
Per un dispositivo 
di validazione delle 
figure professionali 

nella formazione 
professionale iniziale 

CNOS-FAP 

1. INTRODUZIONE 

Per dispositivo di "validazione" delle ligure 
professionali s'intende una metodologia finaliz­
zata a definire, per ciascuno dei profili conside­
rati, un percorso di riconoscimento delle quali­
fiche presenti nel progetto di formazione proles-
sionale iniziale (FPI) CNOS/FAP - CIOFS/FP, me­
diante il confronto con alcuni sistemi di classifi­
cazione delle professioni, sia tra quelli presenti 
all'interno dell'offerta formativa delle Regioni sia 
tra quelli elaborati a sostegno dell'attività di in­
contro domanda-offerta di lavoro, sia iniìne tra i 
repertori costruiti per l'analisi delle professioni e 
a supporto delle politiche formative e del lavoro. 

Tale percorso di riconoscimento è articolato 
in tre distinti livelli d'analisi. 

- Denominazioni equivalenti 
Il primo livello di confronto riguarda solo le 

denominazioni delle figure professionali. Per cia­
scuno dei sistemi di classificazione considerati - p r o m o s s o dalia sode Nazionale 
saranno indicate una o più denominazioni giudi- CNOS-FAP e realizzato con .a con-

, ,, i i sulcnza di Dario Nicol, o Carlo 
cate equivalenti rispetto a quella proposta dal Catania. 

// dossier*, di cui questo 
articolo costituisce 
l'introduzione teorica, 
descrive un dispositivo 
per verificare la validità 
delle figure professionali 
che il progetto del CNOS-
FAP e CIOFS-FP ha 
attivato nell'ambito della 
formazione professionale 
iniziale per l'assolvimento 
dell'obbligo formativo nei 
percorsi della FP. Ai 
termine un esempio 
chiarisce il processo 
concreto realizzato per 
verificare la validità di 
una qualifica. 
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progetto iniziale CNOS/FAP - CIOFS/FP. Là dove è possibile saranno ripor­
tati anche i dati relativi a: tipo di utenza di riferimento, requisiti d'ingresso, 
titolo rilasciato, durata, eventuali indirizzi previsti, comparto produttivo. 

- Referenziale professionale 
Il secondo livello di confronto riguarda, invece, il cosiddetto referenziale 

professionale, ossia il documento che specifica la figura professionale, il 
tipo di competenze associate, nonché il grado di padronanza delle stesse. 
Ulteriori informazioni sul profilo analizzato si possono inoltre ricavare dalla 
descrizione del livello di classificazione europea, cui la ligura appartiene e 
dalla specificazione dei possibili percorsi di evoluzione professionale. 
Questo confronto potrà essere sostenuto non con tutti i sistemi utilizzati, 
ma solo con quelli che hanno elaborato un repertorio di professioni, vale a 
dire un documento che non si limiti a costruire una nomenclatura di figure, 
bensì per ciascuna di esse presenti una descrizione più o meno dettagliata 
dei contenuti in termini di competenze professionali, saperi e capacità. 

- Referenziale formativo 
Il referenziale formativo è infine caratterizzato dall'indicazione dei pre­

requisiti (che fanno riferimento all'idoneità fisica all'attività o a particolari 
attitudini personali richieste dal ruolo) e dei tempi. 

La scelta dì proporre una metodologia così strutturata nasce dalla consa­
pevolezza che fermarsi alle sole denominazioni non risolverebbe di per sé la 
questione della validazione delle figure professionali, se non sul piano 
dell'"etichetta". In altre parole, si rischierebbe di costruire un sistema in 
grado di garantire trasparenza e uniformità solo dal punto di vista formale (e 
quindi apparente), delegando alla soggettività dei diversi attori sociali il com­
pito di riempire di contenuti le denominazioni proposte, sacrificando in tal 
modo la spendibilità sociale delle qualifiche professionali. Occorre, invece, 
sforzarsi di approfondire il problema in questione fino alle competenze che 
ciascuna figura sottende, poiché da ciò dipende, in ultima istanza, la possibi­
lità di definire degli standard formativi validi per tutti in grado di dare ordine 
a una materia che da sempre sì distingue per frammentazione e contingenza. 

1.1 Le fonti utilizzate 

Per il confronto con le figure professionali della FPI si è scelto di consi­
derare le seguenti fonti: 
- ErgOnLine 
- Obnf (anagrafe delle figure professionali) 
- ISFOL (repertorio delle professioni) 
- CCNL 
- Regione Piemonte (standard formativi) 
- Regione Toscana (repertorio del profili professionali) 
- Regione Veneto (banca dati Ulisse) 
- Regione Lombardia (Direttiva regionale) 
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I criteri adottati per la scrematura delle fonti hanno rispettato le se­
guenti priorità: 
a) anzitutto le questioni di merito, ossia si è scelto di utilizzare tutte le 

fonti che hanno elaborato veri e propri repertori di profili professionali, 
data la rarità di questi strumenti e la maggior capacità esplicativa ch'essi 
assolvono rispetto alle semplici nomenclature; 

b) la seconda priorità è rappresentata dalle figure professionali del pro­
getto, di cui esiste già un elenco definito e rispetto al quale sono state in­
dividuate le fonti che offrono una descrizione di tali qualifiche, più o 
meno dettagliata; 

e) infine si è deciso di prendere in considerazione una serie di elenchi di fi­
gure professionali presenti all'interno dell'offerta formativa delle regioni 
(delibere, elenco corsi attivati, banche dati, ecc.); in tal caso, essendo 
questo tipo di fonte presente in tutte le regioni, la scelta è ricaduta solo 
su alcune dì esse, per evitare che ìl documento risultasse troppo ridon­
dante, a discapito di una facile consultazione. 

1.2 II quadro europeo 

Trasparenza, riconoscimento e certificazione delle qualifiche professio­
nali sono concetti che hanno progressivamente acquisito centralità all'in­
terno del dibattito comunitario, come testimoniano la più recente produ­
zione normativa e l'implementazione di nuove prassi (a livello nazionale e 
sovranazionale) che, pur avendo tuttora un carattere sperimentale, rappre­
sentano ormai modelli di riferimento consolidati (anche dal punto di vista 
dei primi risultati)1. 

Le principali direttrici di questo dibattito sembrano riguardare: 

• la creazione di un sistema informativo stabile sui fabbisogni occupazio­
nali e formativi all'interno dei singoli stati, con l'obiettivo di facilitare 
l'incontro tra domanda e offerta di lavoro in ambito europeo e favorire 
la libera circolazione dei lavoratori; 

• l'elaborazione di un linguaggio condivìso e di standard comuni, cui i sin­
goli stati possano uniformarsi, con l'obiettivo di migliorare la corrispon­
denza tra le qualifiche professionali riconosciute a livello nazionale, do­
tandole così di un'ampia spendibilità sociale su tutto i] territorio dell'UE, 
che è poi una condizione indispensabile per consentire una transizione 
reale all'interno dei sistemi formativi e dei mercati del lavoro. 

Queste direttrici emergono chiaramente dalla lettura dei riferimenti le­
gislativi più importanti che a livello comunitario sono stati approvati in ma­
teria di libera circolazione, trasparenza e certificazione. Si tratta di una pro-

1 Basti ricordare, a titolo esemplificativo, il dispositivo francese VAP (Validatinn des acquis 
professioììuets) per l'accreditamento di competenze acquisite al di fuori dei tradizionali contesti 
formativi, e il NCVQs inglese {National Coimc'd Vocational Qualifìcations) che ha elaborato una 
serie di standard per ìl riconoscimento a livello nazionale delle qualifiche professionali. 
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duzione normativa molto ricca, di cui in questa sede non è possibile fornire 
una trattazione completa, limitando pertanto il nostro campo d'interesse 
alla legislazione comunitaria più recente, non fosse altro per il tentativo in 
essa riscontrabile di porre in essere le linee guida sopra esposte. 

a) direttiva 89/48/CEE del Consiglio del 21 dicembre 1988, relativa a un 
sistema generale dì riconoscimento dei diplomi d'istruzione superiore che san­
zionano formazioni professionali di una durata minima dì tre anni e direttiva 
92/51/CEE del Consiglio del 18 giugno 1992, relativa a un secondo sistema di 
riconoscimento della formazione professionale, che integra la direttiva 
89/48/CEE. 

Si tratta di due direttive fra loro strettamente legate, cui si deve aggiun­
gere anche la "direttiva 99/42/CEE del Parlamento Europeo e del Consiglio 
del 7.06.1999 che istituisce un meccanismo di riconoscimento delle quali­
fiche per le attività professionali disciplinate dalle direttive di liberalizza­
zione e dalle direttive recanti misure transitorie e che completa il sistema 
generale di riconoscimento delle qualifiche". 

Questi documenti sembrano porsi come obiettivo prioritario quello di 
garantire l'effettivo esercizio del diritto di libera circolazione dei lavoratori, 
mediante la definizione di un sistema di riconoscimento dei titoli tra stato 
membro di appartenenza del cittadino e stato membro ospitante. 

