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Le polentiche che hanio accompagnato lapprovazio-
ne della finanziaria, a conclusione del 1996, havno for-
se fatto perdere di vista alcune sceite politiche di notevo-
le importanza e direitamente attinenti alla formazione
professionale. Cf riferiamo sopratiutio al problewa del
lavoro, che continua ad essere dffrontato con strategie
inadeguate, che punianc alla corvezione o al conteni-
niento degli effetti nepativi della disoccupazione sulla
struttura sociale, ma non intervengono sulle cause di
fonds, pregitidicando dungue il futuro. E soprattutto la
centralita della formazione e del potenzigmento delle vi-
sorse wwmane che non viene considerata pregiudiziale, per
cutt st continuy ad agire sulle leve finanziarie e produtti-
ve, insistendo st ipotesi di soluzione che si sono gig ri-
velate inefficacl. Cf pare che siq propric guesta insisten-
za a fare come prima e pitt di prima a rappresentare
il problema. Si continug a inguadrarlo nella logica
dell’emergernca finanziaria, economica e occupazionale,
confondendo 1 fanii con le premesse: la disoccupagzione é
il risultato obbligato delle attuali strategie occupazionali
e non troverd soluzione se non s1 Hesce ad andare oltre,
se non si viesce cioé a elaborare un progetro di svilippo
di pit lungo vespivo, el quale lapporto dell'intelligenza,
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della liberta e della libera iniziativa sia assunto come centrale. La grande riso-
nanza che i problemi del lavoro trovano presso i wezzl di comunicazione so-
ciale rivela la crescita esponenziale della preoccupazione per il posto di lavoro,
ma rischia anche di consolidare questo atteggiamento miope e questa politica
di continuo tamponamento, wmentre il futuro dell'Tralia ¢ dungue delle giovani
generazioni diventa una nebulosa prospettiva,

L'autunmo 1996, in tutti i casi, & stato per la formazione professionale un
periodo molto interessante e ricco di spunti, sui quali riteniamo opportuno ri-
chiamare Fattenzione def nosiri lettori.

L’accordo per il lavoro

L'accordo per il lavoro, firmato il 24 settembre dalle forze sociali e dal Go-
verna, é importante per diversi motivi.

Il documento rivela la sintonia di visioni e di interessi delle varie parti so-
ciali su alcume tematiche di fondo: ¢’é un consenso sostanziale sull'analisi e
sulle interpretaziont dei dati. Il che fa pensare che si possano elaborare ipotesi
di soluzione, problematiche e difficili guanto si vuole, ma sufficientemente con-
divise.

Al di la dei contennti specifici, il documento evidenzia come il problema del
lavoro e dei lavoratori sia comnsiderato centrale dalle forze sociali e dal governo.
E non & poco. Ma cid che piti conta ¢ che von viene affrontato solo dal punto
di vista tecnico {economico-finanziario) ma da un punto di vista "politico”, a
partive cioé da visione globale della dinamica sociale e delle vegole che devono
presiederve ai vapporti tra i singoli e { gruppi. Ponendo il lavoratore al centro del
mondo del lavoro, occorve definirme profilo e ruolo: lavoratore non é sofo chi
vuole lavorare, ma chi sa lavorare in questo contesto e ha la capacita di cre-
scere rispetto ai cambiamentt del mercato del lavoro e diventare dunque il la-
voratore di domant,

Deriva di qui Vimportanza della formuazione di base assicurata dalla scuola,
dal sistesma della formazione professionale e da guello della formazione pernia-
nente, sia nei confronti di eventuali fasi di cvist occupazionale sia rispetto alle
fasi di sviluppo econonico. Apprezzabile in questo accordo il fatto che si sia re-
cepito integralmente il contenuto dellaccordo tra forze sociali, Ministero del
Lavoro e della Pubblica Istruzione (fine luglio 1996} presso la Presidenza del
Consiglio dei Miwistri, che abbiamo gid conumentato nello scorso numero defla
rivista.

Il Disegno di legge per I'attuazione dell'accordo sul lavoro
1l Consiglio dei Ministri ha approvato il DDL "Nonne in materia di occu-
pazione”, nel quale sono presenti alcuni importanti temi riguardanti la forma-

rione professionale.
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Primo fra tutti velativamente all'introduzione dei contratti di lavore tempo-
raneo. Le imprese abilitate sono lenute a versare “per il finanziamento di ini-
ziative di formazione professionale def presiatori di lavoro temporanec” “un
comtriburo pari al 5% della retribuzione corrisposta ai lavoratori assunti. Una
quota casi alta di contributo si giustifica per il tipo di rapporto in cui sono
coinvolti detti lavoratori, costretti ad adarrarsi continuamente a nuove forme di
lavoro presso le aziende cui sono destinati.

Per quanto invece riguarda la realizzazione delle azioni di formazione, i con-
tributi previsti sono destinati “alle iniziative proposte, anche congiuntantente,
dalle imprese fornitrici di lavoro temporaneo e dagli enti bilaterall operanti in
ambito categoriale costituiti dalle organizzazioni sindacali maggionmente rap-
presentative nel prederto ambita’. Dobbiarno sperare che questo non diventi il
modello di ogni tipologia di formazione perranente. L'accordo per il lavoro pre-
vede che lo 0,30% versato dalle imprese nel fondo di rorazione sia destinaro al
finanziantento della formazione continua. Se anche queste risorse venissero di-
stribuite cor lo stesso criterin, sparivebbe ogni fornna di concertagione tra forze
sociali ¢ ¢t si troverebbe semplicemente davanti a forme di spartizione dei fon-
di. Tanto varrebbe lasciare alle imprese Uobblizo di destinare 11 5% (o0 o 0,30%)
del monte salari alla formazione professionale, lasciando ad esse il compito di
erogarla, se ne hanno le capacita, o destinande limporto ad un wunico fondo nel
caso 120 potessera o won sapesserc svolgere i1 proprio guesto servizio.

L'art. 13, inoltre, parla di "apprendistato”. Now entrianic nel wmierito della
normativa, ma ¢f occupiamo soltanto dei riflessi sulla formazione professiona-
le che la revisione di guesto istitito comporta. “Le agevolazioni contributive si
legee nel testo legislativo trovano appficazione alla condizione che gli apprendi-
sti partecipino alle iniziative di formazione estema all'azienda previste dai
CCNL. Le iniziative di formazione prevedono un impegno di abmeno 120 ore
medie armnue...”. { contenuti formativi verranno fissati con decreto del Ministe-
ro del Lavoro ¢ della PS. Il Governo @ delegato ad emanare noyme regolamen-
tari che poriino ad una disciplina organica dei rapporti di lavoro con contenu-
i formativi, quali Lapprendistaro ¢ il conrratto di formazione e lavoro.

Listituto defl apprendistato, in Italia, si e progressivamente svuotato, ridu-
cendosi a periodo di addestramento senza specifiche valenze formative, e ¢'é da
essere soddisfaiti che st cerchi di vidargli la dignitd e Ia funzione che ad esso so-
no riconoscitite neglt altri paesr envopel. Quel minimo di 120 ore di fornrazio-
e esterna & un buon avvio verso la trasforinazione dell'apprendistaro nefla mo-
dalita per rendere operaiive i divirco alla formazione fino ai 18 awni per [ gio-
vani, usciti dalla scuola o dalla formazione professionale prima di rale eta, an-
cora ung volta in linea con i modelli delle altre nazioni evropee.

L'art. 16 tratta del “Riordino della formazione professionale”. Non siamo
nell’ottica di una revisione globale della 845/78. Si interviene su questioni sef-
toriall, sia pure di importanza strategicua o su fewtl yion presentti nella legpe, vi-
correndo non allo strumento legislativo ma sole a quello della repolaineniazio-
ne. I principt introdotti dall’art. 15 per la formazione all'apprendistato ¢ la va-
zionalizzazione det contrarti di fornmnazione lavoro, sono da integrare con i prin-



cipi e 1 criteri generall introdottt dall'art. 16 ¢ rappresentano una piattaforma
sufficiente per avviare il processo di revistone della FP.

Si trarta di otto punti, nei quali sono indicari ¢ principi generali, facibmen-
te condivisibili, e le decisiont applicative, che invece sono opinabili, almeno a
partive dal senso det teriini implegati,

a) Finalita del rilancio della FP:
- migliorare la gualita dell'offerta di lavore
- elevare le capacita competitive del sistema produttive, sopratiutto in rife-
rimento alle PMIT
- incrementare loccupazione mediante:
. modult flessibili, adegnati alle realta locali
. adeguamenio al contesto produttivo locale
. aggiormamento deglt imprenditord, dei lavoratori quionomi e dei soci di
copperalive.
b} Ampliamento e porengiamento dello stage
- come raccordo tra formazione e lavoro
- corne momento di orientantento dei giovani
- come pringg contaito tra giovani e imprese
c) Attuarori della formazione di base
- Enti pubblici
- anche privati con requisitt preliminarmente individuori
d} destinazione di risorse per la fornazione continua
¢} criteri e modalita di certificazione delle competenze acquisite
) misure per ln mobilitd interna ed esterna degli adderti alla FP., in vista della
ristrusturazione degli Engi di FP e la trasformazione dei Centri in Agenzie.
g} semplificazione delle procedure
h) abrogazione, ove occorra, delle norme vigenti.

