Ricerca

“La formazione continua per le PMI italiane”
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Introduzione

Il progressivo accrescimento delle conoscenze scientifiche, l’avvento delle comunicazioni di massa e l’ampliarsi delle moderne tecnologie, hanno profondamente modificato l’assetto dei sistemi culturali e produttivi delle società odierne.

Anche il modello di descrizione ed interpretazione del lavoro si è modificato rispetto al passato, a causa dei diversi elementi innovativi penetrati nella struttura organizzativa, al fine di  garantire l’adeguamento delle strutture produttive ai cambiamenti in corso.

In particolare possiamo parlare, oggi, di una condizione lavorativa nuova, contraddistinta da un forte carattere cognitivo, che richiede al soggetto capacità creative e di problem solving affinché possa rispondere alle mutevoli situazioni che definiscono la società attuale.

La nuova configurazione lavorativa non è, tuttavia, univocamente definibile e sta inducendo i sistemi formativi a radicali cambiamenti per rispondere alle nuove necessità.

In questa complessa situazione emerge l’importanza di investire su percorsi educativi che non si limitino alla semplice trasmissione nozionistica di conoscenze, ma che rendano l’individuo capace di reagire in modo adeguato agli impulsi provenienti dall’esterno, favorendo la costruzione di menti critiche e autocritiche, in grado di apprendere ad apprendere. Non si tratta più di acquistare, in modo puntuale, conoscenze definitive, ma di prepararsi ad elaborare, lungo tutto il corso della vita (lifelong learning), un sapere in costante evoluzione: si tratta di apprendere ad essere.

Il sistema  formativo italiano è coinvolto, in questi ultimi anni, in una notevole spinta al cambiamento, grazie, innanzitutto, alle sollecitazioni della Comunità Europea che ha assunto un importante ruolo di guida, non solo attraverso l’indicazione di obiettivi comuni, ma anche attraverso l’erogazione di fondi.

L’intento prioritario dei numerosi provvedimenti legislativi, nazionali ed internazionali, in estrema sintesi, è quello di innalzare la qualità della formazione offerta a tutti coloro che ne hanno diritto, cercando di sviluppare le condizioni migliori per la creazione di un sistema di conoscenze, di abilità e di comportamenti in grado di modificarsi, di aggiornarsi, di riadattarsi, flessibilmente e dinamicamente alle trasformazioni in atto.

È in questo senso che si sta assistendo al progressivo passaggio dal concetto di formazione/educazione a quello di “apprendimento permanente”, definito come potenzialità di apprendere durante tutto il corso della vita. L’apprendimento permanente rinvia ad un processo che va oltre le attività specificamente realizzate nelle istituzioni scolastiche e formative, coinvolgendo sempre più le scelte dei soggetti in età adulta o, comunque, gli individui al di fuori delle sedi, cosiddette formali, dell’istruzione. 

Tutto ciò sposta decisamente l’attenzione dalla prevalente dimensione istituzionale dei percorsi dell’istruzione e della formazione scolastici e professionali, al soggetto, vale a dire agli individui nei diversi contesti e ai loro bisogni, desideri, aspettative di formazione
.

Come abbiamo accennato, il concetto di lifelong learning non si limita ad una visione puramente economicistica della formazione, ma mette al centro dell’attenzione i processi dell’apprendere durante l’intero corso della vita e nei diversi contesti. 

A partire dalla centralità assegnata al soggetto, o all’attore sociale, nell’apprendimento assumono rilevanza inedita i molteplici tempi della formazione, i modi ed i luoghi in cui esso si può realizzare (dimensione formale, non formale, informale).

L’importanza di incoraggiare la creazione di una società dei saperi è puntualizzata anche nella Risoluzione del Consiglio sull’apprendimento permanente, in cui si definisce l’apprendimento permanente come “qualsiasi attività di apprendimento intrapresa nelle varie fasi della vita al fine di migliorare le conoscenze, le capacità e le competenze in una prospettiva personale, civica, sociale e/o occupazionale. In questo contesto, i principi che presiedono all’apprendimento permanente dovrebbero essere: la centralità del discente, sottolineando l’importanza di un’autentica parità di opportunità e la qualità dell’apprendimento”
.

Prima di procedere alla trattazione dell’argomento principe della presente ricerca, la formazione continua, è importante sottolineare la differenza tra quest’ultima e la formazione permanente in quanto, oggigiorno, sono due termini usati indistintamente, che possono portare ad equivoci non solo terminologici. 

La formazione professionale continua riguarda l’area delle attività formative che realizzano percorsi di apprendimento di conoscenze e di competenze successivi e distinti dalla formazione iniziale. Inoltre, essa si caratterizza per il fatto di essere rivolta a soggetti adulti appartenenti alla forza lavoro e, in particolare ma non solo, a soggetti occupati. La formazione continua viene in generale riferita alle attività ed ai percorsi formativi finalizzati al conseguimento di particolari job skills. 

La formazione permanente, invece, si riferisce piuttosto al bisogno-diritto dell’individuo di formarsi, anche in maniera indipendente dai bisogni del suo settore di competenza professionale e riguarda piuttosto la sfera dell’educazione generale
. Il concetto di formazione continua è al centro di questo cambiamento e si presenta come uno strumento cruciale nei processi d’incremento, sia delle conoscenze e competenze dei lavoratori, sia dell’efficacia e della produttività da parte delle imprese.

Si assiste, infatti, ad un sostanziale potenziamento della formazione professionale continua: ciò si deve, fondamentalmente, ad una richiesta imponente da parte delle imprese le quali condividono sempre di più la consapevolezza che l’investimento in risorse umane sia un fattore strategico per governare il mutamento e sia anche uno strumento utile in funzione “preventiva”, al fine di evitare crisi occupazionali. 

La formazione continua, dunque, si pone a tutti gli effetti come un crocevia imprescindibile, in cui sono destinati ad incontrarsi ed interagire le politiche di:

· formazione in quanto tale;

· controllo della flessibilità del mercato del lavoro;

· contrattazione della professionalità del lavoro.

“Le indagini Eurostat del 2000 relative ai comportamenti e agli atteggiamenti delle imprese europee nei confronti della formazione aziendale, hanno evidenziato una crescente attenzione agli investimenti per lo sviluppo delle risorse umane. Gli studi e le ricerche realizzate negli ultimi anni nel nostro Paese, confermano tali tendenze a livello europeo evidenziando forti differenziazioni in termini di performance, in relazione alle dimensioni dell’impresa”
.

Scopo della presente ricerca è quello di fotografare il variegato sistema della formazione professionale continua così come si è venuto a delineare nel nostro paese fino ad oggi, analizzando quelle che sono le potenzialità di tale strumento ma anche le carenze che lo hanno caratterizzato e che, purtroppo, lo caratterizzano tuttora.

La ricerca, inoltre, vuole essere uno strumento per interrogarsi sulla reale capacità di innovazione del sistema della formazione continua e, soprattutto, sulla sua elasticità ad adeguarsi ai repentini mutamenti normativi e tecnologici che si stanno verificando nel sistema formativo italiano.

Le nuove tendenze formative evidenziano il ruolo strategico dell’e-learning, del sistema blended (formazione mista), di una integrazione sempre maggiore tra sistemi. Ci domandiamo fino a che punto la formazione continua possa realmente rappresentare un modello agile e flessibile che, salvaguardando il fine di garantire un reale processo di sviluppo delle competenze professionali, permetta alle imprese, in particolare piccole e medie, di gestire lo sviluppo e la crescita continua delle risorse umane.

I Capitolo: I nuovi scenari del sistema della formazione professionale 

1.1 L’evoluzione del mercato del lavoro e le ripercussioni sul sistema formativo

I numerosi e complessi mutamenti che stanno investendo la nostra società, sono riconducibili, in particolare, a tre importanti fattori di cambiamento: 

· la mondializzazione degli scambi
· la globalizzazione delle tecnologie 

· l’informazione di massa. 

La mondializzazione degli scambi economici ha comportato una libera circolazione dei capitali, dei beni e dei servizi, creando un mercato globale e differenziato del lavoro.

La globalizzazione delle tecnologie è la conseguenza dello sviluppo delle conoscenze scientifiche e della fabbricazione di prodotti tecnologici sempre più sofisticati, che conduce ad un nuovo modello di produzione di sapere e di competenze caratterizzato da estrema specializzazione e creatività.

Le tecnologie dell’informazione, inoltre, “hanno trasformato la natura stessa del lavoro e l’organizzazione della produzione. Tali trasformazioni stanno profondamente modificando la società europea a tutti i livelli: la produzione di massa perde posizione a vantaggio di una produzione più differenziata mentre l’onda lunga dello sviluppo del lavoro dipendente e permanente, ossia a tempo pieno e a tempo indeterminato, sembra subire un’inversione. L’organizzazione dell’impresa, infatti, si orienta verso una maggiore flessibilità e un maggior decentramento.”

Inoltre, da un lato, le nuove tecnologie accrescono sensibilmente il ruolo del fattore umano nei processi di produzione, dall’altro, isolano l’individuo nei processi lavorativi, rendendolo vulnerabile ai cambiamenti dell’organizzazione.  

Gli effetti di questi cambiamenti si riversano principalmente sugli individui, che devono far fronte alle nuove richieste poste da una società, non più in grado di garantire stabilità.

In questo quadro, “la formazione professionale viene ad assumere il ruolo di nodo di raccordo tra le potenzialità ed i bisogni dell’individuo, crocevia di esperienze e relazioni che oscillano di volta in volta tra il sapere individuale ed il saper fare organizzativo, ora interagendo l’uno nell’altro, ora creando le necessarie relazioni per la realizzazione di uno attraverso l’altro”
.

Non esiste, quindi, una definizione univoca di adulto, ma, piuttosto, una molteplicità di adulti portatori di differenti stili cognitivi e di apprendimento, che inducono la formazione ad essere non solo semplice strumento di trasmissione di conoscenze, ma anche di lettura del soggetto adulto, come insieme di strategie cognitive, esperienze vissute e contesto socio-culturale di riferimento. Conseguenza importante di tale nuova veste, è che la formazione deve essere continua ed immersa nell’organizzazione
.

I cambiamenti apportati dalle nuove tecnologie, da una parte offrono un incremento delle possibilità che ciascun individuo ha di accedere all’informazione e al sapere, dall’altra, tendono a creare una modificazione delle competenze necessarie per accedere al mondo del lavoro, creando così un senso d’incertezza e di disorientamento. Le già citate imponenti modificazioni hanno interessato non solo il modo di produrre, ma anche il modo stesso di scandire i tempi della vita individuale e sociale. La visione tradizionale, che concepiva la vita come un flusso evolutivo continuo e orientato, suddiviso in tre periodi (il primo dedicato alla formazione, il secondo all’attività produttiva ed il terzo al riposo), si è andata progressivamente dissolvendo. La netta separazione fra il tempo di formazione (studio) e quello della sua applicazione (lavoro), non ha più ragione di esistere. Ciò è dovuto alla rapidità con cui mutano strumenti, concetti e modalità di lavoro, tipici del nostro secolo. La sempre più sofisticata struttura dei modi di produrre e di amministrare, la complessità dei linguaggi e dei saperi, fanno sì che l’inserimento sia nella vita produttiva che nella vita civile, richieda maggiore conoscenza e abilità. Allo stesso tempo è entrata in crisi l’organizzazione tradizionale del lavoro e della produzione, quella basata sulla segmentazione del lavoro e sulle economie di scala. Mentre nella società industriale l’obiettivo delle imprese è quello di massimizzare la qualità del prodotto, attraverso una semplificazione e una dequalificazione delle risorse umane, nella società post-industriale le nuove sfide dell’organizzazione del lavoro tendono a far emergere tale qualità, mediante una sempre maggiore valorizzazione e qualificazione del fattore umano. 

Il livello culturale degli individui non coincide più, come in passato, con il grado di scolarizzazione, ma è il risultato di un processo costituito da una serie di esperienze realizzate in attività ed ambienti diversi e in maniera sostanzialmente discontinua, un processo del quale la scuola tradizionale fa parte, ma con un peso fortemente ridotto e una funzione profondamente diversa rispetto al passato.

Come abbiamo già detto, in questa complessa situazione emerge l’esigenza di investire su determinati percorsi formativi che non si limitino alla semplice trasmissione nozionistica di conoscenze, ma rendano l’individuo capace di rispondere, in modo adeguato, agli impulsi provenienti dall’esterno, favorendo la costruzione di menti critiche e autocritiche. 

Viviamo in un’epoca in cui il capitale umano ed i saperi individuali rappresentano risorse fondamentali. 

È un epoca di grandi trasformazioni produttive, che impongono di entrare appieno nella logica della formazione permanente, perché la vita lavorativa sarà sempre meno “un posto” e sempre più “un percorso”.

Nell’ultimo decennio, infatti, l’innovazione tecnologica e la progressiva affermazione di nuovi modelli di organizzazione aziendale, hanno accentuato la valenza della formazione come strumento di valorizzazione delle risorse umane rispetto ai cambiamenti introdotti ed hanno, nello stesso tempo, contribuito a mutare i modelli di formazione adottati dalle imprese. 

In questo clima di accentuati mutamenti, dunque, la formazione professionale viene considerata uno strumento cardine dal punto di vista della risorsa umana e questo sotto molteplici punti di vista. È uno strumento importante per tutte quelle professioni che non vogliano risultare obsolete, vista l’accentuata richiesta sempre differenziata delle competenze professionali; consente l’aggiornamento costante delle risorse ed, inoltre, essendo leva fondamentale per crescere professionalmente, è un mezzo per favorire l’avanzamento di carriera all’interno della struttura organizzativa del lavoratore.

A questa nuova ed imponente domanda ed offerta formativa,  fa da sottofondo un quadro non troppo positivo a livello economico: l’arresto dell’economia mondiale verificatasi nell’ultimo anno con particolare rilievo negli Stati Uniti e in Asia e, anche se in termini meno accentuati, in Europa, stenta a lasciare spazio ad una crescita stabile e tutto ciò ha avuto, e continua ad avere tuttora, una ripercussione negli investimenti, nella sfiducia delle imprese, in quella delle famiglie, e così via. 

La frenata dell’economia, tuttavia, non ha impedito un significativo aumento degli occupati: su base annuale, il tasso di occupazione è salito in Italia di 1,8 punti percentuali
.

A livello settoriale, la crescita si è manifestata particolarmente vivace nei servizi (privati e alle imprese), mentre risulta in calo nell’industria.

La nuova occupazione riguarda soprattutto le PMI protagoniste anche di mutamenti a livello qualitativo. Il nostro paese, infatti, è caratterizzato dalla presenza di micro imprese in cui le risorse umane sono sostanzialmente artigiani, imprenditori di se stessi. Per quanto riguarda le caratteristiche e le modalità lavorative, bisogna sottolineare come esse siano state influenzate dall’accresciuta interdipendenza dei mercati, (incluso quello del lavoro) e dall’evoluzione del sistema sociale ed economico. 

Non solo si è ridotto il numero di coloro che hanno una occupazione “standard” (il lavoro subordinato a tempo indeterminato non rappresenta più la norma, bensì l’eccezione) ma, contemporaneamente, sono letteralmente “esplosi” dal punto di vista qualitativo e quantitativo i contenuti professionali ed i diversi stati giuridici: il lavoro “atipico”, “parasubordinato”, “a termine”, “interinale” e così via.

Questo clima di accentuato dinamismo e di flessibilità, caratterizzante il sistema del mercato del lavoro odierno, non può non influenzare quello dell’istruzione e della formazione professionale. Le sfide poste dal mercato produttivo, infatti, incidono profondamente sulle caratteristiche del lavoro e, quindi, anche sulle richieste di formazione da parte degli imprenditori.

La struttura operativa ed organizzativa del mondo del lavoro si sta sempre più spostando verso l’interpretazione dei dati prodotti da complessi sistemi informativi, verso il progressivo coinvolgimento di competenze intellettuali, emotive e relazionali dei soggetti
. Tali competenze non possono essere apprese semplicemente on the job, ma comportano capacità di consapevolezza, di riflessione e di analisi.

È ormai opinione condivisa che la scuola dovrebbe rinunciare al suo tradizionale ruolo nozionistico-informativo per assumere progressivamente quello formativo. In questo nuovo ruolo per “formazione” deve intendersi un processo che si giova di un insieme di attività rivolte alla crescita culturale e/o professionale della persona: è necessario riferirsi costantemente al soggetto in formazione, anziché all’istituzione formativa, e quindi assumere come processo di riferimento non il curricolo, attribuzione dell’istituzione, ma il percorso formativo, attribuzione del soggetto.

Questo nuovo modo di concepire la formazione si propone di fronteggiare le numerose sfide provenienti dai processi di cambiamento in atto: lo svilupparsi delle nuove tecnologie dell’informazione e della comunicazione, l’affermarsi di un’economia della conoscenza, la soggettivizzazione dei bisogni e dell’identità e il processo di globalizzazione.

Tutto ciò deve portare al superamento della dicotomia formazione/lavoro, tipica del nostro paese.

Nella società odierna, infatti, non vengono più richieste  competenze settoriali, ma trasversali che abbiano a loro volta due componenti: 

· motivazionale-cognitiva, che aiuta a diagnosticare i problemi e ad impostarli al fine di risolverli; 

· sociale-relazionale, che mette a frutto i processi di formazione e socializzazione vissuti all’interno del contesto lavorativo.

Si viene a sottolineare la necessità di una formazione di tipo polivalente, cioè idonea a continui e rapidi adattamenti: il rapporto tra formazione e lavoro viene visto sotto una nuova luce, quella di un’integrazione sempre maggiore.

Il futuro della formazione professionale sembra dunque giocarsi anche nel confrontro scuola-azienda, dove l’azienda, sempre più pressata dalle trasformazioni tecnologiche e dalla internazionalizzazione dei mercati, rivendica a sé il ruolo di formare la professionalità di cui necessita, vista anche l’inadeguatezza delle prestazioni del sistema educativo-formativo. 

