

PO appovato awviato concluso b/a riuscita attuativa  riuscita attuativa
efficienza attuativa dell'avviato del concluso

Piemonte 6.198 5.779 1.090 93,2 18,9 17,6
Valle d'Aosta 110 77 16 70,0 20,8 14,5
Lombardia 11.050 10.975 7.317 99,3 66,7 66,2
PA di Bolzano 188 171 58 91,0 339 30,9
PA di Trento 340 197 132 579 67,0 38,8
Veneto 3.380 1.956 1.710 57.9 87,4 50,6
Friuli Venezia Giulia 1.735 1.387 868 79,9 62,6 50,0
Liguria 2.495 1.921 1.689 77,0 879 67,7
Emilia Romagna 2.832 2.607 1.895 92,1 72,7 66,9
Toscana 2.221 1.368 1.022 61,6 74,7 46,0
Umbria 589 494 346 83,9 70,0 58,7
Marche 246 48 nd 19,5 nd n.d
Lazio 425 310 nd 72,9 n.d nd
Abruzzo 273 237 230 86,8 97,0 84,2
Azioni di Sistema 53 n.d. n.d. n.d. n.d. nd.
Totale misura D1 32.135 27.527 16.373
Totale (1) 31.411 27.169 16.373 86,5 60,3 52,1

(1) esclude dal computo Marche, Lazio e Pon azioni di sistema.
Fonte : elaborazioni Struttura nazionale di valutazione Fse - Isfol su dati regionali.

Tab.7 - Misura D1 obiettivo 3: attuazione fisica a 31.12.2002. Destinatari approvati, avviati e conclusi per PO:
valori assoluti e indicatori di realizgazione

a b c c/b cla

PO appovato avviato concluso b/a riuscita attuativa  riuscita attuativa
efficienza attuativa dellavviato del concluso

Piemonte 50.889 49.844 9.105 97,9 18,3 17,9
Valle d'Aosta 2.849 1.816 n.d 63,7 n.d nd
Lombardia 94.182 89.763 31.607 95,3 35,2 33,6
PA di Bolzano 31.900 14.245 nd 447 n.d nd
PA di Trento 9.180 4.290 1.792 46,7 41,8 19,5
Veneto 64.165 29.269 21.990 45,6 75,1 34,3
Friuli Venezia Giulia 20.307 17.056 n.d 84,0 n.d nd
Liguria 20.517 13.212 11.731 64,4 88,8 57,2
Emilia Romagna 102.921 78.822 59.134 76,6 75,0 57,5
Toscana 38.632 16.877 9.424 43,7 55,8 24,4
Umbria 7.508 5.869 3.648 78,2 62,2 48,6
Marche n.d 1.040 n.d n.d n.d nd
Lazio 8.535 3.780 1.958 443 51,8 229
Abruzzo 3.493 3.240 2.247 92,8 69,4 64,3
Azioni di Sist n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d.
Totaie misura D1 455.078 328.123 152.636
Totale (1) 400.022 294.966 152.636 73,7 51,7 38,2

(1) esclude dal computo Valle d'Aosta, Bolzano, Friuli, Marche e Pon
Fonte : elaborazioni Struttura nazionale di valutazione Fse - Isfol su dati regionali

I dati del sistema informativo Excelsior sui formad dipendenti e indipendenti delle imprese
permettono di quantificare la rilevanza della misura D1 sulla formazione continua nelle regioni Ob.

3: essa € in media pari all’8,1%, ovvero 8 lavoratori su 100 sono formati grazie agli interventi di D1
(graf. 1).
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Graf. 1 - La rilevanza della formazione continua cofinansgata nella misura D1 (destinatari %)
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2 quota destinatari D1

Fonte: elaborazioni Struttura nazionale di valutazione Fse - Isfol su dati Excelsior 2002 e su dati regionali.

I progetti che hanno coinvolto dipendenti pubblici sono stati invece 4.401 (3.701 effettivamente
avviati}, con una platea di destinatari di 75.939, di cui 55.587 effettivamente avviati in attivita
formative (tabb. 8 e 9). I tassi di conclusione delle attivita appaiono relativamente piu bassi rispetto a
quelli rilevati nella misura D1 per i progetti (55,9%) e pressoché allineati per i destinatari (51,3%).

Tab.8 - Misura D2 obiettivo 3: attuazione fisica a 31.12.2002. Progetti approvati, avviati e conchusi per PO: valori
assoluti e indicatori di realigzazione

a b c efficienza riuscita
PO approvato avviato concluso attuativa (b/a)  attuativa (¢c/b) {c/a)
Piemonte 1.103 1.069 116 98,9 10,9 10,5
Valie d'Aosta 23 20 5 87,0 25,0 217
Lombardia 598 596 420 99,7 70,5 70,2
P.A. Bolzano 72 68 9 94,4 13.2 12,5
P.A. Trento 198 124 117 62,6 94,4 59,1
Veneto 480 452 415 94,2 91,8 88,5
Friuli Venezia Giulia 610 427 281 70,0 65,8 46,1
Liguria 1 - - - -
Emilia-Romagna 389 303 214 77,9 70,8 55,0
Toscana 569 462 380 81.2 82,3 66,8
Umbria 2 2 - 100,0 - -
Marche 1186 27 n.d 23,3 nd n.d
Lazio 131 104 n.d 79,4 n.d n.d
Abruzzo 92 47 37 51.1 78,7 40,2
Azioni di Sistema 17 n.d. n.d. n.d. n.d. n.d.
Totale misura D2 4.401 3.701 1.984 84.1 53,9 453
totale (1) 4.137 3.570 1.994 88,3 55,3 48,2

(1) esclude dal computo Marche, Lazio e Pon azioni di sistema.
Fonte : elaborazioni Struttura nazionale di valutazione Fse - Isfol su dati regionali.
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Tab.9 - Misura D2 obiettivo 3: attuazione fisica a 31.12.2002. Destinatari approvati, avviati ¢ conclusi per PO:
valori assoluti ¢ indicatori di realizzazione

a b c b/a c/b cla

o] appovato avviato concluse efficienza riuscita attuativa  riuscita attuativa
attuativa dell'avviato del concluso

Piemonte 11127 12.348 1.160 11,0 9,4 10,4
Vatle d'Aosta 1.930 2.059 n.d 106.7 n.d n.d
Lombardia 3.414 3.011 538 88,2 17.9 15,8 .
PA di Bolzano 6.202 2.203 n.d 35,5 n.d n.d
PA di Trento 3.371 1.938 1.357 57,5 70,0 403
Veneto 9.116 7.255 5.441 79,8 88,8 70,7
Friuli Venezia Giulia 5.413 2.985 n.d 55,1 n.d n.d
Liguria - - -
Emilia Romagna 15.800 13.225 10.270 83,2 77,7 64,6
Toscana 12.914 8.120 3978 47 .4 65,0 30,8
Umbria 2230 1.237 - 58,5 0.0 0.0
Marche nd 298 n.d n.d n.d n.d
Lazio 2632 1.891 718 84,2 42,5 27.3
Abruzzo 1.690 1.217 196 72,0 16,1 11,6
Azioni di Sistema n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d.
Totale misura D2 75.939 55.587 24.658 -
Totale (1) 62.394 48.042 24.658 77,0 : 51,3 39,5

(1) esclude dal computo Valle d'Aosta, Bolzano, Friuli, Marche e Pon
Fonte : elaborazioni Strutiura nazionale di valutazione Fse - Isfol su dati regionali

2.1.3.1 - Le caratteristiche dell’utenza

I dati relativi alle caratteristiche dell'utenza raggiunta consentono di delineare un profilo pia prec1so
dei lavoratori coinvolti in azioni di formazione contimua™.

Per quanto riguarda in particolare la variabile relativa al genere, nella misura D1 il coinvolgimento
delle donne risulta generalmente allineato con la struttura per genere degli occupati (graf. 2), dato
questo che testimonia una sostanziale indifferenziazione nel coinvolgimento dei lavoraton in ativita
formative.

Graf. 2 — Misura D1 obiettivo 3: quota di donne dei destinatari della misura e deglt occupati (o)
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Fonte: elaborazioni Struttura nazionale di valutazione Fse - Isfol su dati regionali e su dati Istar- Rifl.

391 ’analisi del target contenuta in questo paragrafo si basa sui dati di monitoraggio delle seguenti Amministrazioni: Piemonte,
PA Trento, Emilia-Romagna, Toscana Lazio.
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L'utenza della misura presenta una struttura per etd dei destinatari che vede una forte
concentrazione dei lavoratori coinvolti nella formazione collocati nella classe di etd 30-44 anni
(53,0%) e a seguire in quella al di sotto dei 30 anni (24,5%) e con oltre 44 anni (22,7%} (graf. 3).

Graf. 3 — Misura D1 obiettivo 3: destinatari per classi di eta (Vo)
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Fonte: elaborazioni Struttura nazionale di valutazione Fse - Isfol su dati regionali.

La presenza di lavoratori con oltre 50 anni ¢ limitata al'11,6%, ma tale percentuale non appare cosi
bassa nel momento in cui si consideri che, stando a quanto affermato da alcune aziende intervistate

in una recente indagine, esiste una soglia di etd dei dipendenti posta fra 45 e 50 oltre la quale non
viene piti offerta formazione™.

Per quanto riguarda il titolo di studio, la composizione dellutenza segnala una piu marcata
partecipazione alla formazione di lavoratori con titolo di studio medic-alto (graf. 4 ): a fronte di una
quota di persone in possesso del diploma o titolo piu elevato nel Centro-niord pari al 44,8% (sullo
stock medio di lavoratori nel periodo 2000-2002), la quota di destinatani di formazione continua
finanziata dal Fse che posseggono almeno il diploma é pari al 62,0%.

Inoltre, il 27,8% dei destinatari ha un titolo di studic non superiore alla licenza media, a fronte di
una quota di lavoratori con analogo titolo part al 45,8%.

3 1 risultati dell’indagine della Fondazione Agnelli sono contenuti in Molina A., 2000, Le politiche aziendali per | anzianato del
lavoro in Iltalia; quelli riportati sono tratti da Isfol, La domanda sociale e i percorsi di formazione permanente. Primo rapporto
nazionale, Roma, 2003.
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Graf. 4 — Misura D1 obisttivo 3: destinatari per titolo di studio (o)

fic elementare

Fonte: elaborazioni Struttura nazionale di valutazione Fse - Isfol su dati regionali e su dati Istar- Rfl

L’analisi del target delle azioni rivolte ai dipendenti pubblici coinvolti nella formazione mette in
evidenza fenomeni interessanti. Per quanto riguarda la componente di genere, le donne
costituiscono pit: della meta del totale dei soggetti coinvolti (il 56,4%) (tab.10).

Tab.10 — Misura D2 obiettivo 3: destinatari avviati per genere e PO

Avviati

Totale Maschi Femmine % Maschi %Femmine

Misura D2 D2 D2 D2 . D2

Piemonte 12.347 4.484 7.883 36,2 63,8
Valle d'Aosta 2.059 737 1.322 35,8 64,2
Lombardia 3.011 1.168 1.843 38,8 61,2
PA di Bolzano 1133 517 616 45,6 54,4
PA di Trento 1.828 1.269 659 65,8 34,2
Veneto 7.255 3.366 3.889 46,4 53,6
Friuli Venezia Giulia 2.985 1.261 1.724 42,2 57.8
Liguria - - -
Emilia Romagna 13.225 5.708 7.517 43,2 56,84
Toscana 6120 2980 3140 48,7 51,3
Umbria 1.237 514 723 41,6 58,4
Marche 298 184 134 55,0 45,0
Lazio - 1.787 805 862 51,2 48.8
Abruzzo 1.217 740 477 60.8 39,2
Totale Obiettivo 3 54 582 23.793 30.789 43 8 56,41

Fonte. elaborazioni Struttura nazionale di valutazione Fse ~ Isfol su dati regionali.

Considerando a variabile relativa alleta, il picco € rappresentato dalla fascia 35-44 anni, pani al
39,3% dei destinatari avviati (graf. 5), che sommato al 20,6% rappresentato da coloro che hanno 45-
49 anni, evidenzia un target di destinatari non giovanissimi. A conferma di ci6 si consideri anche la
percentuale degli over cinquanta, che ¢é pari al 19,1%.
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Graf. 5 — Misura D2 obiettivo 3: destinatari per classi d’eta-¢ PO
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Fonte: elaborazione Isfol — Struttura nazionale di valutazione del Fse — su dati regionali.

Infine Panalisi del target per titolo di studio mette in luce la presenza preponderante dei diplomati,
pari al 53,0%, mentre i laureati costituiscono il 19,3%. Tale dato fa ipotizzare che la maggior parte -

dei destinatari sia costituita da funzionari, quadri o impiegati.

2.1.3.2 - Le tipologie di azione

‘Le azioni finanziate nellambito della misura D1 sono rappresentate quasi esclusivamente da azioni
rivolte alle persone, in prevalenza interventi formativi (62,8%) ed incentivi per la partecipazione di

lavoraton alla formazione (36,8%) (graf. 6).

Graf. 6 — Misura D1 obiettivo 3: progetti avviati per macrotipologia di azione e tipologia di azione(1) (%)
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(1) 1 dati si riferiscono ad Abruzzo, Emilia-Romagna, Lombardia, Piemonte, Toscana, Trento, Valle d'Aosta.
Fonte: elaborazioni Struttura nacionale di valutazione Fse - Isfol su dati regionali
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Per quanto riguarda la misura D2 le tipologie di azione finanziate consistono essenzialmente in
mterventi formativi, anche se sono presenti anche attivita di orientamento e affiancamento
consulenziale. Appare interessante la consistenza degli incentivi (voucher formativi), che ¢ pari al
20,9% (graf. 7). |

Graf. 7 — Misura D2 obiettive 3:progetti avviati per macrotipologia di azione ¢ tipologia di azione (1) (%)
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(1) 1 dati si riferiscono ad Abruzzo, Emilia-Romagna, Lombardia, Piemonte, Trento, Valle d’Aosta
Fonte: elaborazione Isfol - Struttura nazionale di valutazione del Fse — su dati regionali

2:1.3.3 - Alcune caratteristiche dell’attuazione: costi unitari e durata della formazione degli
occupati nel settore privato

L’analisi relativa ai costi unitari e alla durata delle azioni di formazione continua per i dipendenti del
settore privato mettono in evidenza una forte correlazione tra le due variabili (graf. 8).

Graf. 8 — Misura D1 obiettive 3: costo per destinatario ¢ ore di formasione per destinatario (scala dx)
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Fonte: elaborazioni Struttura nazionale di valutazione Fse - Isfol su dati regionali.

Confronti con altre fonti informative, evidenziando come 1 costi medi per destinatario formato
risultino maggiori di quelli riferiti al complesso delle attivitd di formazione continua, confermano
come i costi unitari piu elevati della misura siano da spiegarsi con interventi di maggiore durata, e nel



Senato della Repubblica -48 - Camera dei deputati

XIV LEGISLATURA - DISEGNI DI LEGGE E RELAZIONI - DOCUMENTI

caso della misura D1 di una specializzazione del Fse in interventi piu lunghi, in coerenza, peraltro,
con quanto gia avvenuto nel passato in obiettivo 4. Le ore di formazione confinanziata in D1 per
partecipante risultano infatti pari a 96, mentre quelle di formazione per destinatario rilevate dallTstat
per 'anno 1999 risultano pari a 32, come gia nel passato periodo di programmazione la durata media

dei corsi cofinanziati dall’ob.4 nel 1997 (121 ore®) risultava maggiore di quella registrata nel 1995
dall’Istat (41 ore)™.

2.1.4 - L’avanzamento fisico nelle Regioni Obiettivo 1

Se lo stato delle informazioni disponibili sullattuazione dei POR Obiettivo 1 consente sicuramente
di formulare una prima valutazione dell’avanzamento finanziario, per converso, non permette, nella
maggior parte dei casi, di effettuare una concreta misurazione dell’avanzamento procedurale e fisico.
Secondo le informazioni attualmente disponibili, 1 progetti approvati nell ambito della misura 3.9
sono pari a 1.343 (di cui 489 progetti in Campania, che hanno coinvolto 4080 destinatari™®). Per la
Misura 3.10 si evidenzia come alla fine del 2002, nelle Regioni non risulti essere stato approvato
alcun progetto, ad eccezione di Sardegna e Sicilia.
L’intervento sulla formazione dei lavoratori delle imprese e per 'adeguamento delle competenze
della PA nelle Regioni del Mezzogiorno ¢ stato caratterizzato fino ad ora da problematiche di avvio
legate ad una serie di fattori quali:
e ritardi organizzativi da parte delle strutture regionali;

e complessitd nell'adozione di prassi concertative con i soggetti istituzionali (Province) e con le
Parti Sociali;

e esistenza dialtre prlonta di intervento legate in particolare alloccupabilita.

Al riguardo, il processo di riprogrammazione, il cui iter giunge a conclusione alla fine del 2003, puo

rappresentare l'occasione per consentire alle Regioni con performance non soddisfacenti di

apportare tempestivamente tutti quegli aggiustamenti utili a ridurre i rischi del mancato utilizzo

dellintero budget disponibile.

E proprio in funzione dellattivitd di riprogrammazione e della revisione dei cronoprogrammi delle

misure sopraddette risulta pure nlevante, come evidenziato dal Comitato di Sorveglianza del QCS

Ob. 1 runitosi nel 2003, la necessita di pervenire con urgenza a un rafforzamento e un

miglioramento delle attivita di monitoraggio, anche fisico e procedurale, delle attivita finanziate.

2.1.5 - Considerazioni di sintesi

Nel primo triennio di attuazione del Fse la formazione per gli occupati del settore pubblico e privato
finanziata attraverso le misure D1 e D2 ¢ andata consolidandosi in maniera sempre pit forte, anche
se permangono forti difficolta nelle Regioni del Mezzogiomo.

In particolare la misura D2 si € inserita in un quadro nazionale che ha visto accrescersi la sensibilita
dell'attore pubblico verso la formazione (Direttiva Frattini), che si € tradotta a sua vola in una
crescita degli interventi, dei partecipanti e delle ore di formazione erogate per partecipante.

32 Isfol - Struttura nazionale di valutazione Fse, Valutazione finale dell obiettivo 4 in Italia, Franco Angeli, Milano, 1999.
331 dati sono riferiti all’intero territorio nazionale. Cfr. Eurostat, 1997, Continuing vocational training survey, ed Eurostat, 2002
ed, Continuing vocational training survey 2.

341 dati si riferiscono ai risultati del bando per il finanziamento di attivita formative finalizzate all’inserimento lavorativo di
disoccupati (progetto AIFA).
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L'integrazione tra diversi fondi finalizzatu alla crescita del capitale umano nella Pubblica
Amministrazione diventa dunque un tema rlevante, poiché consente di realizzare obiettivi piu
ambiziosi rispetto ad interventi formativi slegati o emergenziali.

Rispetto alla misura D1 si puo affermare che il Fse ha contribuito al rafforzamento dell'intervento
pubblico in materia di formazione dei dipendenti del settore privato in continuita con quanto
avviato in materia dall’Ob. 4 1994-99. I dati di avanzamento dimostrano che le Amministrazioni
regionali e provinciali sanno governare tale politica al pari delle altre cofinanziate e che le
caratteristiche della programmazione regionale trovano un riscontro positivo presso le imprese del
territorio. Lo strumento del voucher, se pur presente, sembra configurarsi pitt come dispositivo di
politica aziendale che come risultato di una scelta individuale del lavoratore di formarsi.

P difficoltoso rsulta, invece, il perseguunento dellobiettivo di fare della formazione continua uno
strumento di garanzia dei lavoratori pitt deboli. I dati relativi all'utenza coinvolta nelle azioni della
misura segnalano che le scelte formative delle aziende si sono concentrate su lavoratori
relativamente forti (almeno rispetto al titolo di studio ed alleta).

4 - Doc. XLII, n. 3
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Capitolo 2.2 - Gli strumenti delle politiche nazionali

2.2.1- Lalegge 236/1993 tra Progetti aziendali e Piani formativi

L’introduzione dei Piani Formativi, intesi come diversa e peculiare modalita di programmazione e
organizzazione della formazione continua e posti alla base delle future attivita dei Fondi Paritetici
Interprofessionali, risale al 1998, quando il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, utilizzando
le risorse e gli strumenti di intervento gid predisposti dalla legge 236/93 (per innovarne I'approccio
sulla base delle previsioni della legge 196/97) finanzio azioni di sistema relative alla “Promozione e
sperimentazione di piani formativi annuali, sia a livello aziendale che territonale”, rivolte ai soggett
che avrebbero partecipato alla definizione concertata dei piani formativi stessi (rappresentantl
aziendali, dirigenti di impresa, responsabili delle associazioni datoriali e sindacali). Nel 1999 si e
passati invece al finanziamento di veri e propri piani formativi diretti ai lavorator, con la
realizzazione di una sperimentazione nazionale attraverso le risorse stanziate con la Circolare 65/99.
11 piano formativo ¢é definito come un “programma organico di azioni formative concordato tra le parti sociali e
rispondente ad esigenze aziendals, settoriali o territoriali”. Sulla base delle indicazioni del Comitato di
Indinzzo degh interventi di formazione continua finanziati ex /ege 236/93, alle due tipologie di piano
formativo gia citate dalla legge 196/97 (aziendale e territoriale) ne viene aggiunta una terza, quella
settoriale. Il piano formativo settoriale e territoriale si presta a sfruttare il valore aggiunto di
economie di scala consentite dall’i unpostazmne di interventi in ambiti territoriali o settorial
omogenei (la nisposta alla sola Circolare 65/99 ¢ stata consistente: il Ministero del Lavoro e delle
Politiche Sociali ha ricevuto 568 proposte di piani formativi, finanziandone 70).

Alla fase della sperimentazione nazionale € seguita una “regionalizzazione” del finanziamento
pubblico dei piani formativi con I'adozione da parte del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali
di due successivi provvedimenti di attuazione della legge 236/93 (nel 2000, con la Circolare n. 92 e,
nel 2001, con il D.D. 511), che hanno destinato alle Regioni e Province autonome circa 173 milioni
di euro.

La tabella seguente riporta il quadro dei finanziamenti distribuiti dal Ministero del Lavoro e delle
Politiche Sociali alle Regioni nel corso del triennio 2000 - 2002 che comprende anche I'ultimo
provvedimento di attuazione (Circolare 30/2000) che ha finanziato i tradizionali progetti aziendali o
interaziendali prima dell'introduzione dei piani formativi.

Tab. 11— Le risorse finanziarie della legge 236/ 93 nel triennio 2000 — 2002.

Provvedimento di

attuazione della legge Progetti aziendali e Piani formativi Totale
236/93 interaziendali
Circ.30/00 (2000) 77.468.534,86 77.468.534,86
Circ.92/00 (2000) 73.336.879,67 80.050.819,36 153.387.699,03

DD 511/01 2001)

92.962.241,84

92.962.241,84

Totale

150.805.414,53

173.013.061,2

323.818.475,73

L’analisi specifica degli esiti delle iniziative di formazione puo essere sintetizzata considerando alcuni
indicatori che offrono una dimensione fisica, distinguendo tra progetti di formazione aziendale e
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piani formativi, considerandoli separatamente. Come si pud osservare nello schema seguente sono
stati accorpati il numero di progetti finanziati, 1 lavoratori formati e le imprese coinvolte per ciascuna
delle due tipologie, per offrime una dimensione di specie, svincolata, quindi, delle singole fonti di
finanziamento.

Tab.12 — Risultati attuativi dei provvedimenti ex legge 236/ 93 nel triennio 2000 - 2002

Provvedimenti Attuativi Progetti finanziati Lavoratori formati Imprese coinvolte

Circ. 30/00 (prog.aziendali) 7.033 111344 9.170
Circ. 92/00 (prog.aziendali)
Circ. 92/00 (piani formativi)
ID.D. 511/01 (piani formativi)
OTALE 10.892 269.711 (%) 18.299

(*)il dato non tiene conto di una parte degli interventi finanziati dalle Regioni:Abruzzo, Calabria, Campania, Friuli V.G., Lazio, Marche, Sicilia,
Umbria, Veneto e Valle d’Aosta.
Fonte: elaborazioni Isfol — Progetto Formazione Continua

3.859 158.367 9.129

Sia i piani che 1 progetti aziendali finanziati nel triennio hanno raggiunto un numero consistente di
destinatari, e tutte le iniziative nel loro complesso hanno coinvolto quasi 270.000 lavoratort e oltre
18.000 imprese. Il dato riportato deve essere considerato parziale: per alcune Regioni non sono
disponibili dati fisici di attuazione, soprattutto per quanto riguarda il D.D 511/01 (per una
considerazione complessiva degli ulteriori limiti di attendibilitd delle informazioni attualmente
disponibili, vedi piu oltre).

Si propone comunque un ulteriore approfondxmento che riguarda alcuni indicatori di sintesi calcolati
sulle risorse finanziarie e su1 progetti e piani, relativamente a quelle realea regionali per le quali si
dispone del dato ‘ex ante’ gia completo e consolidato (in particolare si tratta di 14 amministrazioni su
21, considerando anche le due Province Autonome di Trento e Bolzano).

Tab.13 - Indici fisico-finangiar: relativi ai Progetti agiendali ¢ pluriaziendali

Indici finanzian Valori in euro Indici fisict

Costo pubblico medio per

20.721,26
progetto
Numero medio di lavoratori
Costo pubblico medio per 131634 per progetto 15,74
lavoratore
Numero medio di imprese
Costo pubblico medio per 15.850,89 per progetto 1,31

impresa
Fonte: elaborazioni Isfol — Progetto Formazione Continua

Tab. 14 - Indici fisico-finansiari relativi ai Piant formativi
Indici finanziari Valon in euro Indici fisict

Costo pubblico medio per

40.971,68

progetio

Numero medio di lavoraton
Costo pubblico medio per per progetto 4123

993,70

lavoratore

Numero medio di imprese
Costo pubblico medio per 17.430,37 per progetto 2,35
impresa

Fonte: elaborazioni Isfol — Progetto Formazione Continua
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I piani formativi hanno in genere una dimensione maggiore dei tradizionali progetti aziendah o
pluriaziendali, cid risulta con evidenza dalle differenze relative ai costi medi e al numero di imprese e
di lavoratori coinvolti per singola iniziativa (poco piu di 15 lavoratori per 1 progetti aziendali contro 1
circa 40 dei Piani formativi). Particolarmente interessante ¢ il dato relativo al costo medio per
lavoratore avviato in formazione, significativamente piu basso nei piani formativi; probabilmente cio

¢ dovuto, tra l'altro, alla maggiore attenzione che una iniziativa complessa in genere richiede nella
fase di progettazione.