Tale finalità emerge chiaramente all'art. 1 della direttiva 92/51 che pre­
senta un elenco di definizioni su ciò che si debba intendere per: diploma, 
certificato, attestato di competenza, attività prolessionale regolamentata, 
formazione regolamentata, esperienza professionale, tirocinio, prova attitu­
dinale. L'allegato C della stessa direttiva elenca anche i cicli di formazione 
professionale presenti in diversi paesi dell'Unione e i cui titoli rilasciati sono 
equiparati al "diploma", secondo la definizione che di questo titolo è fornita 
all'art. 1. 

Nelle intenzioni del legislatore tutto ciò dovrebbe favorire il raggiungi­
mento di due risultati complementari: 

• garantire alle persone che intendono studiare e lavorare all'estero il rico­
noscimento da parte di uno stato membro delle competenze acquisite 
attraverso determinati percorsi formativi e lavorativi; 

• permettere ai datori di lavoro di poter valutare correttamente l'idoneità 
dei candidati a ricoprire determinate posizioni lavorative, mediante l'ac­
cesso a certificati che descrivono in modo trasparente la qualifica posse­
duta, le competenze e le esperienze professionali svolte. 

b) 93/569/CEE: decisione della Commissione, del 22 ottobre 1993, relativa 
all'applicazione del regolamento (CEE) n. 1612/68 del Consiglio, relativo alla lì­
bera circolazione dei lavoratoti all'intendo della Comunità riguardo segnata­
mente ad una rete denominata EURES (European Employnient Setvìces). 

EURES è una rete di servizi creata dalla Commissione Europea incari­
cata di sviluppare gli scambi di informazione e la cooperazione tra tutti gli 
Stati membri, attraverso la messa a disposizione di una banca dati comune 
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sulle offerte di lavoro e sulle opportunità formative presenti nei paesi dell'U­
nione. La gestione di questa banca dati (nonché la sua manutenzione) è affi­
data a personale dei servizi pubblici di collocamento e delle parti sociali 
(euroconsiglieri), appositamente formato per questo tipo di servizi. 

L'obiettivo principale è di rendere effettiva la mobilità dei lavoratori assi­
curando alle persone e alle imprese un accesso facile e immediato a una 
serie di informazioni che altrimenti resterebbero confinate in ambito nazio­
nale. Basti pensare che, oltre alle offerte di lavoro, Eures mette a disposi­
zione delle persone anche numerose informazioni statistiche relative alle 
condizioni di vita e di lavoro nei singoli Stati. 

e) Risoluzione del Consìglio del 1996 
Si tratta di un documento che attraverso l'introduzione di un formato di 

certificazione comune invita gli Stati membri a uniformarsi, inserendo nei 
certificati una serie di informazioni relative a: 

• identità dell'organismo certificante 
• identità della persona 
• descrizione della qualifica 
• tipo di formazione svolta (durata, contenuti dell'attività formativa, obiet­

tivi) 
• risultati conseguiti 
• indicazione della possibile continuità formativa 
• indicazione degli sbocchi occupazionali 

Tutti questi riferimenti legislativi, pur se limitati rispetto alla vasta pro­
duzione comunitaria complessiva in materia, sono indicatori di una stra­
tegia ben definita che insiste sull'uniformità quale principio essenziale per 
la creazione di uno spazio europeo della formazione e del lavoro: unifor­
mità di linguaggi, strumenti, formati, criteri classificatori, categorie concet­
tuali. 

Per esempio, per quanto riguarda Ì sistemi di classificazione delle pro­
fessioni (che è poi l'oggetto specifico del presente contributo) può risultare 
utile un confronto tra le fonti precedenti e ISCO 88, che è la classificazione 
internazionale ufficiale, opportunamente pensata nell'intento di introdurre 
una logica (e relativi criteri) di classificazione che potesse nel tempo affer­
marsi quale modello di riferimento per tutti i soggetti a vario titolo interes­
sati alla costruzione di repertori dì ligure professionali o all 'adattamento di 
quelli già esistenti. 

Nonostante gli sforzi compiuti va tuttavia rilevato che l'obiettivo della 
trasparenza a livello comunitario sia ben lungi dall'essere raggiunto. Le sta­
tistiche sulla mobilità del lavoro tra i vari paesi mostrano come le iniziative 
finora attivate a supporto delle persone che intendono studiare o lavorare 
all'estero siano ancora insufficienti rispetto alle barriere sociali, economiche 
e culturali che ostacolano la libera circolazione. Non a caso la Commissione 
Europea, sulla base di quanto emerso nella riunione del Consiglio europeo 
di Lisbona del marzo 2000, ha di recente elaborato una relazione che fissa 
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tra gli obiettivi prioritari da perseguire nei prossimi anni anche quello di au­
mentare la mobilità e gli scambi al fine di rendere effettivo "l'accesso all'ap­
prendimento lungo tutto l'arco della vita" (Commissione Europea, Bruxelles 
2001). Le ragioni di questo ritardo sono molteplici e si possono sintetizzare 
come segue: 

- difficoltà di comparazione tra i diversi formati tecnici, i quali sono 
spesso costruiti secondo logiche e finalità differenti, presentano pertanto 
una bassa uniformità e richiedono una manutenzione costante; 

- difficoltà d'interpretazione a fronte di lingue, sistemi amministrativi e 
culture differenti (Di Francesco 2000); 

- difficoltà legate alla rilevanza delle qualifiche all'interno dei sistemi na­
zionali di welfare (Ibid.). 

Quest'ultimo aspetto sembra costituire il maggior impedimento poiché 
chiama in causa il concetto di cittadinanza e tocca in particolare i mecca­
nismi di accesso ai diritti di cittadinanza. Occorre infatti ricordare che le 
qualìfiche professionali si fondano sulla corrispondenza formale tra le cono­
scenze possedute, l'occupazione e il salario. "Il contratto di lavoro deve per­
tanto iscriversi entro condizioni generali, stabilite collettivamente; ciò al 
fine di assicurare ai lavoratori il pagamento al giusto prezzo dei saperi e 
delle capacità che essi detengono e di cui i loro titoli di studio attestano l'e­
sistenza" (Nicoli 2000). 

2. FAMIGLIE PROFESSIONALI E COMPETENZE 

In questi anni sono stati proposti nuovi riferimenti per l'analisi delle 
professioni e la formazione, 

2.1 Trasformazioni del lavoro e formazione 

La formazione si colloca in una particolare posizione "di frontiera", es­
sendo posta all'incrocio di numerosi ambiti culturali e d'azione tra cui si se­
gnalano l'economia, l'organizzazione dell'impresa, il diritto del lavoro, la pe­
dagogia e l'andragogia. Ciò per il fatto che l'agire formativo si riferisce pri­
mariamente alla persona, e nel contempo si definisce a partire da un refe­
renziale lavorativo-professionale collocato in un preciso contesto economico 
ed organizzativo. Tutti questi elementi vanno sempre tenuti in adeguata 
considerazione, evitando di accreditare una sorta di autoreferenzialità della 
formazione. Da qui la necessità di delineare un quadro organico delle rela­
zioni che si instaurano tra i diversi fattori in gioco (Nicoli D., 1994). 

Ma tale quadro è suscettibile di mutament i anche profondi, specie 
quando - com'è il caso attuale - il processo di trasformazione diventa in­
tenso e diffusivo. Sono infatti note a tutti le analisi circa la trasformazione 
dei sistemi economici e dei modelli di impresa, la crisi del modello fordista 
di organizzazione del lavoro, la nascita e la diffusione delle cosiddette 
"nuove figure professionali" (Cevoli M., 1998). 
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Tali trasformazioni sono state definite come una svolta epocale, in grado 
di segnare il passaggio "dal Lavoro ai lavori": al posto del mondo del lavoro 
compatto e definito, tipico del secolo appena concluso, compare l'universo 
dei lavori variegato e fluido tipico del nuovo secolo (Accornero A., 1997). Si 
evidenzia soprattutto una progressiva "irammentazione" del lavoro, che di­
venta più differenziato a partire da molteplici punti di vista: la professiona­
lità, la durata, la tutela. 

Questa svolta è riconducibile a quattro fattori: 

la crescente terziarizzazione dell'economia, 
- la riorganizzazione dei sistemi produttivi e l'emergere di nuovi sistemi 

di produzione incentrati sulla flessibilità e sulla qualità del processo e 
del prodotto, 

- le trasformazioni del modo di lavorare specie a partire dall'utilizzo per-
vasivo delle tecnologie informatiche e microelettroniche, 

- la segmentazione del mercato del lavoro e le nuove forine di differenzia­
zione e stratificazione sociale. 

Questi processi si collegano al fenomeno della "globalizzazione" ed in 
particolare alla internazionalizzazione dell'economia i quali a loro volta sti­
molano !a riorganizzazione dei modelli produttivi e del mercato del lavoro, 
inducendo a guardare in una luce nuova anche l 'apporto delle "risorse 
umane", come oggi vengono ormai comunemente definite. 