Le mutate condizioni dell’impresa riguardo la qualificazione delle proprie risorse ed il lento adeguamento del mondo dell’istruzione in questo senso, agiscono in termini trasformativi sugli stessi sistemi educativi. Da qui la tendenza a rinforzare le pratiche di apprendimento e di pre-socializzazione lavorativa attraverso formule di alternanza. Tale processo rimette in discussione gli spazi di azione e legittimità storicamente assegnati alla scuola e all’impresa, determinando una nuova definizione dei ruoli di queste due istituzioni.

La necessità di intensificare il dialogo tra mondo del lavoro e mondo della scuola, infatti, come abbiamo già accennato, è tuttora alla base di molteplici riflessioni svolte in sede nazionale ed europea. Il Consiglio Europeo di Lisbona del 2000 ha sancito il ruolo fondamentale dell’istruzione e della formazione per il successo del passaggio verso un’economia della conoscenza, vista come la chiave di volta della crescita competitiva nella nuova Europa. “Economia della conoscenza” significa non solo investire in innovazione e ricerca, ma anche e soprattutto intervenire nello sviluppo professionale e nel potenziamento del capitale umano.

Il titolo di studio non è più un indicatore certo del possesso dei requisiti necessari per trovare o semplicemente mantenere un lavoro. Le strutture di formazione tradizionali sono, infatti, inadeguate a trasmettere competenze e le imprese, dal canto loro, non possono soddisfare il bisogno di qualificazione solo richiedendo un livello di scolarità più elevato, ma nemmeno contare esclusivamente sulla formazione on the job.

Il modello corretto di qualificazione professionale non richiede solo “più formazione” ma “diversa formazione”, con un’integrazione che comporta l’uso di forme miste come stage, alternanza, corsi sandwich, apprendistato, contratti di formazione lavoro.

L’azienda diviene una sede importante per lo sviluppo della professionalità ed è fondamentale sottolineare come, in questo contesto, l’alternanza tra sistema prettamente educativo-formativo e quello aziendale, costituisca un dispositivo fondamentale per costruire il futuro delle persone in cerca di lavoro e quello dell’impresa stessa. 

Le riforme che negli ultimi venti anni hanno interessato i sistemi formativi dei Paesi industrializzati hanno, infatti, tra i propri elementi comuni, e qualificanti, la valorizzazione del rapporto con il mondo del lavoro. Sempre più spesso, quindi, i percorsi esclusivamente scolastici vengono affiancati da percorsi misti, che comprendono moduli di formazione applicativa o anche esperienze di lavoro in azienda, dallo stage al tirocinio e alla vera e propria formazione in alternanza.

Alla base di tale scelta troviamo l’ormai diffusa convinzione che un percorso formativo adeguato possa, da una parte, contribuire allo sviluppo sociale ed economico e, dall’altra, consentire alle singole persone di “spendersi” al meglio sul mercato del lavoro. 

È in questo senso che un’efficace progettazione del sistema della formazione e dell’istruzione, tenendo in debita considerazione le caratteristiche della domanda di formazione delle imprese, costituisce un prerequisito fondamentale e strategico per la crescita e la competitività di ogni paese”
. 

I principali contratti di inserimento in alternanza, sono i Contratti di Formazione e Lavoro, l’Apprendistato e gli stage/tirocinio, i quali consentono di finanziare la formazione necessaria a qualificare gli individui privi di esperienza, rispondendo ai bisogni professionali dell’impresa.

Essi, infatti, “…vengono considerati come strumenti necessari sul fronte della flessibilizzazione della regolamentazione del rapporto di lavoro e della elevazione della preparazione professionale della forza-lavoro”
.

Ci sembra doveroso, a questo punto, analizzare in maniera sintetica alcune forme di inserimento in alternanza, che rappresentano, in accordo con le esigenze di flessibilità organizzativa richiesta dall’impresa, una maggiore diversificazione degli strumenti offerti al singolo per entrare in contatto con il mondo del lavoro.

Il Contratto di Formazione e Lavoro è uno strumento che permette di facilitare l’inserimento professionale di un giovane in un’impresa attraverso un programma di formazione in alternanza, finalizzato all’acquisizione di competenze e abilità necessarie all’esercizio della professione o dell’impiego.

Tale contratto ha come destinatari giovani disoccupati di età compresa tra i 16 e i 32 anni, iscritti alle liste di collocamento.

Tutti i datori di lavoro possono assumere giovani con i CFL (Contratti di Formazione Lavoro) ad eccezione delle Amministrazioni Pubbliche. È un contratto di lavoro a tempo determinato con una durata massima di 24 mesi. L’elemento formativo costituisce l’aspetto caratterizzante di questo strumento: da una parte il datore di lavoro ha l’obbligo di retribuire ed insegnare al giovane una professione, dall’altra il giovane si obbliga tanto alla prestazione lavorativa, quanto all’impegno ad apprendere.

Il datore di lavoro al termine della scadenza prevista dal CFL può decidere se assumere o meno il giovane.

Il Contratto di Tirocinio o Stage costituisce un inserimento temporaneo per un giovane, generalmente ancora impegnato nel ciclo scolastico e formativo, nel mondo produttivo, allo scopo di favorire un contatto o un addestramento pratico.

Le persone interessate sono pertanto utenti in attesa di occupazione, inoccupati, disoccupati o persone in mobilità.

Durante la presenza sul posto di lavoro il giovane si limita ad osservare per imparare e completare la sua formazione.

Con tale tipo di contratto non si è in presenza di un rapporto di lavoro subordinato e non si instaura alcun legame, o aspettativa, tra impresa e giovane interessato. I soggetti promotori hanno l’obbligo di stipulare apposite convenzioni con i datori di lavoro e allegare un progetto formativo.

La durata dei tirocini varia in funzione dei soggetti interessati ma non può essere superiore ai 12 mesi, ed è estesa a 24 per i portatori di handicap.

Nella letteratura di settore spesso viene attribuita una stessa valenza ai concetti di Stage e Tirocinio, ma molti autori ritengono opportuno differenziare i due termini: al termine  stage corrisponderebbero le attività di alternanza formativa svolta all’interno di un processo formativo, mentre sotto la dizione “tirocinio” sarebbero comprese quelle attività richieste dai singoli utenti al di fuori di un percorso formale di istruzione e formazione.

Possiamo definire il termine stage come un periodo formativo di incontro tra scuola e lavoro che ha lo scopo di avvicinare in maniera sistematica il giovane al mondo del lavoro.

Analizziamo in breve quelli che sono considerati i tre obiettivi peculiari dello stage:

· obiettivi pedagogici
lo stage può essere considerato come uno strumento di crescita dell’individuo, in quanto stimolando la socializzazione, facilita le relazioni interpersonali in ambito lavorativo;

· obiettivi cognitivi
la funzione dello stage è di rinforzo e completamento alla cultura professionalizzante di base;

· obiettivi operativo-professionalizzanti
lo stage deve mettere il giovane in grado di percepire le ipotesi dinamiche relative alle professionalità, al proprio corso di studi, sviluppando quelle abilità legate al percorso scolastico o formativo compiuto.

L’Apprendistato si definisce come un contratto a causa mista poiché, accanto ai contenuti propri del rapporto di lavoro subordinato, annovera l’ulteriore finalità di far conseguire al giovane apprendista una qualifica professionale.

I dati disponibili sull’apprendistato permettono una lettura dello sviluppo di questo istituto: in particolare i dati per Regione e per settore di attività ne evidenziano un andamento in costante crescita
.

Questo speciale contratto di lavoro si pone un duplice obiettivo: da una parte vuole favorire l’inserimento dei giovani nel mondo del lavoro, dall’altra gli offre l’opportunità di intraprendere un percorso di crescita professionale in coerenza con i processi di trasformazione del sistema organizzativo/ lavorativo.

Nella legge 196/97, conosciuta come “Pacchetto Treu”, in particolare nell’articolo 16, si prevede il rilancio dell’apprendistato come strumento importante di formazione professionale on the job e come uno dei canali privilegiati di collegamento tra scuola e lavoro.

È stato delineato così un nuovo modello di apprendistato, che è destinato in prospettiva ad interessare progressivamente un numero più ampio di giovani, sia perché è uno dei tre canali attraverso i quali espletare il nuovo obbligo di istruzione e formazione deciso con la legge 144/99, sia perché rimane l’unica possibilità di inserimento nel mercato del lavoro per i giovani sino al diciottesimo anno di età (e il principale per quelli fino ai 25 anni). 

In questo nuovo quadro interagiscono tre attori: il giovane apprendista, l’impresa e il centro di formazione professionale.

Si valorizza il momento formativo favorendo l’alternanza tra formazione interna all’azienda (on the job) e formazione esterna (off the job).

Le innovazioni fondamentali previste nel nuovo modello di apprendistato interessano quattro macro aree: 

· campo d’applicazione 

è stata estesa la possibilità di utilizzare l’apprendistato a tutti i settori produttivi (compreso quello agricolo) riferendosi a tutti i giovani della fascia d’età considerata, senza pregiudizi per il titolo di studio conseguito.

· età dell’apprendista
la fascia di età dei giovani che possono essere assunti in apprendistato è stata ampliata, il limite minimo d’età di 16 anni entrerà in vigore quando diventerà pienamente operativa la riforma dell’obbligo di istruzione, attualmente è di 15 anni, fermo restando l’impegno all’assolvimento dell’obbligo scolastico. Il limite massimo è di 24 anni, elevabili a 26 nelle aree di cui agli Obiettivi 1 e 2 del Fondo Sociale Europeo. 

· durata del contratto
la durata massima del contratto d’apprendistato viene ridotta a 4 anni e viene introdotto un limite minimo di 18 mesi. Per le sole aziende artigiane trova ancora applicazione la norma precedente (legge n.25/55) che fissava la durata del contratto a 5 anni.

· obbligo di formazione
gli apprendisti hanno l’obbligo di partecipare ad iniziative formative, esterne, all’azienda di durata pari ad almeno 120 ore annue; le agevolazioni contributive concesse alle imprese per i contratti di apprendistato sono subordinate all’effettiva partecipazione degli apprendisti alle attività di formazione esterna. Per i giovani in possesso di un diploma di scuola secondaria superiore o di qualifica professionale, idonei all’attività da svolgere in azienda, può essere previsto un monte ore ridotto per le attività di formazione esterna. Sono previsti, inoltre, un sistema organico di controlli sul rapporto tra attività formativa e attività lavorativa e un sistema di sanzioni specifiche per la mancata applicazione delle disposizioni di legge.

L’impresa assume in prima persona la responsabilità di strutturare al suo interno un contesto organizzativo favorevole all’apprendimento, pedagogicamente integrato con l’ambiente d’aula, collegato con i percorsi formativi della scuola e della formazione professionale e gli dedica specifiche iniziative. Implicitamente, dunque, con il “nuovo apprendistato” viene affermata l’ipotesi che l’impresa abbia la responsabilità sociale di sviluppare e mantenere l’occupabilità delle forze di lavoro che impiega. L’importanza dei percorsi in alternanza scuola-lavoro è delineata anche nel disegno di legge del Ministro Moratti
: nel nostro Paese, infatti, l’esigenza di ridurre le distanze tra formazione e mondo del lavoro ha trovato piena accoglienza nel testo della “Riforma dell’istruzione e della formazione” sopra citata e nella formulazione della Riforma universitaria.
Vediamo, di seguito, i principali punti di questa riforma:

· L’obbligo scolastico viene innalzato fino ai 18 anni, con 12 anni complessivi di studi;

· abbassamento dell’età di ingresso dei bambini alla scuola dell’infanzia e alle elementari;

· L’insegnamento di una lingua straniera comunitaria sarà obbligatorio a partire dai 6 anni, dagli 11 anni se ne studierà obbligatoriamente anche una seconda. Inoltre, lungo tutto il percorso scolastico, sarà dato maggiore spazio all’insegnamento delle tecnologie informatiche;

· I nuovi cicli cominciano con i tre anni di scuola dell’infanzia, che resterà facoltativa. Il primo ciclo mantiene l’attuale distinzione tra elementari e medie, che diventano, rispettivamente, scuola (quinquennale) e scuola secondaria di primo grado (triennale). In seguito le seconde superiori;

· Primo ciclo: la primaria presenta a sua volta una suddivisione in tre parti: il primo anno unico è seguito da due bienni. La secondaria di primo grado è divisa in due parti: un biennio più un anno unico;

· Secondo ciclo: E’ articolato in sistema dei licei (quinquennale) e sistema d’istruzione e della formazione professionale (quadriennale). I tipi di liceo attuali restano, ne nascono altri come il liceo economico, il liceo musicale, il liceo tecnologico, il liceo delle scienze umane. L’articolazione è la seguente: due bienni, più un anno di raccordo con l’istruzione universitaria. Per tutta la durata degli studi si può passare dal liceo alla scuola professionale e viceversa.

· Sono previsti, come lo è già adesso, due esami di Stato: alla fine delle medie e al termine delle superiori.

“Il tratto portante del nuovo sistema è riconducibile alla decisione di dare vita ad un solido sistema di istruzione e formazione professionale, con pari dignità rispetto al tradizionale canale dei licei, e di introdurre la possibilità di percorsi formativi integrati in alternanza scuola-lavoro. Ai ‘tradizionali’ percorsi di tipo teorico o metodologico sono stati affiancati metodi di apprendimento fondati sull’esperienza e rilevanti dal punto di vista pedagogico e culturale, oltre che direttamente orientati a colmare parte del gap rispetto ai fabbisogni espressi dalle imprese e dal mercato del lavoro. Le nuove modalità di realizzazione del percorso formativo possono, in prospettiva, fornire alcuni tasselli di preparazione fino a qualche anno fa carenti o inesistenti e, tuttavia, considerati indispensabili per l’ingresso nel mondo del lavoro”
.

È importante sottolineare come, ai fini della nostra ricerca, al di là del dibattito scaturito in seguito all’applicazione della suddetta legge, essa rappresenti una ulteriore conferma della necessità di una integrazione sempre più stretta tra il momento scolastico-educativo e quello formativo-lavorativo, e, questo, in un momento particolare dell’odierno contesto sociale ed organizzativo. Il contesto socioculturale, infatti, che caratterizza la società postindustriale, non rappresenta più, come in tempi passati, un sistema immobile regolato da schemi fissi ma, al contrario, un universo sottoposto a continui mutamenti che, di conseguenza, richiede continuamente approcci diversi.

Anche il quadro normativo di riferimento a livello nazionale e comunitario, per il finanziamento di interventi di formazione, evidenzia una accresciuta importanza per il tema del training.

È evidente che le nuove potenzialità offerte agli individui dallo sviluppo socio-economico chiedano a ciascuno uno sforzo di adattamento per costruire la propria qualificazione, ricomponendo dei saperi elementari acquisiti in modo diverso. La posizione di ciascuno nello spazio della conoscenza e della competenza sarà, pertanto, decisiva e strutturerà sempre di più la nostra società. E’ dagli individui stessi che dipenderà non solo la capacità di rinnovarsi ma anche l’innovazione sociale. La società del futuro sarà, dunque, una società che dovrà investire sempre più nell’intelligenza e dove ogni individuo, autonomamente, potrà e dovrà costruire la propria professionalità. In altri termini, una “società cognitiva”
. 

È in questa prospettiva che si stanno evolvendo i sistemi dell’istruzione e della formazione, diventando sempre più vettori d’identificazione, di appartenenza, di promozione sociale e di sviluppo personale. 

Come viene sottolineato nel Libro Bianco della Commissione Europea, “la funzione essenziale dell’istruzione e della formazione viene fatta coincidere con l’inserimento sociale e lo sviluppo personale, mediante la condivisione dei valori comuni, la trasmissione di un patrimonio culturale e l’apprendimento dell’autonomia.”
.

Di fronte agli sconvolgimenti tecnologici, il bisogno di formazione supera il contesto dell’istruzione iniziale. Esso pone il problema di una capacità permanente di evoluzione delle persone attive attraverso un rinnovamento delle conoscenze tecniche e professionali fondato su una solida cultura generale. 

1.2 La qualità formativa: gli interventi di sistema

In un contesto caratterizzato da imponenti cambiamenti organizzativi e tecnologici, oltre che da vicissitudini sociali, il sistema della formazione professionale ha vissuto un’evoluzione caratterizzata da un complesso intreccio di molteplici processi di natura diversa. Tra questi processi si evidenziano temi importanti, quali: l’andamento altalenante a livello normativo, la crescita di una cultura della qualità, la diversificazione delle offerte formative, il decentramento delle competenze a livello territoriale, la presenza dei Fondi Interprofessionali. 

Una delle tematiche che incidono sulla qualità del sistema di formazione professionale è, senza dubbio, la questione legata al tema del decentramento amministrativo delle competenze statali, che fa riferimento al processo relativo alla riforma della pubblica amministrazione, avviata già agli inizi degli anni Novanta e culminata nella L. 59/97 e relativi decreti legislativi attuativi. 

Mediante tale processo lo Stato ha provveduto a conferire ulteriori funzioni e compiti amministrativi alle Regioni e agli enti locali, con la finalità ultima di favorire, mediante la prossimità territoriale con i cittadini, un governo della cosa pubblica efficiente ed efficace, nonché un migliore rapporto tra utenti e pubbliche amministrazioni.

Tali novità sono state supportate dall’entrata in vigore della Legge costituzionale 18 ottobre 2001 n. 3, che ha modificato il Titolo V parte II della Costituzione, dedicato a Regioni, Province e Comuni. Le norme in essa contenute implicano un rafforzamento dei livelli locali di governo e ridisegnano il quadro della ripartizione di competenze a livello amministrativo e legislativo. Tali novità concernenti il piano legislativo, organizzativo ed amministrativo hanno delle ripercussioni anche sul campo dell’istruzione e della formazione professionale.

Secondo il nuovo dettato costituzionale, le materie dell’istruzione e della formazione professionale vengono affidate, dall’art. 117 terzo comma, alla competenza legislativa esclusiva delle Regioni. Da notare come il legislatore costituente del nuovo Titolo V, sancendo l’esclusiva potestà regionale in tali ambiti, abbia di fatto provveduto ad unificare formazione professionale ed istruzione. 