La ricostruzione per Regione degli interventi finanziati con i fondi della legge 236/93 nel Triennio
2000 - 2002, illustrata nel dettaglio allinterno dello schema riportato nelle pagine seguenti,
rappresenta gia un buon livello di informazione per la definizione di un quadro complessivo
dell’attuazione, ¢ perd carente in piu punti (carenze che andranno colmate anche in collaborazione
conle Regioni responsabili della pianificazione e della gestione concreta deglh interventi):

* in primo luogo, tutti i dati riportati fanno niferimento ad una situazione ex ante, cioe alla
situazione al momento dell’assegnazione del finanziamento alle iniziative e non tengono
conto quindi delle rinunce alla realizzazione del progetto intervenute successivamente
allapprovazione, della nduzione del numero dei lavoratou coinvolti che si venfica
fisiologicamente nel corso delle attivita formative, delle revisioni progettuali che non di rado
intervengono in corso di attuazione, ecc. Tutti elementi questi che spesso possono essere
valutati nella loro reale portata solo in sede di rendicontazione delle iniziative e quindi a
distanza di molti mesi dalla conclusione;

e noltre, mancano dati completi per tutte le amministrazioni relativamente alle realizzazioni
finanziate con I'ultimo D.D. 511 del 2001 (il primo provvedimento dedicato esclusivamente
al sostegno dei piani formativi). In questo caso va segnalato che alcune Regioni (in
particolare nel Mezzogiomo) non hanno ancora attivato le procedure per la realizzazione
concreta degli interventy;

e in alcuni casi, il dato sui lavoratori e sulle imprese coinvolte non € completo e attendibile e
ci6 dipende spesso dai meccanismi scelti dalle Regioni per la raccolta e l'analisi delle
proposte progettuali che non permettono sempre, almeno nella fase ex ante, di quantificare
definitivamente tali variabili;

e anche nellattribuzione degli esiti al singolo provvedimento di attuazione, si riscontrano
difficolta, non sempre facilmente sormontabili a causa di meccanismi amministrativi, peraltro
perfettamente comprensibili e giustificati: in alcuni casi, infatti, le proposte progettuali non
vengono finanziante con il provvedimento in corso di attuazione ma con i residui del
precedente e cio complica notevolmente 1 tentativi di ricostruzione.

Tutto cio non fa che confermare quanto detto in precedenza (par. 1.6) circa la necessita di
implementare, in sinergia con gli strumenti esistenti, un processo di dimensione nazionale per il
monitoraggio periodico di tutte le attivita di formazione continua cofinanziate con fondi pubblici.
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Tab. 15 - Ricostruzione regionale degli interventi finanziati dalla legge 236/ 93 nel triennio 2000 — 2002 in base

alle informazioni attualmente disponibili
(visorse stansiate, inigiative finanziate, lavoratori e tmprese coinvolfe)

Ab Fonti di finanziamento Risorse in Euro nge.tti . Lavoratqu Irrllprese
ruzzo finanziati formati coinvolte
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 1.313.304,8G
Citrc. 92/00 (prog.aziendali) 1.254.148,92 153 1.087] 167]
Circ. 92/00 (piani formativi) 1.881.223,38 38 908 124
D.D. 511/01 (L.388/00)(p. form) 1.794.171,27
IAbruzzo totale TOTALE 6.242.848,37 191 1.995 291
e Fonti di finanziamento Risotse in Euro Proge.tt i. Lavorat(?ri In.lptese
Basilicata finanziati formati coinvolte
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 1.577.181,95
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 160.266,86) 101 956 15§
Circ. 92/00 (piani formativi) 1.859.244,84
ID.D. 511/01 (L.388/00) (p. form) 1.450.210,97] 138 1.322 180
Basilicata totale [TOTALE 5.046.904,62 239 2.278 336
Fond di finanziamento Risorse in Euro nge.tti. Lavoratqri In}prese
IBolzano finanziati formati coinvolte
Citc. 30/00 (prog.aziendali) 244 180,09
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 266.445,39 51 525 42
Circ. 92/00 (piani formativi) 1.509.857,20 16 574 61
D.D. 511/01 (L..388/00) (p. form) 1.217.805,37
Bolzano totale [TOTALE 4.238.288,05 67 1.099 103
Calabri Fonti di finanziamento Risotse in Euro Proge'tti . Lavorat({tl In}prese
abria finanziati formati coinvolte
Citc. 30/00 (prog.aziendali) 1.172.743 .49
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 1.654.043,69 41 594 59
Citc. 92/00 (piani formativi) 1.102.695,79 37 401 49
D.D. 511/01 (L.388/00) (p. form) 1.580.358,11
Calabria totale [TOTALE 5.509.841,08 78 995 108
. Fonti di finanziamento Risorse in Euro Proge.tti' Lavorat(?ti In'xprese
Campania finanziati format coinvolte
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 5.815.215,11
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 1.620.320,87] 328 454] 47
Circ. 92/00 (piani formativi) 6.481.283,48 140 1.094 456
D.D. 511/01 (1..388/00) (p. form) 5.596.326,96,
Campania totale [TOTALE 19.513.146,42 468 1.548 503
. Fonti di finanziamento Risorse in Euro Proge.tti’ Lavorat(?ri Il’l:lpl‘CSe
IE milia finanziati formati coinvolte
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 9.852.460,62
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 6.094.191,41 697 1.724 1.804
Circ. 92/00 (piani formativi) 8.497.599,03 328 14.144 1441
D.D. 511/01 (L.388/00) (p. form) 9.835.405,19 416 18.738 732
Emilia totale  [TOTALE 34.279.656,25 1.441 34.606 3.977
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L Fonti di finanziamento Risorse in Euro nge.tti . Lavorat(?ri Irr‘lprese
Friuli finanziati formati coinvolte
Citc. 30/00 (prog.aziendali) 2.735.167 41 581 4.432 744
Citc. 92/00 (prog.aziendali)
Circ. 92/00 (piani formativi) 3.760.212,88 520
D.D. 511/01 (L.388/00) (p. form) 2.612.239,00 300
Friuli totale (TOTALE 9.107.619,29 1.401 4.432 744
. Fonti di finanziamento Risorse in Euro nge.tt i. Lavorat(?ri In.lptese
[ azio finanziati formati coinvolte
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 6.126.054,48
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 4.131.655,19 284 3717 412
Circ. 92/00 (piani formativi) 7.313.114,64 51 4.530 328
D.D. 511/01 (L.388/00) (p. form) 7.074.426,60
Lazio totale [TOTALE 24.645.250,91 335 8.247 740
.. Fonti di finanziamento Risotse in Euro Proge.tti‘ LavoratcTri Itr‘xptese
Liguria finanziati formati coinvolte
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 2.266.981,96
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 1.842.348,52 237 3.974 340
Circ. 92/00 (piani formativi) 2.595.369,80 11 3.715 38
D.D. 511/01 (L.388/00) (p. form) 2.695.905,01 16 2031 38
ILiguria totale TOTALE 9.400.605,29 264 9.720 466
. Fonti di finanziamento Risorse in Euro nge.tﬁ . Lavoratqri In‘lprese
Lombardia finanziati formati coinvolte
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 12.306.978,32
Citc. 92/00 (prog.aziendali) 19.028.719,27) 1.255 49347 1775
Circ. 92/00 (piani formativi) 12.685.812,84 231 20.365 372
D.D. 511/01 (L.388/00) (piani 17.737.195,74
formativi) 309 41784 530
Lombatrdia Hotale
[Totale 61.758.706,17 1.795 111.491 2.677
Font di finanziamento Risorse in Euro nge.tﬁ . Lavorat(?ri In.lptese
Marche finanziati formati coinvolte
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 2.217.992,14
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 2.894.589,61 214 2.155 255
Circ. 92/00 (piani formativi) 1.929.726,40
D.D. 511/01 (1..388/00) (piani 2.835.348,38
formativi)
Marche totale TOTALE 9.877.656,53 214 2.155 255
) Fonti di finanziamento Risorse in Euro nge.tti. Lavorat(?ri In}prese
Molise finanziati formati coinvolte
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 749.175.82
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 584.885,38 53 462 39
Circ. 92/00 (piani formativi) 389.923,58 20 121 38
D.D. 511/01 (1..388/00) (piani 697.216,81
fformativi) 22 238 44
Molise totale [TOTALE 2.421.201,59 95 821 141
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L}, Fonti di finanziamento Risorse in Euro Proge‘tti. Lavoratqri Irr.lprese
iemonte finanziati formati coinvolte
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 7.219.226,50
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 8.268.110,84 851 15.705 79¢
Circ. 92/00 (piani formativi) 5.512.073,90 54 2.133] 8
D.D. 511/01 (L.388/00) (piani \
formativi) 8.459.564,01 806 17.916 759
Piemonte totale TOTALE 29.458.975,25 1711 35.754 164(
. Fonti di finanziamento Risorse in Euro Proge.tti . Lavoratqri In:xprese }
uglia finanziati format coinvolte
Citc. 30/00 (prog.aziendali) 3.756.885,94
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 1.348.934,24 397 3.449 531
Circ. 92/00 (piani formativi) |
5.395.736,94 66 4.073 42¢
D.D. 511/01 (L.388/00) (piani
formativi) 4.229.782,00 ‘
Puglia totale TOTALE 14.731.339,12 463 7.522 96!
Fonti di finanziamento Risotse in Euro Progeitti‘ Lavorato.ri Irr‘xprese
Sardegna finanziati formati coinvolte
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 2.631.560,99
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 2.031.874,91 250 2671 460,
Circ. 92/00 (piani formativi) 1.354.583,28 |
D.D. 511/01 (L.388/00) (piani 2.417.018,29
formativi) 109 2.855 47¢,
Sardegna totale TOTALE 8.435.037,47 359 5.526 930 ‘
e Fonti di finanziamento Risorse in Euro Proge.tti. Lavoratqri In}prese
Sicilia finanziati formati coinvolte ’
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 1.653.792,46 l
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 3.371.789.9C 51 654 &
Citc. 92/00 (piani formativi) 3.371.789,90
D.D. 511/01 (L.388/00) (piani 3.383.825,60
formativi)
Sicilia totale TOTALE 11.781.197,86 51 654 8¢
Fonti di finanziamento Risotse in Euro nge.t ti. Lavorato'ti Injlptese
Toscana finanziati formati coinvolte
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 3.084.702 27
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 7.046.021,91 455 5.697 3 88]
Citc. 92/00 (piani formativi) 4.697.347 94 73 14.757 251"
D.D. 511/01 (L.388/00) (piani
formativi) 5.322.088,01 75 2491 195]
Toscana totale TOTALE 20.150.160,13| 603 22.945 3.099 '
Fonti di finanziamento Risorse in Euro Proge.tti' Lavoratqri Irr.xprese
Trento finanziati formati coinvolte |
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 1.521.415,69 142 2510 167
Circ. 92/00 (prog.aziendali)
Circ. 92/00 (piani formativi) 1.952.722.73 89 2319 140
D.D. 511/01 (L.388/00) (piani ‘
formativi) 1.394.433,63 49 1.858 5
h‘remo totale TOTALE 4.868.572,05 280, 6.687 339
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4Umbria Fonti di finanziamento Risorse in Euro ﬁI:::fzeit;i L?:Z;?gn CI:;EJ?;;
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 1.589.033,97| 217 1.386 193
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 1.382.408,14
Circ. 92/00 (piani formativi) 932.321,31
D.D. 511/01 (L.388/00) (piani 1.571.061,89
formativi)
[Umbria totale TOTALE 5.474.825,31 217 1.386 193
Fonti di finanziamento Risorse in Euro Proge.tti. Lavoratqd Irr}prese
[Valle D'Aosta finanziati formati coinvolte
Citc. 30/00 (prog.aziendali) 513.904,99 30 935 57
Citc. 92/00 (prog.aziendali)
Circ. 92/00 (piani formativi) 1.025.084,92
D.D. 511/01 (L.388/00) (piani 622.847,02
formativi)
[Valle D'Aosta totale [ TOTALE 2.161.836,93 30 935 57
Veneto Fonti di finanziamento Risorse in Euro ﬁlz:f;:; L?;r:;la;zn g;?:‘:zf;
Circ. 30/00 (prog.aziendali) 709234179
Circ. 92/00 (prog.aziendali) 9.695.531,52 746 9871 796
Circ. 92/00 (piani formativi) 6.463.687,68 286
D.D. 511/01 (L.388/00) (piani 9.370.593,98
formativi) 479
iVeneto totale TOTALE 32.622.154,97 1.511 9.871 796
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2.2.2 - Gli orientamenti regionali per attuazione della lIegge 53,/2000

La legge 53/00 “Disposizioni per il sostegno della maternita e della paternita, per il diritto alla cura e
alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle citta” riconosce il diritto del lavoratore alla
formazione durante tutto larco della vita offrendo la possibilita di utilizzare congedi per la
formazione continua (articoli 5 e 6).
In riferimento alla necessita di promuovere la sperimentazione di percorsi di formazione continua in
un contesto di riduzione contrattata dell’'orario di lavoro, il comma 4 dell’articolo 6 prevede a partire
dal 2000 uno stanziamento annuale pari a circa 15 milioni di euro.
Con il decreto interministeriale n. 167/01 del 6 giugno 2001, il Ministero del Lavoro e delle Politiche
Sociali e delle Politiche Sociali ha reso disponibili, ripartendole tra le Regioni e le Province autonome
di Trento e Bolzano, le risorse per le annualita 2000 e 2001.
Lo stanziamento, pari a 30.987.414,00 euro poteva essere destinato a finanziare:

a) progetti di formazione dei lavorator che, sulla base di accordi contrattuali, prevedessero

quote di riduzione dell’orario di lavoro;
b) progetti di formazione presentati direttamente dagli stessi lavoratori.

Il decreto non richiedeva alle amministrazioni di rispettare quote finanziarie a favore dell'uno o
dell’altro tipo di intervento né di finanziare entrambe le tipologie.
Considerate le diverse strategie poste in atto dalle Regioni per la ricostruzione del quadro di

attuazione della normativa sara opportuno partire da una sintetica rassegna dei diversi orientamenti
regionali in matena.

Dodici delle ventuno amministrazioni hanno adottato il relativo bando per la raccolta delle proposte
da finanziare. Cinque di queste hanno previsto il finanziamento di entrambe le tipologie d’intervento
previste (Veneto, Emilia-Romagna, Toscana, Umbria, Friuli Venezia Giulia). Sei amministrazioni
(Piemonte, Abruzzo, Molise, Sardegna, Marche) finanziano esclusivamente progetti formativi
presentati dai singoli lavoratori. La Provincia autonoma di Trento, e la Liguria finanziano progetti
elaborati sulla base di accordi contrattuali con quote di riduzione dell’orario di lavoro.

La Regione Lombardia ha previsto di realizzare un bando unico per il finanziamento della
formazione individuale entro la fine dellanno. Nel frattempo ha deciso di finanziare azioni di
assistenza tecnica preliminari agli interventi formativi al fine di ottimizzare il sistema (adeguamento
della rete informatica, implementazione del catalogo dell’offerta, ecc.).

In merito al decentramento delle competenze alle amministrazioni provinciali, le Regioni hanno
adottato soluzioni differenti:

e Veneto, Abruzzo, Molise, Sardegna, Friuli Venezia Giulia, Liguria e Marche hanno
programmato e gestito gli interventi a livello regionale;

o Piemonte e Toscana hanno affidato alle province la sola gestione;

e ['Umbra ha adottato direttive regionali che affidano alle province la programmazione di
dettaglio e la gestione degli intervent;;

o [Emilia-Romagna programma e gestisce a livello regionale i progetti aziendali, affidando alle

province la programmazione di dettaglio e la gestione dei progetti presentati direttamente dai
lavoratori.

Attnasione della tipologia a)

Questa linea di azione é tra le due quella che ha incontrato inizialmente le maggion difficoltd di
attuazione, in parte imputabili allo sfasamento temporale tra entrata in vigore della legge e il
rinnovo dei contratti collettivi nazionali, in parte alla carenza di informaziont presso i lavoratori e le
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imprese; a tale proposito il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali ha introdotto, nel nuovo
decreto di riparto, una quota di nisorse destinata al finanziamento di iniziative di pubblicizzazione
(vedi cap. 1 par. 1.3).

Complessivamente, sono stati finanziati 247 progetti che hanno visto il coinvolgimento di 4.677
lavoratori in maggior parte concentrati in Emilia-Romagna (3.050).

In particolare, quest'ultima Regione ha ammesso a finanziamento 58 progetti impiegando tutte le
risorse a sua disposizione. In questo caso risulta, quindi, una risposta positiva degli operatori che
hanno palesato un’ulteriore aspettativa di rifinanziamento deglhi interventi.

Il Veneto ha approvato 101 progetti con il coinvolgimento di 1023 lavorator, seguono nell'ordine la
Liguria (con 352 lavoratori), la Toscana (130), il Friuli Venezia Giulia (67 lavoratori) e la P.A. di
Trento (55). La significativa varabilita nel numero di lavoratori coinvolti per Regione non dipende
unicamente dalle risorse disponibili, ma anche dalle diverse strategie adottate.

Attnazione della tipologia b)

Le migliori performance sono state ottenute nei contesti gia “allenati” dalla sperimentazione della
formazione individuale finanziata dalla legge 236/93. Molte amministrazioni, pur rispettando la
peculiarita della legge 53/2000, hanno fatto riferimento infatti alle procedure e agli strument gia
predisposti. Non a caso sono stati complessivamente coinvolti per ora 9.857 lavoratori (al netto dei
dati di Umbria, Sardegna e Toscana, non ancora disponibili).

L’Emilia-Romagna ha ripartito tra le Province le risorse su entrambe le disposizioni per il
finanziamento di 1.270 voucher che possono essere utilizzati nel’ambito del ‘catalogo elettronico’
dellofferta formativa costituito in Regione. Le Province, sulla base delle indicazioni regionali hanno
individuato, nei bandi da esse adottati, aree tematiche specifiche di intervento (contabilita e gestione
di impresa, informatica, qualita, customer satisfaction; comportamenti organizzativi; competenze
linguistiche; sicurezza e ambiente; processi aziendaly).

La Regione Piemonte (5.223 voucher assegnati) si ¢ mossa sulla linea di un coordinamento e
integrazione degli strumenti finanziari rivolti al finanziamento della formazione continua individuale,
adottando una direttiva unica a valere sui fondi ex lege 236/93, 53/00 e FSE. Il Piemonte finanzia
I'80% del corso a catalogo, il restante 20% € a carico del lavoratore. Seguono nellordine Veneto
(con 2698 voucher individuali), Molise (227), Abruzzo (197), Friuli Venezia Giulia (162), Marche
(80).

La Sardegna, che finora non aveva partecipato ad iniziative di formazione continua a domanda
individuale, ha scelto in questo caso di assegnare voucher. I percorsi formativi sono vincolati
alladeguamento  delle competenze per la informatizzazione dei processi produttivi. La
partecipazione del lavoratore deve essere autorizzata dallazienda di appartenenza e motivata con
riferimento all’applicazione in ambito lavorativo delle competenze da acquisire.
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Lo schema seguente riporta (ove disponibili) i risultati in tenmm di lavoratori coinvolti e di progetti
approvati, limitatamente alla amministrazioni che hanno gia adottato provvedimenti di attuazione.

Tab. 16 - Decreto Interministeriale n. 167 del 6 giugno 2001 - Attuazione della legge 53/2000 art. 6 comma 4.
Congedi per la formazione continua
Primi esiti attuativi nelle amministrazioni che hanno gia emanato bandi per 'utilizzo delle risorse

Tipologia A Tipologia B
Regioni e P. A. | Numero Imprese Lavoratori coinvolti | Limite dell’importo pto | Numero voucher
progetti coinvolte capite assegnati/lavoratori
(euro) coinvolti

Piemonte 1.000,00 5223
P.A. Trento 4 4 55
Veneto 101 nd. 1023 1.200,00 2.698
Friuli V. G. 67 nd. 67 5.000,00 162
Liguria 16 16 352

Emilia- 58 49 3.050 1.291,14 1.270
Romagna

Toscana 1 3 130 E’ in corso la valutazione delle proposte

progettuali
Umbria nd nd nd 2.532,00 nd
Martche 1291,14 80
Abruzzo 4.648,11 per i dirigenti e 197
3.615,19 per le altre
upologie

Molise n.d. 227
Sardegna 1.032,91 nd.
Totale 247 72 4.677 9.857

Fonte: Elaborazioni Isfol - Progetto Formazione Continua

Emerge nel complesso uno stato di avanzamento molto differenziato che premia, come spesso
accade, le amministrazioni piti ‘esperte” e meglio attrezzate: quelle cioe, dove Pesperienza della legge
236/93 bha consentito di sperimentare diverse modalita progettuali e operative e dove la
partecipazione delle  organizzazioni di rappresentanza delle parti sociali alle scelte
dell’amministrazione ha un radicamento ed una tradizione piu forte.
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2.2 .3 La formazione continua a domanda individuale

L’analisi del’ampiezza e delle caratteristiche della domanda di formazione individuale si basa su fonti
regionali e provinciali, laddove ¢ stato possibile raccogliere informazioni direttamente dalle Regioni e
Province, o - in rari casi - attraverso I'analisi di studi ad hoc condotti a livello regionale. Un altro canale
di informazione si riferisce all’analisi di tipo qualitativo che il Progetto Formazione Continua dell'Isfol
ha svolto e continua a svolgere in collaborazione con alcune 51gmf1catlve realta regionali e provinciali:
focus group con lavorator, colloqui in profondita con operatori del settore (in particolare
amministratori a responsabili di centri di formazione che erogano iniziative di formazione continua a
domanda individuale). Altre fonti, attualmente, non forniscono informazioni specifiche su questa
modalita formativa, che per sua natura sfugge a un rilevamento condotto attraverso variabili e indicatori
tradizionali, generalmente validi per le esperienze di formazione aziendale o per i piani di formazione in
generale”, ma poco pertinenti nel caso dell'individuale.

Di seguito, si presenta un tentativo di ricostruzione dei voucher erogati attraverso gli strumenti di
finanziamento nazionale (236/93 e 53/2000 tipologia B). Nel caso del FSE, la formazione a domanda
individuale & spesso rintracciabile in diverse Misure, a volte configurandosi come una tipologia
formativa di tipo “iniziale” (si pensi agli apprendisti che in alcuni casi possono usufruirne), altre come
permanente o continua.

Tab. 17 — La formazione continua a domanda individuale nei due strumenti di finansiamento nagionale.
Periodo 2000 - 2003

Regioni Espetienza 236/93 53/00 (tipologia B)
Lavoratori coinvolti

Piemonte 7286 5223
P. A di Bolzano 1048 nf.
Veneto 611 2698
Friuli Venezia Giuha - 162
Emilia-Romagna 7758 1.270
Toscana™ 3000 In corso di valutazione
Umbria 374 n.d.
Lazio 2541 nf.
Liguria 431 nf.
Marche - 80
Abruzzo - 197
Molise - 227
Basilicata™* 249 -

TOTALE 23.298 9.857

n.f: non finanziata  * stima regionale ** dato aggiornato a fine 2001
Fonte: Elaborazioni Isfol — Progetto Formazione Continua

Come si pud osservare, 1 lavoratori complessivamente coinvolti con fondi nazionali sono quasi 24.000
per la 236/93 e circa 10.000 per la 53/00, in quest’ultimo caso, in alcune realta le attivita formative sono
ancora in corso. In particolare, colpisce la concentrazione dell’esperienza in alcune realta regionali come
il Piemonte e 'Emilia-Romagna che nel loro complesso hanno erogato oltre il 60% dei voucher. Si ¢
Spesso constatato come P'individuazione di un modello di gestione agile e gradito alla domanda, a
partire dall'esperienza della 236/93, abbia poi facilitato Vintroduzione di questa tipologia di strumento
negli altri contesti normativi, ad iniziare dal FSE e dalla legge 53/00, fino a contaminare altre esperienze

35 In particolare per PFSE ci si riferisce sia ai rapporti di esecuzione annuale che ai rapporti di valutazione intermedia, che non
riportano dati né di natura finanziaria, né fisica, su questa modalita formativa.
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finanziate con fondi regionali generalmente a favore di categorie di lavoratori esclusi da altre normative,
come 1 lavoraton autonomi.

Una possibile chiave di lettura dellutilizzo dei voucher individuali nelle Region:

La Circolare 139/98 che di fatto, nellambito della 236/93, sanci la nascita dellesperienza della
formazione a domanda individuale auspicava la diffusione di un approccio definito “concordato” tra il
lavoratore e I'impresa. In questo caso il ruolo del sindacato poteva essere di supporto nel mediare le
esigenze del lavoratore con quelle dellazienda di appartenenza. L'oggetto della mediazione poteva
infatti prevedere la collocazione del periodo di formazione durante Iorario di lavoro (intero o in parte)
e il riconoscimento (i cui termini rientravano nell’ oggetto di trattativa) dell’ esperienza formativa
realizzata e scelta dal lavoratore. Un simile modello si basava sull'idea che tale esperienza formativa
poteva venire a vantaggio di entrambe le parti.

La realta dei fatti, fin dall'inizio della sperimentazione della 236/93, ha nella sostanza, disatteso questo
modello. Alla base di cid, possono essere considerati almeno tre elementi:

e la percezione da parte del lavoratore, che ha immediatamente identificato lo strumento come un
metodo per l'autodefinizione di un processo formativo finalizzato alla propria crescita
professionale (questa decodifica € stata fatta propria dai soggetti forti);

o i diffidenza dell'impresa (soprattutto piccola e media), che vedeva lo strumento cagione di una
possibile fuoriuscita da parte del lavoratore (anche dove vi sono stati accordi, st ¢ trattato di
formalizzazioni, di fatto non concretamente concertate, rese obbligatorie da alcuni bandi
regionali);

o la diffidenza da parte sindacale, che vedeva profondere un impegno su un modello di
mediazione e rappresentanza di tipo individuale.

Questa situazione ha, di fatto, profondamente segnato l'esperienza della formazione a domanda
individuale che da allora si & incanalata lungo i binari di una gestione quasi esclusivamente autonoma da
parte del lavoratore, con le seguenti caratteristiche definitorie:

o esperienza fatta al di fuori dell'orario di lavoro;

o realizzata spesso senza avere informato I'impresa;

e indirizzata verso iniziative in molti casi poco coerenti con lattuale attivita lavorativa;

e rapporto domanda/ offerta mediato dall’Ente pubblico locale attraverso la creazione di cataloghi
dell'offerta formativa ad hoc.

Si propone di seguito un modello di lettura che prende spunto proprio da quanto descritto circa il
rapporto che puo crearsi tra lavoratore e impresa. All'interno di questo, sard possibile collocare le
policy delle Regioni che hanno utilizzato questa nuova tipologie di formazione. Si tratta chiaramente di
una chiave di lettura che tiene conto degli orientamenti complessivi, rispetto a quanto osservato per le
tre fonti 1 finanziamento considerate. Cid non toglie che il comportamento di una singola Regione
possa diversificarsi in alcuni casi in relazione alla fonte stessa di finanziamento.
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Una ipotesi di lettura dei percorsi individuali di formazione e le policy regionali

| Individuo

Area orientata sull’individuo: voucher

individuali esperienza 53 /00 tip.B; 236/93, FSE

Piemonte, Veneto e Friuli per tutte le fonti.
Fase attuale tutte le Regioni per la 236/93;
Abruzzo, Molise, Marche per la 53/00.

aziendali

Concordata

Fase iniziale 236/93

tipologie A e B della

Area di equilibrio: voucher concordati 236/93 tra
impresa e lavoratori, tipologia A) 53/00, voucher

parte in Piemonte con accordi tra le Parti Sociali.

Casi minonitari in varie regioni della 53/00 tipologia A)
(ad esempio Friuli), e voucher aziendali.

Tutte regioni che hanno puntato su entrambe le

per Toscana, Umbria, una minima

53/00.

Area orientata sullimpresa: prevalenza di

P.A. Trento, Liguria per la 53/00;

voucher tipologia A) 53/00 e voucher aziendali

Lombardia, Piemonte, Toscana per voucher aziendali.

J Azienda |

l Crescita aziendale | Crescita di

\4

entrambi Crescita individuale

I1 dimensione: Finalita dell’azione formativa (percorsi individuali)
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11 modello ¢ frutto dell'incrocio di due dimensiont: una si riferisce alla promogione dell'azione formativa che
considera chi abbia assunto la decisione di iniziare la singola azione; laltra considera laspetto
teleologico, ossia la finalita dell’azione formativa, definendo chi ne sia il beneficiario/1i effettivo/1.