Sorge pertanto la necessità di una lettura puntuale di questa trasforma­
zione, per cercare di delineare un nuovo quadro interpretativo dei fattori 
che regolano il rapporto fra individui ed organizzazioni. 

2.2 Crisi della "qualifica professionale" 

Gli esiti più evidenti delle trasformazioni che interessano l'economia ed 
il lavoro riguardano la crisi della categoria di "qualifica" professionale. 

Con tale espressione si intende un'attribuzione formale ad un individuo 
di iiìi nco)ìoschnento attestante il possesso dell'insieme delle attitudini, delle 
conoscenze, delle competenze, e delle esperienza acquisite che permette di eser­
citare un'attività lavorativa determinata. La qualifica rappresenta un'istitu­
zione sociale riconosciuta da convenzioni collettive che classificano e gerar-
chizzano i posti di lavoro (contratti collettivi nazionali); ad essa è pure orien­
tata la formazione professionale, che classifica ed organizza i saperi in riferi­
mento ai titoli di studio. 

La creazione del concetto di qualifica professionale si spiega a seguito 
dell'affermazione della società industriale la quale determina la crisi dei mo­
delli di acquisizione dei saperi professionali tipici della società corporativa. 
Con le corporazioni, vengono aboliti l 'apprendistato, l'affiancamento, gli 
esami professionali. Spariscono i controlli sull'insediamento dei "maestri" e 
l'assunzione degli apprendisti. 

A seguito di questa disorganizzazione totale, l 'apprendista diventa, in 
realtà, un giovane operaio sottomesso senza protezione a dei compiti poco 
formativi ed utilizzato al fine di creare pressione sul salario degli adulti. 
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Questo sfruttamento si accompagna con una rottura nel processo dì tra­
smissione del sapere, che spiega parzialmente anche l'assenza di mano d'o­
pera qualificata all'epoca della industrializzazione. 

Da qui la questione sociale, che porta poco a poco alla costituzione del 
Welfare State, un'organizzazione della società basata svi un sistema di rego­
lazione statuale. 

La qualifica, una vera e propria istituzione sociale, si fonda pertanto su 
2 sistemi: 

- le convenzioni collettive che classificano e gerarchizzano i posti di la­
voro, 

- la formazione professionale, che classifica ed organizza i saperi in riferi­
mento ai titoli di studio. 

La qualìfica svolge un ruolo nelle relazioni industriali e dota i lavoratori 
di armi collettive e suscettibili di opporsi ai voleri degli imprenditori. 

Sorge un sistema di convenzioni collettive che istituzionalizza la no­
zione di qualificazione lavorativa a sua volta fondata sulla corrispondenza 
tra abilità operativa, impiego e salario. 

Il contratto di lavoro deve pertanto iscriversi entro condizioni generali, 
stabilite collettivamente; ciò al fine di assicurare ai lavoratori il pagamento 
al giusto prezzo dei saperi e delle capacità che essi detengono e di cui i lori 
titoli di studio attestano l'esistenza. 

La nozione di qualifica lavorativa rappresenta nel contempo anche il 
punto di appoggio per la trasmissione delle conoscenze professionali. Nella 
prima parte del secolo si crea, con notevoli variazioni tra paese e paese (in 
Italia ciò avviene con grande ritardo e notevoli carenze che si trascinano 
drammaticamente ancora oggi), l'insegnamento professionale e lo stesso ap­
prendistato. La formazione professionale si costruisce attorno a qualifiche 
professionali il cui contenuto è fissato sotto l'egida dello stato sia pure nelle 
articolazioni regionali. 

La qualifica fornisce quindi la struttura a partire dalla quale si organizza 
tutto l'insegnamento professionale, sia nella modalità fornita dalla scuola e 
dai centri di formazione sia in quella impartita nel processo di apprendi­
stato. 

La qualifica rappresenta dunque una figura di mestiere, ma tale figura è 
adattata alle condizioni dì esercizio del lavoro industriale. 

Il sistema di qualificazione è concepito intorno al concetto anonimo dì 
livello standard, omologato da parte dello stato nel titolo di studio o certifi­
cato prolessionale, ciò che corrisponde all'incremento della divisione e della 
standardizzazione del lavoro. 

Tra lavoratori e imprenditori si definisce un legame salariale anonimo e 
non comunitario o familiare come accadeva in precedenza. La qualìfica 
consente ai lavoratori dì entrare nell'ordine della cittadinanza dove le diffe­
renze sociali sono basate su una classificazione effettuata a partire dai li­
vello di istruzione. 

Le critiche alla qualifica sorgono a partire da molti aspetti: 
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1. La questione del riconoscimento dei saperi acquisiti mediante il lavoro, 
e quindi quella della mobilità professionale. Se infatti la posizione nel­
l'organizzazione gerarchica del lavoro dipende dal titolo di studio, quale 
valore viene riconosciuto ai saperi acquisiti nel lavoro? Se le conoscenze 
che consentono di accedere ad una legittimazione sociale si acquisi­
scono nella scuola o nei centri di formazione e non nel lavoro, com'è 
possibile un'evoluzione professionale senza sottomettere ì lavoratori alle 
esigenze dei titoli di studio costruiti attorno alla logica scolastico-forma­
tiva? 

2. La quest ione dell ' inadeguatezza del mondo scolastico-formativo di 
fronte ai grandi cambiamenti del sistema di produzione che hanno ini­
ziato a manifestarsi già negli anni settanta. Esso infatti rappresenta un 
fattore di rigidità, nel momento in cui il mondo del lavoro deve confron­
tarsi con il fenomeno della flessibilità. Per rispondere ai mutamenti rela­
tivi ai prodotti ed ai processi di produzione, alle esigenze del consumo 
così come all'evoluzione tecnologica, le organizzazioni di lavoro si modi­
ficano continuamente. Ciò richiede flessibilità nelle persone. 11 sistema 
delle qualifiche, adatto all'organizzazione stabile di tipo taylorisvica, non 
è in grado di adattarsi ai modelli organizzativi successivi. Tale sistema 
diventa quindi un ostacolo che impedisce l'adattamento della mano d'o­
pera alle nuove esigenze del mondo produttivo. 

3. La questione del lavoro terziario. Il lavoro tìpico dei servizi non è tale da 
consentire la determinazione dei saperi necessari al di fuori della rela­
zione particolare cliente-addetto, la qualità del servizio non si può ana­
lizzare in astratto senza tenere conto del cliente. Il lavoratore dei servizi 
pone in gioco soprattutto risorse relazionali; quindi la crescita del lavoro 
terziario ha contribuito a valorizzare le pratiche connesse alle qualifiche 
inadatte a tale ambito. 

4. La crisi occupazionale e l 'abbandono delle ambizioni pianificatrici. Il si­
stema delle qualifiche, pensato in un'epoca di carenza di mano d'opera 
qualificata, non pare più pertinente in un periodo di basso livello di oc­
cupazione e di prolungamento degli studi. La sovrabbondanza dei titoli 
di studio in riferimento ai bisogni del mercato del lavoro comporta una 
loro perdita di legittimazione. Il loro potere diviene pletorico, non sono 
più in grado di adeguare le relazioni tra domanda ed offerta di lavoro. 

È in questo quadro che si colloca la crisi del concetto di qualifica e la 
necessità di una nuova modalità di definizione della prestazione di lavoro. 

In sintesi, la crisi del concetto di "qualifica professionale" si manifesta a 
tre livelli: 

- inadeguatezza di tale categoria interpretativa a fronte della mutevolezza 
del contesto organizzativo, 

- superamento delle modalità di reclutamento e di gestione delle carriere 
basate su rigide corrispondenze tra qualifiche e titoli di studio e su man­
sionari prede finiti. 
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- modifica delle relazioni istituzionali tra mondo del lavoro e sistema for­
mativo, oltre che dell'organizzazione e del contenuto delle attività for­
mative, infine della validazìone e de) ri conosci mento dei saperi e delle 
competenze professionali. 

2.3 Affermazione (e limiti) del concetto di competenza 

A fronte di tali crisi e sorta da più parti negli ultimi anni la prospettiva 
di utilizzare la "competenza" come categoria-base per il superamento delle 
difficoltà evidenziate, con un effetto sostitutivo nei confronti della qualifica. 
Quindi - considerando i molteplici significati ài quest'ultima, ovvero socio-
professionale, contrat tuale e formativo - facendone un uso total izzante 
quasi come fosse una chiave passepartout per ogni problema concernente le 
relazioni tra individuo ed organizzazioni di lavoro. In effetti, a partire dalle 
competenze sono stati elaborati approcci innovativi di: 

- lettura delle realtà lavorative, 
- definizione di percorsi di carriera, dove in particolare le competenze 

"trasferibili" {saper risolvere un problema, fare una diagnosi, dialogare 
con il cliente...), in misura maggiore rispetto alle conoscenze tecniche, 
servono da principio organizzativo della traiettoria professionale, 

- definizione di progetti formativi, 
- creazione di formule contrattuali aperte. 