In base a questi punii, entro sel mest dall'entrata in vigore defla legge, sa-
rarnre emanate le nonme regolamentari.

I principi e § criteri degli intervents di "natura regolamentare” indicati si pre-
stano ad alcune riflessioni.

Manca una visione d'insieme della formazione professionale e delle proble-
matiche ad essa attinenti. Frerge invece chiaramente intento di vendere il si-
stema formarivo funzionale alla struttura e alla cultura aziendale, grazie a un
passaggio di fuoco dalla formazione di base al lavore alla formazione dei la-
varatori accupati. Si viconosee alle parti sociali, in particolare mediante la va-
lorizzazione degli Enti bilaterali, un ruole dontinante nella trasformazione del
ststerna, che st vuole rendere piny flessibile. Questi abiettivi richiedono la crea-
zione di un nuovo guadro istituzionale della formazione professionale. Con-
temporaneamente la scelta del Ministero del lavoro e della PS e di molte Re-
giont, di regolare attraverso bando di concorso, in regitie di concorrenza, le vi-
sorse pubbliche, senza riferiimento ai dettarmi della Legge Quadro defla FP, de-
termina aleune gravi conseguenze che tendono a trasformare il guadro genera-
le delia F.P,
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1. Si lega il sisterna formativo alle negoziazione privata tra le parti sociali.

2. Listituzione pubblica abdica wlteriormente al proprio ruolo e conferma
la propria incapacita di svituppare una efficace politica nel seitore per man-
canza di una cultura orgavizzativa, in prado di gestive sisterti semipre pitt com-
plessi.

3. I soggetti del terzo settare operanti nel campo della FP (associazioni, or-
eanisii di volontariato, espressioni vare dell’econontia sociale) sono sqraltfi-
catl. Siguificativa, a qitesto proposiio, l'insistenza con cui st cerca di trasfor-
wiare i centri di FP it Agenzie formative, Il teymine é ambiguo e finisce con il
premiare la tendenza a trasforinare lattivita dei centri da educativa-formativa
ad addestrativa, e contenito quasi esclusivamente tecnico ¢ a favere di una
fruizione immediata delle nuove risorse numane da parte delle imprese.

Questo non significa che i CFP debbano resiare guello che sono, soprartul-
to nel casi in cul essi confinuing a operare in naniera assistenzialistica, sulla
base di paramreiri auioreferenziali, svolgendo atriviia pii rivolte a dare lavoro
agli operatori che a dave risposte valide di FP agli aitenti ¢ a proniuovere lo svi-
Luppo del mondo del lavore del tervitorio in cui operano. I pirt recenti studi, le
ricerche pity avanzate e lo stesso CCNI. danno invece del CFP (Centro di for-
mazione polifunzionale) una descrizione piit concreta e condivisibile delle tra-
sftonmazioni che Centri ¢ Enti di FP devono perseguire. Il terntine Agenzia vi-
sulta vuota di contentti concrell ¢ ripropone quel wiadello di organizzazioni
operanti nella FP, che fanno semplicemente da supporio ad altre realta che ero-
gano formazione. A guesto puitto non e pitt chiaro “chi fa che cosa”. Chi attua
veramente gli interventi? Le industrie, il sistema pubblico di FP o il sistema
dell'istruzione?

E previsto “lo svolgimento defle attivite di FP di base anche in affidamento
a sogpetii privati avenit requisiii preliminarmente ndividuart”. Ma questi re-
quisiti non vengono indicati ¢ percid potrebbero essere anche diversi da greelli
fissati dalla 845/78. I rischio che gli Enti attualmente operanti nella FP venga-
1o ad assuntere un ruolo puraniente marginale all'interno del nuovo sisterma é
sempre pice reale ed é caonfermato dall tmpressione che le risorse economiiche de-
stinate a guesto settore diventino sempre pint evanescentt.

A questo punto  pare utile fissare alouni pusti ivinunciabili, che trovano
nella carta costituzionale non solo una legittisnazione giuridica ma anche una
precisa valorizzazione del privato sociale.

1. La Formazione ol lavoro e sul lavore & un diritto soggettivo della perso-
1ta ed € anche wn dirirto oggertivo df cirtadinanza sociale, dr cui & titolare ogii
persona in quario appartenente alla conwniti sociale e politica. La formazio-
we professionale corvisponde dungue ad 1 divitto di cirtadinanza saciale. Quee-
sto comporta da un {ate 1 superamento della concezione assistenzialistica e
d'altra parte Vaffermazione del siwo ruolo educativa: essa si qualifica infatti co-
me processo clie sostiene ¢ fa crescere le capacitd e le abilita della persona, in
ogni fase della vita, La Costituzione dunqgue tutela il divitto alla formazione di
ogni soggetto che la richieda.



2. La formazione va iniesa come compito affidato a soggetti assoctativi, in
grado di assumersi una precisa responsabilita sociale, regolata dallintervento
di supporto dell' Ente pubblico. La formazione non puod dunque essere gestita
semplicemente sulla base di criteri privatistici e negoziali, Di qui il rifiuto di
ogni ipotest di aziendalizzazione ¢ frammertazione della formazione professio-
nale. Va rispettato il diritto dei soggetti sociali, che operanc nel setlore edncati-
vo, a esercitare la funzione formativa. Detta funzione non é affatto legata, in
sensa esclusivo, ai sistemii economiici. Essa ha lo scopo di valorizzare tutie le
risarse formative di una comunita e deve assicurare a tuiti pavi opporiunitd di
accesso. Il diritto alla formazione non va disginnto dapli altri diritti costituzio-
nali della persona, dal momento che rappresenta il fondamentale fattore di cre-
scita integrata della persona e della societa. Lo ribadiamo. La formazione pro-
fessionale deve essere in prismo luago un servizio alla persona che si prepara ad
entrare nel mondo del lavoro ¢ al lavaratore. Non pud essere semplicemenie a
servizio dei bisogni contingenii del mondo ecanomico. E vero che la persona in
formazione nown & avuisa dalle situazione socioeconontica del tervitorio e dal
contesto sociale, economico, tecniologico che rappresenta la pitt vasta conninita
unana in cui vive. Questo significa che nel sio processe di formazione devo-
no armonizzarsi 1 valori e le esigenze di cut il singolo é portatore con le esigen-
ze del mercato del lavoro. Difficile sintesi, che la FP deve perd realizzare me-
diante percorsi di sviluppo cidturale in senso amipio e percorsi di apprendi-
mento delle abilita e delle conoscenze tectiiche e tecnologiche di immediaia ap-
plicazione. H punio e senipre lo stesso: { valori della tecniologia e dell'cconomia
devono essere integrati con quelli dell'womo lavoratore. Da un altro punio di vi-
sta, wwon st tratia ne di difendere pregiudizialimente Enti e Associazioni che fi-
nora hanno fatto FP e neppure di difendere Uattuale modo di fare formazione.
Conta invece trasformare in meglio quanto ¢'é, di valorizzare nel migliore dei
modi la loro esperienza educativa, il loro contatto con le vealté sociali di cii so-
no emanazione, le lovo sensibilita ai problemi det giovani ¢ dei lavoratori, per
creare un sistenma formativo che sia a servizio dell'uowo ¢ del lavoratore. 1 che
risponde anche alle esigeinze pitt avanzate del mondo produttive,

L'art. 17, "Tirochii formativi e di orientamento”, tratia wn tema muovo
camne quello della alternanza tra studio e lavore. Era imporranie che si facesse
gualche cosa in proposito e 11on si pud che essere felici che § tirocini pratici ¢
stages per i giovani che abbionio terminato Uobblico vengana increnentati e
promossi. La promozione é affidata a soggetti pubblici o privati senza scopo di
liicro che operano nel mondo della scuola e del lavoro. I che significa che an-
che le scuole legalmente viconosciute ¢ gli Enti di formazione professionate han-
no titali per stabilire convenziont con i datori di lavoro. La duraia previsia per
iniziative del genere fino a 12 mesi {24 per  portatori di handicap) evidenzia
che ci troviamo di fronte a una nuove metodologia di formazione, erogata di-
reftamente sul luogo di lavoro, in assenza di un contralio di lavoro dipendente
e con la possibilita di crediti formativi debitamente certificati. Anche in questo
caso solo una chiara normativa porra rendere concretamente praticobile ed ef-
ficace questa opportuniia formativa.