Per entrambe le dimensioni é possibile distinguere tre tipologie pure di riferimento.

a. Per la dimensione promozione dell’azione formativa troviamos:
e promozione esclusiva da parte dell’azienda;
e promozione concordata a meta tra azienda e singolo lavoratore;
e promozione esclusiva da parte del singolo lavoratore.

Chiaramente, quasi mai una singola azione formativa rispondera in modo puro alle tre tipologie,
tuttavia, sara possibile avvicinarla lungo uno dei tre punti del continuum che idealmente unisce la
promozione totale da parte dell’azienda alla promozione totale da parte del singolo lavoratore.

b. Per la dimensione finalita dell’azione formativa troviamo anche qui tre tipologie pure che possono
essere considerate come punti di riferimento:

e finalitd dell’azione formativa per l'esclusiva crescita aziendale;
e finalita dell’azione formativa per una crescita equilibrata tra impresa e singolo lavoratore;
o finalita dell’azione formativa per l'esclusiva crescita del singolo lavoratore.

Anche in questo caso, come per la dimensione precedente, una singola azione formativa si
avvicinera ad una delle tre tipologie pure lungo il continuum che va dalla finalita esclusiva per
Pimpresa alla finalita esclusiva per il singolo lavoratore. L'incrocio tra le due dimensioni, consente di

proettare su un grafico bidimensionale le varie tipologie di percorsi formativi individuali e le policy
delle Regioni.

Nello specifico, vengono a individuarsi tre aree comportamentali:

o nell’area centrale del grafico si collocano tutte quelle azioni formative promosse dalle Regioni
che hanno visto il preventivo accordo tra impresa e lavoratore, e le cui ricadute o finalita
sono distribuibili tra i due soggetti. Ad esempio, € stato il caso della 236/93 in fase iniziale;
Regioni come Toscana e Umbna hanno, infatti, provato a vincolare® la richiesta di voucher a
un accordo tra lavoratore e imprese. Analogamente alire Regioni finanziano
contemporaneamente la 53/00 per entrambe le tipologie, la A) che tende a favorire le finalita
aziendali, e la B) quelle del lavoratore;

e in basso a sinistra, si collocano quelle iniziative di formazione promosse sostanzialmente
dalle imprese e finalizzate al loro arricchimento conoscitivo e solo in secondo piano a quello
del lavoratore. Allinterno di questa area sono presenti quelle policy regionali che su alcune
linee di finanziamento spostano la scelta e la programmazione dell’attivita formativa verso
Pimpresa (¢ il caso della P.A. di Trento, della Liguria per la 53/00; e della Lombardia,
Piemonte, Toscana per i voucher aziendali);

e infine, in alto a destra, € presente l'area caratterizzata dalla piena autonomia da parte del
lavoratore che puo decidere lo strumento normativo di finanziamento della formazione
(dalla 236 al FSE) che piu si adatta al proprio profilo professionale. Le Regioni che hanno
pienamente abbracciato questo indirizzo di policy sono state il Piemonte e, soprattutto, il
Veneto e il Friuli Venezia Giulia.

3¢ Nello specifico nei bandi si indicava un meccanismo premiale per quei progetti presentati con I’accordo tra lavoratore e
impresa.
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> Box 1- Le caratteristiche dei lavoratoti assegnatari di voucher individuali

L’analisi dei provvedimenti regionali nel loro complesso evidenzia una diversificazione
delle tlpologle di destinatari a partire dalla 236/93 per espandersi in alt ambitl: ad
esempio, in Toscana, 1 voucher sono erogati, oltre che ai lavoratori dipendenti del
settore privato con contratto a tempo indeterminato, anche ai lavoratori con contratto a
tempo determinato, part time e in mobilita. I lavoratori con contratto a causa mista
sono tra 1 destinatari in Toscana, Emilia-Romagna, Valle d’Aosta, Umbnia. I lavoratori
socialmente utili sono presenti solo in Emilia-Romagna mentre 1 lavoraton “atipici”
sono stati inclusi in bandi successivi delle Regioni Emilia-Romagna, Toscana, Veneto.
Quest’ultima Regione ha esteso la sperimentazione anche ai lavoratori autonom titolari
di partita IVA o di contratti Co.Co.Co, utilizzando fondi regionali. La P.A. di Bolzano
ha finanziato 1 voucher anche per i disoccupati iscritti nelle liste di collocamento.

Anche Panalisi della domanda rileva dinamiche interessanti. Se infatti le prime edizioni
di F.CI. sembravano attrarre essenzialmente 1 lavoratori pi “forti” (a scolarita elevata,
con ruoli professionali medio-alti, prevalentemente tra i 25 e 1 34 anni), i correttivi
introdotti da divetrse Regioni, sia rispetto ai contorni dell’area dei potenziali
destinatari sia nei dispositivi di comunicazione/orientamento, stanno
determinando una maggiote tisposta anche da parte dei lavoratori piu “deboli”,
che spesso faticano a riconoscersi come soggetti a rischio di obsolescenza
professionale o che hanno comunque piu timori/diffidenze rispetto alla
formazione. Nella Provincia di Torino, per esempio, l'ultima edizione di F.CI. vede
una presenza di quasi il 20% di lavoratori con il solo titolo di scuola media: una
percentuale inferiore di quasi la meta rispetto alla composizione effettiva per ol di
studio dei lavoratori dipendenti dell'area torinese, ma di gran lunga superiore a quelle
che si riscontrano solitamente nella formazione continua di iniziativa aziendale che
privilegia in genere le figure professionali di livello intermedio o alto, diplomate e
laureate. In altre realta tale riequilibrio nell’accesso al voucher continua a presentare
difficoltd, come in Veneto, Emilia-Romagna e Toscana, nonostante la promozione di
specifiche strategie di comunicazione e di attivazione delle strutture sul territorio, come
centri per limpiego. La modalita di per sé privilegia ancora il lavoratore, attrezzato
professionalmente e culturalmente, che sa megho cogliere i propri bisogni formativi e sa
autonomamente informarsi sulle opportunita disponibili.

Altri aspetti interessanti che emergono dall’osservazione dell'esperienza riguardano:

. il fenomeno della scelta plurima di corsi (si richiedono pit “micro-voucher”) che in
alcune realtd riguarda anche il 15% dei richiedenti ~ Emilia-Romagna e provincia di
Torino - per pit di un corso in genere a tematica simile o di hivello crescente;

. le aree tematiche fortemente sbilanciate a favore dell'informatica (su piu livelli) e
lingue (inglese prevalentemente). Questo tipo di offerta rappresenta ohre il 65% di
quella richiesta dai lavoratori e riguarda soprattutto 1 profili economico-professionali
medio-bassi;

. Yobbligo di cofinanziamento - per un minimo del 20% del costo dell'iniziativa - che
alcune Regioni hanno posto, sopratutto per la 236/93, ha rappresentato un elemento di
motivazione ulteriore a presentare progetti poiché va nel segno di un impegno diretto
consapevole da parte del lavoratore a farsi carico della propria formazione professionale;

. la costruzione sempre pit definita di una specifica offerta ad hoc per la domanda
individuale, grazie all'impegno delle regioni e Province che hanno istituito appositi
cataloghi, stabilendo critert di accessibilita e accreditamento sempre prt muran. In
particolare  I'adeguamento riguarda la flessibilita nellorganizzazione dei corsi,
Padattamento della durata dei moduli e delle metodologie didartiche.
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Capitolo 2.3 - I segmenti specifici di offerta di formazione continua

2.3.1 - La formazione continua per il lavoro interinale: modalita di intervento e prmi risultati

Come noto, il lavoro interinale € stato introdotto nell’ordinamento italiano dalla legge n.196 del
1997. Larticolo 5 prevedeva la costituzione di un Fondo dedicato al finanziamento delle iniziative
formative rivolte ai lavoratori temporanei. Dopo un processo preliminare a tratti difficoltoso, data la
sostanziale novita della materia, e dedicato in gran parte alla definizione degli accordi tra le
organizzazioni di rappresentanza delle parti sociali, nasce Forma Temp (Fondo per la formazione
professionale dei lavoratori temporanei), sotto forma di libera associazione senza fini di lucro tra le

- Associazioni di Rappresentanza delle Imprese di fornitura di lavoro temporaneo (Confinterim e
Ailt), le organizzazioni sindacali dei lavoraton temporanei (Alai- CISL , Nidil- CGIL, Cpo- UIL), ¢ le
tre Confederazioni sindacali CGIL - CISL - UIL”.

Il Fondo ¢ finanziato da un contributo pan al 4% delle retribuzioni lorde comsposte ai lavoraton
temporanei ed ha come finalita:
1. la promozione di percorsi di qualificazione e riqualificazione, anche in funzione di continuita
di occasioni di impiego,
2. la previsione di specifiche misure di carattere previdenziale a favore dei lavoraton
temporanei;
3. lo sviluppo di iniziative comuni finalizzate a verificare I'utilizzo del lavoro temporaneo e la
sua efficacia anche in termini di promozione dell’emersione del lavoro non regolare.

Al Fondo devono registrarsi obbligatoriamente le Imprese Fornitrici di Lavoro Temporaneo
autorizzate ad operare sul territorio nazionale e che sono tenute, semestralmente, al versamento del
contributo che viene calcolato sulla base dell'imponibile previdenziale.

Con I'’Accordo Quadro del 1999 le Parti Sociali hanno individuato quattro tipologie formative
dedicate ai lavoratori interinali:

e formazione di base: azioni finalizzate al rafforzamento delloccupabilita attraverso la
trasmissione di conoscenze generali collegate al mondo del lavoro. Tali azioni sono destinate
prevalentemente ai lavorator candidati ad una ‘missione’ o tra un incarico a laltro;

o formazione professionale: (specialistica-qualificante): interventi di prequalificazione,
quahfxcaz1one riqualificazione, specializzazione e agglomamento Anche questa tipologia di
azione ¢ destinata in prevalenza a lavoratori candidati a ‘missiont’ e alla categorie svantaggiate
(disoccupati di lunga durata, lavoratori in lista di mobilita, disabili, immigrati)

e formazione on the job: (in affiancamento sul posto di lavoro): si tratta della formazione
mirata a raccordare la professionalita del lavoratore alle esigenze delle imprese in cui il
lavoratore viene temporaneamente inserito. Naturalmente, in questo caso 1 destinatari sono i
lavoratori in ‘mussione’.

e formazione continua: in questo caso le iniziative dovranno essere finalizzate
alladeguamento delle qualificazioni rispetto all’evoluzione delle professioni e dei contenuti

Mt Fondo ¢ stato autorizzato all’esercizio delle attivitd con Decreto del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, che
esercita le funzioni di vigilanza e controllo. 1l suo funzionamento ¢ disciplinato dal regolamento ispirato all’ Accordo Quadro
sulle politiche formative per I'interinale del 27 aprile 1999, ingrato poi dall’Accordo del 18 aprile 2000 e dal Protocollo
integrativo del 1 agosto 2000 nonché dagli analoghi accordi in materia di formazione raggiunti il 26 settembre dello stesso anno.

5 - Doc. XLIL n. 3
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delle mansioni e al miglioramento delle competenze possedute. I destinatari sono individuati
nei lavoratori assunti con contratto di lavoro a tempo indeterminato dalle stesse imprese
fornitrici di lavoro temporaneo oppure a lavoratori temporanei con contratto di prestazione
in corso o che hanno un’anzianita di lavoro temporaneo non inferiore a quattro mesi. Le
modalitd di fruizione della ‘formazione continua’ sono due: il catalogo dell'offerta e i
voucher individuali di formazione. Il catalogo dell’offerta viene elaborato sulla base delle
proposte formative fornite direttamente dalle organizzazioni sindacali e dalle singole imprese
fomitrici. I1 voucher (che pud essere impiegato anche per interventi di bilancio di
competenze) viene erogato all'impresa fornitrice da cui dipende il lavoratore che sceglie il
percorso allintemo di un catalogo messo a punto dalle imprese fornitrici stesse ed ha un
importo massimo di 1.000 euro.

L ’operativita del Fondo pud essere distinta in due fasi: una di avvio, compresa tra il gennaio 2001 e il
marzo 2002, e una seconda che i gestori del Fondo definiscono ‘a regime’, a partire dall’aprile 2002*.
e per quanto riguarda i risultati conseguiti nella fase di avvio, l'attivita di Forma Temp si e
concentrata essenzialmente sugli interventi definiti ‘formazione di base’ e ‘formazione
professionale’. In particolare, sono stati finanziati 11.363 progetti formativi (di cui 4.023 di
formazione di base e 7.163 di formazione professionale); sono stati coinvolt 105.106
lavoratori, con un spesa di oltre 52 milioni di euro. Oltre i due terzi delle attivita sono state
realizzate al Nord e hanno coinvolto in prevalenza lavoratori in possesso di titoli di studio

elevati (il 58% con Diploma di scuola superiore e oltre il 14% in possesso di Laurea).

o la fase ‘a regime’ si caratterizza per il primo avvio delle altre due tipologie di attivita (‘la
formazione on the job’ e la formazione continua’) anche se la divisione delle disponibilita
finanziarie privilegia ancora le prime due (alla formazione on the job e continua ¢ stata
destinata una quota variabile tra il 10 e il 20% circa delle risorse). Per la formazione on the
job (nel periodo compreso tra l'aprile 2002 e il dicembre dello stesso anno) sono stati
finanziati 8.288 progetti con il coinvolgimento di 11.156 lavoratori e i corsi si sono svolti
quasi sempre in affiancamento individuale. Per la formazione continua sono stati finanziati

32 progetti (di cui due terzi in forma di voucher individuale) che hanno interessato 536
partecipanti.

2.3.2 - La formazione continua per la sicurezza e la qualita del Iavoro

11 tema della sicurezza sul lavoro ha subito significative evoluzioni nell'ultimo decennio, riconducibili
principalmente ad un crescente rafforzamento dell’attenzione sul tema da parte delle politiche messe
in atto sia a livello centrale, sia locale.

In questo periodo si evidenzia, nel nostro Paese, una tendenza crescente nel trasferire il tema della
sicurezza da un piano prettamente formale-legislativo a un approccio organico, caratterizzato da una
maggiore attenzione agli aspetti organizzativi e di qualita del lavoro.

Allinterno di questo processo decennale, ¢ possibile individuare due fasi contraddistinte sia da un
diverso orentamento delle policy, sia da un differente andamento, non casuale, dellincidenza deglh
infortuni sul lavoro: la prima comprende il periodo 1994-1997, caratterizzato, come accennato, da
un’attenzione prevalente all’applicazione formale dei dispositivi di legge, la seconda, dal 1997 ad
oggi, In cui si ¢ passati a un approccio sistermnatico e organico al problema.

3% 1 dati di realizzazione sono tratti dal “primo rapporti di attivitd” di Forma Temp. Presentato nel giugno 2003.
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A partire, infatti, dal 1997, ma con maggiore evidenza fattuale dal 1999 ad oggi, l'impegno delle
istituzioni nazionali, locali e delle parti sociali si fa indubbiamente piu intenso. Gli elementi che
caratterizzano questa seconda e decisiva fase possono essere suddivisi tra:

Innovazioni ed integrazioni normative; tra queste assumono particolare rilevanza:
la subordinazione, nella concessione di incentivi alle imprese, al rispetto della normativa
sulla sicurezza (indipendentemente dalla natura e dallo scopo dell'incentivo);

o lintroduzione del principio della ‘sanzione positiva’ (accanto alle ipotesi sanzionatorie
classiche), sotto forma di misure premuali e di sostegno in favore dellimpegno delle
imprese per la sicurezza, soprattutto delle piccole e delle artigiane;

e lemanazione di specifiche norme di settore che hanno integrato e arricchito P'onginaria
normativa di rifennmento (legge 626/94).

2. Maggiore impegno delle istituzioni sul tema, attraverso:

e i provvedimenti del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali sul fronte
delPemersione del lavoro nero, fenomeno rilevante soprattutto sotto il profilo della
sicurezza sul lavoro.

¢ il forte coinvolgimento sul tema da parte del Coordinamento delle Regioni, con la
decisione di procedere ad un monitoraggio approfondito dello stato di attuazione, nei
rispettivi territori, della normativa nazionale e delle sue integrazioni settoriali.

3. Avvio di percorsi di integrazione e dialogo tra gli attori del sistema; si evidenzia in

tal senso:

e il rinnovato attivismo da parte del'INAIL che, da un lato, ha pnvﬂeglato le sue funzioni
‘previdenziali’ rispetto a quelle meramente assicurative e di rlparaz10ne del danno,
dallaltro, ha varato una politica efficace di dialogo con P'estemo che si € concretizzata tra
I'altro, nel Protocollo di Intesa con I'Organismo Bilaterale Nazionale (CGIL, CISL, UIL
e Confindustria). Tra le finalita pitt rilevanti di tale Intesa ¢ da ricordare, in questa sede, la
predisposizione di programmi comuni di prevenzione, la creazione di un Centro
operativo nazionale e di Centri periferici, le campagne informative e soprattutto la
progettazione comune di iniziative formative.

4. Riconoscimento del ruolo centrale svolto dalla formazione per la sicurezza, ed
aumento dei relativi investimenti; si segnala in particolare:

e laccordo tra gli Enu geston delle attivita formative e le organizzazioni sindacali
di categoria, per una piu frequente introduzione di moduli dedicati alla sicurezza
all'interno delle iniziative corsali, a prescindere dalle caratteristiche dei destinatarn;

e linserimento obbligatorio della formazione per la sicurezza nella formazione in
apprendistato;

e linserimento obbligatorio negli altri due canali di assolvimento dell’'obbligo
formativo (quindi anche nel canale scolastico);

e I'impiego ingente delle risorse finanziarie messe a disposizione dalla legge 236 per
la formazione continua. Il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali ha
individuato la priorita della formazione per la sicurezza nel finanziamento dei
Piani formativi aziendals;

e la crescita quantitativa delle iniziative dedicate alla sicurezza, all'organizzazione
del lavoro e alla qualita del lavoro nell’ambito delle azioni finanziate dal FSE;

e il coinvolgimento ad alto livello qualitativo dei Programmi Equal e Adapt.
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Tali nuovi indirizzi non hanno tardato a produrre 1 primi risultati in termini di riduzione dell'indice
di frequenza degli infortuni (attestatosi a livello della media europea), come indicato del resto dalle
relazioni annuali dellTNAIL relative al periodo 1999 - 2002. L’andamento positivo si conferma
anche per il primo trimestre del 2003.

Tuttavia, come naffermato piti volte dalla Commissione Lavoro del Senato, 1 risultati conseguiti in
questo campo non possono certo condurre a facili soddisfazioni o peggio ancora ad inerzia
operativa. I valori assoluti degli infortuni mortali imangono comunque socialmente e umanamente
inaccettabili. Con Iintroduzione progressiva delle nuove tecnologie emergono, inoltre, tutta una serie
di nuove e sconosciute ‘tecnopatie’ che andranno fronteggiate con un approccio piu ampio e
flessibile.

Quanto avvenuto a partire dal 1999 configura comunque un diverso modo di affrontare il problema;
le iniziative ora descritte, a vario livello, hanno contribuito alla formazione di una diversa cultura
della sicurezza sul lavoro che scaturisce, quindi come la naturale conseguenza di un nuovo assetto
dellimpresa in grado di ottimizzare i processi produttivi, con particolare attenzione al tema della
qualita del lavoro e dell'impatto ambientale, e diminuire significativamente le condizioni di stress
psico-fisico del lavoratore connesse agli infortuni.

Lanalisi dei dati quantitativi (ved il box seguente) evidenzia senz’altro sia un aumento delle ore di
formazione dedicate alla sicurezza, sia una crescita del numero dei destinatari e delle imprese
coinvolte. Inoltre emerge una crescente articolazione dei piani di formazione aziendali che integrano
i moduli della sicurezza con la qualitd e la nstrutturazione organizzativa. In particolare, nei contesti
pit evoluti (grandi imprese con forte internazionalizzazione, aree produttive e distrettuali che
riscontrano forti livelli di crescita) il tema della sicurezza si € trasformato da mero filone formativo
imposto dalle normative a fattore necessario allo sviluppo degli elementi di competitivita.

Nel confronto tra le serie storiche disponibili” (1993 e 1999) il numero delle ore dedicato alla
formazione per la sicurezza ¢ triplicato: cio € senza dubbio da attribuire, in parte, all’attuazione della
legge 626/94 che ha introdotto obblighi precisi per le imprese in tal senso, ma anche ad un aumento
della sensibilita generale al problema, grazie soprattutto all’azione svolta dalle istituzioni nazionali e
regionali e delle parti sociali.

3% Ci si riferisce all’indagine Istat-Eurostat Continuing Vocational Training Survey (CVTS svolta nel 1993 e nel 1999).
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Box 2 - Alcuni dati sulla formazione in tema di sicurezza

Nel 1999, i 13% delle imprese italiane con 10 e pitt addetti hanno realizzato interventi formativi
1 cul sono stati trattati 1 temi della sicurezza sul lavoro e hanno destinato a tal fine olre sei
milioni di ore di formazione (pari al 9,6% delle ore totali di formazione, rispetto al 3,3% registrate
nel 1993).

I rsultati della rlevazione europea mostrano, nello stesso periodo, una crescita della media
comunitaria dal 7,5% nel 1993 (Ue-12), al 9% nel 1999 (Ue-15).

Hanno svolto formazione sul tema della sicurezza il 15,4% delle imprese delle costruzioni, i
13,5% delle imprese attive nell'industria in senso stretto, il 12,5% delle imprese dei servizi e il
10,6% delle imprese del commercio.

Nei settori dell'industria e delle costruzioni & emersa un'attenzione maggiore, rispetto agli altri
settori: le imprese edili destinano il 20% circa delle ore di formazione a questo tema, quelle
industriali if 14,4% mentre le imprese dei servizi il 5,6%.

L'analisi per dimensione aziendale mostra che la percentuale di imprese che hanno realizzato
attivitd formative sul tema ¢ pari all'8,4% nella classe 10-19 addetti, passa al 16,5% in quella 20-49
addetti, raggiunge il 27% nel segmento dimensionale 50-249 ed il 59% in quello superiore a 250.
Fra le piccole imprese sono presenti livelli pit alti di formazione nel settore delle costruzioni, fra
le grandi imprese nei settori manifatturieri.

Tale andamemto ¢ confermato dai risultati di un'indagine Ministero del Lavoro e delle Politiche
Sociali-Isfol*, da cui risulta che la formazione per la sicurezza sul luogo di lavoro & nel 2001 area
tematica comune a pitl imprese. Inoltre, la formazione sulla sicurezza rappresenta, per la meta
delle grandi imprese, una delle aree dove le risorse investite in formazione sono stati maggiori.
Inoltre, si riscontrano livelli piu alti fra le grandi imprese attive nei settori manifatturien rispetto a
quelle dei servizi, in tutte le sotto classi dimensionali. Il confronto per settore e area geografica
mostra la prevalenza delle imprese industriali rispetto a quelle dei servizi. Quest'ultimo dato & pit
accentuato nelle ragioni del Centro e meno in quelle del Nord Ovest.

Altre indagini empiriche!! confermano gli andamenti sopra evidenziati e mostrano un discreto
interesse verso il tema della sicurezza sia fra le Pmi che nelle micro-imprese. In tutte le regioni if
tema rappresenta il principale argomento trattato nei corsi di formazione aziendale, soprattutto
nelle Pmi del settore edile.

I dipendenti di imprese che hanno realizzato interventi formativi sui temi della sicurezza sono
statl nel 1999 circa 1.540 mila, di cui il 73% uomini e il 27% donne. Si tratta di circa il 22% del
totale dei lavoraton dipendent delle imprese italiane con 10 e pit addeu e di buona parte (il 79%)
dei lavoratori che nel 1999 hanno usufruito di attivita di formazione continua da parte delle
imprese.

Hanno maggiormente usufruito di tale opportunita formativa sono per lo pitt dipendenti di
imprese industriali.

1 risultati dell'indagine Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali-Isfol sulla domanda di
formazione continua dei lavoratori italiani*? consentono di aggiungere alcune informazioni per
ricostruire i profilo dei lavoratori che hanno partecipato ai corsi sulla sicurezza, attraverso
I'milizzo di alcune variabili quali la classe di eta, il livello di istruzione e linquadramento
professionale.

I corsi riguardano in prevalenza 1 lavoratori con eta al di sotto dei 26 anni e tra 1 46 e 1 65, con
livelli percentuali che st attestano fra il 20 e il 22%, mentre le classi centrali hanno un minor grado
di partecipazione.

Questa formazione sembra essere indirizzata, in prevalenza, alle categorie di lavorarori inquadrati
ai livelli inferiori. A conferma di ci6 si evidenzia una netta prevalenza per dei titoli di studio
inferion: i corsi raggiungono oltre il 50% di chi in possesso del solo titolo dell’obbligo.

4 L'indagine ¢ stata realizzata nel 2002, con riferimento all'anno 2001, con la collaborazione del Politecnico di Torino, su un
campione di 370 grandi imprese classificate secondo la normativa europea.
! Le indagini Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali-Isfol sulla formazione continua nelle Pmi sono state realizzate nel
2002-2003, con la collaborazione della Fondazione CUOA e dell'Universita della Calabria, su un campione di PMI, classificate
secondo la normativa europea, operanti in Veneto, Toscana, Marche, Puglia, Molise, Campania, Basilicata, Calabria, Sicilia e
Sardegna. L'indagine Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali-Isfol sulla formazione continua nelle micro-imprese ha
nguardato un campione di 1200 imprese con un organico compreso tra 1 ¢ 9 dipendenti nelle province di Treviso e Firenze.

“ Questa indagine ¢ stata realizzata, con la collaborazione di Abacus, con riferimento agli anni 2000 e 2001 e riguarda un
campione rappresentativo dei dipendenti di imprese del settore privato. Le interviste sono state realizzate direttamente ai singoli
lavoratori con tecnica CATL, mentre le precedenti indagini citate sono rivolte a datori di lavoro o loro rappresentanti.
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Anche I'impegno de1 soggetti realizzatori sugli aspetti qualitativi degli i mterventl messi in campo
negli ultimi anni ¢ indubbio. Le azioni formative appaiono sempre p1u integrate con gl aspett
relativi ai temi dell’organizzazione del lavoro e della prevenzione delle situazioni di disadattamento e
si estendono a monte, fino a coprire destinatari in eta scolare. Gia dal varo delle sperimentazioni per
la formazione in apprendistato, 1 moduli relativi alla sicurezza sono stati introdotti come obbligaton,

rendendo tale obbligo, pertanto, esteso a tutti 1 tre canali di assolvimento dell'obbligo formativo,
compresa la scuola.

Il quadro descritto, tuttavia, deve tener conto di alcune importanti carenze nel rapporto tra
formazione e sicurezza, sintetizzabili nelle seguenti evidenze:
e una minore sensibilizzazione al tema da parte delle PMI che dedicano meno ore e non
attivano, in modo adeguato, una integrazione con altre tematiche formative;
e una distribuzione disomogenea sul territorio, a detrimento delle aree meridionali, delle
iniziative di formazione sulla sicurezza;
e un disequilibrio di genere nella partecipazione ai corsi

e una minore attenzione verso i lavoratori appartenenti alle classi centrali di eta (conseguenza
dei percorsi privilegiati per giovani e anziani).