Considerando come la formazione professionale extrascolastica fosse già di competenza regionale, le implicazioni della definitiva sottrazione dell’istruzione professionale alla potestà legislativa statale in favore della piena potestà legislativa delle Regioni, dovrebbero essere lette tenendo presenti i poteri regionali nella disciplina dei mercati del lavoro locali, la potestà legislativa statale nel predisporre le norme generali sull’istruzione e nel disciplinare l’autonomia scolastica, nonché nel definire le funzioni fondamentali di Comuni, Province e Città metropolitane. Tutta la legislazione più recente in materia, come ad esempio i provvedimenti della riforma “Bassanini”, ha ribadito questa impostazione, affidando allo Stato compiti di indirizzo, programmazione, coordinamento, definizione di criteri, parametri, obiettivi, facendo salve l’autonomia scolastica e le attribuzioni a Regioni, Province e Comuni
. Un altro punto cardine per assicurare percorsi formativi di qualità, espressione ultima dell’importanza e dell’attivazione del decentramento sopra citato, è da ricercarsi nella questione legata alle strutture formative e, quindi, al processo di accreditamento delle loro sedi operative, come presupposto indispensabile al fine di garantire servizi adeguati
. Si definisce l’accreditamento come “un atto con cui l’amministrazione pubblica competente riconosce ad un organismo la possibilità di proporre e realizzare interventi di formazione-orientamento finanziati con risorse pubbliche”
.

Il Regolamento sopra citato, è attuativo dell’Allegato A dell’Accordo Stato-Regioni del 18.2.2000 il quale definisce:

· L’area dell’accreditamento: attività d’orientamento e formazione professionale;

· Il soggetto da accreditare: le sedi operative delle strutture formative;
· Il soggetto responsabile dell’accreditamento: Regioni e Province autonome;
· I criteri sulla base dei quali costruire gli standard: “capacità gestionali e logistiche, situazione economica, disponibilità di competenze professionali in specifiche funzioni, livelli di efficacia ed efficienza in attività pregresse e interrelazioni maturate con il sistema sociale e produttivo presente sul territorio”;
· L’ampiezza  dello standard: requisiti e criteri minimi;
· Il soggetto al quale compete la definizione dello standard, il Ministro del Lavoro e della Previdenza Sociale, d’intesa con la Conferenza Stato-Regioni.

L’accreditamento delle strutture formative non si può semplificare ad un mero fenomeno operativo tramite il quale regolare l’afflusso delle risorse finanziarie da parte dei soggetti attuatori di interventi formativi. Esso è, prima di tutto, una strategia per assicurare la qualità dei servizi, finalizzati allo sviluppo delle risorse umane in senso professionale, in quanto si opera in una logica di certificazione dell’intero processo formativo: progettazione, consulenza, produzione ed erogazione di formazione. È per questo che l’accreditamento delle sedi formative è considerata una questione attuale e decisamente innovativa nel panorama dell’istruzione e della formazione.

Sussistono, tuttavia, delle problematicità evidenti nell’ambito dell’accreditamento, legate soprattutto alla forte eterogeneità delle strutture formative nei singoli territori e ad una differenziazione a livello gestionale da parte delle Regioni. Come evidenziato nel Glossario della qualità della formazione
 il termine “accreditamento”, in generale, indica il processo attraverso il quale un oggetto di valutazione viene riconosciuto idoneo dal momento che ha rispettato e raggiunto gli standard predefiniti.

Per quanto concerne l’ambito prettamente formativo, molteplici sono i motivi che fanno dell’accreditamento uno dei temi più importanti per i sistemi formativi regionali.

Come abbiamo avuto già modo di sottolineare, l’accreditamento è importante perché rappresenta una strategia per raggiungere livelli di qualità. Così come è enunciato nel D.M. n. 166/2001, documento principale di regolazione dell’accreditamento, esso è rivolto ad introdurre standard di qualità dei soggetti attuatori per realizzare politiche di sviluppo delle risorse umane di qualità. Nello stesso testo sono presenti nozioni importanti riguardanti: l’ambito dell’accreditamento, i destinatari, i soggetti responsabili, le tipologie dell’accreditamento, la sua struttura, procedura, durata e validità. È, inoltre, presente la definizione dello standard di competenze professionali dei formatori. 

Le principali norme previste dal D. M. suddetto possono essere così sintetizzate:

· Sono tenute all’accreditamento tutte le sedi operative di organismi, pubblici e privati, che organizzano ed attuano attività di orientamento e di formazione professionale, finanziate con risorse pubbliche. Non sono soggetti all’accreditamento: i datori di lavoro, pubblici e privati, che svolgono attività formative per il proprio personale e le strutture che prestano servizi configurabili prevalentemente come azioni di assistenza tecnica. Nel caso di iniziative formative promosse da un’associazione di soggetti, devono risultare accreditate tutte le sedi operative che attuano tali iniziative.

· Responsabili delle procedure di accreditamento sono le Regioni e le Province autonome relativamente all’offerta formativa programmata sul proprio territorio. Per realizzare tali procedure, Regioni e Province autonome possono ricorrere anche a risorse esterne, purché siano garantiti l’indipendenza, o “terziarità”, rispetto agli organismi da accreditare e le procedure di trasparenza e di libera concorrenza.

· L’accreditamento costituisce un requisito obbligatorio per poter proporre e realizzare interventi di formazione e orientamento a partire dalla data del 1° luglio (data concordata con la Ue nei Por). Prima di allora il modello viene applicato per step. Entro il 30 giugno 2002 le sedi che già hanno operato dovranno essere accreditate relativamente ai criteri: capacità logistiche, situazione economica, livelli di efficacia ed efficienza, relazioni con il sistema territoriale di riferimento. Entro il 30 giugno 2003 dovranno essere accreditate relativamente ai criteri delle capacità gestionali e delle competenze professionali
.

II Capitolo: Il sistema della formazione continua

2.1 Le caratteristiche della formazione continua

Diversi contributi in letteratura evidenziano come l’innovazione tecnologica relativa al capitale fisico e alle Information and Communication Tecnologies (ICT), insieme al mutamento nei paradigmi di organizzazione aziendale, costituiscano alcuni tra i principali fattori che, nell’ultimo decennio, hanno accresciuto la valenza della formazione all’interno  delle organizzazioni.

La formazione, infatti, soprattutto negli ultimi anni, ha acquisito un’importanza ed un peso strategico fondamentale dovuto alle mutate condizioni ambientali che le imprese si sono trovate a dover fronteggiare. Tale rilevanza è evidente soprattutto quando gli obiettivi dell’intervento non sono solamente quelli relativi al potenziamento e allo sviluppo delle singole competenze individuali ma, piuttosto, quelli riguardanti il cambiamento organizzativo.

Affinché la formazione professionale possa ricoprire un ruolo strategico per i cambiamenti organizzativi, deve avere la caratteristica di essere “formazione in situazione” e, quindi, deve necessariamente svolgersi all’interno di processi di cambiamento reali. 

I mercati del lavoro stanno attraversando, infatti, un momento di accentuato dinamismo: ogni aspettativa di sicurezza e di stabilità si scontra con scenari in continuo mutamento. Per rispondere nel modo più possibile coerente a queste rapide evoluzioni, le imprese sono costrette a introdurre continui ed importanti  cambiamenti sia organizzativi che formativi. Nel corso degli anni sono le imprese, infatti, che hanno contribuito ad accrescere le competenze presenti al proprio interno per poter accompagnare l’evoluzione tecnologica ed organizzativa. 

In questo senso, la formazione assume un’ importante funzione di anticipazione dell’innovazione, collegandosi alle politiche aziendali di implementazione di nuovi processi e prodotti innovativi e di sviluppo organizzativo, preparando in anticipo le risorse umane ed i know-how necessari.

“Un processo di formazione per l’apprendimento organizzativo dovrebbe avere, allora, le seguenti caratteristiche:

· prevedere la definizione e l’esplicitazione di un orizzonte di cambiamento, di una volontà di attivare processi di “revisione critica” delle prassi operative che caratterizzano l’organizzazione;

· considerare la sede formativa come il luogo in cui sia possibile riflettere sul sapere dei partecipanti, analizzare le premesse valoriali e cognitive che sono alla base delle strategie di azione degli attori organizzativi, aprire la dialettica cognitiva tra punti di vista diversi;

· richiedere l’attivazione di iniziative di cambiamento, che possono essere progettate nella sede formativa, implementate nella realtà organizzativa e riportate in sede formativa per analizzare non solo i risultati ottenuti ma anche le difficoltà incontrate, le alternative praticate, le modificazioni negli obiettivi stessi”
.

Anche lo scenario della formazione professionale è, quindi, in mutamento: da una parte, sono le organizzazioni che avvertono la necessità di formare il proprio personale, soprattutto per far fronte alle nuove sfide che l’apertura dei mercati impone; dall’altra, sono notevolmente aumentate le risorse pubbliche (nazionali ed europee) a disposizione delle necessità delle imprese. Tutto questo ha favorito lo sviluppo di una parte interessante della domanda di formazione continua.

I tempi dell’apprendere e del lavorare non sono più rigidamente separati. Il tempo del lavoro diventa sempre più anche tempo di apprendimento di conoscenze e competenze necessarie per mantenersi aggiornati e contribuire tanto al proprio sviluppo individuale, quanto a quello dell’organizzazione nella quale si lavora. La formazione, dunque, supera il rigido schema cronologico della formazione tradizionale ed istituzionale, riferendosi ad un percorso culturale e professionale in cui il singolo individuo ritrova il gusto dell’apprendimento, al di fuori del sistema scolastico istituzionalizzato. È in questo contesto, lo ribadiamo, che si inserisce la formazione continua, definita come quell’insieme di “attività rivolte ai soggetti adulti, occupati o disoccupati, alle quali il lavoratore può partecipare anche per autonoma scelta, ovvero quelle predisposte dalle aziende al fine di adeguare o elevare le professionalità e le competenze in stretta connessione con l’innovazione tecnologica ed organizzativa del processo produttivo”
. 

Questa tipologia formativa si concretizza come insieme di processi di apprendimento grazie ai quali gli adulti, dopo la conclusione della prima fase di formazione, a scuola o all’università, sviluppano le attitudini, arricchiscono le proprie competenze, migliorano le qualifiche professionali e tecniche in loro possesso o le ri-orientano in funzione dei bisogni aziendali. L’età adulta, quindi, acquista un’ importanza centrale nei processi evolutivi della società attuale; si assiste ad una diversa attenzione rispetto ad essa come età di maggior durata della vita umana. 

Appare evidente che, a rivestire un ruolo strategico in tali processi, sia proprio la formazione professionale. In Italia, dal 1994, sono essenzialmente due le aree di intervento da cui afferiscono le azioni nell’ambito della formazione continua, in particolare: le azioni di sistema e gli interventi di formazione professionale per i lavoratori.

La prima tipologia di azioni comprende differenziati interventi tesi all’analisi dei fabbisogni formativi dei lavoratori, al sostegno alle reti di offerta esistenti, all’aiuto alle imprese per la predisposizione dei piani aziendali e di patti territoriali, alla formazione degli operatori delle parti sociali e alla sperimentazione di modelli di formazione mediata da strumenti telematici-informatici.

Importanti provvedimenti, poi, sono stati adottati dal Parlamento, dal Governo e dalle Regioni per promuovere l’accesso alla formazione dei lavoratori, a vantaggio dell’innalzamento generale delle competenze professionali nonché della competitività delle imprese.

È possibile distinguere gli interventi di formazione professionale continua a seconda che siano:

· promossi e finanziati dalle Regioni (con una certificazione finale riconosciuta) o dalle imprese (che in genere non prevedono alcun tipo di certificazione);

· rivolti a persone occupate o disoccupate;

· finalizzati alla qualificazione, riqualificazione, specializzazione, aggiornamento e perfezionamento dei lavoratori (se promossi dalle Regioni); 

· di tipo specialistico o manageriale, on the job o di aula, aziendali o interaziendali (se interni alle imprese);

· gratuiti o a pagamento per il partecipante;

· realizzati dalle imprese per i propri dipendenti (è questo il caso della cosiddetta formazione aziendale), anche se con il supporto di centri esterni, oppure, al contrario, realizzati e proposti a più contesti aziendali dai centri di formazione esterni alle imprese (formazione interaziendale).

Una importante distinzione da fare nell’ambito della formazione continua è quella tra la formazione realizzata direttamente da strutture regionali, convenzionate o riconosciute, dove è prevista una certificazione finale di qualifica o di frequenza e quella realizzata, invece, in maniera autonoma, dalle imprese, composta da tutte quelle iniziative formative rivolte ai vari livelli del personale interno finanziate e realizzate direttamente dall’azienda, che può avvalersi della consulenza di società esterne.

A prescindere dalla natura dei soggetti proponenti ed erogatori,  gli interventi di formazione continua possono comprendere una serie variegata di attività quali:

· aggiornamento/informazione su nuove tecnologie e su innovazioni a livello normativo;

· interventi tecnici-specialistici: tipo di formazione finalizzata all’apprendimento di conoscenze e tecniche legate ad un ruolo specifico;

· interventi di formazione manageriale: finalizzati all’apprendimento di conoscenze, comportamenti ed atteggiamenti relativi ai ruoli nelle organizzazioni;

· interventi di qualificazione: si intende la formazione finalizzata a fornire una preparazione di base a lavoratori che hanno solamente la scolarità dell’obbligo;

· interventi di riqualificazione: finalizzati a fornire una nuova professionalità a lavoratori già qualificati ma aventi bisogno (a causa, per esempio, di crisi e/o riconversioni produttive) di riposizionarsi sul mercato del lavoro; 

· interventi di specializzazione, aggiornamento e perfezionamento: si intende, con diverse sfumature, la formazione che interviene sulla professionalità esistente al fine di adeguarla o completarla.

È presente, quindi, un largo consenso sul fatto che la prospettiva della formazione professionale sia in buona parte basata sullo sviluppo della formazione continua lungo tutto l’arco della vita. Indipendentemente dagli strumenti usati per l’implementazione delle competenze ed indipendentemente da chi tali strumenti attiva e gestisce, la formazione continua rappresenta un veicolo di crescita professionale (continua) rispetto alle opportunità di occupazione degli individui e, quindi, uno strumento strategico a livello individuale, organizzativo e sociale.

A livello individuale, infatti, la formazione continua rappresenta una seria opportunità per il singolo lavoratore: con la cessazione della netta divisione tra “tempo della scuola” e “tempo del lavoro” l’individuo è in grado, in qualunque fase della sua vita professionale e personale, di avviare e seguire tracciati di apprendimento, rafforzando le proprie competenze, la propria capacità di occupazione e la propria spendibilità sul mercato del lavoro, oltre ad attivare processi di crescita personale.
A livello organizzativo, invece, la formazione continua è un’opportunità per l’impresa in quanto:
· La competitività aziendale è sempre più legata alla disponibilità di personale dotato di adeguate competenze;

· È interesse dell’impresa stessa sviluppare le proprie competenze distintive e l’investimento in tali competenze ha un visibile ritorno economico;

· È interesse dell’organizzazione sviluppare le proprie competenze distintive all’interno di sistemi locali di competenze (es: distretti) che assicurano all’impresa un ritorno economico “in più” all’interno di un sistema di imprese;

· La stessa gestione della qualità, con le nuove normative, sottolinea l’attenzione sulle risorse umane, richiedendone la qualificazione, non solo in termini di addestramento, ma di vera e propria formazione.

Per quanto riguarda l’aspetto collettivo, la formazione continua rappresenta una vera e propria opportunità sociale perché:

· Le competenze sono fattori chiave di competitività e distintività locale;

· Fattori basilari della occupabilità dei giovani che si avviano al lavoro e che, sul lavoro, qualificano il proprio bagaglio professionale e la propria crescita personale;

· La possibilità di generare e mantenere sistemi locali di competenze, garanzia di sviluppo locale, nella competizione globale e di occupazione;

· Possibilità di adottare interventi di gestione dell’occupazione in maniera preventiva, e non correttiva, quando il problema della non-occupazione può divenire pressante.

Per concludere, possiamo affermare, in generale, che “le politiche formative devono essere politiche sempre più orientate ad aggiornare ed integrare conoscenze e capacità, a sviluppare competenze gestionali e tecnico-professionali in modo da accelerare i naturali processi di apprendimento degli individui e, allo stesso tempo, consentire un continuo adattamento alle mutevoli condizioni organizzative, tecnologiche e di processo”
.

2.2 La formazione continua nelle PMI

Negli ultimi anni, il pensiero economico ed organizzativo ha dedicato molta attenzione agli orientamenti politici e al ruolo strategico delle PMI nello sviluppo economico, sociale e culturale di diversi paesi europei ed extraeuropei.

Il ruolo e l’importanza delle PMI in Italia ed in Europa è, infatti, ben noto. Si può affermare che la struttura economica dell’Unione europea è fondata su di esse, rappresentando le PMI circa il:

· 99,8% di tutte le società;

· 66% dell’occupazione totale;

· 63% del fatturato delle imprese
.

Dal Sesto rapporto annuale dell’Osservatorio Europeo delle PMI (2000) emerge come l’istruzione e la formazione nel corso della vita ricevano, adesso, sempre più attenzione da parte dei decisori pubblici, i datori di lavoro e i dipendenti. 

“…la formazione vocazionale permanente può essere considerata uno dei mezzi chiave per affrontare con successo le sfide della società informatizzata. La formazione permanente comprende qualsiasi tipo di formazione postiniziale o apprendimento ricevuto nel corso della vita da persone che lavorano, o su iniziativa personale o su iniziativa dell’impresa”
.

Inoltre, sempre dal citato Rapporto, risulta che il numero delle imprese nel settore primario ha raggiunto quasi i 20 milioni, impiegando oltre 113 milioni di lavoratori. Nella tabella che segue, si ha una rappresentazione sul totale delle imprese e degli occupati che, ci forniscono un quadro generale di riferimento.