Ma, a fronte di un notevole entusiasmo specie di scuola manageriale in­
torno alla possibilità di un uso della categoria di competenza come chiave 
per la soluzione di una notevole varietà di problemi posti dalla crisi della 
qualìfica e dei modelli formativi tradizionali, emerge una presa dì coscienza 
circa le difficoltà teoriche e metodologiche di tale operazione totalizzante e 
semplificante (che per certi versi appare piuttosto 'complicante")2. 

Tali difficoltà sono specificabili nel modo seguente: 

a) la competenza appare difficilmente definibile avendo essa un carattere 
soggettivo (caratteristiche personali), uno oggettivo (caratteristiche del­
l'ambiente di lavoro) ed uno di azione; 

b) è pressoché impossibile definire sistemi di classificazione omogenei, 
univoci e validi per scuola, formazione professionale e lavoro; 

e) la tendenza dei modelli per competenze evidenzia un pericolo di "granu-
larizzazione" ed un approccio eccessivamente tecnicistico; 

d) la competenza non sì regge da sola sul piano pedagogico-formativo ma 
richiede, per la sua acquisizione, una serie rilevante di requisiti tra cui 
capacità personali, saperi e meta-competenze; 

3 "la consistente letteratura, non solo italiana, prodotta nei più recenti anni testimonia l'in­
teresse, sia degli operatori che degli studiosi, per lo sviluppo di nuovi strumenti e tecniche per 
la gestione delle risorse rimane, ma evidenzia alLresì la rincorsa alia sirena delle best practices e 
ad una forse poco utile ed eccessiva sofisticazione delle tecniche" (Boldizzoni D.; Manzolini L., 
2000. p . XI). 
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e) nel contempo la competenza non si regge da sola sul piano organizza­
tivo ma richiede una strutturazione più consistente entro le organizza­
zioni di lavoro1. 

Dal punto di vista della definizione, ci pare utile ricorrere a quella avan­
zata da G. Le Boterf secondo cui la competenza "non è uno stato od una co­
noscenza posseduta. Non è riducibile né a un sapere, né a ciò che si è acqui­
sito con la formazione". La competenza non risiede nelle risorse (conoscerne, 
capacità...) da mobilizzare, ma nella mobilizzazione stessa di queste risorse... 
Qualunque competenza è finalizzata (o funzionale) e contestualizzata: essa 
non può dunque essere separata dalle proprie condizioni di 'messa in opera La 
competenza è un saper agire (o reagire) riconosciuto. Qualunque competenza, 
per esistere, necessita del giudizio altrui" (Le Boterf G., 1994). 

Questa definizione è utile a chiarire alcuni punti ciuciali del concetto di 
competenza; 

- innanzitutto distingue tra competenza - intesa come prestazione o per­
formance professionale - e sue componenti: saperi, capacità, ma la defi­
nisce come una mobilizzazione delle risorse da parte dell'individuo in 
funzione di una loro messa in opera valida; 

- di conseguenza, non si può confondere la competenza con il contenuto 
di un processo di formazione, infatti quest'ultimo è pertinente a fornire 
le risorse di cui le competenze si compongono, e la competenza risulta 
essere un'azione e non uno stato (il possesso certificato di saperi e capa­
cità); 

- l'azione è competente nel momento in cui è riconosciuta ovvero validata 
attraverso un giudizio altrui, che nel nostro caso è costituito dal sog­
getto responsabile del contesto in cui essa si applica: l'impresa. 

È evidente come la nozione di competenza non possa corrispondere ad 
uno schema classificatorio che pretenda di produrre tipologie valide in asso­
luto e predittive dei comportamenti dì lavoro. 

Ciò che serve è piuttosto un modello di inteipretazione ed una metodo­
logìa di analisi che siano in grado di accompagnare l'operatore in una prassi 
che in parte corrisponde ad una ri cerca-azione sia pure semplificata e soste­
nuta dal modello di riferimento. 

Si tratta in definitiva di un superamento della prospettiva prescrittiva 
dei comportamenti di lavoro. 

La competenza, quindi, non rappresenta un contenuto assoluto stretta­
mente connesso ad una procedura; essa costituisce più precisamente la va-

; Si vedano le seguenti citazioni: 
"Le competenze non stanno in piedi da sole: sono attributi delle 'strutture professionali' 
che sono l'elemento di congiunzione mi sistema organizzativo e individuo". 
" La progettazione e io sviluppo di nuovi sistemi professionali... si erigono su una linea in­
terpretativa che definisce le competenze attributi delle professioni aziendali; queste de­
vono essere pensate come vere e proprie 'strutture sociali' (famiglie professionali), come 
'comunità locali' identificate da figure omogenee per competenze maturate e skill effettive 
realizzate" (Boldizzoni D.; Manzolini L., 2000. p. 38). 
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lutazione sociale di un comportamento, di un'azione effettiva, dove è possi­
bile apprezzare le qualità dell'individuo in relazione alle norme che reggono 
l'attività stessa. Di conseguenza, la nozione di competenza interseca tre 
campi differenti: 

- il percorso di socializzazione ovvero il campo biografico, 
- l'esperienza professionale, 
- la formazione. 

La competenza è sempre: 

a) di un individuo o di un collettivo in azione 
b) finalizzata, non astratta 
e) contestualizzata, specifica e contingente 
d) l'insieme della prestazione (performance) e la sua rappresentazione. 

La competenza è costituita da un processo piuttosto che da uno stato; 
essa è data precisamente dal processo generativo del prodotto finito - inteso 
come "performance" o prestazione. Non basta pertanto analizzare la presta­
zione "disancorata" dal tempo e dallo spazio; occorre cogliere entro le carat­
teristiche di ciò che abbiamo definito come competenza le componenti di­
namiche e gerarchiche che consentono di delineare la capacità della per­
sona di essere competente nel tempo, a seguito delle innovazioni e dei mu­
tamenti che concernono i saperi, le tecniche, l'organizzazione del lavoro. 

Le competenze più rilevanti sono pertanto quelle incorporate nell'azione, 
e perciò stesso difficili da inquadrare o classificare. Si tratta di competenze 
tacite, difficilmente esplicitabili; sono mobilitate nella situazione e si legano 
a processi di lavoro difficilmente riducibili a routine, ma sempre aperti, mu­
tevoli. Esse sono valutabili in prospettiva dello scopo che si prefiggono, 
poiché un'azione è un processo sottomesso ad uno scopo consapevole. 

La competenza è inoltre un "saper agire" riconosciuto: non ci si dichiara 
da sé competenti. Essa è il risultato di un apprezzamento sociale, tanto che 
può essere definita come l'esplicazione sociale di una padronanza dimo­
strata. Tale padronanza risulta da un intreccio tra fattori esterni e fattori in­
terni all'individuo, questi ultimi definibili a pieno tìtolo "personali". Di con­
seguenza, le acquisizioni variamente possedute (attraverso l'esperienza, l'i­
struzione o la formazione) sono costituite dagli elementi di competenza pro­
fessionale constatati o misurati e confrontati con gli obiettivi della stessa. 
Questa «misurazione di scarto» è effettuata ad esempio attraverso la prova di 
accertamento dell'esistenza delle competenze professionali (o validazione). 

Prendendo a prestito una terminologia tipica dell'analisi filosofica, si 
può dire che l'utilizzo della categoria di "competenza" nei processi di lavoro 
si avvicina molto all'approccio detto del "pensiero debole", che pretende di 
risolvere questioni complesse tramite semplificazioni, allusioni, modelli ap­
plicativi. 

Con l'intento dichiarato di superare la rigidità di rappresentazioni tradi­
zionali della realtà del lavoro, questa operazione finisce per collocare l'atti­
vità umana in un luogo totalmente sganciato dalle relazioni e dalle strutture 
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tipiche dell'organizzazione di lavoro, provocando così nna sottrazione delle 
condizioni che consentono di validare concretamente la competenza stessa 
che, in tal modo, rimane come sospesa e consegnata unicamente al metodo 
piuttosto che alla realtà. 

Risulta pertanto necessario approfondire il valore sociale e strutturale 
del lavoro, valore che si afferma anche entro un disegno sociale complesso 
qual è l'attuale. 

2.4 Valenza culturale e sociale del lavoro 

È evidente l 'enorme importanza che riveste il lavoro (inteso in senso 
ampio, quindi comprendente ogni attività umana intenzionalmente diretta 
alla trasformazione dì risorse o alla prestazione di un servizio in grado di 
apportare un aumento di valore alla persona)4, nella società. 