I doctmenro manifesta Uintencione del Governo di intervenire sul sistema
di FP, ma non lascia ancorva intravedere quale savd i futuro della formazione
rrofessionale in Italia. Al di lg delle buone infenzioni, non basta un disesno di
legpe per creare una mentalitd e dave dignitd a nn sistema che wnella cultura ita-
fiana & semipre stato consideraro secondario, Fiservato guasi wnicamente d
wetenti deboli e, secondo molii anche tre oli opervatori della forvazione profes-
sionale, ritenuto una specie di scuola di serie B.

il Ministero della Lavoro e della Previdenza sociale ha gia cominciate a in-
tervenire in merito alla trasforniazione dei Ceniri attraverso lo stanziamento di
60 miliavdi in base alla legpe 236/95 per azioni di riqualificazione mirate es-
senzialmente ad accompagnare la mobilita esterna degli operatort degli Enti. Il
Ministerc da tn queste modo un segnale circa le sue Itenzioni di trasformare
gli Bniti e i centri di FP secondo il nuovo modello. Questo tipo di intervento puo
volere dire che le azioni di formazione von sarauno pin, come capita ancora in
alcuni casi, niivate ad assicurare 1l posto di lavoro al personale, g dovramno
rispondere o esigenze concrere e moderne.

Per rendere possibile una completa ricollocazione degli Enti e centri di for-
mazione professionale, risulta pero indispensabile la riqualificazione interna del
personale: soltanto el case in cofi non sia possibile riconvertire detto persona-
le afl'tnterno del sistema della formazione, sarq necessario preparario per atti-
vita esterne al sistenia stesso. Questa ultirmo tipo di infervenito pud divenire pe-
ricoloso, quando le rigualificazioni vergano pensate semiplicementte conte uwl
ammortizzatore soctale temporaneo, da adottare prima dell’espulsiove dal si-
stemq della persona, mentre invece dovrebbe essere pensate come vera creazio-
e df nuove oppartuita di lavoro. Queste modalita di gestione del personale ri-
mandanoe al concetto di Agenzia, come espresso nel testo del disegnio di legge e
nell accordo per il lavoro,

L'imprecisione di tale concetto pud illudere alcwrd Enti di essere piis efficact
semplicemente eliminando i personale, diminuendo i costi, risanando { bilanct.
I nostro modo di vedere e invece questo: § piani regionali di formazione profes-
sionale, l'evoluzione del sistema scolastico nella sua globalita e 1 progetti di tra-
sfonmazione dei Centri in senso polifunzionale, possono creare esuberi o dover
cestire professionalitet non pitt impiegabifi né riconvertibilt {magari per mancan-
za di preparazione di base adegnaral. Solo in questi casi sono importants veri e
mitvati interventi di formazione per la mobilita esterna degli operatori. Molto pite
importante & perd affivare un pianoe di interventi per la trasformazione e la ii-
qualificazione dei Centri attraverse la formazione professionale degli operatori,
che permerta di realizzare quella polifunizionalita operativa, che le ricerche ¢ il
neove CONL considerano basilari per la trasfornnazione del sisterma fornativo,

1l Seminario di Frascati della CEI

1] 23/24 noventhre 1996 st ¢ temiuto a Frascati Villa Campitelli w1 Senting-
rfo, per fniziativa degli uftici Nazionali della CEI (Conferenza Episcopale Ita-
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liana) per la Cultura, la Scuola e I'Universita e per 1 problemi saciali e del la-
voro, in collaborazione con gli Enti di formazione professionale. Un'occasione
importanie per le seguenti consideraziown:

— la Chiesa Italiana, tramite i suoi uffici nazionali, ritiene che la forma-
zione professionale sia 1 nodo fondamentale e un punto di incrocio dei gran-
di problemi che aggl toceano il mondo delia scuola e guello del lavoro. Di gui
la centralita attribuita al problema della FP wnella prospettiva di impostare in
maniera seria gli interventi per la risoluzione sia det pravi problemi della scuo-
la, spesso estranea ai problemi concreti del lavoro, sia dei problenti riguardan-
ti il mondo del lavora, primo fra tulti quello della disoccupazione, pev affron-
tare il quale serve una seria formazione professionale. Ne é derivato l'impegno
di collaborazione tra i due Uffici della CEI esteso agli enti e agli aperatori dei
due canali, per la cvescita di tutto il sistema.

— il Seminario ha richiomaro lattenzione della Chiesa, del mondo politico,
imprenditoriale e sindacale sui problemi della FP, favorendo il vilancio di una
discussione ad alto livello sulle trasformazioni in atto nel sisteya formativo
italiano, scolastico e professionale. La presenza di Ministri ¢ Sottosegretari, di
sindacalisti, di rappresentanti delle categorie imprenditoriali ha consentito una
incisiva azione di sensibilizzazione culiurale e politica.

— & stata tholtre sottolineata U'importanza della FP come strumento di nuo-
va evaungelizeazione, nel confronts di tanti lavoratori piovani ¢ adulti, che nos-
malmente nton sono toceati da altre agioni pastorall.

Il Seminario & stato un segno forte del rinmovaro impegno della Chiesa ira-
liana per la scuola e la formazione professionale. Tale impegno ha portato an-
che alla nascita di due nuovi organismi: il Consiglio Nazionale della Scuola
cattolica e il connesso Centro Studi per la Scuola cattolica, allo scopo di tene-
re desta lattenzione dei cattolici italiani su tutio il sistema formativo italiano
promosso dalle vealta ecclesiali e quindi anche sugli Enti di FP di ispirazione
cristiana, con la prospettiva df una vicaduta positiva su tutio il sistema,

11 “Rapporto ISFOL 1996” e il “Rapporio sulla situazione sociale del
Paese” del CENSIS

I due rapporti, in modo indipendente, wig complementare, entrano nel me-
rito dei problemi del lavoro e della formazione. Non vogliamo confrontare dati
ma solo cogliere qualche stivnolo sulla base di alcune considerazioni Ji carar-
tere generale.

L'ISFOL registra i cambiamenti, formalmente impalpabili ¢ di fatio stri-
scianti, del sistema della FP, in assenza di ndicazioni strategiche generali. Sa-
futa il 1996 come l'anno della ripresa dell'iniziariva politica nei confronii della
formazione, come si rileva dall'accordo raggitio con le parti sociali a tuglio,
che tratta la formazione come elesmento strategico per {o sviluppo del Paese e
Uintegrazione tra scuola e FP come la strada per la crescita e il rinnovamento
del sisterna.
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Si evidenzia che gli interventi formativi debbono avere una propria identita
e dignita. H sistesma di FP ¢é stato inteso a volte come fattore strategico di svi-
luppo sociale, altve volte cone strinnento della politica del lavore o come fatto-
ve di sviluppo economico. In realtd la FP ¢ stara sacvificata a compiti stretta-
miente strumentali a sewizio dell'occupazione o addivittura dell' tmmediato col-
locamento. Si e trascurato il sue cowmpito di agevolare i passaggio dal mowndo
della scuola a quelle del lavoro ¢ da questo alla scnola. Ui percorso che richie-
de lacquisizione di professionalita di base a largo spettro. Non st e considerato
inoltre che la formazione, anche quando nown produce ricadute a breve, pud di
fatto creare occupazione in tempf pitt hunghi. fn una fase di debole dowmanda di
lavore questo significa che la formazione non deve diminuire, per il soln woti-
vo che non produce occupabilite immediata. "Occorre insomma riaffermare
Uidertita specifica della jarmazione professionale che non é solo strinrento ma
anche valore di sé”.

Affermazione questa del Rapporte ISFOL che ci ripovta alla centralita non
puramenie sirtnnentale dell'uonie lavoratore. Una tesi che non pud che fare
piacere a clu da sempre 'ha sostenuta e difesa con la propria azione.

Il CENSIS, parlando dei processi formativi, definisce la FP "la seconda
gamba del sistema educativo” e la esantina « partire dall'accordo di seitentbre
sl lavoro, In esso si introducone e ratificanc concerti fondamentali e si insi-
ste sull'tntroduzione della cultura del lavoro tn tutto il sistema edncarivo, atiri-
buendo ad essa un ruolo fondamentale sia vispetio alla formazione sia rispetto
all'istruzione,

Il rapporta sottolisiea che “si tratta di saper accompagnare gli indispensabi-
Ii irntervenii su strutinra, contenuti e wietodologie con una operazione di ordi-
ne culinrale che restituisca valenza e reolo ad uw'opzione, quella professionale,
che ancora rimene, con un termine abusato, una scelta di serie B, una fornta-
ziovie senza mercato”

In effetti la FP non ha mercato da un punto di visia qualitativo perché il
coinvolgimento dellutenza potenziale e le risorse finanziarie investite sono net-
tamente tnferiori alle necessita del Paese: le arrivita degli organismi regionali df
FP interessanc selo 1'1,6% della forza di lavoro, o il 14% se ci si riferisce ai so-
i inoccupari. Il sottosisterma formative, insonnmna, e troppo astwmmetrico vi-
spetio a quello scolastico. I numero di utemmi che vi sono coinvolti inoltre é
parziale rispetto alla reale esigeriza di formmazione del nostro Paese.