L’attuale evoluzione, sintetizzata dagli obiettivi del SEO (Strategia Europea dell’Occupazione), porta
a considerare il problema in un ottica di macro-sisterna, inquadrando 1l tema nella capac1ta di
affrontare obiettivi strategla come Ja piena occupazione, la qualita e la produttivita sui luoghi di
lavoro, con maggiori capac1ta di i mtegmz1one Il perseguimento di tali obiettivi potrebbe creare le
condizioni per affrontare in modo pit: specifico ed efficace il problema della sicurezza, permettendo
una maggiore concentrazione da parte degli attori del sistema e in particolare delle Parti Sociali su
aspetti quali:

e e azioni di sensibilizzazione verso i lavoratori e le imprese maggiormente ‘resistent1’

¢ il consolidamento del sistema premiale per le imprese che applicano le normative;

e il rafforzamento della relazione tra ‘sistema d’impresa competitivo’ e impegno per la

sicurezza e la qualita del lavoro.

Questi temi saranno al centro dellattenzione dei Fondi Paritetici Interprofessionali per la
formazione continua. E” molto probabile, infatti, che le istanze della ‘bilaterilita’ espresse dai Fondi
nella loro attivitd, consentiranno un approccio integrato e sistemnatico al problema della sicurezza nei
termini suaccennati.

2.3.3 - La formazione continua per la Pubblica Amministrazione. Problemi e linee di
sviluppo

Trattare alcuni temi di approfondimento sulla formazione nella PA in una sezione a parte di questo
Rapporto continua ad avere una giustificazione nelle numerose differenze che la caratterizzano e la
distinguono da quella rivolta ai lavoratori del settore pnvato il processo di avvicinamento
contrattuale tra i due comparti ¢ in corso, ma si presenta piu lento e diversificato al suo interno di
quanto si potesse immaginare qualche anno fa.

Il primo elemento distintivo tra la formazione nel pubblico e nel privato riguarda le risorse
economiche contrattuali attribuite alla formazione. Mentre le imprese private versano lo 0,30%
all'INPS, le pubbliche amministrazioni hanno recepito nei contratti collettivi nazionali stipulati nel
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periodo 1998-2001 Pimpegno di destinare I'1% della massa salariale alla formazione dei dipendenti e

tra i criteri previsti per misurare la progressione economica e di mquadramento, che é demandata alla

contrattazione a livello di singola amministrazione, compare sempre piu il riconoscimento delle
attivita formative.

Il secondo aspetto che va preso in esame riguarda il rapporto tra la domanda e lofferta di

formazione. Dal confronto tra la formazione per i dipendenti pubblici e quella per i dipendenti delle

imprese private, emergono due aspetti comunt:

¢ la formazione delle grandi organizzazioni (imprese e enti pubblici) € decisamente superiore
rispetto alle piccole organizzazioni (imprese sotto i 50 addetti e Comuni piu piccoli);

e a formazione delle organizzazioni collocate al centro nord d'Ttalia € sensibilmente maggiore, sia
in termini di rapporto ore/dipendente che di rapporto euro/dipendente, di quelle collocate nel
sud d’Ttalia.

Il terzo aspetto che merita un accenno riguarda l'utilizzo del FSE per la formazione continua sia nel

privato che nel pubblico A valere sulle misure D1 e D2 del’Ob3 e 3.9 e 3.10 del’Ob1 sono previste

nispettivamente le attivita formative per il settore privato e per quello pubbhco

La percentuale delle risorse finanziarie previste per la formazione nella PA ¢ pari al 12% sulla media

nazionale, ma scende al 10% nelle Regioni del’Ob.3 e sale al 16% nelle Regioni dell’Ob.1. Peraltro,

anche all'interno dello stesso Ob. 1 e Ob.3,la percentuale della Misura relativa alla formazione nella

PA ¢ particolarmente vanabile: le Regioni che hanno stanziato piu del 30% dellintero Asse sono la

Sardegna e il Molise, oltre che la Provincia di Trento.

Si puo stimare che questa attivita possa coinvolgere quasi 110.000 individui nell’atruale periodo di

programmazione, che corrisponde a circa il 14% del totale dei dipendenti degli Enti locali ¢ delle

Regioni. L'interesse che la Mlsura D2 ha suscitato tra i beneficiari risulta superiore a quella suscitata

dalla Misura D1, anche se & necessario sottolineare che la Misura D2 rappresenta solo il 10 %

dellintero Asse D e il 16% per il corrispondente Asse 3 nell’Ob.1, mentre la Misura D1 rappresenta

il 57% dell'intero Asse D e analogamente il 57% per il cornispondente Asse 3 nell’Ob.1.

Il numero de1 progetti presentati e ritenuti elegglbﬂl risulta essere in genere di 3-4 volte superiore a

quanto pud essere ammesso a finanziamento in base alle disponibilita finanziarie programmate;

questo anche perche Regioni e le Province Autonome non pongono pamcolan vincoli o limitazioni

alla partecipazione alle attivita formative cofinanziate con il FSE, né relativamente a livelh di

inquadramento né alle figure professionali. La tendenza é quella di includere piuttosto che di

escludere anche per la difficoltd di porre limiti quando 1 beneficiari sono Province e Comuni che

hanno piena autonomia nel definire i propri fabbisogni formativi. Diversa si presenta la situazione

quando il beneficiario ¢ la stessa Regione: in questo caso & frequente trovare programmi di

formazione (vedi quelli del Piemonte, del’Emilia-Romagna, della Toscana, della Campania e della

Basilicata) che discendono da un piano di sviluppo delle risorse umane o quantomeno da una analisi

dei fabbisogni formativi.

Le analisi disponibili sulla formazione nelle Pubbliche Amministrazioni mettono in evidenza

fenomeni interessanti che possono essere cosi sintetizzati:

e in questi ultimi anni, la formazione & cresciuta in maniera sensibile sia dal punto di vista
qualitativo che quantitativo, raggiungendo oggi livelli abbastanza vicini dell’'1% del monte salan
complessivo, considerato come obiettivo strategico dal Dlpammento della Funzione Pubblica;

e non risulta evidente se Putilizzo del FSE nella formazione per i dipendenti pubblici rappresent
un incremento netto nispetto allutilizzo di risorse proprie o se vada, in tutto od in parte, a
compensare una diminuzione di queste ultime;

¢ la formazione sta diventando uno strumento di sviluppo delle risorse umane all'interno delle
politiche del personale nelle Amministrazioni, come indicato dalla Direttiva sulla Formazione del
Personale delle Pubbliche Amministrazioni, tuttavia, tale processo incontra difficolta di metodi e

strumenti e, nella gran parte dei Comuni che sono di piccole dimensioni, la mancanza di risorse
umane dedicate;
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e la formazione nelle Pubbliche Amministrazioni richiede una offerta su contenuti peculiart:
infatti, oltre allacquisizione di competenze presenti in qualsiasi organizzazione, € necessario
acqulsnne altre che attengono alla governance dei sistemi sociali nell'ambito di specifiche policy; sui

primi si & concentrata lofferta formativa di quest ultimi anni, accompagnando la tradizionale
attivita di aggiornamento sugli aspetti normativi.

Questo fenomeno, che presenta una peculiaritd riconducibile alla storia della Pubblica
Amministrazione italiana, ¢ peraltro accompagnato da una scarsitd di ricerche approfondite sulle
strutture delle Pubbliche Amministrazioni e sul loro funzionamento, cosi che ¢ impossibile, allo
stato attuale, avere un quadro completo ed organico dei fabbisogni formativi.

Peraltro, data la eterogeneitd del settore pubblico, potrebbe essere impraticabile un anah51
sulluniverso delle Pubbliche Amministrazioni e ci si dovrebbe comunque attestare su contesti pit
circoscritti ed omogenei, nonché fortemente orientati da comuni missioni e strategie.

La inadeguatezza dell'offerta di formazione rispetto alla domanda ¢ la conclusione principale che
emerge nel 6° Rapporto sulla Formazione nella P.A. (curata dalla Scuola Superiore della Pubblica
Amministrazione) e trova conferma in una indagine realizzata dall’ ANCI sulla funzione di direzione
del personale nei Comuni. Questa inadeguatezza riguarda sia I'insieme di competenze da trasferlre
che le modalitd di erogazione: sulle prime, le difficolta consistono nella scarsita di un “sapere
accumulato” sui problemi di governance che costituisca la fonte da cui attingere per la formazione;
sulle seconde, si tratta di trovare delle modalita che permettano anche alle piccole organizzazioni,
dove la specializzazione & molto bassa, di trovare una proposta formativa adeguata.

Se la formazione ha una rilevanza strategica, su questi due aspetti si gioca in gran parte la possibilita
di sviluppo delle risorse umane nella PA nei prossimi anni.
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Parte terza

Le policy per la formazione degli adulti in un approccio di
Lifelong Learning
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Capitolo 3.1 - La strategia comunitaria e nazionale per 'apprendimento
permanente

Gli obiettivi fissati dal Consiglio di Lisbona in materia di “lifelong leaming” stabiliscono, fra laltro,
che entro il 2010 1 sistemi di istruzione e formazione dovranno garantire una media di partecipazione
alle attivita di formazione permanente degli adulti tra 1 25 e 1 64 anni pari al 12,5%; e che, nella stessa
fascia d’eta, '85% dei cittadini dovra raggiungere un diploma secondario superiore.

I sistemi educativi e formativi sono, dunque, chiamati ad assicurare ai cittadini, di ogni eta e
situazione occupazionale, in un’ottica di pari opportunita, condizioni che facilitino 'apprendimento
permanente, al fine di evitare i rischi di esclusione sociale e formativa. Rischi, com’¢ noto, pi alu
per le persone con bassi livelli di istruzione e di qualificazione professionale, e in particolare per le
fasce di eta piti avanzate: le stesse di cui si auspica peraltro il cosiddetto “invecchiamento attivo”, per
ragioni che riguardano gli effetti prodotti nel mercato del lavoro dalla progressiva riduzione delle
leve piu giovani e la tenuta dei sistemi previdenziali.

La crescita dei livelli culturali della popolazione € rntenuta, inoltre, un fattore di grandissima
importanza, nelle societa complesse, anche ai fini della partecipazione attiva alla cittadinanza,
dell'integrazione e della coesione sociale *

Si tratta, per il nostro paese, di traguardi molto impegnativi. Non solo perché il tasso di
partecipazione degli adulu alle attivita di formazione permanente risulta nel 2002 inferiore al 5%
(mentre la media europea ¢ dell8,9%), ma perché sull'intera popolazione adulta pesano, sebbene in
modo graduato secondo le diverse fasce d’et, i ritardi dei processi di scolarizzazione di massa e i
limiti sia strutturali che di funzionamento dei nostri sistemi di istruzione e di formazione.
Attualmente meno del 40% della popolazione adulta della fascia d’eta considerata possiede titoli di
istruzione secondaria e superiore; nella fascia d’eta centrale (30-59 anni), il 53% delle forze di lavoro
maschili e il 42% di quelle femminili non supera la licenza media e una persona su 10 ha solo la
licenza elementare; nella fascia dei “giovani adulti” (18-29 anni), oltre il 30% si presenta sul mercato
del lavoro senza diplomi e senza qualificazioni professionali; nel 2002 ¢ ancora il 4,8% la quota dei
ragazzi tra i 15 e 1 19 anni priva di licenza media.

L’area di coloro che per difficolta culturale non possono misurarsi senza grandi sforzi con la
complessita sociale e con il lavoro modemo sia in senso tecnologico che organizzativo €, dunque,
molto vasta, e non é pensabile che possa essere il sistema di formazione continua delle imprese a
farsene carico.

Il nostro paese ¢ certamente fra quelli cui si riferisce i1 Memorandum della Commissione Europea
sull'istruzione e la formazione permanente quando sottolinea I'importanza, oltre che di sviluppare
un’offerta formativa dedicata agli adulti, anche di migliorare la formazione iniziale e di contenere
drasticamente 1 fenomeni di dispersione che interessano sia la scuola di base che
I'istruzione/formazione secondaria.

Turto cid, fra l'altro, incide significativamente sulla propensione stessa della popolazione a rientrare,
in eta adulta, in formazione; ad assumere, come auspicano gli indirizzi europei, un atteggxamento
responsabile ed attivo rispetto al miglioramento e all’aggiomamento del proprio “capitale umano”
E’ un’evidenza empirica, ma confermata da tutte le indagini sulla domanda sociale di formazione

3 V. Memorandum della Commissione Europea sull’istruzione ¢ la formazione permanente, ottobre 2000
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cosi come sugli utenti delle opportunita formative per gli adulti *, che la partecipazione degli adulti
alla formazione ¢é in strettissima correlazione, oltre che con altre variabili come I'eta, la residenza, il
genere e la collocazione professionale, anche e sopratutto con 1l livello dei titol di studio posseduti.
Vissuti negativi rispetto all’esperienza scolastica, sentimenti di inferiorita e di sfiducia in sé maturatisi
nell’esperienza delle ripetenze e degli abbandoni dei circuiti formativi, insufficiente padronanza delle
competenze di base costituiscono molto frequentemente motivi di esclusione e di autoesclusione, sia
dalla formazione scelta per motivi personali che da quella per il lavoro.

Un quadro che consiglia, per raggiungere i traguardi definiti dell'UE, oltre a strategie di forte
sviluppo di un’offerta dedicata per caratteristiche organizzative e didattiche ai pubblici adulti, anche
lattivazione di misure per lo sviluppo della domanda: nel campo dell mforma21one e
dell’orientamento, ma anche dell'utilizzo di tutte le opportunita formative, anche di tipo “non
formale”, capaci di ricostruire interesse, motivazione, familiarita con 'apprendimento, in particolare,
per i pubblici pit: deprivati.

E’, inoltre, allordine del giomo I'introduzione in ambito lavorativo di dispositivi che facilitino
Paccesso alla formazione scelta e alla formazione continua, cosi come previsto dagli articoli 5 e 6
della legge 53/2000 che rinviano a questo scopo alla contrattazione collettiva.

Sono, tuttavia, evidenti gl sforzi compiuti negli ultimi anni per migliorare e rendere piu efficienti,
anche nellottica della formazione permanente, 1 sistemu di istruzione e di formazione. Sono, in
partlcolare, di grande importanza, sul versante della formazione iniziale, il “diritto-dovere di
istruzione e formazione per dodici anni, introdotto con la legge 53/2003 e finalizzato
allottenimento da parte di tutti 1 giovani entro i1 18 anni di un diploma o di una qualifica
professionale; il miglioramento dei sistemi di formazione professionalizzante e del canale
dell’apprendistato; 1 processi di diversificazione dell'offerta formativa secondo le caratteristiche e le
propensioni della domanda; la costruzione di una nuova filiera di istruzione/formazione superiore
non accademica. Sono state anche sviluppate nuove tipologie di offerta formativa per gli adulti, sia
nellambito dellistruzione e della formazione professionale, sia in quelli della promozione e
dell’accrescimento culturale per iniziativa di soggetti pubblici, privati e del privato sociale: quindi nel
campo del “formale” e del “non formale”, mentre vengono moltiplicandosi anche le opportunita di
apprendimento “informale” nella vita quotidiana.

Strategie di potenziamento del “lifelong leaming” sono perseguite anche dal Programma Operativo
Nazionale della Programmazione del FSE 2000-2006, attraverso I'Azione di sistema dedicata e le
specifiche misure individuate nei Programmi Operativi Regionali.

I processi di moltiplicazione ed articolazione dell’offerta secondo i bisogni formativi plurimi della
popolazione adulta hanno reso maturo il problema di una piena attuazione di quanto stabilito nel
campo dell’educazione degli adulti e della formazione permanente dalla Conferenza Unificata
(accordo del 2.3.2000) che, che nel quadro dei processi di decentramento delle competenze dallo
Stato a Regioni ed Autonomie Locali, confermati e ulteriormente sviluppati con la riforma del Titolo
V della Costituzione, attribuisce importanti responsabilita in questo settore alle Regioni, alle
Province, ai Cornuni

Si tratta, com’¢ noto, di dar luogo a sistemi locali di formazione permanente capac1 di coordinare ed
integrare le diverse risorse, coinvolgendo in un disegno organico e sistemico gli attori pubblici,
privati e del privato sociale; di realizzare analisi dei fabbisogni formativi della popolazione adulta,
anche in raccordo con i fabbisogni professionali del territorio, e di individuare le priorita; di mettere
in campo adeguate misure di accompagnamento per la sollecitazione e l'orientamento della domanda
sociale di formazione; di monitorare e verificare 1 risultati det processi.

 vedi I'indagine Isfol- Doxa sulla domanda sociale e i percorsi di formazione permanente; e I’indagine Isfol-Censis sull’offerta
formativa per gli adulti , entrambe del 2002. Inoltre I indagine Isfol-Abacus sugli atteggiamenti dei lavoratori dipendenti del
settore privato nei confronti della formazione (2001) e la ricerca lal-Sials “ La competenza alfabetica in Italia”, Angeli 2000.

# Secondo la definizione adottata dal Memorandum, appartengono al primo campo i percorsi finalizzati all’acquisizione di titoli
riconosciuti; al secondo campo 1 percorsi formativi che non rilasciano titoli; al terzo campo le opportunita di apprendimento
quotidiano attraverso i media, le reti di promozione culturale ( musei, mostre, biblioteche), le occasioni di contatto, confronto,
crescita culturale (onvegni, vita associativa ecc. )



Senato della Repubblica - 77 - Camera dei deputati

XIV LEGISLATURA - DISEGNI DI LEGGE E RELAZIONI - DOCUMENTI

Una recente indagine sulle policies regionali nel campo della formazione permanente*che ha
esaminato anche I'attuazione delle misure dei POR che vi si niferiscono, segnala un andamento assai
variabile, nelle diverse Regioni, dei processi di attuazione dellaccordo del 2.3.2000, dovuto anche
alle difficolta e ai ritardi di maturazione, nel nostro paese, di una cultura istituzionale e politica
coerente con la centralita delle strategie del “lifelong learning”. Mentre sono proprio 1 risultati delle
nicerche sull'offerta formativa per gli adulti, che mostrano la tendenza di tutte le tipologie - anche
quelle che, come i Centri Territoriali Permanenti, hanno come mission principale il recupero da parte
dei pubblici sfavoriti delle competenze di base - a curvarsi sopratutto sulla domanda formativa piu
“facile”, cioé quella delle persone con titoli di studio medio-alti, che consigliano lo sviluppo di
sistemi locali caratterizzati dalla capacita di nspondere all'intera gamma dei bisogni formativi della
popolazione, senza omissioni o sottovalutazioni delle emergenze formative piu acute.

Tra gli obiettivi a cui le diverse istituzioni competenti stanno lavorando per la realizzazione di un
vero e proprio “sistema” di formazione permanente, ci sono tutti quelli relativi alla riconoscibilita,
allinterno dei percorsi fomativi di carattere “formale”, delle competenze comunque e dovunque
acquisite: nei percorsi di educazione degli adulti, nel lavoro, in altri contesti. Quindi, V'individuazione
degli “standard” e dei criteri per la modularizzazione in “unita capitalizzabili” dei curricoli. E” noto
che la flessibilizzazione dei percorsi e la loro conciliabilita con gl stili di vita e gli obblighi della vita
adulta sono condizioni indispensabili di fattibilita dei progetti md1v1dua11 di formazione permanente;
mentre la certificazione delle competenze, anche intermedie, ¢ strumento essenziale sia di
appetibilita del rientro in formazione sia di “navigabilita” attraverso listruzione, la formazione, il
lavoro.

Altrettanta importanza hanno le azioni di sviluppo delle competenze professionali degli insegnanti e

dei formatori che lavorano nel settore: la didattica per adulti costituisce, infatti, una branca specifica
della professionalita docente.

4. Le policies regionali nella formazione permanente, Isfol 2000
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Capitolo 3.2 - L’offerta formativa

La prima mappatura” a livello nazionale dellofferta di formazione permanente, complessivamente
intesa, ha messo in luce un universo assai ampio e variegato di opportunita che coinvolge soggetti e
strutture dell’ambito istituzionale, del privato e del privato sociale. In considerazione del forte livello
di diversificazione dellofferta di formazione permanente e della estrema molecolarizzazione di
alcuni dei potenziali soggetti d’offerta, € stata adottata una metodologia complessa, basata su”
approssimazioni ed approfondimenti successivi.

Nell'indagine sono state individuate le seguenti tipologie di soggetti:

1. organismi formativi/ educativi pubblici ¢ privati (quest’area comprende 1 Centri territoriali permanenti

per Peducazione degli adulti, gli istituti tecnici e professionali sedi dei corsi serali, i centn di
fonnazmne professionale e gli enti titolari dei progetti ammessi ai bandi regionali e provinciali
relativi alla misura formazione permanente del Fondo Sociale Europeo, le strutture educative
comunali);

2. terzo settore (a sua volta ripartito in cinque distinti sottogruppi: le universita popolar, della terza
et, del tempo libero, le associazioni di volontariato e quelle ricreativo-culturali, le cooperative
sociali, le Organizzazioni Non Governative);

3. infrastrutture culturali (biblioteche, museli, teatr, ecc.);

4. altre strutture delle Amministrazioni pubbliche (a livello nazionale, regionale, provinciale e comunale).

Complessivamente 'universo & costituito da 5.305 strutture di offerta di cui 1.295 sono state
effettivamente coinvolte nell'indagine. Le iniziative corsali complessivamente attivate nel 2001-2002
sono state 17.168, con il coinvolgimento di 355 mila utenti.

Emerge innanzitutto che gli organismi formativi ed educativi rappresentano il 48,8% del campione,
le strutture del terzo settore il 37,1%, le infrastrutture culturali e le altre strutture connesse alle
Amministrazioni pubbliche il 13,6%, altre tipologie di organizzazione lo 0,5%.

Con riferimento alle tipologie di offerta prevalenti, nel versante “formale”, si registra una forte
presenza del settore scolastico, con i Centri territoriali permanenti per I'educazione degh adult
(22,6% del totale), seguiti dagli istituti tecnici (10,3%) e professionali (4,0%). Per quanto riguarda il
terzo settore, prevalgono le associazioni di volontariato sociale (il 18,6%), seguite dalle Universita
popolari e della terza eta (8,6%) e dalle associazioni ricreativo-culturali (6,0%).

La modalita di erogazione formativa prevalente ¢ quella det corsi di formazione m presenza (85,1%
delle sedi operative), seguono gli “incontri con esperti” (33,2%), che rappresentano la modalita
preferita dal mondo dell’associazionismo, del volontariato e della coopera21one, le “visite guidate”
(23,8%), utilizzate soprattutto dalle “universitd popolari, universita della terza eta, del tempo libero”,
per chiudere con “altre iniziative” didattico-culturali come seminari (17,3%) e convegni (15,6%).
Rispetto alle caratteristiche delle tipologie corsali, si evidenzia che dei 17.168 corsi censiti, una quota
preponderante, pari a circa 10.000, é incentrata sullalfabetizzazione, con un peso rnlevante
attribuibile ai corsi per 'apprendimento e/o il rafforzamento delle competenze linguistiche ed ai
corsi fimalizzati allalfabetizzazione informatica. Al rguardo si configura una sorta di
complementarieta dellofferta tra “formale” e “non formale”. In particolare I'offerta corsuale degli
organismi educativi si concentra essenzialmente sulla alfabetizzazione infonnatica, mentre nelle
infrastrutture culturali e nelle altre strutture delle amministrazioni pubbliche ¢ forte limpegno nelle
azioni di alfabetizzazione della popolazione, con una predominanza dei corsi di lingue straniere, che
raccolgono il 47,1% dell'utenza di queste strutture.

7 Indagine Isfol-Censis 2002,
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Sono oltre 2.000 i corsi per il conseguimento dei titoli di studio, circa 3.500 i corsi di educazione
permanente di varia tipologia culturale e artistica e 1.200 i corsi pre-professionalizzanti.

Le strutture erogatrici risultano beneficiarie, in primo luogo, di finanziamenti statali, che assumono
un peso medio pari al 37,5% del totale delle risorse finanziarie che hanno concorso al finanziamento
delle azioni. La seconda fonte deriva dal contributo privato devoluto dai singoli utenti, a titolo di
iscrizione alle attivita frequentate e/ o di quote associative (24,6%).

Accanto alle fonti di finanziamento statali, assumono un peso significativo i fondi provenient dalle
ammuinistrazioni locali (Regioni, Province e Comuni), pari al 14%.

Ancora poco rilevante risulta Putilizzo del Fondo Sociale Europeo che in media incide sui budget
delle strutture censite per il 10,2%.

In ogni caso 1 finanziamenti attualmente disponibili non sono sufficienti, soprattutto in un contesto
che vede aumentare in maniera significativa la domanda individuale di formazione e, in generale, la
sensibilita sociale verso i temi educativi in un’ottica di “lifelong leamning”.

La tabella seguente riporta le caratteristiche generali dell'utenza per ciascuna filiera di offerta.
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3.2.1 - L’attivita dei Centti Territoriali Permanenti (CTP)

La pit importante tipologia di offerta formativa per gli adulti, nel’ambito del sistema dellistruzione,
¢ quella erogata dai Centri territoriali permanenti per Peducazione degli adulti (CTP). Istituiti con
un’Ordinanza del Ministero dell’Tstruzione nel 1997 a partire dalla vecchia “scuola delle 150 ore” e
collocati per lo pit allinterno di scuole medie o di istituti comprensivi, i Centri si sono diffusi
rapidamente in tutto il territorio nazionale. Nel 2002, sono 546, con un tasso di crescita rispetto
allanno precedente pari al 5,5%. Nello stesso anno, i corsi erogatl sono stati 17.068, gli iscritti
387.007. Prendendo a base di confronto il 1998-99, P'anno di avvio effemvo, il volume dell'offerta
formativa cosi come I'utenza complessivamente coinvolta risultano piu che raddoppiati.

Sono fattori di vantaggio dei CTIP rispetto ad altre tipologie di offerta sia la gratuita o semigratuita
dei corsi ®, sia il fatto di essere diffusamente disseminati nel territorio, e per di piu all'interno di
un’istituzione che tutti conoscono e con cui molti, anche in eta adulta, torano ad avere rapporti in
qualita di genitori. Numerose scuole in cui vivono i CIP, inoltre, sono poli di promozione culturale
nel territorio, spesso in collegamento con altri soggett pubblici e privati, che coinvolgono la
popolazione adulta. In  parte dei CIP, inoltre, si realizzano condizioni di grande flessibilita
organizzativa, con orari che coprono l'intero arco della giomata, e sono presenti competenze
professionali di buon livello, specializzate nella didattica per adulti.

Pur ricevendo dall’lO.M. istitutiva, dall’accordo Stato—Reglom del 2.3.2000, dalla successiva Direttiva
Ministeriale n. 22 del 2001 una mission non pit caratterizzata dall’interpretazione tradizionale
delleducazione degli adulti come strumento di compensazione per quanti non hanno avuto la
possibilita di usufruire appieno del diritto all’istruzione di base, ma piuttosto dagli obiettivi di un
modemo “lifelong learning” tendenzialmente universalistico, e quindi nispondente a una gamma
ampia di bisogni formativi, essi ereditano dall’esperienza originaria dei “corsi per lavoratori” e dalla
loro collocazione prevalente nella scuola dell’obbligo, indicazioni precise circa Putenza - 1 soggetti
pitt deboli - cui nivolgere la massima attenzione.

Lofferta formativa dei Centri prevede tre tipi di attivita corsuali: a) corsi “lunghi” di istruzione, volu
al recupero dei titoli di studio di licenza elementare e media; b) corsi modulari (o corsi “brevi”) che
COprono una ampia gamma di ambiti conoscitivo-disciplinan (es. informatica, inglese e altre lingue
straniere, fotografia, musica, canto, ceramica, etc.); c) corsi di integrazione linguistica e sociale per
stranieri.