Siamo di fronte ad una realtà complessa, composta di fattori differenti 
dalle cui interazioni si esplica l'insieme: 

- un lavoro è una funzione posta nel sistema economico in grado di deter­
minare un'attività specifica; 

- un lavoro si definisce anche come un insieme di requisiti dì competenza, 
in forza dei quali delinea un certo comportamento e che stabilisce un 
certo potere di ruolo'; 

- un lavoro è anche un gruppo organizzato che facilita l'identificazione 
sociale, serve da organismo di difesa degli interessi della "comunità la-
vorativo-professionale"h ed assicura la disciplina dei suoi membri; 

- un lavoro sì identifica anche attraverso il sistema dì formazione che 
serve da iniziazione sociale e da porta d'ingresso nell'attività economica. 

Va ricordato che l'esperienza lavorativa non consiste soltanto in una di­
namica verso l'esterno, ma comprende pure un cammino interiore, consen­
tendo alle persone di riconoscere la propria vocazione e di sviluppare le pro­
prie potenzialità in una varietà di relazioni sociali. 

Il lavoro, dal punto di vista di chi lo esercita, presenta infatti un duplice 
significato: 

- è una relazione di servizio, dotata di utilità sociale, 
- è una relazione interiore ovvero espressione della personali tà e del 

"gusto". 

Non è solo qualcosa di esterno, ma è un vero e proprio "vestito" che mo­
della la personali tà. Non si aggiunge alla personalità come qualcosa di 
estraneo ad essa: emerge da questa come il suo modo di essere e di espri-

J E quindi inteso nelle sue diverse espressioni: mestiere, mansione, professione, nuove en­
tità: con quest'ultima si intende la fisionomia di lavoro emergente nell'attuale rase di cambia­
mento sociale, che può essere denominata "lavoratore plus" . 

5 per "ruolo" si intende l'insieme delle nonne e delle aspettative che convergono su un indi­
viduo in quanto occupa una determinata posizione in una più o meno strutturale rete di rela­
zioni sociali, ovvero in un sistema sociale. 

* Si veda, per il concetto di famiglia professionale, la nota n. 2. 
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rnersi socialmente. Di conseguenza, il lavoro richiede una partecipazione in­
teriore; in un certo modo esso "viene da dentro" e si esprime in passione, 
curiosità e desiderio di apprendere e migliorare continuamente. 

La dinamica esteriore e quella interiore si intrecciano nelle interazioni 
molteplici che il lavoro consente, secondo una logica di scambio, ma pure di 
reciprocità: 

a) lo scambio consiste nella transazione di beni e servizi tra prestatore ed 
acquirente sulla base del calcolo economico; 

b) la reciprocità si realizza tra l'offerta di un bene-servizio nel quale è 
iscritta la competenza dell'individuo ma anche la sua personalità, ed un 
riconoscimento che deriva dalla corrispondenza al bisogno ma anche 
dall'apprezzamento del contenuto umano (creativo, estetico) dell'opera 
lavorativa. 

Ad un livello più ampio, il lavoro è creazione di civiltà7, poiché permette 
alla persona di creare socialità concreta e dotata di senso entro una vicenda 
di popolo che conduce avanti un'opera buona. 

La realtà del lavoro non può essere quindi ridotta unicamente a merce; 
essa è ricca di significati umani che delineano una vicenda sociale astrema­
mente intensa. Ciò è molto rilevante nel momento in cui ci accingiamo a de­
lineare i fondamenti dell'agire formativo. 

In termini analitici, il lavoro è definito da un insieme di saperi, sia for­
malizzati sia informali (ma non per questo meno impegnativi e vincolanti) 
organizzati secondo una strutturazione sua propria, distintiva, che tende a 
definirsi come "visione della realtà" e del proprio contributo in essa. 

Il sapere proprio del lavoro si sviluppa per cerchi progressivi e concen­
trici, che comprendono: 

- un linguaggio, 
- i saperi di base, 
- un "principio costruttivo" ovvero uno schema formale su cui si tematiz­

zano gli assunti propri di tale sapere per divenire quadri concettuali ed 
operativi, 

- le abilità tecniche, 
- la creatività e la maestria. 

Non tutte le attività lavorative si sviluppano lungo l'intero percorso indi­
cato; da questo punto di vista esse possono risultare più o meno strutturate, 
fondate su saperi distintivi o di senso comune, a debole o forte grado dì 
"maestria". 

1 Si veda a questo proposito la vicenda biblica della costruzione delle mura di Gerusa­
lemme (Ncemia 2, 19-20; 3, 1-32). L'appello "alziamoci e costruiamo!" segnala la ripresa della 
coscienza della propria dignità di popolo. Il successo dell'opera non è però nelle loro mani e nel 
proprio ingegno, ma appartiene solo a Dio: "Il Dio del cielo ci darà successo. Noi, suoi servi, ci 
mettiamo a costruire". È importante poi l'elenco dettagliato di coloro che si pongono al lavoro 
e delle opere realizzate. Questa "comunità al lavoro" diviene perciò un popolo, che si applica 
"vigorosamente" alla "buona impresa". 
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Anche le attività lavorative più ricche prevedono però diversi gradi di ac­
cesso: 

- vi può essere un grado di supporto, che identifica persone che assistono 
t veri e propri detentori del sapere lavorativo-professiemale, 

- si può prevedere un grado di abilità standardizzato, ovvero in grado di 
fornire prodotti/servizi funzionalmente ineccepìbili, ma carenti di creati­
vità e di "tocco" artistico, 

- vi è infine i! livello più elevato di maestria che prevede una competenza 
elevata, una forte personalizzazione dell'opera, una posizione di pre­
stigio entro la comunità dì appartenenza. 

È la comunità lavorativo-professionale che detiene le chiavi di accesso ai 
saperi, che fissa le condizioni ed i requisiti (sociali, economici, personali) di 
accesso agli stessi con particolare riguardo all'implicazione al grado della 
maestria, che presidia i riti di ingresso e di passaggio. 

Le relazioni di lavoro si svolgono in un'organizzazione che rappresenta 
l'ambito e nel contempo il patto - sempre aperto e dinamico e quindi come 
un continuo "cantiere" in costruzione* - entro cui si svolgono i percorsi di 
vita/di lavoro delle persone che ne fanno parte. 

L'organizzazione presenta anch'essa requisiti simili a quelli identificabili 
nel lavoro del singolo. Si tratta in effetti di un costrutto culturale prima ancora 
che tecnico-funzionale (Gagliardi, 1991), mediante il quale diversi individui si 
legano distribuendo variamente compiti e funzioni - per perseguire insieme 
uno scopo che singolarmente non sarebbero stati in grado di raggiungere. 

Uno dei modi più interessanti per classificare le organizzazioni di lavoro 
ai fini lormativi è dato dalla modalità di implicazione in essa delle risorse 
umane. In questo senso vi possono essere due tipologie estreme di organiz­
zazioni di lavoro: 

a) quelle che concepiscono il soggetto umano come mera "attività" entro 
una rappresentazione meccanica (nella versione elementare) oppure ci­
bernetica (nella versione complessa) 

b) quelle che considerano quella umana come la risorsa fondamentale della 
propria attività e che puntano a creare le condizioni della sua massima 
espressione. 

È evidente che tali concezioni sono strettamente connesse all'ambilo di 
intervento dell'impresa, alle dimensioni, alla strategia ed allo stile della lea­
dership. 

È possibile anche ritrovare in una stessa organizzazione tutte e due le vi­
sioni compresenti, la prima riferita alle figure operative e facilmente inter­
cambiabili, la seconda riservata alle figure-chiave tecnico-manageriale. 

8 È per questo motivo che gli "organigrammi" rappresentano sempre in qualche misura 
una finzione, se ad essi si attribuisce il significato di delincare la "mappa dei poteri" diffusi in 
un'organizzazione di lavoro. Essi hanno il compito di indicare in l'orma molto approssimativa 
la dislocazione delle responsabilità; ma non sono in grado di rappresentare il reale dispiegarsi 
dell'organizzazione come entità eminentemente culturale. 
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Il lavoro è quindi identità ed appartenenza; esso - come abbiamo visto -
è delineato intorno ad un "modello antropologico" ovvero una rappresenta­
zione della persona umana e del suo rapporto con gli altri e la realtà. Il mo­
dello antropologico è spesso implicito in ogni organizzazione di lavoro e 
pure nella progettazione formativa. Esso è parte della cultura dell'impresa 
ed esprìme il significato che essa attribuisce al contributo umano al suo in­
terno. 

Occorre ricordare che i saperi lavorativi, concretamente vissuti entro re­
lazioni sociali ed istituzionali rilevanti, si definiscono come "formazione im­
plicita", ovvero una realtà culturale e nel contempo una traccia lungo la 
quale è possibile delineare u n progetto/programma formativo. 

Il processo formativo - ovvero la trasmissione dei saperi - è tutt 'uno con 
il processo lavorativo e ne costituisce un elemento costante. Esso è compito 
non già di figure specifiche, bensì di ogni maestro che, nel mentre opera, in­
segna a lavorare. 

Ciò è confermato dal fatto che la crisi della comunità professionale si ri­
vela infatti come fine della "tradizione" ovvero della trasmissione dei saperi 
lavorativi alle generazioni più giovani. 