Il progetio di riordino dei cicli scolastiei del Ministero della Puhblica
Istruzione

Non é possibile dare rapidamente un giudizio sul documento presentato a
meta di gennaio e riguardantz il riordino generale della scuola italiana. Nown é
un progetto settoriale di riforma, ma wuna proposta di trasformazione globale
della struttura scolastica. In tale contesto non possono mancarve indicazioni ri-
guardanti 'inrero sistema educative ¢ dungue anche il settore della fornazione
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professionale. Now entriarto el wierito della ristruiturazione dei cicli scolasti-
¢i . Ci linmitinmo a fare qualche considerazione sulla posizione della FP ¢ sul
rapporto scuola-laveoro.

Nella premessa del documento st trovano alcune affermazioni interessanti.
In primo luogo si afferma che la formazione, come fattore di sviluppo, necessi-
ta df un approccio globale. n secondo lwoga si prevede la strutrurazione del si-
stema dell'istruzione in senso modulare, superavndo la configurazione pivayi-
dale, allo scopo di precisare, per ogni segmento, le soglie da raggiungere comn ri-
sultari spendibili in termini culrurali, scientifici e professionali.

Una simile struttura consente di aprire il sisterna dell'istruzione a momen-
ti diverst di specializzuzione e valorizza la formazione professionale, come ri-
sorsa da wtilizzare in modo sinergico con altre offerte culturali.

Bastano guesti due cenni per far risaltare il cambiamento di approccio al si-
sterna della FP e per confermare la necessita che scuola e FP non si isnorine e
affrontine assieme i probleni.

Lintroduzione della cultura professionale nella scuola, poi, non puo che
farci piacere: tra gli obiettivi da raggiungere con il viordine del sistema compa-
re farti "la crescita di abilita e capacita professionali e di una moderna cul-
tura professionale”. La squalifica della cultura professionale come cultura di se-
vie B rientra definitivamente.

Di FP st vitorna a parlare a proposite di scuola superiore, la dove si affron-
tano i problemi dell'orientamento e della conclusione dell'obbligo scolastico
(13-15 anni}. In questo ambito si prevedono, per lultime anno, possibilitd di
canvenzione tra scuola e FP. Il tutto si dovrebbe concliudere con un primo esa-
me di Stato di licenza dalla scuola dell'obbligo, che debbono sostenere anche gli
studenti che nell'ultinio anmo avessero freguentaio I FP,

i punto 4 del documento tratia specificamente della formazione professio-
nale,

11 solo fatto che in questo documento la FP sia presente & innovativo: viene
riconosciuta ad essa, finalmente, piena cittadinanza nel sistema educativo ita-
liano rinrovato. Comungue vada a finire la proposta di riforma presentata nel
documernto, ci troviamo di fronte al definitivo tramonio di una concezione vi-
duttiva, marginale e misconosciuta della formazione professionale in Ialia, cui
5i artribuisce invece valove educarive, formativo e culfurale,

Conclusione

Anche se non raggiunge sempre le privme pagine dei giomali (e del telegior-
nali}) ci fa piacere che il tema della formazione professionale sia uscito dalla
stretta cerchia degli addetii ai lavori, per entrare in un pii vasto ambito df in-
teresse e di discussione.

La speranza & che da tale interesse derivi una crescita reale di tutfo il siste-
ma educativo italiano e si precisi e si rafforzi tutta la politica italiana del lavo-
ro e della formazione professionale.
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In questo numero

L’EDITORIALE prende in esame alcuni docunienti e avvenimenti che inte-
ressano la formazione professionale, cercando di coglierne le valenze positive in
un momento di grande ricchezza di proposte e di interventi. Possiameo ritenere
che stiamo vivendo una fase storica eccezionale per la definizione del futuro
della formazione professionale in Halia.

Nella sezione Studi

Il Doti. Pier Giovanni BRESCIANT dello Siudio META e Associati cam-
menta “Vaccorde per il lavoro”, proponendone una lettura sul piano del meto-
do, sul piano del merito, sul pianc della concezione della formazione e sul pia-
no delle questioni aperie e dei fatfori df rischio.

Il prof. Guglielmo MALIZIA direftore dell'istituto di Sociologia della UPS
presenta alcuni spunti viguardanti la formazione professionale, come risposta
costruttiva ad un dibattito aperto dagli “amici di Liberal”, e all'apporto critico
che essi vogliono dare al rinmovamento della scuola italiana. Dalla risposta ad
alcune affermazioni del documento di discussione degli “amict di Liberal” ri-
guardanii la formazione professionale, il prolungamento dell'obbligo, la parita
scolastica e formativa, emergono interessanti pronti di vista.

Maurizio LOZZI della Fondazione Clerict di Milano presenta 1un contributo
riguardante la nuova organizzazione e i profill professionali degli operatori, co-
me emergonn dal CCNL della formazione professionale convenzionata 1994-
1997, in vista della trasformazione orgmirizzativa delf Centri. Il contratto evolu-
tive nazionale di lavoro ha dato una risposta al bisogno di flessibilita organiz-
zativa det Centri e degli Ewti attraverso la descrizione di nuove e numerose fui-
zioni professionali, che permettono di rendere progettabili, artuabili e confron-
tabili scelte ovganizzative diverse.

Severine DE PIERI ¢ Giorgio TONDLQ, psicologt ¢ orientarori, riassu-
maone 1 Asultar della ricerca COSPES da loro diretta sulls "Formazione
dell'identita negli adolescenti ftaliant™, con particolare rigrardo agll adolescenti
che frequentano la formazione e Vistruzione professionale. I risultati dell'in-
chiesta vengona paragonati con quelli riguardant: gli adolescenti che freguen-
tano percarsi pti lunghi di istvuzione (licei e istiruti recnici), vivelando le par
ticolarita, le difficolta, le valenze positive espresse dai piovani in guestione. Le
conclusioni le indicazioni che vengono tratte sono inferessanti, soprarfutto
quando st sostiene la tesi ohe “una serie formazione professionale potrebbe con-
trastare il rischio della dispersione scolastica...soprattutto creare una barviera
nei confronti del disadattmmento ¢ detla devianza”

Giargio V. BRANDOLINI presenta listruzione e la  formazione
nell'unione europea rivisitando il contenuto e il senso del Libro Bianco della
Cresson. F una ulieriore invito allapprofondimento di un testo, che @ srato al-
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la base delle discussioni nel passato anno europeo per “L'istruzione e ia forma-
zione per tuito Larco della vita”.

Angelo FERRQ presenta i documenti di politica sociale della Conunita
Europea privia degli accordi di Maastricht. §i tratta di scoprive l'emergere di va-
lori, che sono fondumentali nella cultura euvopea, ma che in guesto periodo di
crisf economia e jorse anche culturale rischiano di essere nuovamente ignora-
ti, in furizione della centralitd def problenti di natura economica ¢ finanziaria.

Mario VIGLIETTI del Centro di Orientamento COSPES di Torino pre-
senta il problema della maturitd professionale e l'evoluzione delle sue compo-
nentt pin significative,

Piero CARDUCCI e Raffacle PUGLISI intervengone sul valore patrintoniale
della formazione. Con il sorgere della formazione continua non solo per la gran-
de {mpresa ma per tutio 1l mondo del lavoro, diviene di grande importanza sa-
per valutare anche in termini contabili linvestimento in formazione. Questo
prd valere anche per la formazione dei formatori della FP. Pué essere uno sti-
molo per i Centri a collaborare con le PMI nella formazione continsia dei di-
pendenti. Lo studic mira a rilevare in che maodo le risorse economiche tmpie-
gate in interventi formativi contribuiscano ad accrescere il valore dell'azienda.

Nella sezione VITA CNOS

Stefano COLOMBO presenta la formazione dei formatori come viene attua-
la nella Federazione CNOS-FAP, mettendo in risalto il modo di progettaria, di
realizzarla e di valutarla, in base a un'esperienza ovmai consolidata ¢ valoriz-

zZata wel corso df molti anmni.

Chiudono il numero le Segnalazioni bibliografiche a cura di Guglielmo
MALIZIA,
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PIER GIOVANNI

"accordo per il lavoro

fra governo e parti social:
una lettura attiva

sulla formazione

Con questa relazione introdulliva mi propongo una
lettura dell’'accordo tra Governo e Parti Sociali noto
come “Patto per il lavoro” siglato il 24 settembre 1996,
con esclusivo riferimento alla parte dell'accordo relati-
va alla formazione.

La lettura che propongo si articola in guattro punti,
corrispondenti ad altrettanti possibili “piani” (o vro-
spettive) di analisi del testo:

1. Il plano del "metodo” adottato per la stipula
dell’accordo e prefigurato per la sua implementazione.

2, Tl piano del “merite” (e cioé dei contenuti) delle
scelte strategiche sul sistema formativo conlenute
nell’accordo.