Spesso in rete con la formazione professwnale, il mondo del lavoro e altni soggetti attivi nel
territorio, i Centri sviluppano anche percorsx integrati” per utenti con bisogni formativi specifici.
Sono di particolare interesse quelli per “giovani adulti” con bassi livelli di scolarita e rapporti difficili
con il lavoro, in cui allarricchimento delle competenze di base e al recupero del titolo di scuola
media si intrecciano interventi di orientamento al lavoro, anche tramite stage in azienda. I CIP
svolgono attivita formative anche nelle carcer.

I corsi “lunghi”
I corsi di durata annuale, che nel 2001-2 sono stati 2.563 (851 di alfabetizzazione primaria, 1.712 per
il conseguimento della licenza media) rappresentano, con 59.230 utenti, il 15% circa dellofferta
realizzata.

8 | corsi “lunghi” sono generalmente gratuiti, in quanto il conseguimento dei titoli di studio della scuola dell’obbligo ricade,
anche nel caso di adulti, nella materia del “diritto allo studio™ ; i corsi “brevi” , invece, comportano frequentemente modeste
tasse di iscrizione.

6 - Doc. XLI, n. 3
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Tab. 19 - Corsi realizzari nell'a.s. 2001-02 per tipologia ed area geografica (val. assoluti e val. %)

Corsi “lunghi” di istruzione

4 " Corsi “brevi” Corst “per stranieri”  Totale corsi
ree geografiche Licensa elementare Licenga media Tot realigzati
va %o va %o va % va Yo
Nord 504 59,2 547 320 1051 5675 46,2 1.654 74,5 8.380
Centro 124 146 317 185 441 3.264 26,6 411 18,5 4.116
Sud 142 167 429 251 571 2075 16,9 124 5,6 2770
Isole 81 95 419 245 500 1272 10,4 30 1,4 1.802
Totale 851 100,0 1.712 100,0 2.563 12.28¢  100,0 2219 100,0 77.068

Fonte: elaborazgone Isfol su dati Miur

Il 38,2% degli utenti sono stranieri. La grande maggioranza degli iscritti appartiene a fasce d’eta
giovant: il 32,2% e trai 16 e 124 anni, il 45,8% tra 125 e 140 anni. I maschi sono quasi il 57,6%. Per
quanto attiene la condizione lavorativa, il 63% risulta non occupato, nelle regioni del Nord la
percentuale di occupati raggiunge il 47,4%.

I corsi “brevi”
I corsi “brevi” o “modulari” (in media attorno alle 60 ore) costituiscono la tipologia di maggiore
successo. Nel 2001-2, con 12.286 corsi realizzati e 284.922 utenti coinvolt, hanno rappresentato
circa 11 71% dellofferta.
A differenza dei corsi “lunghi”, 'utenza ¢ composta per circa 2/3 da donne. Se si osserva 1l titolo di
studio, la metd degli utenti possiede un diploma di scuola secondaria superiore; il 34,3% ¢ in
possesso della sola licenza media. A cio si aggiunge un 5% circa di partecipanti che non presentano
alcun titolo o hanno, al massimo, la licenza elementare.
I corsi “per stranieri” sono stati 2.219, con la partecipazione di 42.855 utenti” di cui una parte
significativa - circa il 30% - in possesso di diploma e laurea.
Anche nei corsi “brevi” gli utenti sono risultati per lo pi giovani. Un terzo circa ha meno di 25 anni,
mentre gli adulti in etd matura sono solo il 12,9%. A differenza dei corsi “lunghi”, ¢’¢ un sostanziale
equilibrio, nella media nazionale, tra presenze femminili e maschili. Con riferimento alla condizione
lavorativa, oltre il 50% dei partecipanti ¢ nsultato occupato, ma con una preponderanza di non
occupati (72,4%) nelle regioni del Sud e nelle isole.
In sintesi, 1 dat sul peso specifico delle diverse tipologie e sugh iscritti rimandano una
rappresentazione delle attivita dei CTP che, pur nel quadro di una dinamica di svﬂuppo sicuramente

positiva e di una buona nispondenza tra domanda e offerta, segnala la necessita di politiche
finalizzate a:

e potenziare, anche con adeguate misure di sostegno della domanda, le azioni formative mirate
ai pubblici piu sfavorit;

e sviluppare 1 Centri anche allinterno della scuola secondana superiore e comunque 1
collegamento tra le autivita formative per il recupero dei titoli di studio della scuola
dell’obbligo e l'istruzione/formazione secondaria, in modo da promuovere tramite “percorsi
modulari” Pacquisizione di diplomi e di qualifiche professionali.

Sono, inoltre, necessari interventl tesi a migliorare gli strumenti di pubblicizzazione dell'offerta. In
qualche realta le reti locali dei CIP presentano la loro offerta formativa tramite “cataloghi”
territoriali, talora pubblicizzati dagli Enti Locali attraverso 1 servizi sociali, gli uffici di relazione con il

% E’ bene ricordare che, nonostante i corsi per stranieri rappresentino solo il 13% dei corsi complessivamente realizzati, si
riscontra una sostanziosa presenza di stranieri anche nei corsi “lunghi” dove rappresentano pit di 1/3 dell’utenza complessiva.
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pubblico, le biblioteche civiche; ma ¢ piu frequente che ogni Centro pubblicizzi 1 suoi corsi in modo
amglanale, in collegamento con parrocchie, centri di aggregazione sociale, comunita di 1 immigrati
ecc. Da cio consegue che, se nei piccoli centri Pinformazione circola abbastanza facilmente, nei
centri urbani piu grandi una parte consistente della domanda potenziale non viene in alcun modo
raggiunta. A differenza che per la “scuola delle 150 ore” degli anni settanta, quando liscrizione degli
allievi era veicolata da un influente soggetto di rappresentanza collettiva come il sindacato,
I'iscrizione ai corsi dei CIP avviene oggi prevalentemente per via individuale.

3.2.2 I corsi serali nella scuola secondaria superiore

Oltre 600 istituti scolastici superiori — prevalentemente tecnici e professionali - sono sedi di corsi
anche serali per Pacquisizione di qualifiche professionali e di diplomi. I settore si € sviluppato negli
anni settanta, € stato oggetto successivamente di modifiche che ne hanno parzialmente flessibilizzato
il funzionamento, sta vivendo negli ultimi anni una fase di nuovo sviluppo. Il 66,4% degh utenti
sono lavoratori occupati, I8,1% sono stranieri immigrati, il 49,1% ¢ tra i 16 € 1 25 anni di e, il
37,4% tra 126 e i 40 anni. La forte presenza di fasce d’eta molto giovani si spiega con il rientro in
formazione, a qualche anno dall'interruzione degli studi, di giovani lavoratori che proprio attraverso
Pesperienza di lavoro, si rendono conto dell'utilita di una qualifica professionale o di un titolo di
studio superiore ai fini della loro permanenza nel mercato del lavoro o di un miglioramento della
loro condizione professionale.
In qualche caso gli istituti scolastici superiori sono anche sedi di CIP, o sono comunque in
collegamento con i Centri presenti nel tem'ton'o L’obiettivo € duplice. Si tratta, da un lato, di
superare la logica dei “ COI‘Sl una tantum”, che ¢ purtroppo ancora presente in numerosi CIP,
predisponendo veri e propri “percorsi” finalizzati allacquisizione anche dei titoli di studio superiori;
dallaltro, di introdurre anche nei corsi serali di scuola superiore quelle caratteristiche di flessibilita e
di didattica specializzata per adulti che sono una caratteristica dei migliori Centri territoriali. Ne sono
nate esperienze interessanti, che prefigurano quello che dovrebbe essere il funzionamento ordinario
di un buon sistema formativo per gli adulti, vale a dire la costruzione di percorsi costituiti di diverse
“unitd capitalizzabili”, per adulti che dopo aver recuperato la licenza media (0 aver imparato
I'italiano, lmfor'matlca, P'inglese) proseguono con modalita flessibili fino al diploma o alla qualifica
professionale.
Nel suo insieme, tuttavia, il settore dei corsi serali per adulti richiede ancora agli allievi un impegno
molto consistente (si tratta di curricoli quinquennali o quadriennali, con orari settimanali piuttosto
pesanti) e non sempre conciliabile con gli stili di vita e con gli obblighi tipici della condizione adulta.
Qui sono dunque mdlspensablh politiche di modemizzazione del settore, mirate alla
flessibilizzazione organizzativa, all'introduzione di curricoli modularizzati, al potenziamento della
didattica per adulti.

3.2.3 - Altre tipologie di offerta

Sta vivendo una fase di sviluppo accelerato anche lofferta formativa di carattere “informale”,
attivata da una pluralita di soggetti pubblici, privati e del privato sociale in evidente collegamento
con l'incremento della domanda di formazione che viene da alcuni settori del mondo adulto. Si tratta
per lo pitt di corsi, in presenza o a distanza, attivati (in particolare net grandi centri urbani, ma in via
di diffusione anche nei centri pit piccol) dalle Universita popolari e “della terza eta”, dalle reti

7 - Doc. XLIL n. 3
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civiche di promozione culturale (1st1tut1 civici di educazione degh adulu, biblioteche comunali, muse1
ecc.), da agenzie, entl, associazioni del privato sociale, spesso m convenzione con le Reglom e gh
Enti Locali o titolari di progetu realizzati con risorse del FSE. In molti casi, le opportumta formatve
sono simili, per contenuti e modalita, a quelle dei CIP e della formazione continua a domanda
individuale - per esempio 1 corsi di inglese e altre lingue straniere, di lingua italiana per stranieri, di
informatica e multimedialita; ma il loro interesse, ai fini della formazione permanente, consiste
soprattutto  nel loro presentarsi come opporcunité assolutamente diverse dai modell
scolastico/formativi tradizionali e perc1o pit “liberi” e “rassicuranti” per i soggetti piu diffident nei
confronti della formazione. Non ¢ infrequente, quindi, che proprio attraverso questi percorsi si
pOssano ricostruire interessi ¢ motivazioni all'apprendimento.

Anche in questo settore, che conta un numero sempre maggiore di utenti - nel 2002 le Universita
popolan contano oltre 180.000 iscritti — la maggior parte degli iscritti appartengono alle fasce di eta
pil giovani e, in prevalenza, sono in possesso di titoli di studio medio-alti.

3.2.4  Strategie di sviluppo

In sintesi, se i traguardi fissati dal Consiglio di Lisbona impongono interventi a breve termine
finalizzat a:

e incrementare le diverse tipologie di offerta, anche con adeguate misure di finanza pubblica e
utilizzando risorse FSE;

* potenziare il versante dellapprendimento per adulti nell’ambito della scuola secondaria
superiore, dell'istruzione e formazione professionale, dell'universita;

e definire standard e criteri per la modularizzazione dei percorsi, per facilitare il proseguimento
degli studi fino al conseguimento di dlploml e di qualifiche professionals;

e sollecitare e sostenere la domanda piti debole, innovando le modalita di informazione sulle
opportunita e utilizzando i servizi di orientamento del pubblico e privato sociale,

il consolidamento dell'offerta in un’ottica sistemica richiede misure di maggiore impatto e
profondita.
Esse riguardano in particolare :

o il miglioramento del sistema di formazione iniziale in modo da contenere drasticamente le
patologie dellinsuccesso e degli abbandoni precoci, favorendo anche per questa via un
atteggiamento positivo verso 'apprendimento permanente;

e il coordinamento e Pintegrazione, in una logica di rete, delle diverse tipologie di offerta, nel
quadro delPattuazione di sistemi locali di formazione permanente fondati su precise analisi
dei fabbisogni formativi rilevabili a livello territoriale;

e il miglioramento, la diversificazione, la flessibilizzazione dell’offerta formativa per gl aduly,
anche con interventi mirati alla qualificazione professionale di docenti ed operator,
allutilizzo delle tecnologie dell’apprendimento on line e di altri dispositivi che facilitino la
conciliabilita tra impegno nell’apprendimento e gli stili di vita e gli obblighi tipici dell'eta
adulta;

o losviluppo dei servizi di informazione, orientamento, consulenza individuale, SOprattutto per
1 grupp1 di popolazione piu deprivati dal punto di vista culturale e professionale e piu esposti,
per eta, collocazione lavorativa o altri motivi, ai nischi di obsolescenza delle competenze di
base e funzionaly;

e il raccordo tra le istituzioni e i ghi attori del dialogo sociale per lo sviluppo deghi opportuni
collegamenti tra formazione continua e formazione permanente.
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Parte quarta

La domanda di formazione continua: caratteristiche, comportamenti
e atteggiamenti di lavoratori e imprese
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Negli ultimi dieci anni si € verificato un incremento consistente e costante della domanda di
formazione continua da parte delle imprese italiane, parallelamente venivano avviate e producevano 1
loro primi frutti importanti politiche pubbliche di sostegno (Obiettivo 4 del Fondo Sociale Europeo
1994-99 e legge 236/93). Nello stesso periodo ¢ cresciuto il numero delle imprese che fanno ricorso
alla formazione continua: la percentuale di aziende formatrici con 10 e piu addetti passa, infatti, dal
15% del 1993 al 23,9% del 1999, pur confermandosi ancora inferiore ai valon rilevati nella maggior
parte dei paesi europei. Negli ultimi quattro anni la situazione ¢ ulteriormente migliorata: mentre il
quadro delle politiche si ¢ arricchito di nuove forme di sostegno (Fse 2000-06 Ob. 3, L. 53/00,
Fondi Interprofessionali) la domanda é cresciuta ancora in modo significativo e, forse, strutturale.
In questa parte del Rapporto si riportano i principali risultati di una serie di indagini che consentono
di arricchire il quadro delle caratteristiche della domanda di formazione continua espressa da
lavoratori e imprese.
Il primo Capitolo riporta il quadro generale della formazione continua pelle imprese italiane nel
confronto con quelle europee, attraverso l'analisi dei principali risultati dellindagine Eurostat
CVTS2. Nel secondo capitolo vengono illustrati i principali risultati della rilevazione condotta da
Unioncamere - Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali per quanto riguarda, in particolare, la
domanda di Formazione Continua espressa dalle imprese nel corso del 2002 (Sistema Informativo
Excelsior). Si propone inoltre un approfondimento specifico (proveniente dalla medesima fonte) che
riguarda il comportamento delle imprese in termini di propensione all'accoglienza di tirocinanti e
allorganizzazione di stage formativi e di orientamento. Questa parte, che non riguarda in modo
specifico la formazione continua propriamente detta ma che ¢ relativa alle problematiche della
formazione in alternanza, fornisce comunque un ulteriore strumento per 'apprezzamento del ruolo
svolto dalle imprese italiane nella loro funzione ‘formatrice’ e di accompagnamento al lavoro.
Nel terzo capitolo si nporta un approfondimento sulle strategie formative adottate dalle grandi
imprese italiane, attraverso I'esposizione di un’indagine condotta dal MLPS-ISFOL e dal Politecnico
di Torno. Il quarto capitolo infine propone un’analisi della domanda di formazione continua
espressa dai lavoraton attraverso lesposizione dei nisultati di due indagini campionarie dirette ai
Javoratori; si presenta quindi un confronto tra gli atteggiamenti ed i comportamenti verso la
formazione continua espressi dai lavoratori dipendenti delle imprese private e quelli dei lavoratori
indipendenti (titolari di Pmi, liberi professionisti, commercianti, artigiani, soci di cooperative e
coadiuvanti). I dati sono tratti dalle indagini MLPS-Isfol Abacus 2001-2002.
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Capitolo 4.1 - Le imprese e la formazione continua in Italia e in Europa®

4.1.1 - Le caratteristiche delle imprese che investono in formazione continua

La media UE -15 delle imprese che hanno realizzato interventi di formazione continua nel 1999 e
stata pari al 62%.> I quindici paesi dell’'Unione europea si concentrano, rispetto a tale media, in tre
distinti gruppi. I primi due presentano livelli superion, il terzo livelli inferiori.

1. Nel primo c/uster sono identificabili paesi con un elevato livello di imprese formatrici. Sono paesi
nord-europei (paesi scandinavi, Olanda Gran Bretagna), compresi tra un minino dell’82%
(Finlandia) e un massimo del 96% (Danimarca). Carattenistica principale di questo gruppo ¢ la
forte omogeneita dei processi formativi in tutto il tessuto produttlvo, a prescindere dalla
dimensione aziendale e dal settore produttivo. Questi stessi paesi gia nel 1993 mostravano i piu
elevati livelli di diffusione dei processi formativi nelle imprese.

2. In un secondo gruppo sono identificabili alcuni paesi del Centro-Europa e I'Irlanda, in cui oltre
il 70% delle imprese ha realizzato attivita di formazione. Tra questi solo in Germania (75%) si
rileva un decremento rispetto al 1993. Si nota una maggiore difficolta di accesso da parte delle
imprese con meno di 50 dipenden, in particolare in Francia.

3. Un ultimo gruppo identifica quei paesi che presentano una percentuale di imprese in
formazione molto al di sotto della media UE-15. Si trawta di paesi appartenenti all'area
dell’Europa mediterranea, tutti caratterizzati da livelli inferior al 40% di imprese formatrici, con
forti differenze tra Pmi e grandi imprese. Tale situazione comporta una limitazione allaccesso
alla formazione da parte dei lavoratori sulla base della dimensione d’'impresa e del settore in cui
lavorano.

L’Ttalia & parte integrante di quest'ultimo gruppo, attestandosi intorno al 24%, al di sopra della
Grecia (18%) e del Ponogallo (22%). L’evoluzione avvenuta rispetto al 1993 non riesce ancora a
colmare la distanza rispetto alla maggior parte dei paesi europei, a causa di una rnoltephata di fattoni
tra 1 quali spicca la prevalenza di piccole e micro-imprese, il cui ricorso alla formazione ¢ in genere
poco strutturato.

3% Dal 2002 sono disponibili i principali risultati della seconda rilevazione sulla formazione del personale nelle imprese, riferiti
all’anno 1999 (Continuing Vocational Training Survey — CVTS2). La rilevazione ¢ stata realizzata, per iniziativa della
Commissione europea e di Eurostat, nei 15 paesi dell’Unione europea (Ue), in 9 paesi candidati all’adesione alla Ue ¢ in
Norvegia. La prima rilevazione venne realizzata con riferimento all’anno 1993. I risultati di queste due indagint sono pienamente
confrontabili € mostrano I’evoluzione del fenomeno in Italia ¢ in Europa nel periodo 1993-99. L’indagine CVTS2, realizzata in
[talia dall’Istat, si basa su una rilevazione diretta su 2665 imprese di grandi dimensioni e su una postale (terminata net 2001) su
oltre 11000 imprese con pit di 9 addetti. L universo di riferimento ¢ di circa 190.000 imprese, ne sono state intervistate 7260.

5111 tasso di imprese che realizzano attivita formative & calcolato come percentuale di imprese che hanno effettuato attivita di
formazione continua rispetto al totale delle imprese dell’universo di riferimento operanti in ogni rispettivo paese.
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Graf. 9 - Percentuale di imprese che hanno realizzato inigiative di_formazione e percentuale di lavoratori coinvolti

(Ue-15, 1999)
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Fonte: Elaborazioni ISFOL- Progetto Formazione Continua su dati Eurostat-CVTS2 Oimprese Elavoratori ‘

L’estensione dell’analisi al gruppo dei Paesi candidati all'ingresso nella UE evidenzia una situazione

simile.

1.

Il raggruppamento che presenta pit alti livelli di formazione, con oltre il 50% di imprese
formatrici, ¢ composto da due paesi baltici (Lettonia ed Estonia) e dalla Repubbhca Ceca
(quest’ultima con 1l 69%) La “prossimita” geograflca istituzionale e di organizzazione fra le
repubbliche baltiche e 1 paesi scandinavi, cosi come fra la Germania e la Repubblica Ceca,
possono concorrere alla spiegazione della composizione di questo cluster.

Un secondo insieme riunisce Polonia, Ungheria, Lituania e Slovenia. Qui il tasso di accesso alla
formazione varia da un minimo del 37% (Unghera) a un massimo del 48% (Slovenia). La
variabile dimensionale amplia significativamente i divari nell’accesso fra piccole e grandi
imprese.

Un ultimo gruppo ¢ rappresentato, in perfetta simmetria rispetto al gruppo dei ‘Quindict’, da
paesi dell’area balcanica, ossia Romania (che con '11% rappresenta il paese europeo con la piu
bassa percentuale di imprese in formazione) e Bulgarla (28%). In questo caso 1 bassi livelli di
propensione formativa potrebbero essere connessi a un rtardo complessivo di sistema delle
loro economie, ma certamente questa non puo essete 'unica ragione possibile: infatti paesi con
un maggior livello di sviluppo del sistema economico, come Italia, Grecia e Portogallo, non
presentano valon piu elevati, confermando la forte nlevanza di fatton di tipo socio-culturale,
associati a una “perifericitd” (reale o percepita), rispetto ai mercati del Nord Europa.

Il tasso di imprese che realizzano attivita di formazione continua in Italia ha raggiunto, nel 1999, il
23,9%, mentre nel 1993 era ancora pari al 15%. La distribuzione delle imprese formatrici all'interno
del paese presenta forti differenziazioni di natura dimensionale e settorale. A livello settoriale, si
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registra il 23,3% delle imprese industriali, il 23,7% delle costruzioni e il 24,8% dei servizi. I setton
maggiormente orientati alla formazione sono, come gia nel 1993, quello assicurativo e bancano, con

una maggiore propensione delle imprese assicurative (con il 97%) rispetto agli istituti bancari
(92,1%).

Tab.20 - Percentnale di imprese che banno realiszato interventi di formagione continua (Italia, 1999)

Settori di attivita economica Classi di addet

10-19 20-49 50-249 250 e okre Totale
Industria in senso stretto 16,1 26,3 45,4 87,5 23,3
Costruziont 17,8 350 53,1 72,9 23,7
Servizi 15,9 345 50,9 75,0 248
Totale 16,3 30,1 47,8 81,2 239

Fonte: Istat CVIS2

La percentuale di grandi imprese che hanno offerto formazione ¢ pari all’81,2%, mentre quella di
piccole imprese va dal 16,3% al 30,1%. La crescita percentuale avvenuta, tra il 1993 e il 1999 ¢
avvenuta in modo sostanzialmente omogeneo allinterno delle diverse classi dimensionali. La tabella
che segue riporta la distribuzione del fenomeno a livello territoriale: le imprese formatrici sono
localizzate soprattutto nellTralia settentrionale (26,6%); la percentuale scende nellTtalia centrale
(22,4%) e nel Mezzogiomno (15,4%). Le imprese meridionali pii orentate alla formazione sono
quelle industriali (17%), mentre nelle altre aree del Paese prevalgono le imprese dei servizi.

Tab.21 - Percentuale di imprese che hanno realizzato interventi di_formazione continua per area geografica (Italia,

1999)

Ripartizioni geografiche Classi di addett

10-19 20-49 50-249 250 eoltre | Totak
Nord-Ovest 16,2 335 51,8 83,9 259
Nord-Est 19,5 35,0 50,0 83,8 27,5
Centro 16,2 25,6 50,6 789 22,4
Mezzogiorno 11,2 19,9 28,8 67,0 15,4
Totale 16,3 30,1 478 81,2 239

Fonte: Istat CVTS2
4.1.2 - Estensione, intensitd e costi dei corsi di formazione

L’estensione delle pratiche di formazione continua puo essere misurata sinteticamente attraverso la
percentuale di lavoratori coinvolti nelle attivita formative e dipendenti delle sole imprese che hanno
realizzato attivitd di formazione. Sotto questo aspetto, il comportamento delle imprese dei quindici
paesi membri mostra una minore variabilitd rispetto alla Media UE -15 (pari al 47%), con una
percentuale di partecipazione dei lavoratori che va da un minimo del 34% della Grecia a un massimo
del 63% della Svezia. L'efficacia nel favorire laccesso alla formazione ai lavoratori sembra
comunque essere una caratteristica dei sisterni pitt consolidati: al di sopra del 50% di partecipazione
troviamo le imprese francesi (51%), danesi (55%), belga (54%), irlandesi (52%), finlandesi (54%) e
inglesi (51%), ossia operanti in paesi compresi nei primi due cluster evidenziati in precedenza.
LTtalia, in questo caso, si pone in una posizione intermedia (47%) - esattamente in linea con la
media dei Quindici - e migliore rispetto a paesi come 'Olanda (44%) e I'Austria (35%). Il maggior
accesso degli uomini rispetto alle donne, anche in quei paesi dove ci si attenderebbe una maggiore
attenzione ai processi di equita sociale, come Olanda e Germania, ¢ un dato largamente consolidato,
ad eccezione della Svezia dove si registra una sostanziale equita.

In Italia i partecipanti a corsi di formazione sono stati nel 1999, nel complesso, circa 1.952.000 (per il
72% uomini e il 28% donne), pari al 47,2% degli addetti totali delle imprese che organizzano corsi di
formazione e al 25,9% degli addetti del totale delle imprese italiane con piu di 10 lavoratori. In
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media, la percentuale di addetti che hanno partecipato a corsi di formazione ¢ quindi cresciuta
rispetto al 31,1% del 1993 ma, parallelamente, le ore di corso mediamente frequentate da ciascun
partecipante scendono, nel periodo 1993-99, da 41 a 32.
Per quanto concerne il gruppo dei paesi candidati, mediamente si riscontra un numero di lavoraton
coinvolti in formazione inferiore rispetto allEuropa dei 15: m quasi tutte le realta si rileva una media
compresa tra il 20% e il 30%, ad eccezione di due paesi pit vicini ai valori UE, Repubblica Ceca
(49%) e Slovenia (46%). La situazione complessiva indica una relativa difficolta a favorire
Pomogeneita dell’accesso all'interno delle imprese formatrici, probabilmente per due ordini di fattor::
la scarsita di risorse finanziarie e una strutturazione dell'offerta formativa ancora poco sviluppata.
Per quanto riguarda Lintensita della formazione (ossia la sua durata espressa in termini di ore medie per
lavoratore partecipante ai corsi), si nleva una bassa vanabilita che caratterizza gh intervenu di
formazione continua come azioni a bassa intensita, con un numero ridotto di ore per partecipante.
Le oscillazioni rispetto al valore medio UE-15 (31 ore) procedono da un minimo di 24 ore (Slovenia
per il secondo gruppo) e 26 (Gran Bretagna per il primo gruppo) a un massimo di 42 (Romania e
Spagna). La vanablle che misura P'intensita media della formazione non sembra quindi associarsi, né
positivamente né negatlvarnente alle caratteristiche di sistema che abbiamo nscontrato in
precedenza. L'intensita risente, infatti, di fattori quali:

e latipologia di formazione prevalente;

o le risorse finanziarie a disposizione;

e il tipo di contenuti veicolaty;

e il settore economico dell'impresa;

e il mix tra formazione interna ed esterna.
Le ore dedicate a corsi di formazione dalle imprese italiane sono state in totale oltre 62 milion, di cui
39 milioni nelle grandi imprese.
Per quanto riguarda le metodologie formative utilizzate, le imprese italiane mostrano di preferire
modalitd tradizionali: prevalgono i corsi d’aula (80%), le attivita seminariali (66%), la formazione mn
situazione di lavoro (62%). La crescita maggiore tra il 1993 e 1 1999 ha niguardato il ricorso ai corsi
esterni, seguito dai corsi intemni e dalla formazione in situazione di lavoro. Diminuisce il ricorso
allauto-apprendimento.