Vi è pertanto un rapporto stretto tra lavoro e formazione- Si tratta di at­
tività fortemente intrecciate, tanto da costituire un tutt 'uno in varie vicende 
storico-sociali. 

Sarebbe velleitario pensare a programmi formativi che prescindano dal 
contesto storico-sociale in cui si inseriscono, facendoli discendere soltanto 
da una sorta "composizione" di natura meramente tecnica di componenti 
granulari definite "competenze". 

Da qui la necessità di delineare un approccio alternativo, in grado di su­
perare le rigidità della categoria di "qualifica professionale" ma nel con­
tempo di acquisire le valenze positive del concetto di competenza, senza pe­
raltro rinunciare ad uno spessore sociale e culturale del lavoro proprio del 
contesto in cui esso è collocato. 

2.5 Prospettiva delle "famiglie/comunità professionali" 

È per questo motivo che si propone da diverse parti la necessità di as­
sorbire la nozione di "competenza" entro quella dei sistemi professionali 
aziendali basata sul concetto di famiglia/comunità professionale. Si tratta di 
una rappresentazione più coerente con l 'attuale dinamica del lavoro, in 
grado di cogliere i seguenti aspetti: 

- valorizzazione delle dimensioni culturali del lavoro 
- relazione tra dimensioni stabili e dimensioni mutevoli del lavoro 
- enfatizzazione del set tore/ambito economico-professionale di riferi­

mento 
- rilevanza delle componenti soggettive ma nel contempo regolamentari e 

normative del lavoro. 

In tali rappresentazioni, la competenza rappresenta un fattore secon­
dario rispetto alla "struttura professionale" (di settore, di impresa, di cate-
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goria lavorativa). Essa interviene nel definire i caratteri della professionalità 
intesi in senso tecnico, dopo che sono stati definiti in forma adeguata gli 
aspetti culturali ovvero relativi alle motivazioni, ai saperi, alle regolamenta­
zioni, alle relazioni ed al codice deontologico. 

Si veda a questo proposito il confronto fra la rappresentazione del rap­
porto lavoro-formazione definita dalla logica delle "declaratorie professio­
nali" e quella definita dalla logica della famiglia proiessionale e delle com­
petenze (Nicoli D., 2001, p. 24). 

Concezione della 
professionalità 

Natura della 
e la ssificazio 11 e 

Relazione con 
l'organizzazione 

Legame con la 
formazione 

Tipo di gestione 

Legame 
professionale 

Logica delle 
"declaratorie professionali" 

Professionalità è una condizione 
soggettiva garanti ta dal pos­
sesso del titolo dì studio di rife­
r imento e delimitata dal man­
sionario e dalla contrattualistica 
di settore 

La declaratoria professionale 
deriva da: 
- analisi delle mansioni (job/skill) 
- tipologia/gerarchia dei titoli di 

studio. 
È essenzialmente statica 

L'organizzazione è concepita in 
modo rigido, sul modello delle 
"bui'ocrazie lavorative e proles-
sionali". 

La formazione è distinta in: 
- formazione di ingresso o isti­

tuzionale, per i neo-assunti 
- aggiornamento o passaggio di 

ruolo/mansione per il perso­
nale in servizio 

Prevale la logica contrattuale ed 
amministrativa. 
È possibile un pr imo (timido) 
avvìo della negoziazione indivi­
duale e riferimento ai "risultati" 

Legame generico, di tipo massi­
ficato 

Logica della famiglia 
professionale e delle competenze 

Professionalità è la condizione 
che consente al soggetto di pre­
sidiare un ruolo/compito/fun­
zione lavorativa in modo soddi­
sfacente in relazione alle esi­
genze del posto ed alle attese dei 
clienti/utenti 

La classificazione professionale 
deriva da: 
- analisi del settore 
- modelli organizzativi 
- "mix" di competenze. 
È essenzialmente dinamica 

L'organizzazione è concepita 
come realtà vitale e mutevole 
che reagisce in modo dinamico 
alle sfide del contesto e si avvale 
in questo della "professionalità" 
dei suoi membri 

La formazione segue la dina­
mica della competenza: 

formazione 
appro tondi mento 
prevenzione 
miglioramento 
nuova formazione 

Il processo gestionale origina 
dal "bilancio del capitale 
umano", prevede l 'accredita­
mento, esige valutazioni perio­
diche da cui si definisce il piano 
di formazione 

Legame elettivo, come compo­
nente di una "comunità profes­
sionale" distintiva e dinamica 
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Con la categoria di "famiglia/comunità professionale'" possiamo pertanto 
disporre di uno strumento interpretativo in grado di delineare le relazioni 
tra individuo ed organizzazione secondo una prospettiva che non semplifica 
o "modellizza" i fattori in gioco con il rischio di rinchiudersi in una sorta di 
autoreferenzialità "sofisticata", ma che procede affermando l ' importanza 
culturale e sociale del lavoro, che risulta collocato entro le relazioni che lo 
conformano. 

In modo specifico, con l'espressione "famiglia professionale" si intende 
un aggregato - coincìdente volta per volta con il settore (es.: meccanico), il 
processo (es.: servìzi all'impresa) o la tecnologia (es.: informatica) - di più fi­
gure, ruoli o denominazioni che hanno in comune 

- una cultura distintiva composta di valori e di saperi peculiari, 
- le collocazioni organizzative, 
- i percorsi, 
- le competenze chiave. 

La famiglia professionale presenta pertanto le seguenti caratteristiche: 

- è dotata di un quadro di valori che ne definiscono lo statuto deontolo­
gico oltre che di requisiti di appartenenza e di tutela, 

- è caratterizzata da un insieme di saperi specifici (anche se non così di­
stintivi come accade nelle professioni classiche), 

- presenta canali di ingresso definiti (con partnership con scuole, centri 
ed università) e metodologie di presa in carico delle persone, 

- richiede per i neo-assunti percorsi formativi prevalentemente in alter­
nanza tra modalità extra-aziendali ed aziendali. 

Essa è composta da più profili professionali, che ne costituiscono le com­
ponenti riferite a specifici ruoli, sono caratterizzati da un proprio referen­
ziale professionale e formativo, risultano mutevoli nei corso del tempo a se­
guito delle modifiche organizzative e tecnologiche. 

Le competenze sono da intendere come requisiti che indicano la padro­
nanza professionale del soggetto ovvero la sua capacità nel far fronte ad una 
serie di problemi/opportunità presenti in una specifica area professionale. 

Si distinguono due categorie di competenza: 

- competenze chiave o strategiche proprie di tutta la famiglia professionale 
ai vari livelli9 

- competenze specifiche proprie delle figure individuate ovvero caratteri­
stiche rispetto alle altre figure della stessa famiglia professionale10. 

'' Con tale nozione si indica una particolare integrazione di conoscenze e capacità applicate ai 
processi aziendali, possedute dall'organizzazione, ritenute cruciali al fine di mantenere il vantaggio 
competitivo e di produrre il valore aggiunto percepito dal cliente. 

1,1 Si ricorda che, se le competenze specifiche della figura professionale sono in numero 
estremamenLe ridotto, si deve parlare più correttamente di un'articolazione della stessa figura 
in ambiti specifici connotati o da un ambito di applicazione oppure da una tecnica particolare, 
tali però da non mutarne lo statuto di fondo. 
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Rimane sempre decisivo il fatto che l'acquisizione della competenza non 
può essere disgiunta dal suo concreto esercizio nel contesto organizzativo in 
cui si svolge l'attività della figura e della famiglia professionale cui si rife­
risce, pena la perdita della sua validità (che, a rigore, non può essere attri­
buita alla sola agenzia formativa, bensì all'interazione tra questa e l'impresa 
coinvolta nel processo formativo). 

Si presentano di seguito l'esempio di schema di classificazione delle fi­
gure professionali per famiglie per il settore meccanico riferita alla forma­
zione iniziale e distinta in qualifica e specializzazione (CNOS-FAP; CIOFS-
FP, 2000). 

Famìglia 
professionale 

Tipologie form. 

Metalmeccanica 

Qualifica 

Operatore alle macchine utensili 

Operatore al banco con ausilio 
di macchine utensili 

Saldatore 

Operatore termoidraulieo 

Operatore meccanico d'auto 

Operatore dì carrozzeria 

Specializzazione 

Operatore di macchine e sistemi 
automatici 

Operatore / programmatore di 
m.u. a CNC 

Saldatore di metalli 
(con certificazione EN) 

Installatore / manutentore 
di impianti di climatizzazione 

Elettronica dell'auto 

Gestione di sistemi di risparmio 
energetico 

Installatore / manutentore di 
impianti di refrigerazione 
industriale 

In forza di questa impostazione, è ora possibile delineare il nuovo dis­
positivo di gestione delle risorse umane. 