3. Il piano della “visione della formazione” (la “con-
cezione”, la “lilosafia”, la "politica” della formazione)
che sottende le scelte di contenuto, per come & possibi-
le ricostruirla “stando al testo” ed alla sua decilrazione,
e cio2 alle parele-chiave utilizzate, agli elementi ricor-
renli o maggiormente sottolineatt, alla “logica d'insie-
me” che conneite le diverse parti de} testo.

* Relazions introduttiva al Seminaric CNEL, Roma 17 ottohre
1996.
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4. 1l piano delle questioni tuttora aperte, e dei “fattori di rischio” che sj
possono identilicare, soprattutto in [unzione della concreta applicazione
dell'accordo, e cioe delle misure, degli interventi e delle azioni necessarie
(nonché delle risorse da mettere in campo) per la trasformazione delle opzio-
ni espresse in realta operative,

Nello svolgere tali considerazioni, fare alcuni riferimenti alla produzione
“conceriata” precedente su tale materia (in particolare, la parte su “istruzione
e formazione professionale” dell'accordo tra Governo e Parti Sociali del luglio
1963), per sottolineare eventuali elementi di particolare continuita o disconti-
nuita riscontrabili nei prodotti della negoziazione o della concertazione.

1. 11 piano del metodo

I comumenti registrati sull’accordo sono sostanzialmente concordi nel sot-
oo

tolineare con grande enfasi positiva (“grande importanza politica”, “esempla-
ritd”) i seguenti aspetii:

— la pratica della concertazione tra Governo e Parti Sociali come “meta-
opzione” rispetto alle scelte sirategiche da effettuare;

— il ruclo “di governo” anche in guesto caso assunto dalle parti sociali
sulle grandi questioni strategiche per lo sviluppo del Paese, come da almeno
quattro anni a questa parte, e in particolare con l'accordo del luglio 1993,

— la forma dell'accordo, che si configura come una intesa generale sui
principi di riforma e razionalizzazione (o, se si preferisce, di innovazione e
qualificazione) del sisterna formativo, che traccia linee-guida per I'azione di
Governo ¢ Parlamento,

A tale proposito, & stato osservato che l'intesa trilaterale non espropria il
Parlamento dclle sue prerogative: “la concertazione olfre il meglio delle sue
potenzalitza peoiché conferisce legittimazione soclale ad alcune soluzioni,
mentre restano di competenza del legislalore le decisioni definitive”;

— la prospettiva “nazionale” dell’'accorde, che si propone di garantiire
l'unitarieta del sisterna formative proponendo “una ridefinizione organica
dell'impianto complessivo del sistema di istruzione e formazione, delle fun-
zioni dei vari soggetti pubblici ¢ privati, statali, regionali ¢ degli enti locali,
in ordine alle responsabilith di indirizzo, gestione, controllo e certificazione
delle attivita di formazione”; nonché “un coordinamento tra le istituzioni
preposte che porti ad unita di strategia gli interventi sulla [ormazione relati-
vamente agli obiettivi generali e alla programmazione”.

2. Il pianc del merito

Nel merito, l'intesa riconferma e “rilancia” le indicazioni e le proposie
maturate in quest anni di conlfronto tecnico-scientifico e socio-istituziona-
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le ("sedimentate” nell'accordo del luglio 1993} e le porta ad una nuova sin-
tesi, particolarmente “integrata”: cio che nell’accordo del luglio 1993 si con-
figurava come un insieme di indicazioni-proposte il cui baricentro consi-
steva nella razionalizzazione ed innovazione del sistema di f.p. anche attra-
verso la riforma della legge-quadro, viene nell'intesa ripensato ¢ riproposto
in un quadro che risulta unitario ed organico, in una logica che si pu¢ defi-
nire {anche se il termine & ormai cosi abusato da apparire ormai logore) “di
sistema”.

L'accordo prefigura e sviluppa tre grandi aree di cambiamento per siste-
ma formativo;

* guella che si pud definire "nuova ingegneria” del sistcma;

* un insieme di “nuove mete” di politica formativa per il Pacse;

* lo sviluppo della integrazione [ra sistemi formativi e (ra questi e il
mondo del lavoro,

2.1. La "nuova ingegneria” del sistema

La “nuova ingegneria” viene, ncll’accordo, sviluppata attraverso elementi
¢uali:

— la definizione di un ruolo "di coordinamento delle politiche formative”
{ma sarcbbe forse pity appropriate definirlo “di regia”), attribuito alt'istituen-
do “organismo interistituzionale paritario” (Ministeri P.[., Lavoro, Univer-
sita-Ricerca, Industria; ¢ Conferenza dei presidenti delle Regioni}, nell'ambi-
to della Presidenza del Consiglio. Per inciso, vale la pena di sottolincare che
l'istituzione di tale organismo veniva prefigurata gia nel tesio dell'accordo
del luglio 93, proprio con le funzioni oggi riproposte;

— la preligurazione di una forte integrazione sia tra i diversi soggetti isti-
tuzionali che ira i diversi livelli di intervento (Ministeri, Regioni, Enti locali;
nazionale-centrale, regionale, locale): anche qui, riprendendo ed acceniuan-
do ulteriormente le linee espresse dall’accordo precedente;

— il perseguimento della “interconnessione” tra i diversi sistemi Istruzio-
ne, formazione professionale, universitd), resa possibile dalla adorione di
una strutturazione modulare del percorsi e dalla adozione di un sisterma di
crediti [ormativi e di certificazione delle competenze acquisite:

— la prospettiva della ridelinizione ¢ del decentramento delle competen-
ze in materia di lformazione (emblemalicamente rappresentalo dall'cnfasi
sulla autonomia degli istituti scolastici)

— la valorizzazione degli accordi di programma ¢ della dimensione “ter-
ritoriale” della programmaczione;

— il ruole attivo prefigurato a tuttt i livelli per le parti sociali neila pro-
grammazione dell’'offerta formativa: sia attraverso quella sorta di “via mae-
stra” che gia nell'accordo del 1993 veniva individuata nell indagine “concer-
tata” tra le parti sociali e concordata con Ministero e Regioni sut fabbisogni
di formarione; sia attraverso la contrattazione di “piani annuali di [ormazio-
ne a livello di impresa e di territorio”, che si ispirano alla logica "europea”
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sulla formazione coniinua {(Francia; ma anche Spagna con l'accordo nazio-
nale del 933;

— la prefigurazione di “poli integrati” tra ricerca e formazione, lavoren-
do forme associative ¢ consortili e coinvolgendo il sistema delle PMI.

2.2. e nuove mete di politica formativa per if Paese

Rispetto alla produzione “concerlata” precedente (in particolare, quella di
luglio 1993) l'accordo contiene alcune conferme, alcune accentuazioni e
alcune novita.

Le “nuove mete” prefigurate per la politica formativa del Paese sono le
seguenti:

— innalzamento fino a 10 anni dell'obbligo scolastico (“ristrutturato nei
cicli e innovato nei curricola”): si tratta della conferma di una opzione matu-
rata da tempo (anche se, come vedremo, non ancora sufficientemente “defli-
nita’);

— diritte alla formazione fino a 18 anni:

— generalizzazione degli stape “a carattere forlemente orientativo e [or-
mativo”;

— strutturazione di un vero sistema in alternanza (dove apprendistaio e
cfl vengono “riformati” e recuperati alla “piena dignitd” sul piano formativo),
confermando ed accentuando ultericrmente un indirizzo presente “da sem-
pre” ma assai poco praticato;

— ripensamento “della collocazione e delle finalita” della istruzione pro-
fessionale, “in un contesto di valorizzazione della dimensione regionale” (e si
tratta di una “novita”™);

— strutturazione di un “autonomo” sistemma di lormazione superiore,
“non in continuitd” rispetlo alla scuola secondaria e caratierizzato insieme
da alta professionalita tecnica e forte valenza culturale, programmato dalle
Regioni e gostito da una pluralita di soggetti {(questa formulazione era pre-
sente nel documento della Commissione di Studio per la riforma della legge-
quadro, presieduta da Varesi);

— strutturazione di un sistema di formaziene continua ("nuova prospet-
tiva strategica”, con l'atiribuzione graduale ed integrale del contributo dello
0,309 con la partecipazione delle parti sociali): conferma e sviluppo deciso
di un orientarmento maturato su forte impulso delle forze sociali;

— sostegno legislativo alla contrattazione sulla educazione degli adulti
(congedi, periodi sabatici};

— adozione di un sisltema di certificazione e di riconoscimento dei credi-
ti formativi, come dispositive “trasversale” che rende possibile ¢ mette in
valore le opzioni espresse {anche in questo caso valorizzazione e ulteriore
collocazione in una prospettiva “sistemica” di uma opzione presente
nell'accordo del '93 e sviluppata nel documento della Commissione di Studic
per la riforma della legge-quadro);