Graf- 10 - Tipologie di formazione ¢ ore di corso per materia nelle imprese italiane (1993-1999)
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Fonte: Istat CVIS2

Sempre limitatamente alle imprese italiane, le aree tematiche maggiormente affrontate nelle auivita
formative sono state (secondo la classificazione adottata): sviluppo di abilita personali (16,3%),
gestione aziendale (14%), informatica (12,5%), tecniche di produzione (11,4%), ambiente e sicurezza
(9,6%); seguono marketing, lingue e contabilita.
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Per I'analisi dei costi dei corsi di formazione si sono considerati unicamente quelli dirett, escludendo
quelli derivanti dal costo del 1avoro che renderebbe piti complesso il raffronto tra 1 diversi paest.

1 costi medi per partecipante sono piu alti nei paesi del Nord Europa, dove 1 sistemi sono piu consohdau
¢ il caso di Olanda (1.270 Euro), Danimarca (1.181), Gran Bretagna (984) e Svezia (819) Sono piu
bassi nel’Europa del Sud, come in Grecia (615) e Spagna (549). Un simile andamento puo dipendere
anche dal costo spec1flco di servizi e prodotti formativi all'interno dei singoli paesi, e tali costi
crescono anche in ragione della diversificazione dell'offerta, condizione maggxormente presente nelle
economie del Nord Europa. L'unico paese che sembra sfuggire a questa logica ¢ I'Ttalia, con un
costo medio per paxtec1pante di 1,508 Euro, oltre il 65% di costo in piu rlspetto alla media dei 15, a
cui non corrisponde pero un intervento formativo particolarmente esteso o piu esteso rispetto agh
altri paesi, ma in cui i costi dei servizi sono molto elevati.

Anche nel caso del costo medio orario di formazione in aula, si registrano costi piu elevati nei paesi
nordeuropet: ¢ il caso della Gran Bretagna (37 Euro l'ora), Olanda (34), Germania (33), Danimarca
(29). Ci6 non toglie che vi siano paesi con costi unitari di formazione non elevati, pur avendo un
sisterna di servizi alle 1 imprese svﬂuppato come la Francia (18).

Il costo orario italiano ¢ il piu elevato tra 1 Qumd1c1 (47 Euro), pari al 50% circa in piu rispetto al
costo medio UE. Si tratta di un dato che puo spiegare, in parte, Patteggiamento negativo verso la
formazione da parte di tante imprese. Le ragioni di un costo cosi alto possono essere molteplict: Ia
scarsa concorrenzialita presente nel mercato dellofferta formativa, il basso livello di integrazione tra
i sistemi formativi (scolastico, universitario e professionale) e una ancora forte presenza di
formazione di tipo tradizionale (aula), che tende spesso a monopolizzare segmenti di domanda, non
favorendo una diminuzione dei costi.

Graf.11 - Corsi: costo diretto medio orario per persona (in Euro) (Ue-15, 1999)
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Fonte: Elaborazioni ISFOL-Progetto Formazione Continua su dati Eurostat-CVTS2

In totale, le imprese italiane hanno speso nel 1999 per i corsi di formazione circa 2.595 milioni di
Euro (costi diretti). Se a questo dato si aggiunge la remunerazione del tempo di lavoro destinato a
corsi di formazione, stimabile in 1.391 milioni di Euro, la spesa totale per corsi di formazione ¢ stata
pari a 3.986 milioni di Euro, corrispondente al 2,8% del costo del lavoro delle imprese che hanno
svolto corsi di formazione. La maggior parte della spesa, part al 53% del totale, é stata a carico delle
grandi imprese, per un totale di 2.277 milioni di Euro.
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Capitolo 4.2 - La domanda di formazione continua espressa dalla imprese
I dati del sistema informativo Excelsior per il 2002

Un approfondimento sulla situazione italiana pit recente € reso possibile dal sistema informativo
Excelsior, ormai giunto al terzo anno di produzione di dati sulla formazione continua nelle imprese
attraverso I'indagine campionaria svolta su 100 mila imprese di ogni dimensione™.

Nel periodo 2000-2002 ¢ stato registrato un notevole aumento delle unita locali che hanno svolto
attivita di formazione: la percentuale sul totale é passata dal 18,9% al 24,7%, in particolare ¢é
aumentata di circa 6 punti percentuali per la prima, la seconda e 'ultima classe dimensionale, mentre
¢ passata dal 38% al 54,6% (+ 16,6 punti percentual) per la classe 50-249 dipendenti (tab.22).

Tab. 22 - Unita locali che hanno svolto attivita di formazione per classi dimensionali (%)

Classi di dipendenti 2000 2001 2002
1-9 13,8 12,6 19,8

10-49 39,1 38,5 45,3
50-249 38,0 41,5 54,6
>=250 57,8 55,2 63,6
Totale 18,9 17,5 24,7

Fonte: elaborazioni Isfol su dati Unioncamere-Ministero del lavoro e delle politiche sociali, Sistema informativo Excelsior 2001, 2002 e 2003

Dal punto di vista territoriale la formazione continua risulta come prassi piu diffusa nel Nord-est
dove 11 28,1% delle unita locali provinciali ha svolto attivita di formazione, rispetto al Sud e isole, in
cui tale percentuale & pari al 22%(tab.23). Nel triennio osservato, la forbice fra Nord-est e Sud e isole
si & allargata di oltre un punto percentuale e cio si deve soprattutto alla performance del Friuli

Venezia Giulia in cui si & registrato un aumento di 10 punti percentuali delle micro-unita formatrici
(1-9 dipendenti).

Tab. 23 - Unita locali provinciali che hanno svolto attivita di formagione per ripartizion: territoriali (o)

2000 2001 2002

Nord-Ovest 19,3 18,2 24,8
Nord-Est 21,5 21,0 28,1
Centro 17,7 15,4 24,2
Sud e Isole 16,5 15,0 22,0
Totale 18,9 17,5 24,7

Fonte: elaborazioni Isfol su dati Unioncamere-Ministero del lavoro e delle politiche sociali, Sistema informativo Excelsior 2001, 2002 e 2003

A livello regionale, le unita locali piu piccole (1-9 dipendenti) di Trentino-Alto Adige, Friuli Venezia
Giulia, Emilia-Romagna e Veneto si presentano maggiormente propense a formare il proprio

521 *indagine dell’Unioncamere & condotta sulle imprese private non agricole con oltre 1 dipendente e considera
come unita di rilevazione I'unitd locale provinciale (diversamente dalla CVTS dell’Eurostat).
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personale, al contrario di quelle di Campania, Basilicata, Calabria e Sicilia. La maggiore vanabilita
regionale si riscontra, tuttavia, per le classi dimensionali 10-49 e 50-249 dipendenti, ovvero le piccole
e medie imprese, le cui propensioni alla formazione continua non sembrano correlate alle
performance regionali complessive, che, al contrario sembrano riflesse meglio dal comportamento
delle micro-imprese (graf.12).

Graf. 12 - Unita locali provinciali che hanno svolto attivita di formazione (anno 2002,%)
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Fonte: elaborazioni Isfol su dati Unioncamere-Ministero del lavoro e delle politiche sociali, Sistema informativo Excelsior 2003

Differenze rilevanti si presentano relativamente ai settori di attivita economica: le unita locali
appartenenti alle industrie meccaniche, elettroniche e dei mezzi di trasporto ed al settore det servizi
alle imprese e dei servizi alle persone registrano le maggion presenze di “formatrici”, contrariamente
alle industrie tessili, dell’abbigliamento e delle calzature, del legno, della carta e altre manifatturiere e
del turismo e trasporti (tab.24).



Senato della Repubblica -95- Camera dei deputati

XIV LEGISLATURA - DISEGNI DI LEGGE E RELAZIONI - DOCUMENTI

Tab. 24 - Unita locali provinciali che hanno swolto attivita di formazzone per classe dimensionale e seftore (anno

2002, %)

1-9 10 - 49 50 - 249 >= 250 Totale
dipendenti dipendenti dipendenti dipendenti

Industrie estrattive, dei metalli, chimiche e produzione 15,8 44,3 57,7 67,8 26,8
Industrie alimentari 13,6 60,2 64,6 52,0 21,1
Industrie tessili, dell'abbigliamento e delle calzature 6,7 27,6 44,2 41,1 14,9
Industrie del legno, della carta e altre manifatturiere 10,9 34,1 54,2 60,2 17,3
Industrie meccaniche, elettroniche e dei mezzi di traspc 31,6 51,8 63,5 75,6 40,2
Costruzioni 16,5 41,4 53,6 50,8 19,6
Commercio 19,7 53,9 46,6 62,7 23,8
Turismo e trasporti 11,2 34,5 44,0 56,1 15,4
Servizi alle imprese 26,8 52,4 59,7 67,0 30,6
Servizi alle persone 37,8 64,2 61,1 60,8 41,5
Totale 19,8 45,3 54,6 63,6 24,7

Fonte: Unioncamere-Ministero del lavoro e delle politiche sociali, Sistema informativo Excelsior 2003

L’attivita di formazione delle imprese italiane ha comvolto nel 2002 poco meno di 2 milioni di
lavoratori (il 36,1% in piu rispetto al 2000) che costituiscono il 17,3% dei dipendenti delle imprese
del settore privato non agricolo. Come si € gid visto a proposito delle “unita locali formatrici” la
classe dimensionale di impresa sembra incidere sulla dimensione della formazione continua piu della
variabile territoriale, almeno nelle prime tre classi dimensionali: la partecipazione dei lavoratori delle
micro-unita & poco pit di un terzo di quella registrata nelle grandi unita produttive, con differenze
fra ripartizioni territoriali al massimo di 1,5 punti percentuali (tab.25). Nelle grandi unita produttive,
tuttavia, il dualismo Nord- Sud ¢ visibile: a fronte di una partecipazione alla formazione del 30,7%
dei lavoratori di queste ultime nel Nord-ovest, nel Sud e isole la percentuale é inferiore di quasi 5
punti percentuali (25,8%).

Tab. 25 - Dipendenti formati per ripartizione territoriale e classe dimensionale dell’unita produttiva (anno 2002, %)

1-9 10 - 49 50 - 249 >= 250 Total
dipendenti dipendenti dipendenti dipendenti otale

Nord-Ovest 11,1 13,1 16,7 30,7 18,7
Nord-Est 12,2 13,4 18,4 27,2 17,4
Centro 10,7 12,6 17,4 29,2 17,3
Sud e Isole 10,0 12,4 15,1 25,8 14,8
Totale 11,0 12,9 17,1 28,8 17,3

Fonte: Unioncamere-Ministero del lavoro e delle politiche sociali, Sistema informativo Excelsior 2003

L’accesso alla formazione continua € connesso, inoltre, alla categoria professionale dei lavoratori e
nel triennio 2000-2002 si & osservato un allargamento dei divari esistenti. Tutte le categorie
professionali hanno registrato, infatti, un aumento della partecipazione alla formazione ma, mentre
la percentuale di dingenti formati € aumentata di quasi 5 punti percentuali (dal 17,7% al 22,5%) e
degli impiegati di quasi 6 (dal 19,3% al 24,9%), quella degli operai di poco piu di 2 punti (dal 10,7%
al 13%) (graf.13).
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Graf. 13 - Dipendenti formati per categoria professionale (anni 2000, 2001, 2002, %)
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Fonte: elaborazioni Isfol su dati Unioncamere-Ministero del lavoro e delle politiche sociali, Sistema informativo Excelsior 2001, 2002 ¢ 2003

Dal punto di vista settoriale, si nota che 1 differenziali di partecipazione delle categore professionali
sono maggiori nei comparti del terziario, in particolare, nei servizi alle imprese in cui nel 2002 ¢ stato

formato 1l 37,1% degli impiegati e il 29,1% dei dirigenti, a fronte del 13,2% degli operai.

L’analisi per classi professionali mostra, inoltre, che nel periodo 2000-2002 la partecipazione dei
dirigenti ha registrato andamenti diversi nel tempo nelle ripartizioni territoriali, in particolare &
aumentata al Nord ed ¢ diminuita al Sud e nelle isole, mentre quella degli operai ¢ aumentata, in tutte

le nipartizioni geografiche (graf. 14).

Graf. 14 - Dipendenti formali per categorie professionali e ripartizion: geografiche (anni 2000, 2001 ¢ 2002, %)
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Fonte: elaborazioni Isfol su dati Unioncamere-Ministero del lavoro e delle politiche sociali, Sistema informativo Excelsior 2001, 2002 e 2003
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Anche la partecipazione delle categorie professionali sembra fortemente connessa alla dimensione
delle unita produttive: in generale, essa cresce allaumentare della dimensione di impresa ma con
incidenza diversa per operai e dirigenti, mentre gli impiegati registrano sempre l'accesso piu alto alla
formazione continua rispetto alle altre due categorie. Per I'intero triennio si ¢, infatti, osservato che
gl operai formati nelle micro-unitd e nelle piccole unita sono relativamente pii numerosi dei
dirigenti; al contrario, nelle unita sopra i 50 dipendenti la partecipazione dei dirigenti ¢ maggiore di
quella degli operai. In particolare, nelle micro-imprese nel 2002 ¢ stato formato il 9,3% degli operai
contro il 6,1% dei dirigenti e una differenza simile si & osservata anche per le unita della classe 10-49
dipendenti. Gia nelle unita con 50-249 dipendenti il dato mostra una inversione in quanto la
formazione continua ha riguardato il 14,2% dei dirigenti e il 13,6% degli opera, fino alle unita con
oltre 250 dipendenti in cui le percentuali sono rispettivamente pari al 33,9% ed al 20,5% (graf. 15).

Graf. 15 - Dipendenti per cateporia professionale e classi dimensionali (anno 2002, %)
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Fonte: elaboracioni Isfol su dati Unioncamere-Ministero del lavoro e delle politiche sociali, Sistema informativo Excelsior 2003

Per quanto riguarda i cost affrontati per la formazione continua, 1 dati del sistema informativo
Excelsior mostrano un aumento pari al 45,9% nel triennio 2000-2002 ed una composizione per
classi dimensionali che vede il 40,2% della spesa concentrato sulle unita con oltre 250 dipendent, il

23,8% sulle micro-unita e il restante 36% distribuito pressoché parimenti nelle unita locali delle due
restanti classi dimensionali (graf.16).
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Graf. 16 - La spesa per la formazione continua per classe dimensionale delle unita locali (anno 2002, %)
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Fonte: elaborazioni Isfol su dati Unioncamere-Ministero del lavoro e delle politiche sociali, Sistema informativo Excelsior 2003

Nel triennio considerato, tuttavia, I'evoluzione dei costi sostenuti dalle imprese per la formazione
continua non & stata omogenea nispetto alle classi dimensionali delle unita locali. Il valore
complessivo del 45,9% e frutto di un aumento di oltre il 100% del costo per la formazione sostenuto
dalle unita 50-249 dipendenti, di oltre il 50% di quello delle unita con oltre 250 dipendent, di oltre il
30% di quello delle unita con 1-9 dipendenti e, infine, di poco piu del 13% di quello delle unita con
10-49 dipendenti. Maggiore omogeneita si trova, invece a livello territoriale, dove gli aumenti
registrati ovunque sono compresi fra il 57,2% del Nord-ovest e il 35,8% del Nord-est.

L’incidenza dei fondi pubblici sulla spesa per formazione continua € andata oscillando fra il 2000 e il
2002 passando dal 12,9% del 2000, al 9,7% del 2001 per tornare al 12,5% del 2002. Essa si presenta
crescente al crescere della dimensione delle unita locali e presenta valon maggion, soprattutto per la
dimensione superiore ai 10 dipendent, per il Sud e le isole (tab. 26).

La percentuale di fondi pubblici sulla spesa complessiva varia dal 4,7% delle unita della classe di
dipendenti 1-9, che ha visto nel triennio una diminuzione di tale incidenza, al 20,4% delle unita con
oltre 250 dipendenti, evidenziando ancora una volta la difficolta delle micro-imprese ad utilizzare 1
fondi pubblici per la formazione continua, in particolare quelle del terziario (con l'eccezione dei
servizi alle persone). Nonostante cio, net settori del commercio e det servizi alle imprese, proprio
nella classe dimensionale 1-9 dipendenti, si registra una maggiore propensione all'investimento in
formazione del personale.

Tab. 26 - Incidenza dei fonds pubblici sulla spesa per formazzone continua (anno 2002, %)

1-9 10 - 49 50 - 249 >= 250 Total
dipendenti dipendenti dipendenti dipendenti otale

Nord-Ovest 4,9 8,5 12,2 15,7 12,0
Nord-Est 4,5 8,2 14,9 19,7 12,4
Centro 4,2 6,3 13,5 19,6 12,4
Sud e Isole 5,0 14,1 18,6 20,4 13,6
Totale 4,7 9,1 14,0 17,9 12,5

Fonte: Unioncamere-Ministero del lavoro e delle politiche sociali, Sistema informativo Excelsior 2003
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Dal punto di vista settoriale, il minor utilizzo di fondi pubblici riguarda soprattutto le unita locali di
servizi alle imprese, delle costruzioni e del turismo, ma con sensibili differenze territoriali che
mostrano come alcuni comparti complessivamente poco propensi all'investimento in formazione
continua siano, nel Meridione, in grado di assorbire fondi pubblici piu di altri. Il settore che ha
maggiormente usufruito di fondi pubblici nel 2002 ¢ quello delle industrie estrattive dove il 22%
delle spesa complessiva é coperto da finanziamenti pubblici contro una media del 12,5%. Tale

primato si presenta in tutte le circoscrizioni geografiche, ma ¢ particolarmente rilevante nel Nord-
ovest (tab.27).

Tab. 27 - Incidenza dei fondi pubblici sulla spesa per formazione continua per settori e ripartizioni lerriforiali (anno
2002, %)

Nord- Nord- Sud e

Ovest Est Centro Isole Totale
Industrie estrattive, dei metalli, chimiche e produzione ene 25,7 18,8 17,2 18,7 22,0
Industrie alimentari 21,0 16,9 8,9 12,2 16,5
Industrie tessili, dell'abbigliamento e delie calzature 19,4 12,9 12,5 23,1 17,0
Industrie del legno, della carta e altre manifatturiere 16,6 15,8 15,3 19,6 16,5
Industrie meccaniche, elettroniche e dei mezzi di trasporto 9,1 16,2 8,1 13,9 11,3
Costruzioni 7,7 11,3 7,6 8,4 8,7
Commercio 9,8 14,3 6,8 4,5 9,2
Turismo e trasporti 18,7 14,1 8,6 11,1 14,3
Servizi alle imprese 5,1 6,3 14,1 16,9 9,1
Servizi alle persone 11,1 11,0 16,4 15,6 13,4
Totale 12,0 12,4 12,4 13,6 12,5

Fonte: Unioncamere-Ministero del lavoro e delle politiche sociali, Sistema informativo Excelsior 2003

4.2.1 - I tirocini formativi nelle imprese italiane: i principali risultati dell’indagine Excelsior
2003

I tirocini formativi e di orientamento rappresentano un’occasione per l'azienda ospitante di formare
in anticipo e pre-selezionare le figure di cui hanno bisogno e, dopo averle spenmentate valutarne
la possibilita di assunzione. Secondo la normativa vigente il tirocinio o stage € un’esperienza
formativa di tempo limitato e finalizzata alla creazione di momenti di alternanza, da svolgersi presso
strutture sia pubbliche che private, rivolta a soggetti che hanno assolto obbligo scolastico in
formazione scolastica, universitaria e professionale. Si tratta di un tipo di esperienza la cui valenza
occupazionale risulta ormai ampiamente riconosciuta: vari Rapporti di monitoraggio ISFOL-
Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, ad esempio, documentano che piu del 60% degh
stagisti trova solitamente lavoro dopo il tirocinio ed il 44% presso la stessa azienda.

L'utilita dei tirocini (in particolare se collocati in ambito curriculare in percorsi di alternanza) va ben
al di 1a della sua pura ¢ semplice valenza occupazionale. L alternanza e Pesperienza lavorativa su cul
s basa hanno un “valore pedagogico e formativo in sé”, di natura motivazionale, socializzante e
formativa in senso lato, travalicando la questione del raccordo tra mondo scolastico e mondo
economico-produttivo. Non si tratta solo di rnigliorare Poccupabilita. L'alternanza consente di
valorizzare le cosiddette “competenze trasversali”, le ¢ competenze relazionali e comunicative”, il
metodo del “problem solving”, il lavoro di gruppo, in una parola le tpiche “competenze
organizzative e manageriali”. In pratica i tirocini o stage presentano i seguenti punti di forza:

= Avvicinano lallievo ad una concreta realtd di lavoro utilizzando i contesti aziendali come

elementi di risorse integrativi per il processo di apprendimento;
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»  Artivano momenti di ricerca ed applicazione interdisciplinare di valenza pedagogica e formativa
basati sull'esperienza educativa del lavoro;
* Valorizzano lesperienza lavorativa come mezzo per favorire lo sviluppo personale, sociale e
professionale dei giovani.
I dati sul 2002 di Excelsior permettono di definire un quadro articolato dei tirocini nelle imprese
italiane, alla vigilia della sperimentazione dei percorsi scolastici in alternanza promossi dalla Riforma
Moratti nonché del decreto attuativo della Legge Biagi.
1 Sistema Informativo Excelsior sulla domanda di lavoro espressa dalle imprese (promosso e realizzato
dall’'Unione Italiana delle Camere di Commercio in collaborazione con Mmistero del Lavoro e delle
Politiche Sociali e FSE) ¢ uno strumento informativo che intende favorire 'incontro tra domanda e
offerta di lavoro, l'orientamento professionale e la programmazione delle politiche formative. Ogni
anno, attraverso il Sistema Excelsior, I'Unioncamere rileva i fabbisogni e le previsioni occupazionali
e professionali delle imprese per un arco temporale di 12 mesi (uscite, assunzioni e principali
caratteristiche dei profili professionali richiesti), intervistando un campione di oltre 100 mila imprese
con almeno un dipendente, di tutti i settori economici e di tutte le dimensioni, statisticamente
rappresentativo  della struttura economico-settoriale e territoriale italiana per un universo
complessivo di circa un milione di aziende.
Dalla scorsa indagine (condotta tra la fine del 2002 e Pinizio del 2003) nel questionario € stata
inserita un’apposita batteria di domande sui tirocini formativi, che rileva alcuni elementi di base per
una valutazione del fenomeno nel nostro Paese: lo svolgimento o meno, nel corso del 2002, di
attivita di formazione nelle imprese tramite tirocini o stage; il numero di tirocinanti o stagisti presenti
presso le aziende ospitanti al 31/12/2002; Putilizzo o meno del tirocinio o stage come canale di
selezione per le future assunzioni di personale. Cio consente di individuare (a livello settorale,
dimensionale e territoriale) alcuni primi indicatori di base utili in chiave di valutazione quali: la
percentuale di imprese che annualmente ospitano attivita di tirocinio o stage; la percentuale di
tirocinanti o stagisti sullo stock totale degli addetti a fine anno; la percentuale di imprese che fanno
ricorso al tirocinio o stage come meccanismo di reclutamento della manodopera
Di seguito si riportano i commenti ed alcuni spunti interpretativi tratti dall'analisi dei principali
risultati dell'indagine Excelsior 2003, che ha preso in esame 1 tirocini o stage ospitati dalle imprese
italiane nell’anno 2002.

Dall'indagine Excelsior risulta che, nel corso del 2002, circa 126 mila aziende hanno ospitato tirocini
o stage, pari al 10,7% delle imprese con dipendenti (tab. 28).

L’analisi degli incroci evidenzia tuttavia chiaramente come i comportamenti aziendali e Pandamento
del fenomeno risentano fortemente del peso del settore, delle dimensioni e del territorio di
riferimento, con significativi differenziali a scapito potenziale soprattutto del Sud e delle imprese di
minori dimensioni. In sintesi, i profilo dell’“nnpresa formativa”, in termini di
propensione/ disponibilita all’accoglienza dei tirocinanti, € ricostruibile con immediatezza dai dati: si
tratta di aziende di medie e medio-grandi dimensioni (in questo segmento, una unitd locale
provinciale ogni due ha ospitato allievi in stage nel 2002), localizzate soprattutto nelle regiom
settentrionali (dal 12% al 15%).
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Tab.28 - Imprese che hanno ospitato personale in tirocinio/ stage nel corso del 2002 per settore di attivita, ripartizione
territoriale e classe dimensionale d'impresa

(V.A) (%) sul totale imprese
con dipendenti
ITALIA 125.981 10,7
SETTORE ECONOMICO
INDUSTRIA 53.407 11,2
Estrazione di minerali 250 87
Industrie alimentari, delle bevande e del tabacco 4.146 10,7
Industrie tessili, dell'abbigliamento e calzature 5.999 11,3
Industrie del legno e del mobile 2.470 7.4
Industrie della carta, della stampa ed editoria 3.194 18,8
Industrie chimiche e petrolifere 1.534 26,1
Industre della gomma e delle materie plastiche 1.542 15,7
Industrie dei minerali non metalliferi 1.683 10,8
Industrie dei metalli 8.147 13,9
Industrie meccaniche e dei mezzi di trasporto 7.074 239
Industrie delle macchine elettriche ed elettroniche 5.907 24,1
Ind. beni per la casa, tempo libero e altre manifatturiere 707 83
Produzione e distribuzione di energia, gas e acqua 427 289
Costruzioni 10327 5,8
SERVIZI 72.574 10,3
Commercio al dettaghio di prodotti alimentari 1.758 5,0
Commercio al dettaglio di prodotti non alimentari 7.019 6,6
Commercio all'ingrosso e di autoveicoli 13.005 8,8
Alberghi, ristoranti e servizi turistici 9.723 112
Trasporti e attivita postali 2794 6,3
Informatica e telecomunicazioni 4772 18,3
Servizi avanzati alle imprese 9.910 234
Credito, assicurazioni e servizi finanzian 3.128 14,1
Servizi operativi alle imprese 2.882 8,9
Istruzione e servizi formativi privati 1.566 234
Sanita e servizi sanitari privati 3.260 29,0
Altri servizi alle persone 6.197 11,0
Studi professionali 6.560 7.8
RIPARTIZIONE TERRITORIALE
Nord Ovest 43.826 12,1
Nord Est 37.545 13,6
Centro 25.591 10,5
Sud e Isole 19.019 6,4
CLASSE DIMENSIONALE
1-9 dipendenti 60.828 6,2
10-49 dipendenti 50.793 312
50-249 dipendenti 12.782 48,3
250 dipendenti e oltre 1.578 52,1

Fonte: Unioncamere - Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, Sistema Informativo Excelsior, 2003

8 - Doc. XLII, n. 3
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Entrando nel dettaglio, la percentuale di imprese che hanno ospitato tirocini presenta un andamento
crescente al crescere della dimensione aziendale: dal 6,2% nelle micro-imprese (da 1 a 9 dipendent),
al 31,2% nelle imprese da 10 a 49 dipendenti, al 48,3% in quelle da 50 a 249, fino a toccare 1 52,1%
nelle grandi imprese (250 dipendenti ed oltre).

Dal punto di vista settoriale, non si rilevano sostanziali differenze a livello aggregato tra industria
(11 2%) e servizi (10,3%). A livello di singoli settori, invece, si rilevano percentuali significativamente
superiori alle medie, nellordine, per: sanitd e servizi sanitari privati (29%), produzione e
distribuzione di energia, gas e acqua (28,9%), industrie petrolchimiche (26, 1%), industrie elettriche
ed elettroniche (24,1%), industrie meccaniche e mezzi di trasporto (23,9%), servizi avanzati alle
imprese ed istruzione e servizi formativi privati (entrambi 23,4%), industrie della carta, stampa ed
editoria (18,8%), informatica e telecomunicazioni (18,3%), industrie della gomma e materie plastiche
(15,7%), credito, assicurazione e servizi finanziari (14,1%) e industrie dei metalli (13,9%).