/. Un dispositivo innovativo per la gestione delle risorse umane 
Si parla di gestione delle risorse umane e non solo di formazione poiché 

l'approccio indicato ci consente di definire un insieme organico di relazioni 
tra tutte le funzioni che concernono la cura del fattore umano, e precisamente: 
- orientamento 
- istruzione 

formazione 
- incontro domanda offerta 
- selezione 
- valutazione 
- gestione ingresso 
- bilancio di competenze 
- sviluppo prolessionale. 
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Il dispositivo che si delinea presenta pertanto carattere innovativo. Esso 
si definisce in riferimento a specifiche famiglie professionali, collocate entro 
notevoli processi di trasformazione di natura non soltanto tecnica ma anche 
imprenditoriali ed organizzativi. 

Tale dispositivo è composto dei seguenti elementi: 

CULTURA DI SETTORE 
Essa è rappresentata da: 

- quadro dei valori 
- atteggiamenti 
- saperi. 

La cultura di settore definisce delle comunanze che si rilevano nella presenza 
dì una "disposizione" positiva da parte della persona candidala all'ingresso in 
uno dei vari ambiti prevedibili (analisi delle caratteristiche di personalità). 
Circa i saperi, va fatta una distinzione tra il curricolo manifesto (quello del sì-
stema formativo) ed il curricolo latente (quello non acquisibile t ramite ap­
prendimento classico ovvero "separato" dalle condizioni dì mobilizzazione 
dello stesso). 

STRUTTURE PROFESSIONALI 
Esse definiscono le famiglie/comunità professionali di riferimento, che pos­
sono essere così delineate: 

- operative 
- tecniche 
- manageriali 
- imprenditoriali. 

Esistono anche famìglie professionali di confine oppure il cui asse non è dato 
dal settore bensì dalla tecnologia (es.: informatica), dal processo (es.: tu­
rismo). 
Vanno perciò delineate le mappe di tali strutture professionali, con partico­
lare riferimento a: 

- competenze chiave 
- requisiti di ingresso 
- figure professionali (eventuali) 
- percorsi formativi-lavorativi. 

GESTIONE FORMATIVA 
Si tratta di una modalità integrata formazione-lavoro che consente una ge­
stione innovativa dei diversi percorsi possibili, tra cui: 
integrazione scuola-formazione-lavoro 

- percorsi di formazione iniziale 
- percorsi di specializzazione 
- percorsi di formazione lungo il corso della vita lavorativa 
- percorsi di riqualificazione 
- percorsi di avvio/subentro di impresa 
- percorsi di innovazione di impresa. 

Sul piano operativo, si può delineare una metodologia di intervento di­
stinta in tre momenti: 
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1) la rilevazione delle caratteristiche personali 
2) la rilevazione del bagaglio di partenza in termini di saperi e competenze 
3) la definizione del percorso formativo. 

Nel momento in cui la persona si pone all'inizio di un percorso di in­
gresso in una specifica comunità professionale, occorre rilevare l'esistenza 
delle caratteristiche personali ovvero 

- della "disposizione" positiva nei confronti dei fattori culturali, etico-va­
loriali e tecnologici che la contraddistinguono (es.: sensibilità artistica, 
capacità di comunicazione, capacità di relazione d'aiuto...) 

- dei requisiti fisici (es.: resistenza agli sforzi, corretta visione dei co­
lori...) 

- di altre disposizioni regolamentari (età, patente...). 

Tali fattori sono da rilevare in rapporto agli interessi della persona op­
pure dalle attività che essa ha svolto a vario titolo e che ne identificano - ap­
punto - la disposizione. 

La persona può presentare queste condizioni: 

a) Possesso dei requisiti di disposizione già sostenuti da attività specifiche 
nel settore (tirocinio, lavoro, impegno volontario...). In questo caso esi­
stono rilievi tali da giungere ad un giudizio circa l'esistenza di fattori 
personali coerenti con il quadro previsto. 

b) Dichiarazione di disposizione da parte della persona, in assenza di atti­
vità specifiche attestate. Da qui la necessità di sottoporre la persona ad 
una fase di prova o "cimento" mediante un tirocinio orientativo al fine 
di rilevare insieme l'esistenza dei requisiti di tipo elettivo. 

Successivamente, si pone la necessità, una volta individuata una speci­
fica figura professionale di riierimento, di definire quale sia il bagaglio di sa­
peri e competenze di cui la persona è portatrice, da rilevare mediante un'ap­
posita metodologia che consenta di definire: 

il livello iniziale 
- lo "scarto" rispetto al referenziale 
- il percorso di completamento formativo. 

Si possono trovare a questo proposito tre differenti situazioni: 
- Il caso in cui la persona possiede solo un bagaglio culturale di base. È 

qui necessario un percorso formativo completo sotto forma di corso di 
formazione. 

- Il caso in cui la persona possieda un bagaglio di saperi della famiglia ma 
non di esperienze pratiche. Vi è la necessità pertanto di un percorso for­
mativo personalizzato che enfatizzi l'aspetto operativo. 

- Il caso in cui la persona possieda un bagaglio di esperienze pratiche ma 
non di saperi. Sorge qui l'esigenza di un percorso formativo personaliz­
zato che enfatizzi l'aspetto culturale. 

In ogni caso, occorre sempre considerare il quadro di "formabilità" 
della persona, ovvero la capacità-possibilità di giungere ad un successo for-
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mat ivo t e n u t o con to dei requis i t i r ich ies t i e delle a l t re cond iz ion i accessor ie 

( t empo , spaz io , suppor t i . . . ) . 

2. Modello di intervento 
Il mode l l o p iù genera le di servizi ( neces sa r i amen te in tegra t i ) che c o m ­

p o n g o n o la funz ione di ges t ione delle r i sorse u m a n e di ogni specif ica fami­
glia profess iona le a p p a r e così conf igura to : 

A. GESTIONE FAMIGLIA PROFESSIONALE E COMPETENZE 
analisi delle realtà organizzative e professionali di riferimento 
repertorio di famiglie professionali definite per figure/funzioni e com­
petenze e validazione delle stesse 
manuale di analisi, riconoseimento e certificazione delle competenze 

B. ORIENTAMENTO (alla scelta, in itinere) 
comunicazione 
eventi 
sistema informativo 
formazione orientativa 
esperienze orientative 
consulenza orientativa 

C. FORMAZIONE 
modelli formativi per le figure tecniche ed operative (in ingresso ed in 
servizio) 
modelli formativi per le figure manageriali ed imprenditoriali (avvio, 
subentro ed innovazione) 

D. STAGE/TIROCINIO 
convenzioni-quadro tra agenzie formative ed imprese 
creazione della "banca stage" 
manuale gestione 

E. DOMANDA/OFFERTA ED ACCOMPAGNAMENTO 
figure tecniche ed operative (in ingresso ed in servizio) 
figure imprenditoriali (avvio, subentro ed innovazione) 

E GESTIONE DELLE RISORSE UMANE IN SERVIZIO 
modello di analisi e bilancio 
modello di sviluppo 
consulenza integrata. 

È p e r t a n t o neces sa r io che la f o rmaz ione si confront i con tale d i s e g n o 
d ' ins ieme e s a p p i a so s t ene re diverse necess i tà di servìzio ol t re che def in i re 
pe rco r s i format iv i "di corso" . 

Il n u o v o s t a t u t o della f o rmaz ione p revede infatt i u n a forte c a p a c i t à d i 
c r eaz ione di ret i (Di Nicola P., 1998), di i n c r e m e n t o di servizi di anal is i del le 
famiglie/f igure profess ional i , di ges t ione de l l ' o r i en tamen to , di s u p p o r t o alle 
p e r s o n e ed alle o rgan izzaz ion i di l avoro in t e rmin i di pe rcors i format iv i a d 
h o c c o m e p u r e di consu lenza . 
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3. Esempio di valiàazione; "Operatore alle macchine utensili" 

A) Denominazioni equivalenti 

ErgOnLine 
Figura professionale dì riferimento: operatore macchine utensili automatiche 
e semiautomatiche industriali 
Codice Istat: 7.2.1.1 
Voci di dettaglio: Addetto ai magli pneumatici; Addetto al piano a rulli; Addetto al 
trapano radiale, Addetto all'alesatrice; Addetto alla foratura industriale dei metalli; 
Addetto alla fresatura industriale dei metalli; Addetto alla limatrice; Addetto alla pie­
gatura industriale dei metalli; Addetto alla tornitura industriale dei metalli; Addetto 
alla trancia; Addetto alle presse industriali dei metalli; Alesatore di precisione; Bare­
natore; Conduttore di macchine automatiche per la saldatura ad arco; Conduttore 
di macchine automatiche per la lavorazione di canne sottili; Conduttore di mac­
chine per la lavorazione di lame sottili; Filettatore meccanico; Filettatubi mecca­
nico; Fresatore; Fresatore meccanico; Meccanico piallatore; Meccanico stozzatore; 
Modellista tornitore; Molatore; Operatore alla macchina alletiroerosiva; Pressatore a 
forare; Sorvegliante della raspatrice; Tornitore di metalli; Trapanista; "'Addetto lavo­
razioni meccaniche manuali; '"Addetto macchine produzioni meccaniche; '^Addetto 
macchine operatrici; ^Addetto presse 
" Voci mutuate dal dizionario Excelsior/Unioncamcrc 