— strutturazione di un sisterna nazionale di valutazione della formazione.
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2.3, L'integrazione tra i sistenti formativi e tra questi e il mondo del lavoro

Coordinamento, cooperazione e integrazione (1ra i sistemi formativi; tra
questi e il mondo del lavoro) sone parole-chiave che delineano la concerione
che permea le diverse parti dell'accordo:

nella scuola dell'obbligo, dove da un lato dovra essere “valorizzalo
Papporto” che ad ¢ssa puo fornive la f.p., ¢ dall'altro dovranno cssere previsti
“progeiti mirati” (ne parlava il testo di riforma della secondaria del 1993) che
valorizzine il “saper [are” e rimolivino all'apprendimento anche in funzione
anti-dispersione;

* nei percarsi formativi post-abibligo, dove dovranno essere create le con-
dizioni per il “passaggio” da una oprione ad un'altra (le c.d. “passerelle”), ¢
pilt in particolare:

* nel post-obbligo “scolastica” (articolalo per indirizzi e fnalizzato a pre-
pararc all'Universitd oppure ad un diploma pre-professionalizeante), dove
saranno previsti:

— brevi moduli integrativi di f.p.,

— raccordo scuolaflavoro, anche atiraverso la “generalizzazione” degli
slage;

* nel post-obbligo “non scolastice” {definito “sisteima flegsibile di oppor-
tunild a completamento dell'offeria {ormativa’), dove sono previsti:

— [linalizzazione specifica al lavoro e [orie legame con la realtd produtti-
va locale,

— diverse modalita formative {a tempo pieno; a tlempo parziale; in alter-
nanza},

— ripensamento di collocarione e finalita dell'isiruzione professionale
{valorizzando “la dimensione regionale™}, dell’'apprendisiato e dei cfl,

— presenza di percorsi ¢ moduli specifici per la creazione di nuova
imprenditoria

* nel percorsi formativi post-diploma, dove sono previsti:

— "collegamento siretto con le dinamiche occupazionali” e “aderenze con
i¢ problematiche prolessionali ed aziendali”,

— coinvolgimento del mondo della produzione & di docenti esterni,

— nuave tecnologie e tecniche di didatiica attiva,

— sistema integrato di certificazione;

* nei percorsi di “vera” alternanza (apprendistato e cfl), dove si prean-
nuncia una riforma che coordinera i due istituti, li ricondurra ad una effetti-
va finalitd formativa, e (grazie alla definizione di un sistema di certificazione
delle competenze ¢ di riconoscimento dei crediti) 1i integrera a pieno titolo
nel sisterna generale di formazione;

* pel percorsi universitari, e in particolare:
— nei diplomi universitari di primo livello, di cui viene prevista “l'esten-
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sione”, e “l'integrazione nelle politiche formative regionali assicurando il col-
legamento tra i contenuti curricolari e il contesto economico-produttiva”,

— nei corsi di laurca, per i quali occorre “potenziare le occasioni di ritor-
no di proseguimento durante I'attivita lavorativa, di aggiornamento e di spe-
cializzazione”,

— nei dottorati di ricerca, per i quali si prevede “l'apertura al mondo del
lavoro, attraverso convenzionamenti e stage”,

— nei corsi di specializzazione e nei master, per i quali si prevede il
polenziamento ¢ un pit marcalo carattere professionalizzanie,

3, La “visione" del sistema formativo

E noto, agli csperti di valutazione ed anche ai teorici della qualita pin
atlenti, il fenomeno secondo il quale una descrizione troppo analitica,
“minuziosa”, dell'oggetto che si intende indagare pregiudica in realtia la pos-
sibilita di cogliere la dimensione pitt “globale” e infine il “sensa” dell'oggetto
stesso.

Altrettanto potrebbe accadere con Vaccordo che stiamo analizzando;
l'attenzione puntuale ai diversi aspetti potrebbe farci perdere di vista la con-
cezione pit generale della quale [ diversi contenuti e le strategie operative si
conligurano come coerenti strumenti di concretizzazione,

A volte, nelle cattive pratiche negoziali, questa dimensione “molare” della
“visione” & semplicemente la [orzosa ricostruzione a posteriori di un quadro
unitario inesistente come lale, che costituisce in realta l'effetto residuale del
confronte tra le diverse forze in campo ¢ le relalive concerioni,

Questo non accade nelle buone pratiche negoziali: e I'accorde cui ci stia-
mo viferendo, come gia sottolineato, & stato da diversi interlocutori definito
come appartenente a lale categoria, e addirittura con posizione “di spicco”.

Questa peculiare “gualily” del patto per il lavore e slata probabilmente
aiutata, in questo senso, dalla presenza di una “storia” pregressa di accordi,
intese, protocolli (in una parola: di confronto negoziale) tra le parti firmata-
rie, che data quantomeno da alcuni anni, che aveva anche gia portato alla
sedimentazione di alcuni “punti fermi” lungo il percorso {si pensi all'accordo
del luglio 1993}, e che aveva favorito lo sviluppo di un linguaggio comune
{certo, non del tutto: basti pensare alla attuale discussione su cosa si debba
intendere per “formazione conlinua”} e di una cultura con elernenti di inte-
ressante condivisione.

Il lavoro svolto dalla Commissione di studio per la riforma della legge-
quadro e le attivita realizzatec dal Comitate Nazionale di concertazione
hanno inoltre certamente costituito {sul versante tecnico e su quello del dia-
logo sociale ed interistituzionale e della concertazione) sia un terreno di
messa a fuoco di problerni-chiave e di ipotesi di soluzione, sia un lerreno di
ulteriore “sintonizzazione” dei linguagei e delle cullure.

Sta di fatto che mi pare si possa affermarc che questo accordo sulla for-
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mazione appare espressione di una “visione” globale del sisterna abbastanza
precisa: le parole-chiave utilizzate e gli elementi ricorrenti lo indicano con
sulficiente chiarezza.

Dal punto di vista del sistema, la concezione che emerge ¢ guella di un
sistema [ormativo nel quale il rafforzamento delle diverse “identita” dei sub-
sistemi e quindi la loro dilferenziazione “verticale” ed * orizzontale” (ciclo
dell’'obbligo: ciclo del post-obblige scolastico e non scolastico; formazione in
alternanya; formazione superiore universiltaria ¢ non; formazione continua e
formazione permanente), sembra voler costituire la precondizione essenziale
ai fini della loro elficace intlegrazione.

Quante di questo consolidamento delle identita specifiche sia il risultalo
della sommatoria di scelle “parziali” piuttosio che la loro sintesi strategica in
funzione di una “visione” preesistente pud essere oggetlio di valutazione:
cerla l'effetto & quello, alla fine, di una concezione con una sua coerenza e
“sistemnicila”.

Lo sviluppo (o piu realisticamente l'avvio) in particolare di quel sistemi
che nel “documento-Varesi” (che in questo arava nel solco della concertazio-
ne del 1993) venivang delinili come “'le {ilicre della formazione che non ¢'&”
(allernanza; formazione superiore; {ormazione continua) riceve certamente
dall'accordo una conferma e un impulso,

Da questo punto di vista, 'elemento di maggicre criticita mi pare possa
essere identificate nella ancora “debole” (perché troppe “residuale”) identita
asscgnata al sistema di E.p. regionale: ma riprendero pit oltre questo punto,

Il decentramento {gualcunc ha parlato di “ territorializzarione”) e lauto-
nomia costituiscono, a livello di “disegno” generale, il coerente complemen-
to di questa spinta allo sviluppo di una piu chiara “identita” dei vari sistemi,

11 testo appare pervaso (i richiami a tale riguardo sono infatti ricorrenti e
si riferiscono a tutti 1 sistemi formativi) dalla consapevolezza della necessita di
strutturare un sistema di certificazione delle competenze e di riconoscimento
dei crediti [ormativi quale condizione essenziale perché si dia la concreta pos-
sibilita di una integrazione effettiva, che significa anche possibilita di "codici
di riconoscimento reciproco” tra i sistemi e fluidificazione dei “passaggi” da
un sistema all'altro, intesi come normale esiio di un percorso personalizzato
piultosto che come “deviazioni” forzale e palologiche, sintome di insuccesso
e/o esiremo tentativo di sfuggirvi da parte dei soggetti pin in difficolta.

Questo della personalizzazione dei percorsi, dell'aumento delle “chance”
individuali di accesso alla lormazione lunge tutto 'arco della vita (a partire
da uno sviluppo € da una rivisitazione del ciclo dell'obbligo per 10 anni e
dalia statuizione del diritto alla formazione {ino a 18 anni), di sperimenia-
zione di pratiche lavorative in alternanza e di formazione sul lavore, ma
anche di “rientri”, di modularizzarzione dei percorsi, di riconoscimento e cer-
tificazione in progresso delle competenze acquisite anche sul lavoro: tutio
guesto costituisce nello stesso tempo il risultato che laccordo dichiara di
volere garantire all'individuc ¢ l'effetto atieso, dal punto di vista del soggerto,
della integrazione “di sistema” proposta.