Numero delle imprese e degli occupati 

per dimensione aziendale



Micro
Piccole
Medie
Grandi
Totali


UE
18.040
1.130
160
38
19.370

N. Imprese (x 1.000)
Non UE
     425
     45
  10
  2
     480


Totale
18.465
1.175
170
40
19.850










UE
38.360
21.320
14.870
74.550
113.230

N. addetti (x 1.000)
Non UE
     970
     820
     770
  1.190
    3.740


Totale
39.330
22.140
15.640
39.860
116.970

(Fonte: Isfol)

L’offerta di formazione permanente dipende direttamente dalla dimensione dell’impresa. La quota di imprese che offre una formazione ai loro dipendenti aumenta con la dimensione dell’impresa: dal 19% per le imprese senza dipendenti al 79% per le imprese medie. Tuttavia, l’efficienza di qualsiasi investimento in attività di formazione continua non dipende solo dalla quantità di risorse investite, ma anche da altri problemi, come, ad esempio, una strategia di impresa ben definita e realizzata o una politica di formazione coerente.

I dati riportati, confermano, quindi, il ruolo centrale e l’importanza del fenomeno delle PMI: la loro estrema flessibilità e la capacità di adattarsi rapidamente all’evoluzione e alla specializzazione della domanda di mercati locali e globali, le rende uno strumento strategico di promozione della competitività e di penetrazione nei mercati.

Nonostante ciò, per quanto riguarda l’investimento in formazione, esse devono ancora decisamente migliorare in quanto le attività formative sono spesso di natura informale, poichè sono attività interne di formazione fornite dal personale proprio nell’impresa stessa. Le piccole e medie imprese fanno ricorso al mercato della formazione professionale principalmente quando devono ottenere precisi profili professionali e competenze di cui non dispongono al proprio interno. 

Un’ulteriore caratteristica è quella di mostrare maggior interesse per i corsi fatti su misura per loro, che non per i corsi “aperti”.

Le PMI, soprattutto quelle più piccole, soffrono di ostacoli interni specifici che impediscono lo sviluppo di attività di formazione: questi ostacoli interni comprendono i pesanti carichi di lavoro causati dall’assenza di dipendenti, “barriere mentali” da parte dei manager, una mancanza di professionalità e difficoltà nell’identificare i specifici bisogni di formazione.

Un ruolo importante per lo sviluppo della formazione professionale continua è rappresentato, invece, dalle tecnologie informatiche e della comunicazione, che aprono prospettive strategiche, non solo nel mondo della formazione, ma anche in quello dell’istruzione. Malgrado le suddette possibilità, i dati empirici disponibili rispetto a questo tema dimostrano che le PMI attualmente usufruiscono ancora molto poco delle Tecnologie Informatiche e della Comunicazione (TIC) per scopi formativi. 

Le barriere a quest’utilizzo comprendono le lacune generali delle PMI per quanto riguarda il loro uso delle TIC. Tali limiti si possono così sintetizzare:

· La bassa velocità delle comunicazioni;

· Gli alti costi delle tecnologie informatiche e della comunicazione;

· Le difficoltà nel differenziare i frequenti cambiamenti nella tecnologia;

· La mancanza dei profili professionali necessari per poter utilizzare le TIC con efficacia.

2.3 Le nuove tendenze della formazione continua

La complessità e l’evoluzione tecnologica porta innanzitutto l’adulto ad una molteplicità di identità. Tale pluralità richiede ad ogni adulto assunzione di diversificati sguardi sul mondo collocati su molteplici piani della vita. Dal punto di vista politico-sociale, la ricomposizione della società intorno a valori differenti rispetto a quelli tradizionali, ha portato ad una politica scolastico-educativa e professionale di life long learning. Conseguentemente, la persona adulta viene identificata come un soggetto che non smette mai di imparare per tutto l’arco della vita: è per questo motivo che la processualità degli apprendimenti non si svolge semplicemente in ordine gerarchico-lineare ma, piuttosto, attraverso modalità riflessive, connessionistiche e sistemiche. Inoltre, si avverte sempre più la necessità di nuove strategie sia nella gestione che nello sviluppo delle risorse umane: ci si confronta con persone che entrano nel mondo del lavoro con una diversa concezione del lavoro, della carriera, del tempo di vita e che condizionano in qualche modo anche il personale già inserito. Ci si pone il problema dello sviluppo del potenziale umano quale fattore chiave per aiutare i dipendenti a trovare strumenti per bilanciare esigenze professionali e personali, per offrire loro opportunità di sviluppo interno legato ad esigenze future ed, infine, per incoraggiarli a prendere consapevolezza delle loro competenze.

Il largo impatto che l’innovazione tecnologica ha nell’impresa, in termini di lavoratori coinvolti dalle necessità di aggiornamento, e la rapida obsolescenza delle competenze associate alle tecnologie in continua e rapida evoluzione, comporta, per numerose organizzazioni, difficoltà non trascurabili di mancanza di competenze e di limiti nel trovare sul mercato del lavoro tali skills.

Ai problemi legati alle conoscenze informatiche possono, poi, aggiungersi rilevanti cambiamenti all’interno di alcuni mercati come, ad esempio: modificazioni negli scenari di business, modelli di innovazione di prodotto dell’impresa che si declinano in cicli di vita del prodotto più brevi.

Tali aspetti non contribuiscono solamente ad aumentare la quantità di formazione svolta, ma favoriscono un graduale cambiamento dei modelli di formazione. Il mutamento più significativo è legato al progressivo “declino” del paradigma dell’“aulacentrismo” a favore di una formazione “distruibita” che si svolge sempre, più o direttamente, sul lavoro o con l’ausilio delle tecnologie multimediali.

Di cruciale importanza sembra divenire, inoltre, la velocità con cui la conoscenza viene diffusa all’interno dell’impresa. In questo senso, la formazione assume un carattere maggiormente modulare rispetto al passato e si cerca di favorire processi di condivisione della conoscenza e di apprendimento (anche grazie ai supporti tecnologici) che permettano ai dipendenti di acquisire nuove competenze nello stesso momento in cui questi affrontano i problemi legati alle mansioni svolte.

2.4 Ruolo di formatori e tutor della formazione continua

Gli attori che, in un modello ideale, contribuiscono a determinare il successo di un progetto di formazione professionale continua sono molteplici e hanno compiti e ruoli differenti: i formatori ed i tutor (d’aula, d’azienda e della formazione a distanza).

In particolare, è l’azione del tutor aziendale che riveste un ruolo determinante all’interno di un progetto di formazione continua.

La scelta e la nomina del tutor aziendale hanno un’importanza fondamentale, dal momento che il suo ruolo è cruciale per la qualità dell’esperienza che il lavoratore potrà realizzare.

La nomina di tale figura non consiste in un mero adempimento burocratico. Di seguito sono riportate alcune delle caratteristiche che qualificano un buon tutor aziendale:

· il possesso di una significativa esperienza professionale;

· buone capacità comunicative e relazionali;

· la capacità di tradurre in compiti gradualmente più complessi gli obiettivi del progetto, tenendo conto delle caratteristiche degli utenti;

· la capacità di affiancare all’acquisizione delle competenze tecniche la crescita graduale dell’autonomia.

Il termine tutor ha origini antichissime e racchiude in sé significati e funzioni molteplici. Nell’accezione dominante il termine si rifà alle istituzioni scolastiche britanniche, ma è di origine latina. Deriva, infatti, dal verbo tutari con il significato di “proteggere, difendere, custodire ed era il termine giuridico normalmente usato per indicare la cura, l’attenzione prestate a individui deboli fisicamente e socialmente, come i minorenni, le donne, i malati di mente, nei confronti dei quali sostituiva le garanzie derivanti dall’esercizio della patria potestà, in assenza dei suoi depositari naturali”.

Il principale compito del tutor è formativo. È, infatti, definito con tale termine chi svolge funzioni istruttive, educative, disciplinari od organizzative per incarico o delega di colui che ne ha il mandato responsabile, con mansioni subalterne e ausiliari di assistente.

È nel corso degli anni ‘80 che si sviluppa intorno al termine tutor un’area semantica specifica: si inizia a porre l’accento sulle funzioni, i fini e le modalità correlate piuttosto che sulla singola persona deputata ad esercitarlo per competenze proprie della professione.

Il profilo del tutor perde, così, le connotazioni originarie e si trasforma in una figura indispensabile e strategica per l’effettiva realizzazione degli scopi formativi di qualsiasi programma formativo. In generale, la funzione del tutoraggio acquista carattere di necessità e di appartenenza alla natura stessa di qualsiasi rapporto formativo a tal punto da giustificare l’esistenza di un ruolo professionale autonomo e specifico.

Questo brevissimo excursus del termine tutor non è solo testimonianza dell’estensione del suo uso e della crescente complessità del suo ruolo, ma sta a sottolineare anche  l’importanza di un nuovo paradigma pedagogico che pone al suo centro il soggetto in apprendimento e tutte le problematiche a lui inerenti.

Il tutor è una persona che accompagna e gestisce i processi di formazione, non è quindi presente solamente nelle istituzioni scolastiche o nelle Università, ma assume un ruolo sempre più rilevante anche negli ambienti lavorativi, per soddisfare in maniera adeguata i bisogni di un sistema in trasformazione verso una formazione continua.

La figura del tutor è prevista nell’ambiente universitario dalla Legge del 19 novembre 1990 n. 341, con il compito di sostenere gli studenti nelle loro difficoltà. Il suo impiego è, oggi, assai diffuso anche nelle aziende, come guida per l’apprendista, come facilitatore della formazione a distanza, come coordinatore dello stage, secondo quanto prevede la Legge del 24 Giugno 1997 n. 196.

Nel Repertorio delle Professioni, pubblicato dall’Isfol, il tutor è definito come una figura professionale che sia in grado di sottrarre ad una prospettiva esclusivamente formale i diversi momenti formativi, associando ad essi una valenza pedagogica fondamentale.

In tale prospettiva, la preparazione del tutor deve essere, nello stesso tempo, ampia e specialistica, nell’ambito formativo nel quale svolge la sua funzione.

Le sue competenze riguardano i processi di apprendimento, di valutazione, di gestione e di dinamiche di gruppo.

Un qualsiasi progetto di formazione si deve organizzare allo scopo di assicurare il più alto indice possibile di personalizzazione delle offerte culturali e formative fruite. Requisito essenziale per assicurare efficacia alle azioni formative è la predisposizione di un sistema di supporto che non sottovaluti il “fattore umano”.

Da questo punto di vista il ruolo del tutor si giustifica come responsabile di un sistema di azioni eminentemente protese ad assicurare:

· approfondimento e personalizzazione degli apprendimenti;

· incremento dell’efficacia didattica e formativa dei corsi;

· progressiva esplicitazione degli obiettivi reali perseguibili nella dimensione di studio, di relazione e di orientamento.

Il ruolo del tutor, però, racchiude in sé una valenza importante che richiede non solo conoscenze mirate ed approfondite ma anche competenze ed abilità che devono essere proprie della persona che ricopre tale funzione. 

Questo ruolo, dunque, deve essere ricoperto indubbiamente da una persona che possieda conoscenze e competenze in diversi ambiti disciplinari, una persona disposta emotivamente a farsi carico di responsabilità, oltre che burocratiche, soprattutto umane, disponibile al dialogo e alla continua negoziazione tra i vari soggetti che animano la formazione professionale.

Ancora oggi, si parla indistintamente di soggetti quali tutor aziendale, tutor d’aula, formatore, progettista, docente, non rilevando le particolarità e le caratteristiche insite all’interno di ciascuna figura professionale.

Il ruolo del docente-formatore, invece, è quello di favorire la relazione reciproca fra sé, loro e fra di loro; li informa sulle finalità del corso e sui suoi obiettivi; invita ogni allievo a presentarsi e a porre domande relative al corso. Inoltre, egli prepara, informa sulle verifiche previste per gli allievi, svolge il programma, espone, spiega e periodicamente controlla, accertandosi del livello di conoscenze acquisite rispetto al programma svolto. Il docente-formatore possiede competenza disciplinare e didattica, competenza psicopedagogica, capacità organizzativa e capacità di comunicazione relazionale.

Diversi sono i luoghi e i momenti della formazione in cui viene utilizzato il tutor, come svariati sono i modi per declinarne la funzione. Il tutor, infatti, opera in differenti luoghi sempre connessi alla formazione: risulta, però, difficile descriverne un modello unico perché i suoi compiti si definiscono e si strutturano in funzione di diverse variabili, quali gli scopi che si prefigge di raggiungere, gli ambienti in cui lavora, la didattica che adotta e il tipo di strumenti tecnologici a disposizione.

Per concludere ci sembra utile passare in rassegna le diverse tipologie di tutor con particolare attenzione alle funzioni del tutor aziendale, considerata una figura-chiave per quanto concerne la qualità negli interventi di formazione professionale continua. 

Il tutor della Formazione a Distanza

Lo sviluppo dei sistemi di FaD in ambito educativo e formativo ha riportato alla ribalta la discussione sul tutoraggio. 

Inizialmente, questo tipo di tutoraggio era concepito come una forma di semplice assistenza in processi di autoapprendimento. In tempi più recenti, i sistemi di tutoraggio sono stati utilizzati anche in situazioni di apprendimento mediate Web. 

La vera evoluzione nel campo dell’apprendimento on-line è costituita dalla combinazione di un tutoraggio automatizzato con quello umano.

La funzione tutoriale è connaturata ai sistemi della formazione a distanza dove è differita la contiguità spaziale e spesso anche quella temporale, tra chi insegna e chi apprende.

Dato che tale percorso didattico prende le mosse essenzialmente dalle diverse forme di “auto-apprendimento” che passano attraverso la “rete”, è importante il supporto delle figure tutoriali che devono, non solo sostenere la motivazione e la comunicazione didattica, ma consolidare l’apprendimento di coloro che usufruiscono di questo tipo di formazione.

Una funzione propria del tutor FaD è quella di essere un facilitatore con le caratteristiche specifiche di buon comunicatore, attento alla funzionalità della comunicazione formativa e un integratore del messaggio formativo, una guida a una fruizione congrua della molteplicità dei sistemi e degli strumenti messi a disposizione.

Il tutor aziendale

Alla base della politica dell’organizzazione di molte aziende esiste la volontà di continuare a formare attraverso corsi che qualifichino o aggiornino il personale interno: le logiche dei progetti di formazione, in questo contesto, sono connesse alle strategie aziendali, alle politiche di sviluppo delle risorse umane e alle nuove soluzioni per il controllo e il miglioramento della qualità.

La funzione tutoriale in ambito organizzativo costituisce l’interfaccia con l’azienda, per favorire iniziative di formazione continua ed assicurare valore formativo al lavoro.

È, infatti, al fine di creare un reale collegamento tra questi due momenti che l’art. 16 della legge 196/97 istituisce la figura del tutor aziendale, ossia di un lavoratore dell’impresa che ha il compito di curare il collegamento tra percorso formativo in azienda e quello extra-aziendale.

Il tutor aziendale deve porsi nei confronti dell’apprendista come punto di raccordo tra lavoro e formazione, punto di riferimento privilegiato a cui l’alunno potrà rivolgersi per tutta la durata dell’attività formativa. L’allievo deve essere guidato ed accompagnato, lungo tutto il processo di integrazione nella struttura aziendale, dal tutor presente in azienda che riveste un ruolo insostituibile nel rapporto tra formatori e formandi, conoscendo in modo approfondito le problematiche connesse alle attività lavorative e le esigenze del proprio settore di lavoro.

Il tutor aziendale, inoltre, è in continua interazione con tutti gli attori coinvolti in un qualsiasi progetto formativo ed è proprio per questo motivo che deve accrescere e potenziare la propria capacità di lavorare in gruppo e di manifestare una leadership non solo flessibile, ma anche stimolante e propositiva.

Il mondo dell’azienda, infatti, per sua natura, non è un luogo pensato e progettato per esperienze di tipo educativo, ed è proprio la figura del tutor aziendale può essere particolarmente efficace nel mediare tra le esigenze produttive dell’azienda e le necessità di crescita e di maturazione del lavoratore.

2.5 La formazione continua: il quadro normativo

2.5.1 L’esperienza della legge 236/93 e dell’Obiettivo 4 del FSE

La formazione continua, finanziata o cofinanziata da fondi pubblici, nel nostro Paese si è affermata abbastanza recentemente, precisamente nel 1993, attraverso la Legge 236/93 e, in maniera più completa, con la revisione della riforma dei Fondi Strutturali, programmazione 1994-1999, che ha destinato alla formazione degli occupati l'Obiettivo 4.

È, infatti, solo con il varo della legge 236/93 che si pongono le basi per la nascita e lo sviluppo nel nostro paese di un sistema di formazione continua cofinanziato da risorse nazionali. I commi 3 e 3bis dell’articolo 9 costituiscono , fino al varo della legge 196/97, la base giuridica per dare concretezza al dettato costituzionale che parla di diritto generale del cittadino, e del lavoratore in particolare, alla formazione professionale. È da questa piattaforma che si avviano, anche nel nostro paese, interventi formativi in favore dei lavoratori occupati in posizione di lavoro dipendente o per lavoratori appartenenti a specifiche categorie di soggetti.

La destinazione degli interventi di formazione continua previsti dal FSE e quelli previsti, invece, dalla legge 236, differiscono notevolmente: a fronte di una programmazione dell’Obiettivo 4 caratterizzata da un piano di interventi articolato in obiettivi operativi, tipologie, durata, numero e, in alcuni casi, caratteristiche dei lavoratori da formare, la legge 236/93, più semplicemente intende concedere contributi alle imprese che ne facciano richiesta stabilendo, nelle circolari attuative, i massimali di contributi erogabili.

Sino a tali interventi si è assistito solo a sporadici episodi di formazione continua. È solo negli anni ‘90, quindi, che la formazione inizia ad affermarsi come questione centrale, secondo una nuova e distinta accezione, ovvero come processo continuo, parte integrante non solo del management strategico delle imprese, ma anche come parte imprescindibile delle politiche industriali e del lavoro. La centralità di tale fenomeno nelle politiche dello sviluppo europeo risiede nella convergenza di interessi tra sistema sociale (i singoli e le famiglie) e sistema economico (imprese). La forza competitiva e strategica di un paese, intesa non solo in termini economici, risulta, infatti, sempre più chiaramente legata alla capacità di management e di sviluppo del fattore lavoro nelle organizzazioni, in termini di qualità delle performance professionali, di efficacia degli strumenti di gestione dell’occupazione, della disoccupazione e così via.