La percentuale di “imprese formatrici” scende progressivamente passando dal Nord Est (13,6%), al
Nord Ovest (12,1%), al Centro (10,5%) e al Mezzoglomo (6,4%). In quest’ultima area del Paese,
quindi, si riscontra un “tasso di accoghenza p1u che dimezzato rispetto al Nord Est, dove la
propensione delle imprese ad ospitare stagisti ¢l plu alta in assoluto.

Sempre nel Nord Est troviamo le tre regioni con i tassi plu elevati: Friuli Venezia Giulia (15,3%),
Emilia Romagna (13,6%) e Veneto (13,5%). Le punte piu basse riguardano invece tutte il Sud ed
Isole: Sicilia (4 6%), Campania (5,7%), Puglia (6,2%), Sardegna (6,6%) e Basilicata (8,3%). Nel
Centro Italia, ¢ il Lazio a presentare un valore percentuale (8,9%), significativamente inferiore alla
media nazionale.

Se consideriamo perd la composizione delle “imprese formatrici” (tab. 29), per poco meno di 9/10
si tratta di imprese piccole (40,3% da 10 a 49 dipendenti) e micro (48,3% da 1 a 9 dipendenti),
mentre le medie rappresentano il 10,1% e le grandi I'1,3%. Cio dipende, naturalmente, dalle
caratteristiche della struttura produttiva italiana, nel cui ambito ¢ predominante la presenza di
microimprese. SOto questo profilo, pertanto, le Lrnprese di minori dimensioni costituiscono
quantitativamente la stragrande maggioranza delle “imprese formatrici”, ma si conferma nel
contempo quanto rilevato in precedenza in merito alla maggiore propensione ad ospitare stagisti
presso le imprese rnedle e grandi. A tal proposito si noti, peraltro, che anche le imprese da 10249
dipendenti presentano “tassi di ospitalita” ampiamente superiori alla media (31,17% vs. 10,7%),
incidendo sul totale delle “ lmprese formatrici” in misura significativamente superiore al proprio peso
sull'universo di riferimento. Si pud quindi dire che il problema di un basso ricorso allo strumento del
tirocinio appare fortemente tipico delle sole micro-imprese.

Uno dei dati pi: rilevanti ed interessanti che emerge dal Sistema Informativo Excelsior ¢ il fatto che
permane e, anzi, continua a crescere negli anni la difficolta incontrata nel reperimento dei lavoratori
dipendenti, fino a toccare in media nazionale, nel 2003, il 41% delle figure che le imprese stanno
ncercando, aumentando di 2 punti percentuah rlspetto al 2002 e addirittura di 6 al confronto con il
1999. Le imprese, in sostanza, da diversi anni esprimono una significativa domanda insoddisfatta di
nuove e vecchie profe551onahta Si tenga poi presente che una parte aggiuntiva di imprese non
effettuera assunzioni a causa dell’assenza, nel proprio bacino di reclutamento di manodopera di
figure ritenute adeguate ai propri fabbisogni. In una fase congiunturale ancora difficile, &€ molto
probabxle dunque che le imprese procedano ad assunzioni molto seletuve e quindi fatichino a
“trovare la persona giusta per il posto giusto”. E per tutto questo non ¢ detto che le imprese
riescano a realizzare pienamente i programmi di assunzione che hanno messo in cantiere per il 2002.
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Tab. 29 - Imprese che hanno ospitato personale in tirociniof stage nel corso del 2002 per settore di attivita,
ripartizione geografica

Valori Classe dimensionale (composizione %)
assoluti 1-9 10-49 50-249 }250 e oltre
ITALIA 125.981] 48,3 40,3 10,1 13
INDUSTRIA 53.407 38,6 47.1 12,5 1,7
Estrazione di minerali 250 8.8 76,4 14,4 0,4
Industrie alimentari, delle bevande e del tabacco 4.146| 440 428 11,4 1,8
Industrie tessili, dell'abbighamento e calzature 5.999 30,1 53,0 15,3 1,6
Industrie del legno e del mobile 24701 303 52,0 16,5 12
Industrie della carta, della stampa ed editoria 3.194| 457 41,9 11,1 1,2
Industrie chimiche e petrolifere 1.534| 21,1 484 24,1 6,4
Industrie della gomma e delle materie plastiche 1.542 21,4 55,6 20,4 26
Industrie det minerali non metalliferi 1.683 18,7 62,2 16,5 2,6
Industrie dei metalli 8.147 352 51,8 12,1 0,9
Industrie meccaniche e dei mezzi di trasporto 7.074 36,0 444 16,4 3.1
Industrie delle macchine elettriche ed elettroniche 5907| 435 432 11,0 22
Ind. beni per la casa, tempo libero e altre manifatturiere 707 317 52,1 15,6 0,7
Produzione e distribuzione di energia, gas e acqua 427 16,4 46,8 283 8,4
Costruzioni 10.327 53,4 41,4 5,0 0,2
SERVIZI 72.574 55,4 35,3 8,4 0,9
Commercio al dettaglio di prodotti alimentari 1.758] 44,6 389 13,0 35
Commercio al dettaglio di prodotti non alimentari 7.019] 60,22 31,5 7.9 0,5
Commercio all'ingrosso e di autoveicoli 13.005 31,2 59,7 88 0,3
Alberghi, ristoranti e servizi turistici 9.723] 64,1 29,6 5,6 0,6
Trasporti e attivita postali 2.794| 205 52,4 239 32
Informatica e telecomunicazioni 4772 624 26,6 9,3 1,7
Servizi avanzati alle imprese 9910 58,8 33,8 6,9 0,5
Credito, assicurazioni e servizi finanziari 3.128 53,8 27,7 15,0 34
Servizi operatm alle i mprese 2.882 49,2 41,3 8,1 1,4
Istruzione e servizi formativi pnvau 1566 479 40,0 11,8 0,3
Sanita e servizi sanitari privati 3.260 444 37,8 16,1 1,8
Aluri servizi alle persone 6.197| 629 29,7 6,7 0,6
Studi professionali 6.560] 96,6 34 0,0 0,0
RIPARTIZIONE TERRITORIALE
Nord Ovest 43.826] 464 40,4 11,5 1,7
Nord Est 37.545 479 40,9 9,9 1,2
Centro 25.591 49,5 398 9,7 1,0
Sud e Isole 19.019 51,7 39,7 8,0 0,6

Fonte: Unioncamere - Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, Sistema Informativo Excelsior, 2003

Si consideri inoltre che la crescente difficolta di reperimento si accompagna ad una sempre piu
diffusa necessita di ulteriore formazione post-assunzione delle figure inserite in organico (oltre la
meta delle assunzioni nel 2003), dovuta soprattutto alla mancanza di esperienze professionalizzanti
nell’ambito dei percorsi formativi ed allo scarso raccordo ancora esistente tra sistema dell’istruzione-
formazione e mondo della produzione. Si tratta, quindi, di un doppio ostacolo per il sistema delle
imprese, che segnala il progressivo estendersi di una situazione che si puo sintetizzare come un vero
e proprio “stato di criticita della domanda”. Posstamo quindi ritenere che, per far fronte a questa
situazione ormai strutturale di “mismatching”, ci sia, in primo luogo, la necessita di una decisa
azione per stimolare e rivitalizzare il rapporto tra formazione e mondo del lavoro, tra scuola
universita ed imprese, con un impegno concreto per favorire i processi di valorizzazione delle risorse
umane, fattore sempre piu strategico per la competitivita del nostro sistema produttivo.



Senato della Repubblica - 104 - Camera dei deputati

XIV LEGISLATURA - DISEGNI DI LEGGE E RELAZIONI - DOCUMENTI

La formazione in contesto lavorativo, favorendo i momenti di contatto e reciproca conoscenza
diretta tra giovani e aziende, rentra a pieno titolo tra quelle “reti informali” che costituiscono ancora
il principale canale di reclutamento di personale utilizzato dalle aziende (85% delle imprese segnala
la conoscenza diretta come fattore determinante per le proprie assunzioni), sopratwutto se di minori
dimensioni. A conferma della validita del tirocinio come canale di inserimento sul mercato del
lavoro, dall'indagine emerge che, nel corso del 2002, ben 1l 40,6% delle imprese che hanno ospitato
stagisti dichiara di aver utilizzato questo strumento come meccanismo di prova, formazione e
selezione. Si tratta di una tendenza particolarmente spiccata nelle imprese di dimensioni piccole
(43,7% nelle imprese da 10 a 49 dipendentt) e medie (42,1% nella classe 50-249 dipendenti), ma

rilevante anche nelle micro-imprese (poco sotto la media con il 38,3%), mentre molto meno
frequente appare nelle grandi (250 dipendenti ed oltre) che, evidentemente, prediligono altri percorsi
di reclutamento e puntano magglonnente per qualificare 1 neo-assunti, su una formazione post-entry
(sia di tipo “formale” che “non formale”), potendone programmare e sostenere con minor
difficolta, rispetto alle imprese di minori dimensioni, 1 relativi costi (economici ed orgamzzatwl)
Non a caso, 'universo delle grandi aziende ¢ quello in cui I'indagine Excelsior rileva piu alti tassi
relativi di imprese e dipendenti che hanno svolto nel 2002 attivita di formazione continua e che
prevedono di assumere personale con necessita di ulteriore formazione (82,4% vs. 50,7% medio).

La valenza occupaz1onale del tirocinio appare mgmﬁcatwamente pit: frequente nell'industria (45,7%)
rispetto ai servizi (36,9%). In dettaglio, pero, i settori che ricorrono maggiormente a questo
strumento di selezione, con valori percentuali superiori alla meta dei casi, sono, nellordine: servizi
alle persone (67,9%), produzione di energia, gas e acqua (60,4%), industrie meccaniche e mezzi di
trasporto (56,7%), industrie petrolchimiche (54,7%), industrie della gomma e materie plastiche
(50,6%), servizi avanzati alle imprese (50,1%), commercio al dettaglio di prodotti alimentari (49,7%),
industrie dei metalli (48%), costruzioni (47,4%), informatica e telecomunicazioni (47%), industrie

elettriche ed elettroniche (46,3%), industrie del legno e del mobile (45,6%), sanita e servizi sanitari
privati (44,6%).

Piuttosto raro appare, viceversa, l'utilizzo del tirocinio come meccanismo di selezione in settori quaki
il commercio al dettaglio di prodotti alimentari (13,9%), gli studi professionali (20,8%), gli alberghi,
ristoranti e servizi turistici (25,5%) e l'estrazione di minerali (26,8%).

Sotto il profilo territoriale, contrariamente a quanto riscontrato in merito alla propensione ad
ospitare tirocini, la valorizzazione dello stage come canale di selezione cresce passando dal Nord
Ovest (38,7%), al Nord Est (39, 1%) al Centro Ttalia (41 ,5%) fino al Mezzogiorno, dove questa
tendenza appare fortemente caratterizzante: quasi la meta (47%) delle 1 imprese meridionali ed insulari
che hanno accolto stagisti dichiara di aver utilizzato il periodo di tirocinio in vista di una successiva
assunzione. Si puo dire, in sostanza, che le imprese settentrionali sono maggiormente propense ad
ospitare tirocini, ma meno ad utilizzare questi ultimi come strumento di reclutamento (svolgendo
quindi prevalentemente il ruolo di “imprese puramente formatrici”), mentre quelle dell'Ttalia centrale
e meridionale presentano una minore propensione ad accogliere stagisti ma piui spesso ricorrono al
tirocinio come meccanismo di prova, formazione e selezione. Si configura quindi una differenza di
comportamento nispetto alla valenza (formativa e/ o occupazionale) attribuita al tirocinio o stage.
Scendendo a livello regionale, le percentuali significativamente piu alte di imprese che ospitano
tirocinanti, utilizzando lo stage come meccanismo di reclutamento del personale si rilevano in Molise
(62,3%), Puglia (52,4%), Campania (51,3%), Umbria (50,5%), Abruzzo (48,8%) ed Emilia Romagna
(45,6%).

Le imprese di minori dimensioni - come detto - ospitano proporzionalmente meno frequentemente
tirocini formativi o stage. I possibili motivi sono in sintesi riconducibili ai seguenn fatton:

* ¢li oneri connessi alle procedure e agli adempimenti burocratico-amministrativi previst dalle
normative vigenti in materia;



Senato della Repubblica -105- Camera dei deputati

XIV LEGISLATURA - DISEGNI DI LEGGE E RELAZIONI - DOCUMENTI

» ¢li onen per le imprese legati ai costi orgamzzanw ed alla scarsita di risorse da destinare
alPattivita di formazione degli stagisti, vista la necessita di un considerevole impegno in termini
organizzativi e di personale, indispensabile per garantire un efficiente ed efficace coordinamento
delle esperienze nonché la disponibi]ité di un tutor aziendale almeno in parte dedicato (mentre in
una grande azienda il carico di lavoro di una persona impegnata nel tutoraggio puo essere
temporaneamente redistribuito su un numero maggiore di lavoratori presenti in azienda, nelle
piccole e micro imprese quasi sempre distogliere una persona dal processo produttwo puo
causare problemi organizzativi o rendere difficile il rispetto dei programmi di attivita e degli
impegni nei confronti di una committenza;

* un frequente deficit informativo presso le imprese sulla normativa e sull'utilita dello strumento
del tirocinio dal punto di vista aziendale, al di 14 della sua valenza di canale di reclutamento;

= a quest'ultimo proposito, si consideri d’altra parte che le imprese in generale (e le piccole in
particolare) colgono e riconoscono sohtamente un’utilita ai tirocini per periodi di almeno 2 mesi,
ntenut1 necessan perche il “costo” sostenuto per formare lo stagista sia in qualche modo

“ammortizzato” con ritorni produttivi (anche in chiave di forrna21one e pre- sele21one) tanglblh

Proprio per tener conto di questi costi (che non sono solo “economici” ma anche “organizzativi’ ) e

opportuno dare impulso a misure di policy che incentivino gli investimenti formativi delle imprese

sullo strumento del tirocinio, quali quelle recentemente previste dalla Tecno-Tremonti (di cui st dira
pit avanti), individuando magari il modo migliore perché di queste norme riescano ad avvalersi
anche e soprattutto le imprese di minori dimensioni.

I1 territorio, inteso non solo come riferimento “fisico” dell'impresa ma come Iuogo di ncontro di
soggetti e di conoscenze, assume oggi un ruolo ancora troppo spesso non decisivo nella definizione
dei contenuti e delle modalita di realizzazione delle iniziative di raccordo scuola-lavoro.

Laddove il territorio ha svolto un ruolo propulsivo dello sviluppo (basti pensare alle realta
distrettuali 0 a quelle a forte concentrazione di sistemi imprenditoriali), ad esso ¢ pienamente
riconosciuta una funzione di consolidamento delle relazioni e di sviluppo della dialettica tra 1 diversi
soggetti nel campo degli intervent di politica attiva del lavoro e di programmazione professmnale In
questi casi, il legame tra i processi formativi e quelli dello sviluppo locale appaiono molto piu stretti
che altrove, come testimonia la maggior presenza di imprese che ospitano personale in
tirocinio/ stage: dal “triangolo industriale” al Triveneto e alla dorsale adriatica, la quota di “imprese
formative” sul totale arriva, in alcune realta territoriali, a superare anche di 5 punti percentuali la
media nazionale. Nelle altre realta territoriali (7 primis quelle dell'Ttalia meridionale) ¢ invece evidente
la necessita di intervenire per una maggiore pubblicizzazione delle iniziative, finalizzate a una
sensibilizzazione del mondo del lavoro e a verificare le esigenze e la disponibilita delle imprese verso
tale strumento.

11 contributo del meccanismo del tirocinio formativo per lo sviluppo delle professwnahta aziendali &
da ricondurre essenzialmente al tipo di competenze sul quale esso ha maggior impatto. Integrare la
formazione scolastica con lesperienza lavorativa significa infatti accrescere non soltanto le
competenze di base (ossia quelle a carattere tecmco—operatwo) ma soprattutto quelle trasversali, che
non a caso sono proprio le abilita dove maggiore ¢ il fabbisogno di sviluppo avvertito dalle imprese.
Un fabbisogno fortemente dettato dall’esigenza di flessibilita e di interazione tra le diverse funzioni
aziendali (e di riflesso, quindi, tra le diverse discipline scolastiche), per rispondere in maniera rapida
allevoluzione del mercato. Secondo questa logica, il confronto dei giovani con dinamiche relazionali
diverse da quelle scolastiche e maggiormente legate al mondo della produzione contribuisce a
sviluppare le “capacita” dell'individuo (di saper leggere e interpretare la realta aziendale) prima
ancora che la “specializzazione” tecnica del lavoratore.

Oltre alle competenze individuali e al legame con I'ambiente economico, le iniziative di raccordo
accrescono anche le motivazioni degli alunni, allorquando si verifica una corrispondenza reale tra
contenuti scolastici e attivita lavorativa. Per il sistema scolastico, al contempo, il contatto diretto col
mondo del lavoro sta rappresentando (e dovra esserlo ancora di piu proprio nelle aree in cui tali
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strumenti non sono ancora appieno diffusi) un valido feed-back sui contenuti da approfondire per
consentire alla scuola di avvicinarsi maggiormente alla realta produttiva. Non da ultimo, 1 vantaggi
per le imprese, alle quali le esperienze di raccordo scuola-lavoro consentono di formare risorse
umane coerenti con i propri effettivi fabbisogni, in modo da poter dlsporre, al termine delle
iniziative, di figure professionali pronte per essere immediatamente inserite nel “ciclo produttivo”.
Occorre tuttavia evidenziare alcuni punti oggi ancora in ombra. A partire dalle difficolta di ordine
burocratico, riconducibili allinsieme delle procedure da espletare e all'insieme di accordi da
sottoscrivere prima di poter avviare un’iniziativa. Tale difficolta rappresenta. un fattore ostativo
proprio per il segmento di imprese che appare al momento maggiormente “tagliato fuori” da tak
modalita di sviluppo delle competenze aziendali, ossia le piccole e piccolissime imprese. Ed ¢
soprattutto per queste ultime che si associa, per diverse ragioni, anche la difficoltd legata
allorganizzazione delle esperienze: dovendo far fronte alle esigenze del * ‘quotidiano”, esse trovano
difficola a ritagliare spazi e a reperire figure professionali adeguate da dedicare all'effettiva
formazione degli studenti. Ne potrebbe derivare, in prospettiva, anche uno scarso impatto del
tirocinio formativo proprio in alcuni settori portanti del nostro Made in Italy (arredamento e beni per
la casa in testa), a forte presenza di piccole imprese e, al momento, con maggiori difficolta di ricorso
a tale strumento.

Un altro elemento di criticita per le aziende sembra essere di carattere economico, con riferimento
sia ai costi relativi al personale da dedicare agli allievi in stage, sia ai costi diretti, riconducibili agh
oneri assicurativi e fiscali legati alla presenza degli studenti preso le loro sedi. Importanti novita a
sostegno dei tirocini formativi e, piu in generale, del sistema dell'alternanza sono introdotte con
l'approvazione del maxi-decreto collegato alla Finanziaria 2004 (D.L. 30/9/2003, n. 269 - pubblicato
sulla G.U. 2/10/2003), con cui ¢ stato varato il pacchetto di norme c.d. "Tecno-Tremonti", che
prevede incentivi per le imprese che investono in tecnologia e ricerca. Tra questi, allarticolo 1, si
prevede anche la deducibilita dal reddito d'impresa delle spese sostenute per stage aziendali destinati
a studenti di corsi d'istruzione secondana o universitaria, oppure a diplomati o laureati per i quah
non sia trascorso piti di un anno dal termine del relativo corso di studi. Si tratta evidentemente di un
incentivo tangibile che potrebbe rappresentare un volano importante per stumolare le imprese
(soprattutto quelle piccole e medie) ad ampliare a propria disponibilita ad ospitare presso di sé
studenti, affrontando, quindi, uno dei principali problemi con cui attualmente il sistema
dell'alternanza ¢ chiamato a confrontarsi: l'esigenza di trovare aziende in cui collocare proficuamente
i propri allievi per la realizzazione di tirocini formativi e di orientamento.

Non bisogna tuttavia immaginare che siano soltanto gli interventi mirati ad accrescere i benefici
sul carico fiscale e contributivo a poter ampliare la platea delle “imprese formative”. L’attivita di
sensibilizzazione, mediazione e orientamento dei diversi soggetti operanti sul territorio (e,
dunque, non solo le scuole o le universita ma anche istituzioni quali le Camere di Commercio o
gli organismi associativi) appare di primaria importanza, soprattutto per le imprese di piu piccole
dimensioni. Imprese che, vuoi anche per una consuetudine di relazioni, tendono a vedere proprio
nelle associazioni di categoria e nelle Camere di Commercio un punto di riferimento per la
predisposizione di tali iniziative formative.
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Tab. 30 - Incdenza delle imprese che hanno selesionato tramite tirocini sul fotale imprese che hanno ospitato

personale in tirocinio/ stage nel corso del 2002 per settore di attivita, ripartizione territoriale e classe dimensionale
d’impresa

Classe di dipendenti
1-9 10-49 50-249 250 e oltre | TOTALE

ITALIA 38,3 43,7 42,1 21,5 40,6
INDUSTRIA 46,9 48,5 34,7 18,7 45,7
Estrazione di minerali 0,0 283 36,1 0,0 26,8
Industrie alimentari, delle bevande e del tabacco 46,8 41,7 15,3 25,0 40,6
Industrie tessili, dell'abbigliamento e delle calzature 30,7 44,6 19,2 247 36,2
Industrie del legno e del mobile 59,4 39,4 412 241 456
Industrie della carta, della stampa ed editoria| 32,1 30,2 27,0 23,1 30,7
Industrie chimiche e petrolifere 633 722 222 16,3 54,7
Industrie della gomma e delle materie plastiche 52,1 54,5 433 12,5 50,6
Industrie dei minerali non metalliferi 337 415 44,0 20,5 399
Industrie dei metalli 38,2 55,6 46,5 8,6 480
Industrie meccaniche e dei mezzi di trasporto 69,6 57,1 34,6 18,6 56,7
Industrie delle macchine elettriche ed elettroniche 40,0 55,9 393 18,5 46,3
Ind. beni per la casa, tempo libero e altre manifatture 36,6 334 57,3 60,0 383
Produzione di energia, gas e acqua 71,4 83,0 30,6 13,9 60,4
Costruzioni 51,6 42,2 47 4 9,1 47 4
SERVIZI 33,9 38,9 50,2 25,2 36,9
Commercio al dettaglio di prodotu alimentari 439 55,6 60,1 21,0 49,7
Commercio al dettaglio di prodotti non alimentari 11,4 11,4 41,7 333 139
Commercio all'ingrosso e commercio di autoveicoli 289 29,7 41,4 38,1 30,5
Alberghi, nstoranti e servizi turistici 245 24,8 40,1 333 25,5
Trasporti e attivita postali 38,9 37,5 58,4 15,7 421
Informatica e telecomunicazioni 42,0 53,0 65,2 3838 47,0
Servizi avanzati alle imprese 423 57,6 82,0 31,5 50,1
Credito, assicurazioni e servizi finanziari| 44,7 53,1 17,2 17,0 42,0
Servizi operativi alle imprese 234 51,7 67,9 31,7 38,8
Istruzione e servizi formativi privati 443 435 29,2 0,0 420
Sanita e servizi sanitari privati 440 49,1 38,7 16,9 44,6
Altri servizi alle persone 71,5 62,2 639 - 15,0 67,9
Studi professionali 20,7 24,8 - - 20,8

RIPARTIZIONE TERRITORIALE
Nord Ovest 39,4 39,0 37,6 224 38,7
Nord Est 349 445 39,4 20,1 39,1
Centro 37,8 45,2 47 4 18,3 415
Sud e Isole 430 51,1 54,9 2,8 470

Fonte: Unioncamere - Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, Sistema Informativo Excelsior, 2003

1l segno (--) indica un valore statisticamente non significativo. I totali comprendono comunque i dati non esposti
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Capitolo 4.3 - La formazione dei lavoratori occupati nelle grandi imprese
italiane®

4.3.1 - La sisteraticita dei processi formativi nelle grandi imprese

I risultati delle diverse indagini condotte sul comportamento delle Grandi Imprese (oltre 1.000
addetti) confermano il manifestarsi di una tendenza evolutiva verso l'acquisizione di un approccio
diffuso e continuativo a realizzare interventi di formazione strutturata per i propr dipendenti. Tale
tendenza ha subito un'accelerazione nel corso dell'ultimo decennio.

Uno dei principali indicatori della sistematicita dei processi formativi fa riferimento alla presenza di
un piano di dettaglio della formazione: '85% delle imprese di grandi dimensioni presenta un
approccio di tipo strutturato riferibile concretamente alla presenza di un piano di dettagho interno
espressamente dedicato alle attivita formative.

Le ragioni che in genere inducono alla preparazione del piano di formazione aziendale sono
riconducibili 2 motivi individuabili “allinterno” delle politiche di impresa (come, ad esempio, la
necessita di enfatizzare llmporcanza delle attivita di formazione nelle relazioni tra management e
dipendenti o la necessitd di programmare in modo efficiente gli interventi), piuttosto che a scelte
derivate da caratteristiche del contesto esterno (la possibilita di ricevere finanziamenti pubblici o
privati o le indicazioni contenute nella contrattazione collettiva).

L’esistenza di un capitolo di spese specifico per la formazione risulta meno diffusa rispetto a quella
del piano di dettaglio della formazione: solo il 61% delle imprese ha disposto per ogni annualita, tra
il 2000 ed il 2002, un capltolo di spese specifico per la formazione. Anche in questo caso comunque
siamo in presenza di un’associazione significativamente alta tra la vaniabile dimensionale e la
presenza di un budget specifico. Quando si verifica tale condizione aumentano non solo gl
investimenti, ma anche il grado di formalizzazione degli strumenti di programmazione e controllo
delle spese in formazione.

L’approccio strutturato alla formazione dipende anche dalle soluzioni organizzative adottate dalle
imprese per plamfxcare e controllare le proprie attivita. In quasi i 2/3 delle grandi aziende ¢ presente
allinterno un’unita che si occupa in modo specifico dell’organizzazione delle attivita formative. Al
crescere della dimensione aumenta significativamente la probabilita che I'impresa disponga al suo
interno di un’unitd deputata all'organizzazione della formazione. Solo nel 20% del campione di
imprese raggiunte dall'indagine, l'organizzazione della formazione & prevalentemente affidata
allesterno dell'impresa, a soggetti terzi o ad altre societa del gruppo.

Il numero di dipendenti impiegati nelle strutture interne deputate alla gestione dei processi formativi
nisulta contenuto, non superando, in circa il 50% del campione, 1 due addetti e quasi un terzo delle
imprese osservate ha indicato di erogare servizi anche ad altre societa del gruppo controllante
Iimpresa.