Implicitamente, la stessa collocazione dell'accordo sui temi della forma-
zionc nell'ambitc del "Patio per 'occupaziene” mostra il ruolo emergente
che, coerentemente con le politiche dell'Unione Europea, le politiche della
formazione sono venute assumendo negli ultimi anni nel nostro Paese; ma
anche esplicitamente, l'accordo propone una concezione sistemnica e di alto
profilo del ruolo del sistema formativo, delle suc finalita, della sua architet-
tura e delle sue articolazioni, dei suoi soggetti, delle sue relazioni interne ed
eslerne: una visione che presenta ancora dei punii non sufficientemente defi-
niti (come vedremo ncll'ultima parte di questa relazione), una visione che
naluralmente pud e deve essere discussa nel merile, ma che pare mostrare
numerosi elementi di “coerenza interna” ¢ di sintonia con la concezione che
ha ispirato le recenti contrattazioni-concertazioni su questo tema (in parti-
colare, lo ripetiamo ancora una volia, Vaccordo del luglio 1993) e le recenti
attivita di elaborazione tecnica (il documento della Commissione sulla rifor-
ma della legge-quadro).

Laddove tale precedente produzione risultava ancorata alla rillessionc sul
mercaio del lavoro, sulle relazioni industriali e sul sistema di [ormazione
professionale {con {utti gli ineludibili “agganci” alle modificazioni e innova-
zioni auspicate nel sistema di istruzione che le opzioni cspresse richiamava-
no come necessario}, il nuovo “Patto per il lavoro™ (per la parte formativa)
sembra ispirato da una attenzione particolare al sistema di istruzione, al suo
sviluppo e alla sua qualificazione, e da una attenzione meno forte alle tra-
sformazioni necessarie nella filiera specifica della f.p, per la quale rimanda
alla modifica della legge-quadro: in un certo senso, & come se non si tracsse-
ro a sufficienza tutie le implicazioni che un cerio tipo di formazione conti-
nua, di formazione in alternanza e di formazione superiore richiedono anche
in termini di “sisterna di f.p.” per poterc essere praticabili ad un livello di
qualita come quello prefigurato.

L’accenno (importante) alla “trasformazione dei CFP in agenzie [ormati-
ve” rimane forse un po’ roppo “isolato”: il richiamo esplicito di alcuni “punti
[ermi” del documento della “Commissione-Varesi” avrebbe pili autorevol-
mente supportalo le trasformarzioni necessarie.

4. Le questioni aperte e i fattori di rischio

In questa parie conclusiva della relazione propongo all’aitenzione del
dibattito alcune considerazioni che, senza rincorrere una impossibile esau-
stivita, vogliono focalizzare da un lato alcuni punti ancora non del tutio defi-
niti nel testo dell'accordo, e dalfaltro alcuni elementi di possiblle criticita
(“lattori di rischic™) nella prospettiva della sua concrela applicazione.

Li presenterd insiemne, come punti di attenzione, senza distinzione tra ele-
menti che necessitano di una maggior definizione e (ailori di rischio, anche
perché spessa le due cose si trovano a coincidere.

L'intento, naturalmente, ¢ quello di contribuire allo sviluppo di una
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discussione aperla e non [ormale, tale che possa avere conseguenze positive
sul piano della “messa in atto” dell'accordo.

Come ben sanno gli esperti di negoziazione, non tutto cid che non viene
precisamente definito nel (esto di un accorde va considerato come un limite:
a volte, infatti, la mancanza di definizicne costituisce l'unica via d’uscita da
situazioni “senza sbocca”, nelle quali non & “imponibile” uno dei punti di
vista né & “mediabile” un consenso,

Cié premesso, si tratta quindi di valutare se ¢ quanto nel caso dell'accordo
la “non definizione” di aleuni punti sia stata di effettivo aiuto nella acquisizio-
ne di consensgo sullintesa complessiva, e se e quanto, invece, gssa ponga le pre-
messe per una implementlazione “problematica”, facendo pagare ai soggetti in
campo il prezzo di questa scelta (perché di una scelta, comunque, si tratta).

Vediamo allera alcuni di tali nodi problematici:

1. II primo & costituito dall'esatta configurazione del cicle dell’obbligo:
“per dicci anni”, ma a parlire da che etd?

E come si canfigura la “ristrutturazione nei cicli” e la "innovazione nei
curricula prevista nel testo?

Sappiamao che diverse opzioni sono in campo e che diverse soluzioni sono
“tecnicamente” possibill al riguardo, sia per l'ela di ingresso alle elementari,
sia per la durata delle stesse, sia per la strutiura e la articolazione del hien-
nio: quale “ulteriore definizione”, quindi, al di la dei “sondaggi” effettuati
dalla stampa quolidiana?

2. 1l secondo & costituito dal ruolo della formazione professionale nel
ciclo dell’'obbligo: Vaccordo (riprendendo integralmente la locuzione presen-
te nel testo del lughio 93) alferma necessario che il nuove prolungamenio
dell'sbbligo “valorizzi gli appoiti che il sistema di [ermazione professionale
puo recare”.

Anche in queste caso, sappiamo che diverse opzioni sono in campo e
sono tecnicamente possibili: la soluzione prospettata intende forse rinviare
(...valorizzi gli apporti che “pud” recare...) ad una regionalizzazione o anco-
ra pit 2d una “localizzazione” delle soluzioni, differenziate in base alle risor-
se, al soggetli e alle competenze in campo?

3. 1 terzo & costituito dalla “identitd” prefigurata per il sisterma regionale
di formazione professionale nell'ambito del sistema integrato pilt generale.

Su questo punto il testo dell’accorde esprime una certa ambivalenza: da
un lato, infatti, vi si delineano spazi nuovi d&i grande interesse per la f.p.
(dixitto alla formazione fino a 18 anni; trasformazione dei cfp in agenzie for
mative; finalizzazione specifica al lavoro e “territorializzazione”; presenza
attiva e "legittimata” nella filiera della formazione post-diploma); ma
dall'altro late, contemporaneamente, vi si configura per la stessa un ruolo
sostanzialmente “residuale”, definito pitl “in negative” (“non-scolastica”) che
in positivo, e il cui apporto all'integrazione appare alquanto “debole”, pit
“complementare” che "costitutivo™.
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Cid & lanto pili curioso quante piit si possa (come si pud e si deve) sere-
namente conoscere che nella filiera della f.p. si sonoe sviluppate in questi
anni, anche se certo non in maniera unilorme sul territorio nazionale, espe-
vienze “esemplari” proprio sul plano di quei requisiti che l'accordo evoca
come desiderabili per linnovazione della formazione post-diploma (collega-
mento con il mondo del lavoro ¢ alternanza; coinvolgimento di pitl soggetti;
utilizzo di docenti csterni; tecniche di didattica attiva)

4, 11 quarto 2 costituito dalla prefigurazione di “un ripensamento della
collocazione e delle finalita dellistruzione professionale in un contesto di
valotizzazione della dimensione regionale”,

La formulazione adotlata pud lasciare spazio a molte interpretazioni,
ancora divergenti: anche in questo caso si tratia di valutare quanto di tale
“non definizione” costituisca prezzo valutato necessario per “fare accorde”,
e quanto invece permanga, in quanto nods non sciclto, come un macigno
sulla strada della concreta applicarione.

5. Il quinto nodo problematico ¢ costituito da un'altra “questione aperta”
{(nel senso di "non definita”), che rappresenta nello stesso tempo un fonda-
mentale “lattore di rischie”; si tratta della copertura finanziaria delle misure
proposte come “nuove mete” di politica formativa.

L'accordo significativamente fa riferimento al "reperimento delle neces-
sarie risorse finanziarie aggiuntive, secondo i tempi e le modalita modulati
compatibilmente con le esigenze di [inanza pubblica”.

Il finanziamento della formazione continua (“graduale” ma “integrale™!)
con lo 0,309 sembia, nello spirito dell'intesa o comungue in una sua possi-
bile interpretazione, non lasciare spazio ai consistenti finanziamenti richiesti
da altre “mete [ormative” strategiche delineate nell'accordo: la formazione
per Vapprendistato e i cfl, ad esempio, per la quale “a regime” il costo stima-
bile & certe “smisuratamente” elevato rispetto alle destinazioni atvtuali degli
investimenti regionali in questa direzione.

Quale orizzonte di concreta praticabilith si delinea dunque per scelle
“alie” e cost impegnative? Che cosa manca per “creare le condizioni di rea-
lizzabilita™ A chi compete cosa, in quesla prospettiva?

Come si pud osservare, alcuni dei nodi problematici chiamane n causa
principalmente uno dei soggetti in campo (il Governo), mentre altri (ultimo,
ad esempio) coinvolgono pit direttamente l'esercizio di responsabilita di pia
soggetti (oltre al Governo, le Parti Sociali e le Regioni): cio alfinché Vaccor-
do non rimanga soltante un generoso slorza di convergenza sul piano delle
grandi opzioni di sistema, ma possa declinarsi davvero in pratiche innovati-
ve e avviare/consclidare nuove filiere di interventa.