Il nostro paese si caratterizza per un ritardo nell’affermarsi di un sistema concettuale e normativo specifico per la formazione professionale continua. Le ragioni di tale ritardo possono sintetizzarsi come segue:

· la separazione, dal punto di vista normativo, istituzionale e concettuale, tra la formazione promossa e realizzata dagli organi pubblici e quella realizzata, invece, dalle imprese;

· la resistenza da parte delle organizzazioni ad un approccio di tipo cooperativo alla formazione professionale e allo sviluppo del proprio personale;

· la teorizzata distinzione operata tra formazione (manageriale e tecnico-specialistica) e addestramento;

· le linee guida caratterizzanti le politiche pubbliche del lavoro fino alla fine degli anni ‘80, preoccupate essenzialmente di far fronte ai problemi della disoccupazione giovanile e tecnologica.

Tale frammentazione del panorama italiano, rispetto alla formazione professionale, non si è, però, tradotta in assenza di iniziative ma, al contrario, si registra oggi l’intervento di una pluralità di soggetti promotori che ha segnato una crescita in termini di utenza e di attività erogate. Tale sistema vede come componenti almeno tre tipologie di attori, promotori della formazione professionale continua: le Regioni, le imprese e le strutture private e pubbliche
.

Il potenziamento del sistema della formazione continua scaturisce grazie alle spinte innovative provenienti sia dal mondo dell’impresa che dal più ampio contesto socio-politico.

Per quanto concerne il mondo organizzativo, la trasformazione dell’organizzazione del lavoro e la ristrutturazione dei processi produttivi, sottolineano il ruolo della formazione continua come fattore strategico per governare il mutamento. Si viene a delineare, inoltre, la consapevolezza che l’investimento in risorse umane è utile anche in un’ottica essenzialmente preventiva, al fine di evitare crisi occupazionali che si concretizzano come disfunzioni e veri e propri costi per le organizzazioni aziendali.

A livello socio-politico, è con il protocollo di intesa tra governo e sindacati del 1993 e la legge 236 immediatamente successiva, ma soprattutto con la circolare attuativa n. 174 della L. 236, che si esplicitano importanti interventi volti a :

· agevolare la realizzazione di progetti individuali o collettivi di formazione dei lavoratori;

· predisporre interventi specifici allo scopo di rafforzare le competenze specifiche o traversali o a sostenere processi di mobilità interna o esterna all’azienda;

· garantire la necessaria formazione dei formatori.

Assecondando il nuovo interesse nei confronti della formazione professionale, considerata un servizio di pubblica utilità sociale al fine di garantire lo sviluppo economico, sociale ed occupazionale di un paese, e non più solo come azione di tutela del singolo o delle organizzazioni, la circolare attuativa n. 174 della L. 236 promuove azioni “finalizzate a creare un sistema nazionale di formazione professionale continua rivolte a soggetti adulti, occupati o disoccupati con particolare riferimento alle attività cui il lavoratore partecipa per autonoma scelta, al fine di adeguare o di elevare il proprio livello professionale, ad altri interventi formativi promossi dalle aziende, in stretta connessione con l’innovazione tecnologia ed organizzativa del processo produttivo”
. Le diverse attività previste dal dispositivo sopra citato si inseriscono all’interno di un percorso per certi versi già delineato dall’Obiettivo n. 4 del Fondo Sociale Europeo, mirante allo sviluppo di una cultura della formazione considerata come evento non solo necessario ma anche ricorrente nelle varie fasi di transazione che ormai caratterizzano la vita attiva di ogni individuo.

Ad oggi, la Legge 236/93 ha stanziato circa 1.337 miliardi di vecchie lire (compresi i trecento miliardi sbloccati dall’art. 118 della Legge 388/00) attraverso le proprie circolari attuative e si stima che abbia permesso di raggiungere in formazione circa 700 mila lavoratori.

Le tipologie di interventi finanziabili attraverso le risorse della Legge 236/93 sono:

· azioni di sistema, ossia interventi che abbiano un impatto significativo sul sistema della formazione continua in Italia (interventi indicati nelle Circolari con la specifica 1°, e per i quali è stato anche predisposto un Avviso specifico-2/99);

· formazione degli operatori degli enti di formazione previsti dalla legge 40/87 (1.b);

· formazione aziendale (1c) e sperimentazione di piani formativi aziendali, territoriali e settoriali (per quest’ultimo intervento sono state stanziate risorse per 50 miliardi di vecchie lire attraverso la circolare 65/99.

Con il perfezionarsi degli strumenti normativi nazionali e regionali, il Ministero ha stabilito di finanziare anche percorsi di formazione individuale, cioè quegli interventi di formazione concordati direttamente tra lavoratore ed impresa di appartenenza, e di dare avvio alla sperimentazione di piani formativi previsti dall’articolo 17 della legge 196/97.

Per l’annualità 2000, il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali ha deciso di destinare, con la circolare 30/00, una somma pari a 150 miliardi di vecchie lire ad interventi di formazione aziendale (1.c).

In continuità con quanto previsto anche dalle circolari attuative degli anni scorsi, gli interventi possono essere realizzati attraverso progetti aziendali, pluriaziendali o individuali.

La Circolare 30/00, ha ribadito anche la possibilità, per le Regioni, di accantonare fino al 25% delle risorse loro assegnate per sperimentare interventi di formazione individuale. 

La stessa Circolare prevedeva, inoltre, che qualora le Regioni ne avessero fatto richiesta, fosse possibile finanziare a “scorrimento” i progetti di formazione aziendali presenti nelle graduatorie, ancora aperte, della precedente Circolare 139/98, sempre a condizione che i progetti ammissibili a finanziamento fossero accompagnati da accordo tra le parti sociali o da parere favorevole dei sindacati dei lavoratori.

In merito al riparto delle risorse tra le regioni e le Province autonome il Ministero del Lavoro, con il supporto dell’Isfol, ha proposto nuovi indicatori, individuati sulla base del numero dei lavoratori dipendenti del settore privato, mediato con il numero delle imprese, con dipendenti, operanti nelle diverse regioni.

Dopo un ampio e vivace dibattito, il Coordinamento delle Regioni ha preferito rimandare ogni decisione ed accettare, anche per questa circolare ministeriale, i parametri stabiliti nel corso del 1996, utilizzati nelle precedenti disposizioni e basati sulla distribuzione tra le regioni delle risorse del FSE per l’Obiettivo 4 per gli anni 1994-99. Tuttavia tra le Regioni il dibattito resta aperto per diversi motivi:

· alcune Regioni si ritengono “danneggiate” dalle scelte operate nel 1996 e propongono pertanto di aumentare le risorse da assegnare ai propri operatori economici. A questo gruppo appartengono sia regioni dell’Ob. 1 che  alcune regioni del Centro Nord;

· le simulazioni effettuate con nuovi parametri non hanno dato i risultati attesi da talune amministrazioni: la percezione della numerosità dei potenziali destinatari non coincide con quanto risulta dalle statistiche ufficiali disponibili poiché molte della attività economiche sono operate da imprese e ditte individuali che non hanno dipendenti e sono, quindi, ininfluenti ai fini del riparto della risorse;

· le amministrazioni tendono a ritenere non rinunciabile la quota, vista essenzialmente in termini di valore assoluto, più che in termini percentuali, assegnata ai diversi territori.

È ribadita la possibilità, per le regioni, di accantonare fino al 25% delle risorse loro assegnate per sperimentare interventi di formazione individuale mentre, su richiesta delle Regioni, è data la possibilità di finanziare i progetti di formazione aziendale presenti nelle graduatorie, ancora aperte, della Circolare 139, a condizione che i progetti ammissibili a finanziamento siano accompagnati da accordo tra le parti sociali o da parere favorevole dei sindacati dei lavoratori
.

La Circolare 92/00, ultima Circolare attuativa della Legge 236/93, rappresenta una continuità delle politiche di formazione per gli occupati, previste dall’art. 17 della Legge 196/97, e prevede il finanziamento di Piani formativi aziendali settoriali e territoriali.

Tali azioni si configurano come iniziative formative complesse da legare a specifiche realtà di sviluppo territoriale o settoriale, in cui le Parti Sociali devono rivestire un ruolo centrale nella fase di pianificazione, programmazione e realizzazione dell’intervento formativo.

Con la suddetta Circolare, il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali ha destinato 297 miliardi delle vecchie lire alle Regioni e alle Province Autonome, ripartite secondo i parametri definiti dal Coordinamento delle Regioni, in attuazione di quanto stabilito dalle disposizioni della Legge 196/97 in materia di promozione della Formazione Continua e di quanto previsto dall’articolo 118 della Legge 388/00 (Finanziaria 2001), che ha sbloccato le risorse previste dall’articolo 66 della Legge 144/99 a favore di interventi di Formazione Continua.

In tal modo il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali ha inteso sperimentare, a livello regionale, quello che la circolare 65/99 aveva già realizzato a livello nazionale.

La prima sperimentazione di Piani formativi aziendali, settoriali e territoriali si è avuta, infatti, con la circolare attuativa 65/99 della Legge 236/93, che ha stanziato risorse pari a 100 miliardi di vecchie lire e che ha visto il finanziamento di 70 progetti.

Secondo il dettato previsto dalla Circolare 92/00 le Amministrazioni Pubbliche potevano destinare la quota di risorse loro assegnate nel seguente modo:

· fino ad un massimo del 60%, per il finanziamento di progetti aziendali e pluriaziendali di formazione, già presentati alle Regioni e alle Province autonome ai sensi della Circolare ministeriale n. 30/2000 e pervenuti entro la data del 27 novembre 2000, se accompagnati da accordo o da parere positivo delle organizzazioni sindacali dei lavoratori;

· una quota non inferiore al 40%, per il finanziamento, attraverso procedure di evidenza pubblica, di piani formativi aziendali, settoriali e territoriali concordati tra le Parti sociali
. 

Ripartizione risorse Circolare 92/00 (valori in lire)

Regione
Risorse

Abruzzo
6.070.927.320

Basilicata
3.910.319.915

Calabria
5.337.791.963

Campania
15.686.893.445

Emilia Romagna
28.253.646.067

Friuli Venezia Giulia
7.280.787.395

Lazio
22.160.164.491

Liguria
8.592.620.843

Lombardia
61.407.897.088

Marche
9.341.178.363

Molise
1.887.493.343

Piemonte
26.682.158.310

Provincia di Bolzano
3.439.401.409

Provincia di Trento
3.780.998.446

Puglia
13.059.504.462

Sardegna
6.557.097.399

Sicilia
13.057.391.264

Toscana
22.738.334.748

Umbria
4.481.941.193

Valle d’Aosta
1.984.841.178

Veneto
31.288.611.358

Totale risorse
297.000.000.000

La sperimentazione di azioni di formazione continua individuale

Le azioni di formazione individuale sono previste per la prima volta nella Circolare 37/98.

L’innovazione principale per quanto riguarda le azioni formative rivolte a percorsi individuali consiste nel fatto che non viene richiesta necessariamente la mediazione dell’impresa, ma viene riconosciuto il diritto soggettivo del lavoratore a formarsi rispetto a quelli che sono i suoi personali fabbisogni formativi che possono anche non coincidere con quelli del suo settore di occupazione. In questo senso, quindi, si distingue il bisogno formativo del singolo lavoratore da quello dell’organizzazione in cui opera, senza escludere, però, la possibilità di un progetto individuale condiviso con l’impresa.

È il singolo lavoratore ad essere al centro dell’iniziativa formativa ma, nel caso di un interesse anche da parte dell’impresa, possono essere individuate delle forme che permettano l’utilizzo degli istituti per il congedo retribuito.

Questa necessità di flessibilizzare ed innovare, al tempo stesso, le offerte di formazione professionale continua, è la diretta conseguenza delle trasformazioni riguardanti le caratteristiche del lavoro e dell’organizzazione della produzione. In tal senso, si favorisce anche un accesso alle occasioni formative che si sviluppa lungo tutto l’arco della vita in funzione delle attitudini, conoscenze, competenze e dei bisogni individuali.

Sono quindici le amministrazioni regionali che hanno accantonato una quota delle risorse loro assegnate attraverso le Circolari 37/98, 139/98, ed ultimamente anche con la Circolare 30/00, finalizzando tali quote proprio alla sperimentazione di progetti formativi individuali dei lavoratori occupati, così come possiamo vedere nella tabella di seguito.

Regione
Quota riservata alla formazione individuale

(valore espresso in lire)

Piemonte
922.572.532

Valle d’Aosta
65.673.882

Provincia di Bolzano
662.493.860

Lombardia
2.500.000.000

Veneto
500.000.000

Liguria
743.286.000

Emilia Romagna
2.500.000.000

Toscana
2.628.039.233

Marche
566.891.376

Abruzzo
167.832.240

Lazio
3.914.359.518

Puglia
960.213.600

Basilicata
1.007.770.528

Calabria
299.738.741

Sicilia
775.000.000

Totale
18.213.871.510

 Fonte: Isfol- Dipartimento Formazione Continua

È possibile affermare che, generalmente, le suddette sperimentazioni sono fortemente correlate alle specifiche realtà locali, generando, quindi, delle sostanziali diversificazioni di comportamento e di attuazione.

A titolo di esempio, il cosiddetto voucher (o buono formativo), viene assegnato al destinatario finale sulla base di un proprio progetto valutato dall’Amministrazione provinciale competente (ovvero, la provincia in cui il lavoratore risiede o presso la quale è ubicata la sede di lavoro), e viene pagato all’organismo formatore a conclusione delle attività corsuali. L’importo di tale voucher assegnato dalle Regioni oscilla tra 1.000.000 di vecchie lire (come nel caso delle province del Piemonte) a 2.500.000 di vecchie lire (l’importo massimo che si può concedere).

Per quanto riguarda, invece, le Regioni Piemonte, Emilia Romagna e Lazio, la domanda deve essere formulata sulla base di un catalogo di offerta approntato dalle stesse amministrazioni. Tali cataloghi raggruppano le offerte su alcune aree tematiche, che vanno dall’informatica all’apprendimento di altre lingue europee, da temi di natura amministrativa (amministrazioni di impresa, controllo di gestione) a discipline tecnico-tecnologiche (impiantistica, sistemi di controllo dei processi produttivi) ad offerte sulla sicurezza nei luoghi di lavoro o sull’igiene degli alimenti (esempio: la direttiva HACCP).

Altre regioni, come per esempio la Liguria, non hanno realizzato alcun catalogo ma lasciano al lavoratore la possibilità di identificare offerte corsuali maggiormente rispondenti al proprio fabbisogno, anche al di fuori del territorio regionale e nazionale. 

I soggetti erogatori dei corsi devono essere Centri Provinciali di formazione professionale, Enti iscritti all’albo regionale degli Enti di formazione professionale, Istituti scolastici pubblici, Università e Strutture che svolgano almeno da tre anni orientamento e/o formazione.

Molteplici e variegate sono le modalità di informazione e di sensibilizzazione dei destinatari finali e a tal fine le Regioni si sono avvalse di reti di sportelli territoriali: Informagiovani, Centri per l’impiego, ecc…

Al fine di promuovere e favorire una sinergia tra domanda ed offerta di formazione professionale continua, nasce il Catalogo nazionale on line dell’offerta formativa per i lavoratori occupati, il quale riveste un’importanza non secondaria, configurandosi sia come servizio all’utente finale, che come strumento di lavoro per gli operatori degli enti locali impegnati nella sperimentazione. La sua attivazione si avvia a partire dalle sperimentazioni promosse a livello locale, che costituiscono un bagaglio prezioso di “prassi” cui attingere per l’ampliamento del servizio, a beneficio dell’utenza finale. 

Ad oggi, la situazione nazionale relativa alla sperimentazione sui percorsi individuali di formazione ex L. 236/93, si presenta, infatti, come estremamente eterogenea ed i cataloghi realizzati fino ad oggi, pur essendo nati per lo stesso comune obiettivo, si configurano come prodotti dalle caratteristiche sensibilmente differenziate sotto molteplici punti di vista: metodologico, comunicativo, delle modalità di fruizione e dei servizi rivolti agli utenti. 

La formazione continua cofinanziata del FSE

La programmazione 2000-2006 del FSE riserva un significativo spazio alla Formazione Continua, all’interno dei Programmi Operativi Regionali e Nazionali.

È nell’asse D del Qcs obiettivo 3, che indirizza anche i contenuti del Qcs obiettivo 1, che ritroviamo un puntuale riferimento alla formazione continua: si può anzi affermare che il vecchio obiettivo 4 si traspone per intero in tale asse.

La nuova programmazione del Fse destina all’Asse D dell’Obiettivo 3 circa 3.500 miliardi di vecchie lire (500 per anno), di cui al Sud il 18,6% delle risorse complessive per la policy field D, ovvero 1.609 miliardi di vecchie lire.

L’asse D prevede la promozione:

· di una forza lavoro competente, qualificata ed attendibile;

· dell’innovazione e dell’attendibilità nell’organizzazione del lavoro;

· dello sviluppo dello spirito imprenditoriale;

· di condizioni che agevolino la creazione di posti di lavoro;

· della qualificazione e del rafforzamento del potenziale umano nella ricerca, nella scienza e nella tecnologia.

Obiettivo generale dell’Asse è quello di sostenere il mantenimento e lo sviluppo dei tassi di occupazione, nonché la crescita di competitività dei sistemi produttivi attraverso l’adeguamento  della qualità delle risorse umane nel quadro delle politiche di rimodulazione e riduzione degli orari di lavoro, di flessibilizzazione del mercato del lavoro, di sviluppo dell’imprenditorialità e del lavoro autonomo e dello sviluppo della ricerca e delle tecnologie.