Obnf 
Figura 
Settore 

CCNL 
Figura 
3° cate 

professionale di riferimento: : costruttore 
:: meccanica, macchine e impianti 

di riferimento: costruttore ! 
goria professionale 

su macchine utensili 

su macchine utensili 

Isfol 
Figura professionale di riferimento: operatore su macchine utensili automa­
tiche, semiautomatiche e a controllo numerico 
Codice: B.1.7 Codici Istat correlati: 7.1.7.1 Conduttori di catene di montaggio 
automatizzate; 7.1.7.2 Conduttori di robot industriali e assimilati; 7.2.1.1 Opera­
tori di macchine utensili automatiche e semiautomatiche industriali 
Area occupazionale: metallurgia e lavorazioni meccaniche 
Requisiti: obbligo 

Regione Piemonte 
Figura professionale di riferimento: costruttore su macchine utensili 2400 Qu 
Codice: 110500 
Utenza: giovani disoccupati 
Requisiti: obbligo 
Settore: industria 
Comparto: metalmeccanico 
Indirizzo: 01 fresatore; 02 tornitore; 03 tradizionali 
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Regione Lombardia 
Figura professionale dì riferimento: operatore alle macchine utensili 2100 Qu 
Settore: B06 
Utenza: generale 
Requisiti: obbligo 

Regione Veneto 
Figura di riferimento: costruttore conduttore macchine utensili (operatore alle 
macchine utensili) 2 anni Qu 
Area: meccanica, manifatturiera e industriale 
Requisiti: obbligo 

Regione Toscana 
Figura professionale di riferimento: operatore di macchine utensili 2200 Qu 
Comparto: meccanica 
Requisiti: obbligo, drop out, attitudine al ruolo 

NOTE11 

La denominazione adottata risulta coincidente con le indicazioni dei diversi sistemi 
di classificazione di riferimento, e precisamente: 

LJ ERGONLINE 
Q OBNF 
• CCNL 
• ISFOL 
G REGIONI (Piemonte, Lombardia, Veneto, Toscana) 

B) Rcl'eren/Jalc professionale 

Specificazione della figura professionale 

L'"Operatore alle macchine utensili" offre un grado medio di polifunzionalìtà: 
esegue la lavorazione, costruzione e assemblaggio e/o revisione di una parte mecca­
nica sulla base di disegni predisposti utilizzando macchine utensili tradizionali, se­
miautomatiche o a controllo numerico computerizzato. 

Opera in sinergia con altre professionalità quali: disegnatori progettisti con sistemi 
CAD-CAM, Collaudatori, Manutentori, Montatori. 

11 Vi possono essere tre situazioni: 1) coincidenza; 2) prevalenza; 3) opzione. 
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Competenze professionali 

PRIMO ANNO 

1. Eseguire lavorazioni al banco interpretando correttamente il disegno applicato ai 
pezzi 

2. Eseguire semplici operazioni sulle M. U. hiterprettuido il disegno in proiezione orto­
gonale di semplici pezzi 

3. Eseguire saldature ossiacet tienici le, saldature elettriche ad arco: ad elettrodo, in at­
mosfera protetta 

4. Eseguire le procedure fondamentali relative al CAD; le procedure alla messa in fun­
zione ed al presetting del CN 

5. Realizzare semplici impianti pneumatici a comando pneumatico e riconoscere gli 
elementi caratteristici di un impianto per la produzione di aria compressa. 

6. Utilizzare correttamente le macchine utensili svolgendo le relative lavorazioni gui­
date scegliendo i valori dei parametri di taglio da tabelle 

7. Eseguire al tornio e alla fresatrice lavorazioni guidate di particolari meccanici 
8. Eseguire semplici lavorazioni a! Ci\'C attraverso la maccinna 
9. Realizzare semplici impianti pneumatici regolando i dispositivi di misura e di con­

trollo delle apparecchiature. 

SECONDO ANNO 

1. Eseguire in autonomia lavorazioni alle M.U. di particolari destinati a realizzare ac­
coppiamenti meccanici negli standard di qualità 

2. Completare il programma per la realizzazione delle lavorazioni su M. U. a CN 
3. Realizzare impianti di movimentazione e di automazione pneumatici, oleadinamici 

ed elettropneumatici interpretando il relativo schema in forma di diagramma 
4. Eseguire in autonomia lavorazioni alle M. U. di particolari destinati a realizzare at­

trezzature meccaniche negli standard di qualità IT 12, Ra 3 
5- Eseguire il programma per la realizzazione di un particolare su M. U. o CN. ed ese­

guire, la lavorazione 
6. Compiere interventi di montaggio, manutenzione, aggiustaggio attrezzeria negli 

impianti elettropneumatici e oleodinamici 

Livello 

Livello 2 (ingresso) -> Livello 3 (in servizio) 

Continuità (specializzazione) 

• Operatore di macchine e sistemi automatici 

Q Operatore/programmatore di M.U a CNC 

77 



CCNL 
L'operatore alle macchine utensili lavora in aziende di varie dimensioni, e può 
pertanto fare riferimento a diversi contratti. Tuttavia il comparto dove questa fi­
gura professionale Lrova una collocazione naturale è il metalmeccanico. Se pren­
diamo in considerazione, a titolo esemplificativo, il CCNL per la piccola e media 
industria metalmeccanica e installazione di impianti, incontriamo la seguente si­
tuazione: 
i lavoratori facenti riferimento a questo contratto sono inquadrati in una declara­
toria unica articolata in 9 categorie professionali e livelli retributivi. Il costruttore 
su macchine utensili si colloca tra la cat.3 (in ingresso) e la cat.5 (come possibile 
evoluzione di carriera), in relazione al grado crescente di complessità, autonomia 
e responsabilità nell'esecuzione del lavoro. 

3° categoria: appartengono a questa cat. ì lavoratori che, sulla base dì indicazioni o 
cicli di lavorazione e/o disegni eseguono lavori dì normale difficoltà o per la costru­
zione, su banco a su macchine operatrici normalmente non attrezzate, o per il mon­
taggio di attrezzature o macchinario o loro parti. 

5° categoria: appartengono a questa cat. i lavoratori che, con scelta della succes­
sione delle operazioni, delle modalità e dei mezzi di esecuzione, eseguono con l'inter­
pretazione critica del disegno qualsiasi lavoro di elevato grado di difficoltà in rela­
zione al ristretto campo di tolleranze, agli accoppiamenti da realizzare e dal grado di 
finitura o per la costruzione, su banco o su macchine operatrici non attrezzate, o 
per il montaggio di attrezzature o macchinario o loro parti, con eventuale delega 
funzionale. 

Isfol 
Il repertorio delle professioni presenta una scheda monografica su questa figura 
professionale. Dal confronto con il referenziale CNOS/FAP emerge una correla­
zione forte sia per quanto riguarda le competenze in uscita dal percorso forma­
tivo sia in riferimento alle attività e ai compiti principali attribuiti a colui che 
presidia il ruolo. 
(È tuttavia evidenziata la carenza di percorsi di qualificazione e perfezionamento 
rivolti a questa figura professionale, compensata dalla presenza di molti opera­
tori in possesso di diploma di scuola media superiore a indirizzo tecnico). 

Regione Piemonte 
Buona comparabilità, eccezion fatta per le competenze relative all'informatica e 
ai SW HW dedicati. Tali competenze, e i relativi linguaggi di programmazione, 
sono infatti necessari per operare su M.U. a controllo numerico. Negli standard 
formativi della Regione per tale qualifica manca un riferimento esplicito a queste 
competenze; è ipotizzabile che esse siano inquadrate in un'ottica di sviluppo ulte­
riore della professionalità, previa un'esperienza diretta o eventuale corso di ag­
giornamento postqualìfiea. 
Sono inoltre previsti tre indirizzi distinti, dall'analisi dei quali non emergono si­
gnificative differenze nelle competenze associate e nei compiti attribuiti. 

78 



NOTE 

La speciticazionc delle competenze ed il livello attribuito risultano confermati dalle 
indicazioni dei diversi sistemi di classificazione di riferimento, e precisamente: 

LI CCNL 
LÌ ISFOL 
Q Regione Piemonte 

La denominazione dei corsi di specializzazione proposti appare compatibile con l'e­
voluzione della figura professionale (fonte: testimoni ) 

C) Referenziale formativo 

Prerequisiti 

Nessuno 

Tempi 

2400 ore 

NOTE 

È da considerare prerequisìto la presenza di una struttura fisica compatìbile con l'u­
tilizzo degli sLrumcnli e dei macchinari indicali (tonte: lestimoni__ ) 

Circa i tempi, le diverse fonti individuate prevedono, nell'ambito del percorso bien­
nale, durate differenti (da 2100 a 2400 ore). 
Ciò rivela una non armonizzazione dei dispositivi regionali con quanto definito dalla 
normativa dell'obbligo formativo (che prevede 2400 ore). 
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