Frequente ¢ anche Perogazione di servizi formativi a soggetti a monte o a valle dell'impresa nella
filiera produttiva (fornitor, clienti o rivenditori). Inoltre il fatto che circa il 4% delle imprese dotate
di un’area o di una unita dedicata alla “Formazione” eroghi servizi anche ad Universita o a Scuole
evidenzia un fenomeno (seppur al momento ancora limitato) di ampliamento dei tradizionali confini

33 Si riporta una sintesi dei risultati dell’indagine MLPS-Isfol-Politecnico di Torino 2002 sulle politiche di formazione delle
grandi imprese. Il questionario di rilevazione adottato ¢ confrontabile con i questionari CVTS2 e Bureau of Census EQW-NES.
Per i dati di natura economico patrimoniale e I'individuazione della popolazione di riferimento si € fatto ricorso all’Annuario
“Ricerche e Studi” (Mediobanca, 2001). Sono state individuate 2.425 imprese, distribuite in base al settore (Ateco’91)
distinguendo tra imprese manifatturiere e imprese di servizi, dimensione ¢ localizzazione geografica. La rilevazione ha riguardato
378 imprese, stratificate per settore economico, area geografica, numero di addetti.
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dei processi aziendali di formazione continua. Infine, nel 75% dei casi osservati le imprese sono

dotate, al propno interno, di centri attrezzati con gli strumenti ed i locali necessari allo svolgimento
delle attivita.

4.3.2 - Estensione e Intensita dei processi formativi nelle grandi imprese

Sotto il profilo dell'intensita dei processi di formazione, espressa in ore di formazione erogata per
addetto, la rcerca evidenzia una significativa contrazione, nellordine di quasi il 20%, della
formazione erogata nel 2001, rispetto al dato indicato dall'indagine Eurostat CVTIS2; nel 1999 le
grandi imprese avevano erogato 30,3 ore di formazione per addetto, mentre nel 2001, secondo i dati
Isfol-Politecnico di Torino, il valore cala mediamente a 24,3 ore pro caprce, senza alcuna significativa
differenza di comportamento tra le quattro classi dimensionali in cui € stato segmentato il campione
delle grandi imprese.
Una possibile spiegazione potrebbe riferirsi allincremento registrato, nel periodo di tempo
considerato, del numero delle imprese formatrici e dell'ampiezza della popolazione di lavoratori delle
imprese coinvolti nei processi di formazione. Crescendo il numero delle imprese che erogano
formazione, rafforzandosi la continuitd della formazione erogata nel tempo e lampiezza dei
lavoratori formati nelle differenti aree organizzative, ci si potrebbe trovare in presenza di un
maggiore peso di mtervenu formativi di tipo manutentivo delle competenze, che necessitano di
periodi formativi p1u brevi, rispetto ad emgenze di introduzione ed aggiomamento delle competenze,
che possono necessitare di periodi formativi pitt lunghi.
Una seconda possibile spiegazione del fenomeno potrebbe fare riferimento a condizioni di tipo
strutturale nferibili all’aumentato ricorso ai contratti atipici e a forme di lavoro interinale, che le
imprese indicano come una delle principali modificazioni al sistema di gestione delle risorse umarne.
La percentuale di addetti formati fa registrare comunque un incremento tra il 2000 ed il 2001. Gli
occupati presso le imprese piu grandi (piu di 1000 addetti) presentano maggiori probabilia di
partecipare ad interventi di formazione, mentre, rlspetto al settore d’appartenenza, la percentuale di
lavoratori sottoposti ad intervent di formazione € maggiore, sia nel 2000 che nel 2001, nelle imprese
operanti el servizi.
L’intensita ed ampiezza della formazione sono state analizzate ulteriormente in funzione dell’area
organizzativa e del livello di qualifica dei dipendenti coinvolti, per comprendere 'esistenza o meno
di rilevanti disomogeneita nell'allocazione degli investimenti in formazione, ovvero la presenza di
polarizzazione degli investimenti destinati a diverse categorie di dipendenti.
La classificazione delle aree organizzative ha distinto le funzioni di produzione (nel caso di imprese
manifatturiere) ed erogazione del servizio (nel caso di imprese dei servizi), la funzione commerciale,
quelle di staff centrali (sviluppo prodotto, amministrazione, gestione del personale ed
orgamzzazmne) L’analisi compiuta per livello di quahflca degli addetti ha disunto invece tra operai,
impiegati, quadn intermedi, quadri direttivi e tecnici.
L analisi cosi condotta ha restituito le seguenti indicazioni principali:

i

larea deputata alla produzione ed all’erogazione del servizio ‘principale’ rappresenta la
funzione dove gli investimenti in formazione coinvolgono piu dipendent;;

. 1dipendenti inquadrati come operai sono quelli con minori probabilita di essere coinvolti negh
interventi formativi;

. nelle imprese operanti nei settori avanzati del terziario la percentuale di impiegati formati e piu
elevata che nelle altre imprese;

nellarea commerc1ale e nella direzione tecnica/sviluppo prodotto gli interventi di formazione
hanno un impatto piu “ampio” che nelle aree amministrative e di gestione delle risorse umane.
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Le analisi sulle ore di formazione per addetto nelle diverse aree organizzative e nei livelh di
qualifica dei dipendenti confermano in parte le considerazioni svolte:

i le ore di formazione mediamente sostenute dagli operai risultano largamente inferiori a quelle

svolte dagli altr livelli di inquadramento.

:  nei settori manifatturieri i tecnici qualificati ricevono mediamente piu ore di formazione delle
altre categorie. Tuttavia l'intensita della formazione sostenuta dagli impiegati ha valoni molto
simili a quelli associati a1 tecnict

4.3.3 - Il rapporto tra innovazione e formazione

Quasi tutte le imprese del campione hanno fatto ricorso ad snnovasioni di tipo tecnologico. La principale
area d’imnovazione fa riferimento ai nuovi sistemi informativi (81%) 1147% delle imprese esaminate
ha fatto ricorso allinnovazione per informatizzare i processi di comunicazione dell'impresa con 1
clienti ed i fornitori, vale a dire con aree che possono situarsi a valle (clienti/vendita) o a monte
(fornitori/ materiali/lavorazioni/ logistica) dei processi produttivi.

Solo il 7,1% delle imprese del campione ha dichiarato di non aver introdotto inmovazion:
nell organizzazione dell'impresa e del lavoro. Il cambiamento organizzativo ha rappresentato qumdl un
tema rllevante sul quale sono state impiegate consistenti risorse. Le tre principali finalita del
cambiamento organizzativo nelle grandi imprese s riferiscono  all'esigenza di incrementare le
competenze dei lavoratoni occupati per Pesecuzione di determinate mansioni (58%), alla necessita di
porre in essere una ridefinizione del sistema aziendale delle mansioni e delle posizioni individuali di
lavoro, come conseguenza del processo dallargamento orizzontale dei contenuti (59%), al
trasferimento di maggiore potere decisionale a vantaggio delle posizioni di lavoro ncoperce n
termini di maggiore delega ed autonomia (31%). Un ulteriore elemento di focalizzazione ¢ riferito ai
processi di esternalizzazione di attivita e/o segmenti d’attivita non rientranti nelle competenze
principali (31%).

L’orientamento verso la ricerca della qualita totale, come finalita del processo di cambiamento
organizzativo, viene esplicitato nel 26,6% dei casi e puo essere associato al principale fattore di
competitivita indicato da oltre il 51% delle imprese: quello relativo alla qualita del prodotto/servizio.
In relazione al tema delle innovazioni nei modelli di gestione delle risorse umane emerge il ruolo
assunto dallintroduzione di sistemi di gestione delle retribuzioni legate ai risultat. Questa
innovazione (indicata dal 60% delle imprese) rappresenta la principale modifica introdotta negli
ultimi anni nell’area della gestione delle risorse umane. Segue, con oltre il 53%, la modifica
strutturale della condizione stessa del lavoro, rappresentata dallutilizzo di contratti di lavoro
flessibile. In questo contesto si colloca la significativa frequenza di aziende (oltre il 45%) che indica I
introduzione, a sostegno del maggiore peso della componente variabile delle retribuzioni, anche di
innovazioni relative allintroduzione di sistemi di valutazione del personale, finalizzati alla
misurazione delle performance individuali e/o di gruppo. Di contro, un peso certamente piu
marginale si riscontra nell'introduzione di percorsi di carriera legati alle conoscenze possedute dai
d1pendent1 (28%) e nell'introduzione del lavoro di gruppo (15,7%). Si tratta di aspetti di relativa
criticitd, se confrontati con orientamento alla conoscenza e con le finalita del lavoro di squadra, che
rappresentano una delle principali linee guida dei paradigmi europei sull'economia
dell'apprendimento e delle organizzazioni produttive di carattere non fordista.

L’analisi dei contenuti della formazione erogata conferma come le principali aree tematiche di
concentrazione della formazione siano rappresentate dallarea della sicurezza sul posto di lavoro
(oltre i1 90% di frequenze) e dalle competenze informatiche (oltre I'86%).
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4.3.4 - La dimensione economica della formazione ed il ricorso al sostegno pubblico

Nelle grandi imprese i finanziament pubblici per la formazione rivestono un’importanza
sicuramente non margmale 11 45% delle imprese osservate ha fatto ricorso nel 2000 a fondi pubblici
per svolgere interventi di formazione, con una tendenza all'incremento evidenziata dal dato riferibile
all’anno 2001, in cui la percentuale di utilizzo € pari al 50% circa del campione.
Rispetto ai principali strumenti pubblici di sostegno, nel periodo 2000/2001, I'incidenza di utilizzo
della legge 236/93 ¢é rimasta quasi invariata, attestandosi intorno al 24% del totale, a fronte di un
incremento dell'impiego del FSE, che sale dal 21,2% del 2000 al 32,2% del 2001, e dell'utilizzo di
altre forme di sostegno, come la “Tremonti bis”, entrata in vigore negli ultimi mesi del 2001 e
utilizzata in tale anno dal 7% circa del campione.
L’impatto dei finanziamenti pubblici sulle politiche formative aziendali & inoltre qualificato dal ruolo
strategico assolto: per la maggioranza delle imprese che ha utilizzato tra il 2000 ed il 2001 i
finanziamenti pubblici (53% circa), tale disponibilita ¢ stata determinante nella decisione di realizzare
gh interventi formativi.
Focalizzando [lattenzione sul rapporto tra presenza del finanziamento pubblico, dimensione
aziendale e settore, si conferma la maggiore probabilita di accesso agli incentivi al crescere della
dimensione d’impresa. Cio si spiega con la considerazione che le imprese di maggiori dimensioni
sono anche quelle che tendono maggiormente a programmare la formazione attraverso piani di
dettagho e attraverso budget specifici. Inoltre alcuni interventi finanziati richiedono spesso una
capacita di programmazione di cui spesso le imprese di minoni dimensioni sono meno dotate. Oltre
ad essere associato significativamente con la dimensione, l'utilizzo del finanziamento pubblico
presenta associazioni significative anche con il settore di appartenenza. Le imprese dei servizi e di
produzione in serie risultano significativamente le piu orientate all'utilizzo del sostegno pubblico, a
differenza di quelle operanti nel terziario avanzato, dove l'utilizzo é stato meno frequente.
Per quanto riguarda invece le imprese che non hanno utilizzato finanziamenti pubblici, emerge la
segnalazione del vincolo rappresentato dagli oneri burocratici elevati, che ne frenano 1l ricorso; il
67% ha infati indicato in questo aspetto il principale elemento ostativo, mentre per il restante 40%
assume una particolare crticita lassenza di informazioni sufficient sulle opportunita di
finanziamento.
11 ruolo delle Parti Sociali nella progettazione formativa sembra essere non molto significativo a
livello aziendale. Solo il 13% delle imprese dichiara di ricorrere regolarmente ad accordi con il
sindacato in materia di prograrnmazione e realizzazione dei processi formativi, mentre il 10% vi
ricorre unicamente in situazioni “particolari” (esuber, piani di assunzione, ottenimento
finanziamenti pubblici). Nelle imprese con una dimensione supenore ai 500 adderu la presenza di
accordi tra azienda e sindacati riguardanti la formazione é tuttavia piu probabile.
Rispetto all’'utilizzo della formazione come strumento per gestire/ anticipare gli esuberi aziendali, si
evidenzia la sostanziale rarita di tale approccio, utilizzato solo dal 2% delle imprese, prevalentemente
con piu di 1000 dipendenti.
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Capitolo 4.4 - La domanda di formazione continua espressa dai lavoratori®*

Le indagini campionarie sulla formazione continua tendono a privilegiare in genere l'interlocutore
aziendale rispetto al singolo lavoratore. La rlevazione del punto di vista dell'impresa rischia tuttavia
di produrre una lettura parziale del fenomeno, che spesso non tiene adeguatamente conto degli
interessi e delle esigenze formative e professionali degli individui. Le indagini sulle persone operano
un radicale cambio di prospettiva rendendo centrale il soggetto detentore dell'esperienza formativa e
il suo vissuto. L'indagine campionaria "Atteggiamenti ¢ comportamenti dei lavoratori verso la
formazione continua” analizza la domanda di formazione dei lavoraton italiani. Sono state sinora
realizzate due rilevazioni: nel 2001 ¢€ stato intervistato un campione di dipendenti privati e nel 2002
di lavoratori indipendenti. L'indagine ha analizzato l'orientamento dei lavoratori verso la formazione,
il vissuto formativo ed il loro percorso professionale, in relazione a dati socio-demografici e alle
caratteristiche dell'azienda in cui l'intervistato lavora.

4.4.1 - La partecipazione e Paccesso alle attivita di formazione continua: un confronto tra
dipendenti di imprese private e lavorator autonomi

Si nleva lesistenza di divari significativi nelle opportunitd di apprendimento e formazione. Tale
andamento ricalca le segmentazioni tipiche del mercato del lavoro e n'guarda principalmente chi
detlene una bassa qualifica e un basso livello di istruzione, i lavoratori con pitt di 55 anni (e sempre
piu spesso anche quelli orer 45), le donne, i lavoratori flessibili. Nonostante cio, la propensione
formativa generale si attesta su livelli interessanti: la percentuale del campione di dipendenti di
imprese private che hanno partecipato ad azioni formative in Italia nel biennio 2000-2001 e
(secondo le indagini condotte) pari al 31,8% del totale.

La propensione ¢ ancora piu ala fra i lavoratori indipendenti, ossia fra gli imprenditori, i liberi
professionisti, i commercianti, gli artigiani, i soci di cooperative e i coadiuvanti. La percentuale di
accesso alle attivita formative raggiunge, in questo caso, il 42,9% del totale. Se consideriamo, inoltre,
anche le attivita di tipo meno strutturato (come la partecipazione a fiere e mostre), la percentuale
cresce ulteriormente, fino a raggmngere quast il 60% nei due anni considerati.

La partecipazione ad attivita formative meno strutturate (se non di tipo informale) & spesso molto
importante per alcune categorie di lavoratori autonomi, come nel caso dei titolari di piccole attivita
produttive (rrncro-lmprendlton commercianti, artigiani). Tali attivita costituiscono spesso l'unica
possibilita di reperire una risposta immediata ad alcune esigenze di aggiomamento delle proprie
competenze professionali o legate alla propria attivita produttiva, senza dover programmare
investimenti onerosi in termini di tempo e di risorse finanziarie da impiegare.

> 11 capitolo riporta I’analisi delle caratteristiche della domanda di formazione continua espressa dai lavoratori, attraverso
I’esposizione dei risultati di due rilevazioni campionarie (MLPS-Isfol-Abacus 2001-2002) realizzate con tecnica CATI con
intervista al lavoratore. Si presenta il confronto tra gli atteggiamenti ed i comportamenti verso la formazione continua espressi dai
lavoratori dipendenti delle imprese private (campione di 5.000 dipendenti del settore privato rappresentativo di un universo di
circa 9,8 milioni di lavoratori) e dai lavoratori indipendenti, ossia i titolari di Pmi, i liberi professionisti, i commercianti, gli
artigiani, i soci di cooperative e i coadiuvanti (campione di 3.000 indipendenti rappresentativo di un universo pari a circa 5,5
milioni di lavoratori).
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L’analisi del profilo dei partecipanti alle azioni formative mostra come il tasso di accesso alla
formazione dei lavoratori (ossia la proporzione di individui che si formano sul totale dei lavoratori
appartenenti alluniverso di riferimento) sia fortemente dipendente da alcune variabili strutturali. In
genere tra i lavoratori dipendenti prevalgono gli uomini (34%) rispetto alle donne (27%) e gli
occupati nelle grandi imprese (54%), in misura maggiore impiegati nei servizi (in particolare nel
settore finanziario e ICT), e che abitano nei grandi centri urbani e nelle aree metropolitane.

Le varabili maggiormente influenti sono rappresentate dal titolo di studio e dall'inquadramento
professionale: 1 lavoratori con maggiori livelli di istruzione hanno maggiore probabilita di formarsi (si
forma il 54% dei laureati contro il 16% dei lavoratori con licenza media e il 9% con licenza
elementare). L'esperienza formativa raggiunge quindi soprattutto chi ricopre posizioni dirigenziali o
svolge un lavoro a maggiore contenuto professionale. I quadri intermedi sono i maggiori destinatari
delle azioni formative (67%), seguono i dirigenti (43%) e gli impiegati (40%), contro appena il 10%
degli operai comuni e il 12% di commessi e cassieri.

Tra gli operai quelli che hanno ricevuto un maggior numero di interventi formativi rispetto alla
media sono occupati nei settori energetico e del commercio; meno nelle costruzioni, alberghi e
ristorazione. In generale, nel settore manifatturiero si rileva una differenza piu lieve tra le categorie di
lavoratori mentre nei servizi si allarga la forbice tra i formati con professionalita medio-alte e 1
formati con professionalita basse. I giovani nisultano pil favoriti degli anziani ma gia a partire dai 45
anni diminuiscono le opportunita (28% nella classe di eta 45-54 anni e 21% in quella con piu di 54
anni). Il crescente ricorso, da parte delle imprese, a tipologie contrattuali caratterizzate da una
maggiore flessibilita sembra introdurre nuove categorie di svantaggio nell'accesso alla formazione,
che si aggiungono alle tradizionali (genere, et livello d'istruzione).

Per quanto riguarda i lavoratori indipendenti® che hanno partecipato ad azioni formative, la novita
forse piﬁ interessante ¢ costituita dall'annullamento del divario legato al genere: hanno partecipato ad
attivita di formazione il 42,6% delle donne e il 43,1% degli vomini. Si tratta, in questo caso, di
attivitd 'strutturate', comprensive dei corsi e dei seminari.

Non riceve conferma nel caso dei lavoraton indipendent, la magglore probabilita di essere coinvolti
in attivita formative se si vive e si lavora in una media-grande citta. La composizione per classe di eta
e titolo di studio dei formati conferma l'esistenza di una caduta det livelli di formazione erogata in
coincidenza con le classi alte d'eta e con 1 bassi livelli di istruzione: se fra i laureati se ne formano tre
su quattro, solo uno su cinque accede alla formazione fra chi ha la licenza elementare. Gli autonomi
sono colpiti in modo pit vistoso rispetto ai dipendenti dai livelli di istruzione: fra il livello pit basso
e quello pi alto si registrano 56 punti percentuali di differenza; fra i dipendenti il divario non supera
145 punti percentuali.

La composizione settoriale mostra una maggiore intensita formativa nel settore dei servizi, con una
maggiore saturazione nei comparti del credito e dell'informatica (54% dei dipendenti 67% degli
indipendenti). In particolare, fra gli autonomi, prevalgono, nellordine: servizi sociali, alberghi e
ristoranti, costruzioni, commercio € quindi industria; fra i dipendenti: trasporti, servizi sociali,
commercio, alberghi e nistoranti, industria e, infine, costruzioni.

4.4.2 La reiterazione dell’esperienza formativa

Se il tasso di accesso alle attivita formative evidenzia le forti diseguaglianze esistenti fra taluni gruppi
e specifiche categorie di lavoraton, il numero di azioni a cui tali lavoratori hanno partecipato fornisce

3% Occorre tenere presente, nella lettura dei dati aggregati relativi agli indipendenti, che la loro composizione interna & molto
variegata per cui gli andamenti andrebbero analizzati preferibilmente per singola componente. In questa sede, per motivi di
spazio, €id non sara possibile.
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utili informazioni sui livelli di reiterazione dell'esperienza formativa presenti all'interno di alcune
categorie. Fra i dipendenti si rileva un livello complessivo molto alto: su tre lavoratori formati, due
hanno partecipato a piti di due corsi. Fra gli autonomi i livelli di reiterazione sono invece piu bassi.
Nel grafico niportato in figura si mostra la ripartizione percentuale ricavata dalle indagini italiane
(MLPS-Isfol- Abacus 2001-2002 e MLPS-Isfol-Doxa 2002, confrontata con la situazione francese
(Indagine "Formation continue" del Céreq). Anche in Francia si registrano alti livelli di reiterazione
dell'esperienza formativa, sebbene di misura inferiore rispetto a quelli italiani. Fra i dipendenti il
livello & pitt alto fra gli uomini, nelle classi di eta piui basse, net grandi centri urbani e, soprattutto, in
relazione al titolo di studio: il 46% dei lavoratori ha seguito. due o piu corsi nel biennio, contro
appena il 3,6% dei lavoratori con licenza elementare e il 7% di quelli con licenza media inferiore.
Infine, mentre il 54% dei quadri ha seguito pili corsi, per operai e commessi tale percentuale non
supera il 5%.

Graf. 17 - Livelli di reiterasione dell'esperienza formativa nei lavoratori formati
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Rispetto agli indipendenti, tale andamento & confermato solo per quanto riguarda le classi dieta e 1
titoli di studio. La reiterazione & piu elevata fra i liberi professionisti (43%) ed i titolari di Pmi (con
un organico superiore ai 5 dipendenti), meno fra i lavoratori in proprio (18%) ed i lavoratori
individuali. I dipendenti seguono soprattutto corsi di lingue e informatica, marketing, contabilita e
amministrazione e qualitdi. Meno diffusi, ma ugualmente presenti, sono 1 corsi di management,
leadership e front-office. Le tematiche mirate all'aggiornamento sulle tecniche di produzione, all'uso
di macchine e sulle caratteristiche di nuovi prodotti sono, invece, maggiormente richieste dagli
indipendenti.

L’analisi dell'intensita delle azioni formative pud fornire una chiave di lettura per comprendere il
dato relativo agli alti livelli di reiterazione dell'esperienza. La formazione continua, che sia fatta
dentro o fuori dal posto di lavoro, & normalmente caratterizzata da bassi livelli di intensita. Cio puo
indurre il lavoratore a ritenere insufficiente il bagaglio di competenze acquisite grazie al corso, e cio
lo spinge a frequentare un numero maggiore di iniziative.

Tale necessita non si traduce, perd, in eguali opportunitd per tutti, visto che i corsi sembrano avere
durate diverse a seconda della categoria del lavoratore che vi accede (o a cui ¢ destinato): le durate
brevi riguardano, infatti, soprattutto i lavoratori autonomi mentre i dipendenti possono permettersi
la frequenza di corsi pitt lunghi; cid vale anche per i corsi che trattano il medesimo argomento: lo
stesso corso frequentato da un lavoratore dipendente pu6 durare una settimana o anche un mese
mentre quando ¢& frequentato da un autonomo dura anche solo 1-2 giorni (cio si verifica, ad esempio
nel caso dei corsi sulla qualita o sull’'aggiornamento all'uso di macchine o di tecniche di produzione).

%6 G tratta di una indagine sulla formazione permanente che ha raggiunto un campione di adulti al cui interno ¢ stato possibile
selezionare un sottocampione di lavoratori con esperienze di formazione.
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4.4.3 - Utilita percepita, titolarita della scelta, conoscenza e aspettative rispetto alle politiche
pubbliche

Nonostante la bassa intensita dei corsi, i livelli di utilita percepita rispetto alla crescita professionale
tendono decisamente verso lalto: il totale delle risposte di chi ritiene abbastanza o molto utle I'aver
seguito le attivita formative superano '80%. Le motivazioni prevalenti che hanno spinto il lavoratore
indipendente a partecipare alla formazione sono state, per il 36%, il miglioramento delle conoscenze
e competenze gia possedute, per il 33% la necessita di aggiomarsi in seguito a cambiamenti
(soprattutto legati al prodotto/servizio ma anche tecnologici), per il 24% l'acquisizione di nuove
conoscenze che non si apprendono durante il lavoro.

Il 41% degli indipendenti dichiara di aver ricevuto benefici immediatamente dopo il termine della
frequenza del corso, il 35% dopo qualche tempo. Nel complesso, '84% di essi ritiene di aver
ricevuto benefici dalla formazione nel breve periodo o, comunque, ritiene di riceverli nel medio-
lungo periodo. Fra questi prevalgono: il sentirsi pit competenti nel lavoro (53%), 'aver migliorato la
propria posizione sul mercato (15%), Paver incrementato il fatturato/ reddlto (12%), Faver potuto
mantenere le posizioni di mercato (8%) o semplicemente il sentirsi piu motivato (5%) o l'aver
ridotto i costi relativi alla propria attivita (3%).

Riguardo alla titolarita nella scelta di partecipare alle attivita di formazione, dalla nlevazione Isfol-
Abacus sui dipendenti emerge che il peso dell'azienda € in genere prevalente (rispettivamente, 45% e
16%), mentre la scelta sarebbe concordata nel 38% dei casi. Inoltre la capacitd di condivisione e di
compartecipazione della scelta formativa sembra appartenere alle funzioni aziendali piu elevate. E’
bassa la percentuale di quanti identificano la formazione professionale come risorsa aziendale (16%
dei lavoratori dipendenti e 13% degli indipendenti) mentre I'associazione tra formazione e crescita
individuale/ professionale é piu marcata (46% dei dipendenti, 59% degli indipendent). I lavoraton
considerano la formazione anche come un’occasione di sicurezza occupazionale (15% di dipendenti
e il 12% degli indipendenti) e di carriera (13% dipendenti, 9% indipendenti), manifestando stati
d’animo diversi e per molti aspetti contrastanti, che oscillano tra il timore della perdrca del posto di
lavoro e la speranza di migliorare la propna posizione lavorativa. Piti contenuta ¢ I'individuazione del
processo formativo come possibilita di “cambiamento lavorativo” (fra il 4 e il 7%). Una differenza
sostanziale fra i dipendenti e gli indipendenti é nella percentuale di partecipazione ai corsi di
formazione permanente, ossia di arricchimento personale, effettuati fuori dal lavoro, che sono
seguiti dal 41% dei primi a dal 27% dei secondi.

Per quanto riguarda la conoscenza e le aspettative rispetto alle politiche di formazione continua, i
nsultati delle indagini confermano l'ipotesi di un generale disorientamento sulla conoscenza delle
opportunita offerte dalle policy in atto. In oltre il 30% dei casi i lavoratori non saprebbero a chi
rivolgersi nel caso in cui si rendessero como della necessita di dover aggiomare le proprle
competenze; disorientamento che cresce tra i lavoratori ‘deboli’. La meta degli intervistati non ¢ in
grado di individuare alcun referente. Le istituzioni pubbliche sono maggiormente riconosciute fra gh
enti finanziatori (Regione, Ministero/ Governo, Unione Europea ed enti locali).

Se i livelli di conoscenza delle politiche pubbliche non sono alti, le aspettative dei lavoratori si
caricano di significati forti, in cui il riconoscimento e il bisogno di formazione prende forma
anche accettando 1’idea di partecipazione ai costi (in termini temporali e di denaro) alla
formazione. Infatti, I’idea che lo stesso lavoratore possa o debba partecipare finanziariamente al
proprio percorso formativo viene accolta dal 67% dei dipendenti e dal 62% degli indipendenti,
che sostengono di essere disponibili a partecipare ai costi della formazione. La percentuale di
persone disposte a investire tempo ¢ maggiore nel caso dei dipendenti (69%) rispetto agli
indipendenti (51%). D’altra parte, ben il 35% degli autonomi ha dichiarato di aver autofinanziato
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la propria partecipazione a corsi di formazione, mentre soltanto nel 10% dei casi ha utilizzato
risorse pubbliche e nel 18% dei casi risorse totalmente private ma non proprie.
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