Le azioni previste dalle misure, che sono collegate alle politiche di sviluppo adottate dal Governo, mirano a:

a) Sostenere le politiche di rimodulazione degli orari e di flessibilizzazione del mercato del lavoro.

b) Sviluppare la Formazione Continua con priorità alle PMI e alla riqualificazione del personale della Pubblica Amministrazione. La formazione, infatti, viene a configurarsi come elemento strategico al fine di sostenere l’adattabilità delle imprese e dei lavoratori alle esigenze imposte dal cambiamento organizzativo delle imprese in relazione all’evoluzione dei mercati. In questo senso, particolare attenzione dovrà essere rivolta alla zona del Mezzogiorno, supportando i programmi legati alle strategie di sviluppo e legando obiettivi occupazionali e sviluppo economico attraverso una metodologia  di approccio bottom-up.

c) Sostenere la creazione ed il consolidamento di piccole imprese e di nuovi lavori, in particolare nei nuovi bacini di impiego e nel quadro delle politiche per favorire l’emersione del lavoro nero.

d) Sviluppare le competenze e il potenziale umano nei settori della ricerca e dello sviluppo tecnologico
.

È importante sottolineare come l’innovazione di maggior rilievo che assume, quindi, un peso non indifferente, riguarda proprio il diritto alla formazione permanente: l’asse C del QCS obiettivo 3 prevede, infatti, interventi per la promozione ed il miglioramento della formazione professionale, dell’istruzione e dell’orientamento, nell’ambito di una politica di apprendimento nell’intero arco della vita, al fine di agevolare e migliorare l’accesso e l’integrazione nel mercato del lavoro, migliorare e sostenere l’occupabilità e promuovere la mobilità professionale.

All’interno di questo asse è prevista una misura finalizzata a promuovere la formazione permanente, al fine di consentire alla popolazione adulta, indipendentemente dalla propria condizione lavorativa, di recuperare un titolo di studio o una qualifica o, comunque, competenze necessarie ai fini dell’occupabilità e dei diritti di cittadinanza.

Si può quindi affermare che la programmazione 2000-2006 del Fondo Sociale Europeo consente di definire uno scenario complessivo di intervento a favore dei lavoratori occupati piuttosto ampio, anche se frammentato. Azioni di formazione continua cofinanziata dal FSE, infatti, sono presenti, in varie forme, in diversi Assi e Misure dei Programmi Operativi Regionali. La maggior parte degli interventi, si concentrano, comunque, in una specifica misura, quella relativa allo “sviluppo della formazione continua, della flessibilità del mercato del lavoro, della competitività delle imprese pubbliche e private con priorità alle PMI”. Tale misura è denominata D1 nelle regioni obiettivo 3 e in alcune dell’obiettivo 1, mentre è generalmente indicata come misura 3.9 nelle altre.

2.5.2 L’evoluzione normativa

Il 2000 ha rappresentato una tappa importante per la costruzione sempre più complessa ed articolata del sistema della formazione professionale continua nel nostro paese: sono stati, infatti, adottati svariati ed importanti provvedimenti da parte del Parlamento, Governo e Regioni al fine di promuovere ed ampliare l’accesso alla formazione dei lavoratori. Ciò ha avuto un riflesso vantaggioso non solo per l’innalzamento generale delle competenze professionali dell’individuo ma anche per la competitività delle organizzazioni.

“Il bilancio generale dello Stato per l’Istruzione e la formazione per il 2000 è di circa 100.000 miliardi di vecchie lire e comprende, al proprio interno, le azioni cofinanziate dai Fondi Strutturali della UE, in particolare il FSE. Le spese per la formazione ammontano a circa 6000 miliardi di vecchie lire, di cui più dell’80% sono cofinanziate dal FSE. Gli interventi in favore dei soggetti adulti in materia di istruzione, ivi compresa l’educazione permanente degli adulti e  gli interventi  per la formazione professionale degli occupati (come i corsi di riqualificazione ed i seminari di aggiornamento) nel loro complesso, si possono stimare nell’ordine dei 2000 miliardi di vecchie lire, ovvero pari al 2% della spesa pubblica per la formazione”
.

L’avvio dei fondi interprofessionali: la legge 388/00

La legge finanziaria del 2001 ha reso possibile la costituzione di Fondi interprofessionali per la formazione continua che rappresentano una nuova opportunità di cui le aziende possono disporre per finanziare piani formativi. Tali piani formativi sono mirati agli specifici fabbisogni di aggiornamento e qualificazione del proprio personale e rappresentano, quindi una nuova opportunità per aumentare l’investimento sulla professionalità delle proprie risorse umane.

Obiettivo primo dei suddetti fondi è, dunque, quello di favorire il potenziamento degli investimenti destinati alla formazione continua e di semplificare le modalità per accedervi. 

Fino al 2000, infatti, i fondi da destinare al finanziamento di progetti di formazione continua erano gestiti dall’INPS. In base alla legge di riforma della formazione professionale (845/78), infatti, le aziende erano tenute a versare all’Istituto, annualmente, una cifra corrispondente allo 0,30% del proprio monte salari (relativamente ai lavoratori assunti con un contratto a tempo indeterminato).

Finché la gestione è rimasta all’INPS, i finanziamenti sono andati prevalentemente alle Regioni che li hanno utilizzati per cofinanziare le iniziative formative sostenute con il Fondo Sociale Europeo.

Con la legge finanziaria del 2001 (L. 338/00) la normativa che regola il finanziamento della formazione continua è stata modificata. Attuando quanto detto dall’art. 17 della legge 196/97 (“Legge Treu”) ed in base a quanto previsto nel Patto per il lavoro del settembre 1996, l’articolo 118 della legge 388/00 prevede la possibilità di istituire appositi Fondi di gestione delle somme versate dalle aziende. Le aziende stesse, dunque, potranno scegliere, volontariamente, di aderire ai suddetti Fondi. In questo caso, daranno mandato all’INPS di versare al fondo a cui hanno aderito lo 0,30% del monte salari versato all’Istituto in base alla legge 845/78. In caso contrario, i versamenti restano all’INPS per finanziare l’assicurazione contro la disoccupazione.

In base alle legge, i Fondi interprofessionali possono essere istituiti in quattro settori economici: 

· industria 

· terziario 

· artigianato 

· agricoltura (per quest’ultimo settore economico sarà necessaria un’integrazione della normativa poiché non è stato ancora previsto il prelievo di contributi a fini formativi).

Per quanto concerne la procedura di istituzione dei Fondi, essa prevede due distinti passaggi: la prima fase, prevede la stipulazione di un accordo interconfederale da parte delle organizzazioni maggiormente rappresentative, a livello nazionale, dei datori di lavoro e dei lavoratori, in cui si definiscono finalità ed obiettivi dei Fondi e si predispongono lo statuto ed il regolamento di funzionamento del fondo; la seconda fase, invece, prevede il riconoscimento ufficiale  del fondo costituito da parte del Ministero del Lavoro che sarà l’organo deputato a rilasciare l’autorizzazione all’attivazione. Successivamente l’INPS verserà le quote spettanti.

I Fondi sono “soggetti giuridici di natura associativa” sotto il diretto controllo del Ministero del Lavoro. Potranno finanziare progetti formativi a livello aziendale, territoriale e settoriale. Tali finanziamenti copriranno il 100% del progetto nelle aree depresse (ex obiettivo 1) e il 50% nelle altre aree. Ogni Fondo nazionale potrà articolarsi su base regionale o territoriale, previo accordo tra le parti. Al fine di favorire l’avvio dei Fondi, la legge prevede un finanziamento pubblico iniziale.

Tra le innovazioni a carattere normativo, in ambito di formazione continua, si ricordano inoltre:

· la legge 53/00 che riconosce il diritto del lavoratore alla formazione durante tutto l’arco della vita e la possibilità di utilizzare congedi  per la formazione e per la formazione continua. Con l’affermazione del diritto del lavoratore a proseguire i percorsi di formazione per tutto l’arco della vita (articolo 5 della legge 53) si riprende e si conferma per legge quanto già presente nel testo della premessa alle circolari del MLPS che hanno reso possibile l’attuazione degli interventi di FC previsti dal comma 3 dell’art. 9 della legge 236/93  (“La formazione può corrispondere ad autonoma scelta del lavoratore ovvero essere predisposta dall’azienda, attraverso i piani formativi aziendali o territoriali concordati tra le parti sociali…”). La contrattazione collettiva definisce il monte ore da destinare alla formazione (comma 2) e le regioni possono finanziare progetti di formazione dei lavoratori concordati e presentati anche su domanda individuale (comma 4). La legge stabilisce un budget annuale che serve per stimolare e premiare quelle imprese e, all’interno di queste, anche quei lavoratori che “scambiano” tempo di lavoro con tempo di formazione, sostanziando in tal modo la nuova linea di sostegno ai congedi retribuiti per la formazione continua.

· Il disegno di legge messo a punto dal nuovo governo sulla formazione aziendale. La nuova norma, legge 383/2001, articolo 4, denominata “Tremonti bis”, che ricalca il vecchio d.l. 357/94, intende estendere i benefici fiscali alle imprese anche per le spese di formazione e aggiornamento, ma la quantificazione dell’agevolazione deve essere considerata separatamente dall’ammontare degli investimenti. Le imprese che operano come “agenzie formative”, e che sono attualmente in grado di offrire direttamente opportunità di formazione per i propri dipendenti, vengono premiate dalla amministrazione finanziaria che considera alla stessa stregua, quale positivo contributo alla crescita e all’ammodernamento dell’apparato economico, gli investimenti materiali e gli investimenti immateriali, ivi comprese le spese per la formazione continua.

La promozione dei congedi per la formazione continua: la legge 53/00

La legge 53/00 (“Disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità, per il diritto alla cura e alla formazione e il coordinamento dei tempi della città”) riconosce il diritto del lavoratore alla formazione durante tutto l’arco della vita e la possibilità di utilizzare congedi per la formazione (art. 5) e per la formazione continua (art. 6, comma 4). In riferimento alla necessità 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 uno stanziamento annuale di 30 miliardi di vecchie lire, a partire dal 2000, destinati a finanziare progetti di formazione dei lavoratori che, sulla base di accordi contrattuali, prevedano quote di riduzione dell’orario di lavoro nonché progetti di formazione presentati direttamente dagli stessi lavoratori.

Il decreto interministeriale del 6 giugno 2001 n. 167/SEGR/2001 ripartisce le risorse, per un importo pari a 60 miliardi di vecchie lire, fra le Regioni e le Province autonome per le annualità 2000 e 2001.

Le risorse potranno finanziare progetti di formazione continua elaborati sulla base di accordi contrattuali che prevedano quote di riduzione dell’orario di lavoro, o presentati direttamente dai singoli lavoratori. Il decreto prevede che siano le Regioni a definire le procedure e gli ulteriori indirizzi per l’utilizzo delle risorse. Al 30 ottobre 2001 risultano approvati i bandi di attuazione del decreto interministeriale delle regioni Emilia Romagna, Toscana, Friuli Venezia Giulia, Piemonte, Molise.

Ripartizione delle risorse tra le Regioni e le P.A. 

Annualità 2000-01. (Valori in Euro). 

Amministrazione
Risorse finanziarie

Valle d’Aosta
206.582,76

Piemonte
2.818.472,63

Lombardia
5.912.235,38

Prov. Trento
465.862,72

Prov. Bolzano
405.127,38

Friuli Venezia Giulia
871.111,98

Veneto
3.121.961,30

Liguria
899.930,28

Emilia Romagna
3.278.879,50

Toscana
2.129.998,40

Umbria
523.621,19

Marche
945.481,78

Lazio
2.358.187,65

Abruzzo
597.371,23

Basilicata
482.286,04

Calabria
527.649,55

Campania
1.866.483,50

Molise
231.166,11

Puglia
1.409.297,26

Sardegna
806.968,04

Sicilia
1.128.739,28

Totale
30.987.413,95

Fonte: Isfol- Dipartimento Formazione Continua

La defiscalizzazione delle spese per la formazione: la legge 383, art. 4 

L’articolo 4 della legge 383, denominata “Tremonti bis”, che ricalca il vecchio Dl 357/94, intende estendere i benefici fiscali alle imprese anche per le spese di formazione e di aggiornamento, considerando la quantificazione dell’agevolazione separatamente dall’ammontare degli investimenti. Di fatto, dunque, le spese per la formazione diventano delle spese che si possono dedurre e considerare alla stregua di un investimento, con importanti implicazioni. Le imprese possono decidere in maniera autonoma di investire in formazione professionale e, nello stesso tempo, dovranno versare una parte del monte salari, pari allo 0,30%, per il finanziamento di interventi formativi.

È evidente come, in un futuro non troppo lontano , si andrà verso una regolamentazione che dovrà tenere conto anche delle disposizioni previste all’articolo 118 della legge 388/00, dell’avvio dei fondi interprofessionali per la formazione continua e della normativa comunitaria in materia di aiuti di stato alla formazione.

III Capitolo: I “nodi problematici” del sistema della formazione continua

Le difficoltà che la formazione continua incontra sono molteplici ed investono dimensioni differenziate: sociale, organizzativa, gestionale, metodologica, politica, etc…

Scopo del presente capitolo, quindi, è quello di evidenziare i “nodi problematici” ponendo degli interrogativi che ci forniscano utili suggerimenti per “scioglierli” e per arrivare a potenziare uno strumento fondamentale all’interno del mercato educativo-formativo e lavorativo, quale è, appunto, quello della formazione continua.  

Di seguito, elenchiamo i cosiddetti “nodi problematici” rispetto il nostro oggetto di indagine, considerandoli come spunti preziosi ed interessanti, non solo per arrivare, ma proseguire in maniera costruttiva verso il variegato mondo della formazione professionale continua.

3.1
1° Nodo problematico: La certificazione delle competenze

L’esistenza di livelli di certificazione non adeguati a comprendere il riconoscimento e la certificazione di tracciati formativi “non compiuti” o parziali, ovvero che non completano il corso destinato ad implementare un profilo professionale, rappresenta una delle questione più delicate nell’ambito del sistema della formazione continua.

Partendo dall’importanza strategica che assume oggi la formazione professionale continua, al fine di garantire un avanzamento di carriera per tutti i lavoratori che ne usufruiscono un possibile percorso di sviluppo è da ricercare nella predisposizione di crediti formativi. In particolare, è opinione condivisa che il sistema italiano è caratterizzato da un’eccessiva variabilità (tra Regioni, organismi di formazione, istruzione professionale, etc…) dell’offerta formativa che riguarda le stesse qualifiche o qualifiche simili. Diviene necessaria la definizione di alcuni essenziali parametri comuni di riferimento per l’offerta formativa, validi su tutto il territorio nazionale.

L’Accordo per il lavoro del settembre ‘96 ha delineato chiaramente questo tema: “si dovrà definire un sistema di certificazione quale strumento idoneo a conferire unitarietà e visibilità dei percorsi formativi di ogni persona lungo tutto l’arco della vita nonché a promuovere il riconoscimento dei crediti formativi comunque maturati e a documentare le competenze effettivamente acquisite”. 

Ad oggi la situazione nazionale relativa alla sperimentazione dei percorsi individuali di formazione ex L. 236/93, si presenta, infatti, come estremamente eterogenea ed i cataloghi realizzati fino ad oggi, pur essendo nati per lo stesso comune obiettivo, si configurano come prodotti dalle caratteristiche sensibilmente differenziate, sotto molteplici punti di vista: metodologico, comunicativo, delle modalità di fruizione e dei servizi rivolti agli utenti. 

3.2
2° Nodo problematico: La normativa di riferimento

Con la legge 388/2000, articolo 118, si è dato avvio alla concreta attuazione di quanto previsto dalla legge 196/97 all’articolo 17, in un’ottica di sostegno allo sviluppo della formazione continua. 

È proprio con l’approvazione della sopra citata legge (Finanziaria 2001), che si viene a delineare un nuovo sistema di Formazione Continua, gestito dalle Parti Sociali con la vigilanza del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, che, gradualmente, dovrebbe sostituire gli interventi ex lege 236/93 e rafforzare l’impianto costruito sulla programmazione regionale cofinanziato dal Fondo Sociale Europeo.

Per l’avvio dei Fondi la Finanziaria 2001 ha previsto uno stanziamento iniziale di 100 miliardi di vecchie lire.

I fondi promuoveranno, in coerenza con la programmazione regionale e con le funzioni di indirizzo attribuite in materia al Ministero del Lavoro, lo sviluppo della formazione professionale continua. 

È importante interrogarsi però sulla effettiva capacità che tali fondi avranno al fine di sostenere e garantire azioni realmente efficaci di formazione professionale continua, soprattutto per quanto riguarda la realtà delle PMI. 

È in questo senso che un’ipotesi di sviluppo potrebbe essere quella di sviluppare in maniera concreta la cooperazione tra imprese, agenzie di collocamento, università, Regioni, allo scopo di far sì che le misure del FSE incontrino le effettive necessità del mercato del lavoro. È altresì importante sviluppare un network, il più ampio possibile, soprattutto nell’ambito delle PMI impossibilitate ad accedere a una serie importante di servizi, strutture ed informazioni gestionali.

3.3
3° Nodo problematico: Il coinvolgimento dei lavoratori

Di fondamentale importanza appare la necessità di sviluppare una pianificazione più efficace della formazione continua, modellandola sulle reali esigenze dei lavoratori, per far sì che essa costituisca realmente uno strumento prezioso di crescita personale e professionale del lavoratore e che lo possa, quindi, motivare e coinvolgere al massimo. È in questo senso che diviene necessaria una ridefinizione delle metodologie utilizzate a fini formativi: è importante rimodulare contenuti, tecniche e strumenti allo scopo di permettere una flessibilità spaziale e temporale dell’erogazione formativa. Tale rimodulazione deve permettere una minore rigidità di percorsi formativi, un adeguamento agli effettivi bisogni del singolo lavoratore,  una minor presenza in aula da parte dei lavoratori in formazione e l’utilizzo di parametri differenziati, e per questo predisposti ad hoc, rispetto alle reali carenze ed esigenze dell’individuo. Tutto ciò riteniamo sia possibile con una valorizzazione ed ottimizzazione delle nuove tecnologie e, quindi, con la cosiddetta Formazione a Distanza: strumento primo per la personalizzazione ed individualizzazione dei percorsi formativi che implica una formazione fortemente orientata alla persona.

3.4
4° Nodo problematico: La tempistica di approvazione dei progetti finanziati

Bisogna evidenziare una sostanziale mancanza di sincronia tra le imprese che vogliono erogare percorsi formativi ed i tempi legati all’approvazione dei progetti formativi stessi.

L’ancoraggio del processo di formazione al “corso”, presuppone una unità gestionale ed amministrativa di una iniziativa. Tradotto in concreto, ciò comporta l’allestimento di un’aula con un certo numero di partecipanti, (precedentemente selezionati) che seguano il corso per una parte rilevante, pena la perdita dei risultati parziali conseguiti. Inoltre, la mancata sincronia evidenziata, tende ad immettere sul mercato del lavoro profili professionali che, nel tempo intercorrente tra la progettazione, l’approvazione, l’avvio del corso e la sua realizzazione (troppo spesso di durata eccessivamente lunga) rischiano di divenire, in tutto o in parte, obsoleti.

3.5
5° Nodo problematico: La mancata cultura della formazione 

La rilevanza strategica delle politiche di gestione delle risorse umane, in cui rientra anche il sistema delle formazione professionale, è ormai una circostanza almeno teoricamente acquisita per quanto concerne le realtà organizzative di maggiori dimensioni. La strategia d’impresa, quindi, impronta le politiche di gestione delle risorse umane e, queste ultime, condizionano la definizione e realizzazione della strategia stessa. In questo senso, i processi di formazione professionale e di sviluppo sono focalizzati non esclusivamente sul ruolo o sulla funzione, ma anche e soprattutto sull’imprenditorialità, sull’orientamento all’apprendimento continuo, sul networking interno ed esterno.

La formazione tende a sviluppare capacità di dominare situazioni nuove e creare nuove abilità: si tratta di un processo complesso, con valenze economiche ed organizzative.

In termini economici, si tratta di un processo di investimento in quanto implica il sostenimento di costi per la valorizzazione delle risorse. Inoltre, come tutti gli investimenti, anche quello formativo comporta una certa dose di rischio, poiché il risultato è incerto e può risultare obsoleto prima che i costi siano recuperati. Sussistono, poi, altri aspetti di rischio, infatti:

· l’investimento è “materializzato” in un “sapere” che non è nella disponibilità assoluta dell’impresa;

· si tratta di un investimento che per erogare la sua utilità richiede un comportamento attivo da parte di soggetti diversi dall’impresa;

· i rendimenti di tale investimento non sono appropriabili totalmente ed esclusivamente dal soggetto investitore, sia esso l’impresa o il singolo lavoratore.

In termini organizzativi, la formazione produce un cambiamento nello status delle diverse professionalità aziendali, coinvolgendo i rapporti di lavoro esistenti. Si tratta, quindi, di un processo che può generare conflitti e squilibri che richiedono un’accorta e delicata gestione.

Nelle organizzazioni più innovative, la formazione continua impernia i caratteri dell’interfunzionalità a supporto dei processi di flessibilizzazione della struttura organizzativa, è rivolta soprattutto ai soggetti maggiormente coinvolti nei processi di innovazione, ma ha anche come obiettivo i valori di riferimento dell’impresa, agendo sull’intera organizzazione e sulla sua cultura.

Quando si sposta il focus della formazione continua all’interno di realtà più modeste (piccole e micro imprese), quello che viene enfatizzato è un quadro limitato e caratterizzato da ulteriori difficoltà e fattori inibenti il sistema della formazione continua.

Un aspetto problematico riguarda il fatto che all’interno delle piccole e piccolissime imprese, nella maggior parte dei casi, è ancora assente la figura di un responsabile della formazione professionale che abbia un ruolo specifico e ben definito, e che sia, soprattutto, formato ad hoc per questo importante compito all’interno della struttura. Questa condizione è sintomatica del fatto che non è presente in questi contesti una cultura della formazione ma che, anzi, essa è ancora vista essenzialmente come un pericolo, in quanto si temono soprattutto le sue molteplici ripercussioni, quali: 

· la mancanza al lavoro dell’individuo in formazione, che enfatizza ancora l’ottica (errata) della formazione considerata come un costo e non come un investimento;

· la paura di eventuali “abbandoni” da parte delle risorse umane una volta formate e, quindi, cresciute a livello personale e professionale. Questo effetto è possibile soprattutto se l’azienda attua un tipo di formazione generale (e, quindi, facilmente spendibile in contesti esterni), rispetto una formazione di tipo specialistico (riguardante, dunque, prettamente, la realtà organizzativa di riferimento);

· problemi a livello gerarchico. Nelle piccole realtà è possibile che l’individuo, una volta seguito un percorso formativo organico e coerente rispetto il suo operato, possa acquisire delle conoscenze e delle competenze che lo portano ad essere addirittura più qualificato ed anche più motivato rispetto ai suoi superiori, innescando, in questo modo, delle dinamiche difficili da gestire. 

3.6
6° Nodo problematico: L’integrazione tra sistema formativo e quello scolastico

Un altro aspetto problematico legato al mondo educativo-formativo consiste nell’integrazione e nella sinergia che dovrebbe attuarsi tra queste due sfere, mentre, ad oggi, sussistono ancora delle difficoltà per una corretta e proficua integrazione.

La mancata riforma della formazione professionale nel quadro degli accenni di riforma adottati nella Scuola e nell’Università, nonché le conseguenti difficoltà, di lento superamento, di coordinamento ed integrazione tra sistema scolastico, formativo ed universitario sono una realtà ancora presente all’interno del nostro sistema.

Si è, inoltre, in presenza di soggetti istituzionali e finanziati dalle istituzioni, aventi finalità diverse non coordinate tra loro, quando non conflittuali (Istituzioni, Agenzie e Centri per l’impiego, Agenzia formativa accreditata e non, Imprese, ecc.…) che, certamente, non aiutano l’intero sistema formativo a potersi manifestare al meglio, soprattutto per quanto riguarda un percorso di crescita che deve necessariamente coinvolgere in maniera costruttiva tutte le parti che ne fanno parte e che ne usufruiranno.

IV Capitolo: Tipologie di formazione sul lavoro

Volendo analizzare quelle che sono le tipologie di formazione continua, non si può non fare un accenno all’importanza che riveste la centralità dell’apprendimento dell’individuo in formazione. Infatti, quando si definiscono le differenti modalità formative si fa riferimento a “modalità strutturate dell’azione formativa tese a rendere comprensibile e comunicabile l’organizzazione di un sistema di relazioni tra:

· la struttura conoscitiva dell’individuo;

· l’insieme delle conoscenze e delle competenze da acquisire;

· le operazioni che il singolo ed il formatore attuano per favorire l’apprendimento.

Il metodo individuato si sostanzia in una strategia organizzativa del processo di insegnamento-apprendimento in grado di influenzare profondamente l’efficacia dell’azione formativa”
.

Possiamo distinguere tali metodologie in due grandi tipologie: le tradizionali e le innovative. Le prime sono considerate tali in quanto ormai entrate a far parte del repertorio classico della formazione (esempi sono la lezione frontale, i seminari, le visite di studio). Le altre rappresentano l’evoluzione continua delle strategie didattiche, finalizzate all’innalzamento del livello di efficacia e dell’adeguamento alle mutate condizioni generali (si fa riferimento essenzialmente alla formazione a distanza).

A prescindere dall’innovatività delle tipologie formative, non bisogna dimenticare che il fulcro strategico consiste nella centralità dell’apprendimento dell’individuo.

L’apprendere, infatti, è un’azione naturale, fisiologica, il suo fascino è umanamente elevato e storicamente antico e si riflette anche sui meccanismi che l’individuo attiva per imparare ad apprendere in modo efficace, stabile e congruente con la propria identità.

L’apprendimento, inteso nelle sue diverse configurazioni, sia cognitive che meccaniche, sia concettuali che metodologiche, è anche descrivibile come un processo psichico e sensoriale, orientato ad interpretare e decodificare l’esperienza per modificare i propri comportamenti e, quindi, per cogliere elementi evolutivi per le proprie conoscenze, capacità ed atteggiamenti.

L’apprendimento, pertanto, si sviluppa con modalità diversificate e non necessariamente in modo strutturato secondo un processo logico-sequenziale organizzato esternamente da soggetti od organismi preposti ad attivarlo.

In un’epoca in cui l’importanza di sviluppare il lifelong learning rappresenta un giudizio diffuso e condiviso, diviene rilevante non solo analizzare ed integrare le differenti modalità con cui l’apprendimento è attivabile, ma anche con quali strumenti, metodologie e modelli sia possibile facilitarlo ed implementarlo, valorizzando il ruolo svolto dai bisogni, aspettative e motivazioni dell’individuo in formazione.

Quando si fa riferimento ad un apprendimento di tipo continuo nei luoghi di lavoro ci si riferisce essenzialmente a quella che viene definita formazione on the job. Già la definizione e l’individuazione dell’ambito di applicazione dell’attività formativa, legata all’apprendimento sul lavoro, comporta alcuni problemi: se, in senso lato, infatti, si può parlare di formazione nella quale i partecipanti apprendono come devono svolgere il loro lavoro mentre lo stanno svolgendo, l’esclusione di aspetti di aula/docenza appare troppo rigida e non corrisponde certamente all’esperienza più diffusa.

Le capacità richieste  e le motivazioni di chi attiva e gestisce e di chi partecipa ad interventi di formazione on the job cambiano in maniera imponente rispetto a quelli di formazione tradizionale.

Per quanto riguarda la formazione continua, infatti, colui che eroga la prestazione formativa è solitamente un membro dell’azienda che, rispetto al soggetto che intende formare, può essere un collega oppure un capo diretto. Deve necessariamente trattarsi, dunque, di un soggetto che sia in grado di svolgere la propria mansione e, contemporaneamente, capace di trasmettere le conoscenze, le capacità, le abilità ed ogni tipo di informazione necessaria allo svolgimento da parte di un’altra persona, consapevole del ruolo di “erogatore” che gli è attribuito nel processo formativo.

Dall’altra parte, al soggetto che apprende, è richiesto un ruolo completamente attivo  nel processo di formazione, poiché, agendo direttamente sul campo, oltre che apprendere, contribuisce egli stesso all’erogazione del processo formativo. Rispetto a chi riceve una formazione/prestazione formativa in aula, quella on the job è un processo che impatta direttamente sull’attività dell’impresa e sui risultati dell’azienda, in quanto il soggetto che viene formato si trova completamente inserito all’interno del processo produttivo svolto dall’organizzazione.

In estrema sintesi, possiamo affermare che coloro i quali attivano e gestiscono un processo formativo all’interno dell’organizzazione devono: 

· praticare la fiducia nell’altro come elemento motivazionale,

· acquisire competenze (anche tecnico-professionali) nel counseling e tutoraggio, 

· possedere capacità di lettura del contesto, apertura mentale ed un buon livello culturale.

Il formatore, infatti, diviene, in questo senso, un attento e critico conoscitore delle specificità dell’impresa in cui opera e sa utilizzare diversificate tipologie e metodologie formative in rapporto alle esigenze di continuo miglioramento.

Dall’altro lato, gli individui che partecipano ai percorsi formativi erogati, devono possedere un elevato livello di autonomia, un atteggiamento di apertura e fiducia, una forte motivazione e la capacità di studiare, intesa come capacità di applicazione, concentrazione, ecc…

La formazione professionale evolve sempre più verso forme di laboratorio, in cui l’aula tradizionale ha un ruolo sempre più ridotto rispetto ad altri modelli formativi e si basa maggiormente sull’esperienza dei discenti, le cui capacità di autodiagnosi ed autosviluppo divengono determinanti
.

Per concludere, possiamo definire, quindi, la formazione on the job come la formazione al lavoro e nel lavoro, inteso come applicazione di conoscenze specifiche ad una situazione concreta, per creare le condizioni di una trasformazione o evoluzione, attraverso la risoluzione di problemi, ed inteso anche come “capacità di stare” in una situazione organizzata e di agirvi efficacemente.

Sotto il punto di vista prettamente metodologico, si tratta di un percorso strutturato con differenti modalità (lezione frontale, seminari, autoapprendimento tramite la Formazione a Distanza, visite di studio), che andremo a descrivere di seguito.

4.1 La lezione frontale

La lezione frontale (d’aula) è comunque ancora considerata come un fattore di successo anche nelle esperienze di “addestramento”, come occasione di razionalizzazione e di verifica dell’apprendimento.

Si può facilmente constatare come la maggior parte delle persone ritenga che l’educazione, almeno quella “vera”, si debba svolgere attraverso un rapporto di compresenza spazio-temporale tra l’allievo e l’educatore. Si tratta di un atteggiamento radicato nella storia della cultura stessa, inizialmente orale e quindi pesantemente condizionata da una condivisione spazio-temporale per ogni trasmissione e comunicazione interpersonale.

Tutt’oggi le forme della didattica in presenza sono dominanti; si fa riferimento alla lezione in presenza, cioè quella attività di natura didattica, con carattere fondamentalmente espositivo, che un insegnante conduce dinanzi ai discenti.

La lezione d’aula è apparsa, per anni, l’unica soluzione: in qualsiasi Paese del mondo, indipendentemente dal livello di età o dalla classe sociale, la lezione in aula è giunta a simboleggiare l’essenza dell’attività istruttiva stessa (scuola, università). 

La ragione principale è da ricercarsi nell’elemento decisamente positivo dato dall’interazione alunno-docente, che rappresenta un aspetto centrale, da collocare tra i primi criteri  nella determinazione della qualità di un qualunque sistema formativo.

Sussistono, inoltre, delle componenti che al di là di ogni analisi razionale, inducono i soggetti a riconoscere un fattore di maggiore rilevanza al rapporto diretto.

Per lo studente, ad esempio, la vicinanza può significare psicologicamente qualcosa di più profondo. 

Entrano in gioco forme di identificazione e transfert affettivo per le quali la prossimità e i feedback diretti potrebbero essere importanti fattori di innesco. 

L’“essere alla lezione” può soddisfare reconditi bisogni sociali, può, per esempio, divenire un modo per sancire un’identità all’interno del gruppo.

In sintesi, la lezione in presenza, pur non essendo riconosciuta sul piano teorico come una soluzione didattica a livello intrinsecamente eccellente, di fatto manifesta una considerevole capacità di sopravvivenza. 

Si possono, infatti, ipotizzare diversi elementi e caratteristiche alla base della sua forza, tra cui fattori quali:

· la semplicità di erogazione
qualora sia disponibile il docente, la lezione è immediata e ragionevolmente “economica” in funzione della sua uniformità di erogazione, pur mantenendo anche un minimo di possibilità “adattiva”, può essere, cioè modificata sul momento in virtù di eventuali feedback ricevuti dai presenti;

· la “coazione residuale”
siamo stati abituati, sin dall’infanzia, alla presenza fisica del docente e questo, per molti discenti, rimane il bisogno di un vincolo per studiare: essi, infatti, non devono necessariamente organizzarsi il lavoro da svolgere ma possono semplicemente raccogliere le informazioni già disposte in sequenza così come vengono presentate;

· l’utilitarismo
dal momento che i testi didattici cartacei non corrispondono quasi mai alle lezioni, o sono spesso anche poco chiari e dispersivi, andare a lezione permette di selezionare i concetti più importanti e, quindi, risparmiare del tempo nella preparazione. La lezione tradizionale è, inoltre, un’opportunità importante per accogliere altre informazioni, dai compagni, per esempio, attraverso la raccolta di materiali integrativi, dispense, etc…ma anche solo per suggerimenti, consigli e così via…;

· l’interattività
lo studente può, almeno teoricamente, interagire con il docente. Sapere di poter eventualmente intervenire, chiedere approfondimenti o suggerimenti a fini didattici, soffermarsi a parlare, ha in qualche modo un valore “ansiolitico”: si “riconosce” lo studente, il quale viene individuato come appartenente al gruppo o istituzione.

4.2 Seminari/Workshop

La lezione rappresenta il formato didattico che, come abbiamo visto, per vicissitudini storiche, ha avuto la maggior fortuna, sebbene non sia sicuramente la soluzione che garantisca il massimo livello di efficacia formativa.

Esistono, tuttavia, anche altri formati della didattica in presenza, all’interno dei quali sono possibili esperienze di apprendimento e di interazione diverse, anche più significative.

Un esempio importante è costituito dalla cosiddetta didattica seminariale. Si tratta di attività ad alto livello di interazione e con forti implicazioni partecipative dei soggetti: acquistano rilevanza le dinamiche orizzontali che si generano tra i partecipanti al gruppo, oltre a quelle tutor-discente. 

Esse possono assumere diversi connotati:

Seminario

nel seminario un partecipante (spesso uno studente) prova i cosiddetti “ferri del mestiere”, ad esempio facendo l’analisi di un testo, presentando un’interpretazione, discutendo un caso specifico, ecc. ciò avviene sotto la guida di un supervisore, interagendo anche con altri allievi che pongono domande, chiedono suggerimenti e chiarimenti;

Studio del caso
lo studio del caso fonda le caratteristiche della lezione euristica, della narrazione e della simulazione. Ha carattere astratto come la lezione ma anche situato, in quanto riferito a situazioni specifiche, come l’apprendistato e la simulazione. L’insegnante presenta, o aiuta a ricostruire, una situazione reale o verosimile su cui formulare ipotesi, valutare eventuali varianti. Appare una modalità più produttiva, con soggetti che hanno già un’esperienza personale del dominio in questione, tipicamente adulti in ambito professionale;

Simulazione, role playing

la famiglia delle strategie di simulazione si articola secondo due orientamenti principali: quello della simulazione vera e propria e quello dell’identificazione nell’azione. La prima, ha una valenza più concettuale e teorica e si presenta in una varietà di forme e gradi. L’altro orientamento è quello in cui i soggetti immaginano di svolgere dei ruoli e si identificano con specifici personaggi in determinati contesti comportandosi di conseguenza: intendiamo quello che comunemente viene definito role playing. Mentre la simulazione del primo tipo trova forme applicative ad ogni livello, le applicazioni di role playing hanno una maggiore importanza a livello adulto, dove si tratta di portare i soggetti a percepire implicazioni connesse a emozioni o atteggiamenti relativi a rapporti interpersonali;

Apprendimenti di gruppo

gli apprendimenti di gruppo, che includono sia le tecniche di apprendimento cooperativo di gruppo vere e proprie, sia quelle di sostegno e reciprocità (insegnamento reciproco, tutoring tra pari). Trovano, oggi, vasti ambiti di applicazione sia nella scuola che nella didattica adulta;

Brainstormin e discussione libera

riguarda situazioni volte a mettere soggetti in condizione di esprimere in modo libero le proprie opinioni. Si dà facoltà di dire con totale immediatezza quello che si pensa su un determinato argomento, con i soli vincoli di mantenersi aderenti al problema e di non criticare l’opinione degli altri. Si valorizza, inoltre, l’espressione e la produzione attiva dei soggetti, garantendo un livello nettamente più alto di interazione partecipativa;

Progetto

questo metodo di apprendimento per progetti, consiste nella richiesta ai soggetti dell’elaborazione di un progetto, partendo da bozze, schemi, tracce, etc… e fornendo una serie di supporti necessari (modelli, schemi, strumenti e procedure). Generalmente è un’attività che si compie in gruppo.

4.3 La Formazione a Distanza

L’introduzione delle nuove tecnologie dell’informatica e delle comunicazioni, con i mutamenti dei rapporti tra domanda ed offerta che sono derivati dal loro uso sempre più flessibile ed adattabile, la rapidità e la frequenza dei processi di innovazione, con la conseguente obsolescenza delle conoscenze e competenze, impone, senza alcun dubbio, un uso flessibile delle risorse umane a disposizione ed una imponente adattabilità del lavoro agli incessanti processi di ristrutturazione, che tendono a diventare non più una patologia, ma una fisiologia dell’impresa moderna. È in questo contesto che la formazione a distanza viene a delinearsi come strumento fondamentale per un adattamento ottimale a questa esigenza di flessibilità che deve caratterizzare il percorso personale e professionale degli individui durante tutto il loro percorso lavorativo.

La nozione di istruzione e formazione professionale continua, quindi, non rappresenta più semplicemente un aspetto della formazione professionale, ma deve diventare il principio cardine sia dell’offerta che della domanda, in qualsiasi contesto di apprendimento.

In questo senso, la formazione professionale continua, con la duplice esigenza di personalizzazione e ricorrenza, cambia la natura di un qualsiasi processo formativo e cambia il rapporto tra formatori e fruitori che tende sempre più a configurarsi come una prestazione di servizio one to one. Per rispondere alle sollecitazioni della società odierna, la formazione deve necessariamente svolgersi in luoghi e tempi diversi, in modo da garantire una soluzione efficace e, quindi, altamente personalizzata alle esigenze ed aspettative dei soggetti interessati.

È richiamata da più parti la necessità di utilizzare nelle attività di formazione metodologie didattiche innovative, intendendo soprattutto la personalizzazione dei percorsi e la formazione a distanza, per evitare il rischio di una “scolarizzazione dei processi formativi”. Gli interventi di formazione continua, infatti, sia per la tipologia di utenza coinvolta che per i contenuti stessi della formazione trasmessa, non possono essere assimilati ai percorsi tradizionali. Occorre, anzi, erogare percorsi basati su modalità didattiche adeguate a percorsi già inserite nel processo produttivo. Il passaggio da procedure di formazione uniformi a procedure che prevedono segmenti differenziati tali da rispondere alle esigenze individuali, risulta essere un approccio coerente con le finalità e le caratteristiche degli interventi di formazione continua
.

Il ricorso alla Formazione a Distanza, negli ambiti della formazione professionale, risolve alcuni dei vincoli rilevati nell’ambito dell’istruzione e della formazione tradizionale.

La necessità di soddisfare bisogni specifici rende la formazione uno strumento chiave, sempre più differenziato rispetto luoghi, tempi e contenuti formativi, che richiede ai produttori una competenza e professionalità sempre crescente, mentre il fruitore diventa sempre più esigente. 

Questa evoluzione ha un carattere problematico per la nozione di formazione, che prevede la generazione di competenze e metodologie utili a maturare le capacità di problem solving delle persone o delle organizzazioni. In particolare, è la valutazione economica degli investimenti in formazione ad aver incontrato notevoli ostacoli per una serie di fattori come, per esempio, costi diretti per la realizzazione e l’organizzazione del corso, costi di spostamento dal luogo di lavoro a quello della formazione, incongruenza tra i temi teorici affrontati nei corsi e questioni problematiche di carattere pratico verificatesi nel lavoro. Tutte queste variabili stanno causando un gap tra offerta e domanda formativa destinato a ridurre, nel tempo, l’investimento in formazione.

L’utilizzo e lo sviluppo di nuove tecnologie della comunicazione interattiva e multimediale forniscono una risposta a questo gap. Tali tecnologie rendono possibile:

· Mettere in rete centri di offerta diversi che offrono competenze specifiche ad un mercato vastissimo, il mercato della rete, appunto;

· Mettere in rete l’erogatore e il fruitore del servizio formativo, in maniera da realizzare il progetto formativo come il più possibile attinente alle esigenze concrete;

· Integrare esperienze, che si verificano in luoghi e tempi diversi, congiungendo virtualmente formazione e lavoro;

· Trasmettere al discente capacità di learning autonomo, utilizzabili attraverso una base di conoscenze preordinate dal formatore, o attraverso l’esplorazione assistita di possibilità diverse, o attività di co-ricerca e co-sperimentazione.

La nuova formazione, nel senso di personalizzata e ricorrente, è ottenibile attraverso una combinazione di rapporti personali e di rapporti mediati dalla tecnologia.

Il sistema della Formazione a Distanza garantisce la possibilità di allargare il bacino di utenza della domanda formativa, consentendo di organizzare percorsi individualizzati a seconda delle peculiari esigenze dell’utente, delle sue modalità di apprendimento e del suo tempo a disposizione. Non più, dunque, corsi prestabiliti in maniera rigida e standardizzata, in cui i discenti si devono adeguare ad un’offerta formativa preconfezionata, ma corsi su misura costruiti per una fruizione individuale e, appunto, personalizzata. 

È importante sottolineare come la formazione a distanza sia ormai considerata un ramo in continua crescita dell’albero della formazione integrata e continua, e si inserisce in un contesto di open learning nel quale è di rigore applicare il concetto di flessibilità alla formazione.

Mentre in precedenza l’apprendimento era mediato dalla figura del docente, che aveva il ruolo di trasferire conoscenza ai discenti in un contesto ambientale interattivo-relazionale, oggi esso diventa aperto e a distanza, proiettato a smussare la rigidità, infondendo flessibilità nella costruzione dei suoi processi.

Inoltre, l’ambiente telematico favorisce apprendimenti complessi, che modificano gli elementi presenti nella cultura professionale delle persone, incrementando capacità generali e trasversali quali la flessibilità, l’adattabilità e la capacità di risolvere i problemi.

I sistemi educativi e quelli formativi sono soggetti a nuove e molteplici costruzioni dovute principalmente alla varietà, quantità e rapidità di evoluzione del sapere. Si sta assistendo ad un’evoluzione imponente sia a livello qualitativo che quantitativo: a livello quantitativo, infatti, la domanda di formazione non è mai stata così massiccia, mentre per quello qualitativo si evidenzia un incremento altrettanto forte della richiesta di personalizzazione e diversificazione del servizio di formazione.

L’introduzione dell’informatica, la diffusione del personal computer e delle reti, hanno aperto nuove ed importanti possibilità per la FaD, rendendola oramai uno dei momenti topici per il cambiamento stesso del sistema tradizionale di insegnamento e formativo.

La formazione a distanza racchiude tutti i percorsi formativi caratterizzati da:

· Autoapprendimento assistito, anche a distanza, eventualmente integrato con momenti di formazione in presenza, valorizzando la flessibilità dei percorsi in modo funzionale alle caratteristiche dei soggetti, ai contesti sociali di apprendimento e alle caratteristiche degli inserimenti lavorativi;

· Uso delle tecnologie per l’efficacia , l’economicità e la rapidità dei risultati negli interventi di formazione;

· Fruizione personale, individualizzata e differenziata, a seconda dei diversi bisogni formativi, per mezzo delle potenzialità offerte dalle nuove tecnologie educative.

Quelle sopra citate sono tutte caratteristiche che rispondono alle necessità del sistema dell’impresa, ai nuovi modelli organizzativi e al mutamento del quadro delle competenze professionali, da cui emergono bisogni formativi che richiedono sempre più approcci personalizzati e flessibili che risultano ottimali anche per quanto concerne l’erogazione di formazione professionale continua.

In questo senso, non risulta difficile capire come le teorie dell’apprendimento e le concezioni educativo-formative influenzino anche la definizione delle tecnologie. Tutto ciò ha dirette conseguenze anche in termini di progettazione educativa e tecnologica. Se si pensa, infatti, all’apprendimento come processo mentale, individuale, recettivo, allora si parlerà di tecnologie progettate sul modello lezione o libro, basate, quindi, su un semplice trasferimento di informazioni. Se, al contrario, si considera l’apprendimento come un’attività fondamentalmente sociale si progettano attività formative intorno agli scopi di comunicazione, condivisione e collaborazione tra gli utenti.

La differenziazione sopra citata della scelta del materiale didattico dipende, oltre che dai fabbisogni che emergono di volta in volta, anche dai costi che si possono sostenere. Se, infatti, si hanno dei vincoli di tipo economico e, nello stesso tempo, si ha la necessità di raggiungere un elevato numero di utenti, si deve necessariamente rimanere ad un livello “informativo”, utilizzando per esempio Internet, considerata oggi una risorsa accessibile su vasta scala. In questo caso, l’utilità della tecnologia risiede maggiormente nell’accessibilità delle informazioni ma non nell’innovazione didattica né tanto meno nella facilitazione dei processi di apprendimento.

Bisogna, in questo caso sottolineare il fatto che i sistemi di formazione a distanza sono molto complessi e che in essi convivono diversi sottosistemi che possono influire sulla riuscita o meno di un obiettivo formativo.

Tali sottosistemi, nello specifico, sono:

· le tecnologie vere e proprie

comprendono macchine (personal computer e server), linguaggi di programmazione , architetture di rete, software applicativi, piattaforme e canali di comunicazione;

· le strutture organizzative

dove le diverse professioni (docenti, tutor, formatori, segretari, etc…) collaborano per integrare le attività formative con il sistema committente (l’azienda, il Paese), mantenendole in linea con gli obiettivi. Garantiscono il rispetto delle scadenze, diffondono informazioni, gestiscono iscrizioni, valutazioni e certificazioni;

· le reti sociali

(le “comunità di apprendimento”) che inseriscono i partecipanti sia in relazioni verticali (con lo staff) sia in quelle orizzontali (tra loro), attraverso canali sincroni (aule virtuali, chat, teleconferenze) e asincroni (forum, siti web, newgroup, etc…);

· sistemi didattici

finalizzati direttamente all’insegnamento/apprendimento dei contenuti: quest’ultimo sottoinsieme comprende:

· lezioni in diretta o registrate , dove un docente spiega la lezione replicando, quindi, il modello dell’aula intesa in maniera tradizionale;

· testi, audiovisivi e altri materiali predisposti ad hoc;

· veri e propri corsi autodidattici.

Analizzando i suddetti sottosistemi, che costituiscono il complesso paradigma della formazione a distanza, si afferma come il vero punto debole dell’applicazione di tale metodologia formativa non risiede tanto nella tecnologia in sé o nella capacità di organizzare servizi di rete per le comunità di apprendimento, quanto nella qualità dei sistemi didattici progettati, in cui l’evoluzione sembra essersi arrestata a mere imitazioni della lezione tradizionale in aula.
In tale mutato contesto, un ruolo di fondamentale importanza è ricoperto, in particoalre, dall’e-learning. La crescente attenzione di numerose imprese verso le piattaforme di e-learning, infatti, è senza dubbio legata alla percezione che tale sistema possa contribuire in modo significativo ad aumentare la velocità con cui diffondere la conoscenza all’interno dell’impresa, nonché possa migliorare l’efficienza del processo produttivo, se si considera la diminuzione delle spese di trasferta per il personale in formazione e le possibili minori economie a livello temporale nell’alternanza lavoro-formazione.

I potenziali vantaggi dell’e-learning possono derivare dalle peculiari caratteristiche della “raggiungibilità” e dalla “ricchezza di informazioni”, intendendo con il termine “raggiungibilità” il numero di persone che possono scambiare e ricevere informazioni e con il termine “ricchezza” la risultante di tre aspetti della stessa informazione:

· la quantità di informazione che un mittente può inviare ad un destinatario in un determinato arco di tempo;

· il grado di personalizzazione dell’informazione scambiata;

· il grado di interattività nel processo di scambio.

In questo senso, le tecnologie web based, su cui funziona l’e-learning, possono consentire che un modulo formativo possa essere utilizzato presso molti discenti mantenendo un sufficiente grado di interattività del processo formativo ed un buon grado di adattabilità della formazione, nella misura in cui diversi moduli vanno a comporre il percorso di training del singolo discente e nella misura in cui il sistema è in grado di gestire in maniera quasi automatizzata il suo curriculum formativo.

È importante sottolineare il fatto che il dibattito sull’implementazione di sistemi e-learning nelle imprese conferma, in generale, come tale modalità di training non costituisca uno strumento completamente alternativo alla formazione di tipo tradizionale, ma è ad essa complementare.

Tra gli elementi che caratterizzano le modalità formative e-learning rispetto alle strumentazioni formative tradizionali, sono rilevanti i seguenti aspetti:

· La possibilità di modulare e personalizzare i percorsi formativi da erogare

L’accesso ai percorsi formativi è mediato da interfacce web che contemplano menù ampi fra quelli che può scegliere il discente, rendendo possibile una formazione più congeniale alle proprie esigenze;

· La possibilità di utilizzare un mix di metodologie formative

La presenza sulla piattaforma di molteplici opportunità formative differenti e differenziate, anche dal punto di vista metodologico, rafforza il carattere ampio del processo formativo. In questo scenario, assume crescente importanza la figura di facilitatori che aiutino e supportino i discenti non solo nella scelta del percorso formativo più idoneo, tra l’elevata mole di moduli formativi presenti sulla piattaforma multimediali, ma anche dei percorsi formativi maggiormente conformi alle esigenze dell’impresa;

· La possibilità di valutare e certificare i risultati della formazione

Le piattaforme interattive, infatti, consentono ai responsabili aziendali di monitorare in tempo reale lo stato di avanzamento del processo formativo dei singoli discenti e l’esito delle verifiche intermedie e finali poste nel corso del suo svolgimento.

· La maggiore efficacia nell’azione formativa

Tale efficacia deriva da aspetti quali: l’immediatezza degli strumenti di comunicazione informatici atta a migliorare la comunicazione tra gli animatori in ambito formativo ed i discenti ed il miglioramento a livello di coinvolgimento ed attenzione da parte del discente.

4.4 Affiancamento/Visite di studio

Affiancamento

L’affiancamento rientra in una delle metodologie della formazione continua sul lavoro. Consiste in un processo informale di acquisizione di abilità professionali, che si realizza attraverso l’osservazione diretta delle attività da svolgere, l’affiancamento, appunto, a lavoratori più esperti, il graduale e programmato inserimento in una data posizione.

Si tratta di uno strumento di formazione diretta che costituisce esperienza di apprendimento sul campo finalizzata a trasferire non solo abilità ed informazioni rispetto la posizione da “imparare”, ma anche atteggiamenti e norme di comportamento non scritte. Viene definito come “addestramento per il lavoro attraverso il lavoro”.

Si evidenzia come strumento importante in quanto, oltre all’apprendimento individuale, consente il trasferimento ed il mantenimento del patrimonio di conoscenze e dell’insieme di norme comportamentali e di valori dell’organizzazione, favorendone la stabilità e l’integrazione.

Visite di studio

Le visite di studio rappresentano un’opportunità importante (svolta essenzialmente in un paese estero) per completare od integrare la preparazione scolastico-lavorativa degli individui, nella convinzione che chiunque intraprenda un percorso formativo può trarre un notevole vantaggio dal diretto contatto con diversi ambiti didattici e di ricerca o con espressioni della realtà economica, sociale e del mondo del lavoro.

I viaggi studio, in generale, possono rientrare in differenti tipologie: brevi soggiorni individuali di studio e di ricerca presso istituti universitari, impianti industriali, enti o laboratori di ricerca italiani o stranieri per le ricerche per tesi di laurea o per la partecipazione a seminari e corsi di specializzazione o attività similari; visite collettive di istruzione allo scopo di perfezionare la preparazione culturale e professionale presso musei, gallerie, impianti industriali, centri di studio e di ricerca; partecipazione a programmi predisposti ad hoc a seconda dei bisogni individuati di volta in volta.

Tali visite di studio investono un’importanza strategica tanto da essere sostenute dai programmi comunitari al fine di facilitare lo scambio di conoscenze ed esperienze sulle tematiche di interesse comune. 

Esse, infatti, realizzate in ciascuno degli stati membri della Comunità e Paesi europei aggregati, si pongono come obiettivo di fornire ai destinatari:

· un’occasione di visione diretta ed approfondimento delle esperienze, iniziative ed attività educativo-formative più significative del contesto di riferimento (città e/o provincia/Regione);

· lo scambio di esperienze e la discussione tra esperti dei vari Paesi su tematiche di interesse comune, al fine di fornire opportunità di future sinergie e collaborazioni in rete;

· la promozione della disseminazione e la demoltiplicazione dei risultati individualmente conseguiti nei rispettivi contesti di provenienza.

Le visite possono riguardare temi di carattere generale, come la formazione professionale dei giovani e degli adulti, o temi specifici individuati nell’ambito delle priorità del Programma Leonardo da Vinci II. Le prime, sono essenzialmente finalizzate a dare una visione complessiva ed articolata del sistema educativo e formativo del Paese di riferimento, sia dal punto di vista della formazione iniziale che di quella continua e dell’integrazione tra formazione e sistema occupazionale. Le seconde, invece, sono a carattere seminariale intensivo, intorno a tematiche-chiave ritenute prioritarie a livello comunitario
.
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