D'altra parte, il primo elemento di criticita deriva dall'impostazione stes-
sa dell’accordo: al vantaggi di una “intesa sui principi” come guella contenu-
ta nel Patto fanno da contrappeso altrettanti limiti patenziali {peraltro sotto-
lineati dai commentatori pit “tiepidi”), qualora non si provveda rapidamen-
te e coerenlemente alla implementazione delle concrete misure e dei disposi-
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tivi (sul piano normativo, procedurale, contrattuale, finanziario) che devono
“rendere effettivi” ghi orientamenti espressi e nello stesso tempo “accompa-
gnarne” la realizzazione (azioni di supportoe}.

Il fatto & che in un sistema formativo complesso (per soggetti, per livelli
di intervento, per frammentazione normativa ecc.) come quello italiano
appare particolarmente critica proprio la fase di ” implementazione” del pro-
cessi decisionali, come emerge dalla analisi dei risultati delle precedenti con-
hrattavioni e concertazioni: da un lalo i contenuti e le dinamiche del con-
fronto in essere a livello di Comitato Nazionale di concertazione, e dall’altro -
lo “spessore” di molti dei temi svolti all'interno del “documento della Com-
missione-Varesi” rendono ragione del fatta che trovarsi “d’accorde sull'accor-
do” non significa necessariamenie ritrovarsi d'accordo sulla sua implementa-
zione, sulle azioni concrete, sulle misure e sui dispositivi.

La scelta di un “accerdo sui principi” rende assolutamente necessavia la
responsabilizzazione “contestuale” dei diversi soggetti “cogenti” per la
perlormance del sistema, in funzione del farsi carico “ciascuno per la propria
parte” (legislazione; contratiazione; indirizzo ¢ programmazioneg; messa in
campo di risorse; coc.) della vealizzazione: in caso contravio, perche mai la
riconferma di molti "punti lermi” acquisiti gid da diversi anni (quantomeno
dall’accordo del luglio 93) nella cultura dei sogaetti che concertano dovrebbe
produrre esiti improvvisamente diversi ¢ migliori di quelli riscontrati fino ad
oggi?

Rispetic a cio, mi pare si possano identificare nel testo dell’accordo aleu-
ni ulteriori nodi problematici olire a quclli sottolineati in precedenza, dei
quall & importante assumere picna consapevolerza:

6. L'assenza di Regioni ed Autonomice Locali dal novero det firmatari
dell'accordo: data la natura dei temi allrontati, cid potrebbe configurarsi
come un limite importante,

Si puo immaginare che si sia considerato che “allargare il 1avolo” della
concertazione avrebbe portato ad aumentare la quantita (e alla fine la qua-
tita) delle mediazioni necessarie.

Ma come recuperare il necessario consenso atlivo (e non solo passivo) di
soggetti essenziali per la implementarzione concreta?

7. La mancanza, nel testo dell'accordo, di qualsiasi rilerimento alla sitaa-
zione attuale del sistema (e in particolare, alle sue risorse ed ai suoi punti di
[ora) ed ancora pil alle azioni di supporto che sole possono contribuire a
“renderc effettivi” i principi dispiegali nel testo: appare emblematico, a que-
sto riguardo, che il “pianc siraordinario tricnnale di riqualificazione ed
aggiornamento del personale, ivi compresi i docenti della scuola & della for-
mazione professionale, per accompagnare il decollo delle linee di riforma”
abbia, nel testn del Patio, lasciato il campo ad un pit generico rviferinento
alla “Tormazione dei lormatori, scconde piani di intervento concordati”, pur
definita “strumento essenziale”.

Sia per conscguire le "nuove mete formative” delineate nell’accordo, sia

25



per concretizzare la "visione” sulla integrazione che le sotlende e le ispira,
nel sistemi organizzativi ad alta "intensita di personalc” (come quello forma-
tivo) non si pud eludere la questione delle competenze, delle motivazioni,
della “visione” degli operatori e dei soggetti che “fanne” il sistema, pena il
ritrgvarsi a constatare che le opzioni “alte” espressc sono rimasie “sulla
carta” e che il cambiamento auspicato non decolla,

Questo & ancora pill vero gquanto pin cio che si intende promuovere e
“integrazione”: chi ha esperienza del tentativi piti avanzati di integrave i ser-
vizi per I'impiego o, per rimanere alla formazione, di integrarc scuola e f.p.
nel “Progetto 927 pud testimoniare quanto le risorse umane impegnate nei
processi operativi costituiscane una componente strategica.

E non costituirebbe forse un paradosso emblematico che proprio chi
tenta di formare e innovare il sistema deputato allo sviluppo delle risorse
umane €i proponga di farlo senza prendersi adeguala cura dello sviluppo
delle risorse umane che “fanno” il sistema?

Per inciso, va richiamato che su questo punto, il documento della Com-
missione della legge quadro conteneva ipotesi di lavero ed indicazioni inte-
ressanti.

8. Un vlteriore nodo problematico potrebbe esserc costituito dalla previ-
sione contenuta nell'accordo che il nuove organisme interistituzionale pari-
tario che, solto P'egida della presidenza del Consiglio, & depulaio a divenire
sede e strumento per il coordinamento delle politiche formative, debba esse-
re la sede nella quale definire il sistema di certificazione pit volte evocato nel
testo: un organismo con quelle caratleristiche, tanto pit sotlo Vegida della
Presidenza del Consiglio, sembra scarsamenle compatibile can lo spessore
tecnice implicato dalla concreta definizione di un sistemna di certificazione.

Probabilmentc, con citr si intende che tale organismo tracci le ceordinate
“di sistema” della certificazione, per poi aflidarne la concreta progetlazione
e gestione a soggetti “tecnici”: queslo andrebbe specificato, cosi come accor-
rerebbe cominciare a definire soggetti, fivelli, metodologic ¢ procedure della
certificazione.

9. Infine, un nodo problematico & costituito dalla mancanza, nel testo
dell'accordo, di un rviferimenta specifico ad alcune precondizioni fondamen-
tali per l'effetliva possibilita di una certificazionc ¢ per il conseguente rico-
noscimento dei crediti e la loro effettiva “spendibilita” inter-sistemi: tra gue-
sle, la definizione di un sistema di sitandard di competenza e di unita forma-
tive capitalizzabili ¢ certamente la principale.

Lz articolazione del percorsi formalivi in “segmenti” standard con moda-
lita che ne rendano reciprocamente “leggibili” i contenuti ¢ soprattutto i
risultati tra sistemi {compreso il sistema-lavore) costituisce infatti il disposi-
tive senza i} guale mancherebbe la “base materiale” per la sbrutturazione di
un sitema di crediti.

Il testo dell'accordo del luglio ‘93 conteneva una precisa indicazione al
riguardo (“deflinizione di standard formativi unici nazionaii”}, ¢ il documen-
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to della Commissione per la riforma della legge quadro affrontava la que-
stione con adeguato respiro e neflo stesso tempo con realismo.

I “piani” e le prospettive di lettura dell'accordo sono molteplici, come la
stessa discussione di oggi certamente testimontera.

Per quanto mi riguarda, ho cercato da un lato di offrire una “lettura
ragionata” del testo dell’accorde e dall'alive di proporre alla discussione alcu-
ni nodi che mi appaiono particolarmente problematici nella prospettiva
(ampiamente desiderabile} di una cocrente e tempestiva applicazione delle
indicazioni in esso contenute.

Nel fare questo mi sono ailenuto al “tesle”: ma sappiamo che “il tesio &
nel conteste” e che guindi molie cose vanno reinterpretate anche alla luce
delle posizioni e delle azioni det diversi soggetti sociali e istituzionali coin-
volii.

Questo potrebbe essere il particolare "valore aggiunto” di questo semina-
rio: rileggere l'accordo nella prospettiva dei diversi soggetti e soprattutto
[ocalizzare come e quanto ciascuno di essi ritiene di farsi carico “per la parte
che gli compete” del passaggio dai principi alle pratiche.

Cio perché l'accordo non costituisca il punto terminale di una procedura
[ormale, ma il punto di partenza di un processo sostanziale di colnvelgimen-
to, responsabilizzazione e prolagonismo collettivo: che & poi l'unico moede
sensato ed efficace di “abitare” un accordo di principi importante come que-
sto,






GUGLIELMG
MALIZIA

Qualita ed eguaglianza
nella formazione
per evitare il declino

1l gioro 811/96 la Fondaziove "Amici di Liberal” ha
tenuto, partendo da une analisi riassunta in un 1esto dal
titolo “Allarme scuola — L'Ttalia vischia il declivio”, un
tncontro pubblico sul tema della Scuola e della Forma-
zion Professionale. Alla discussione ha partecipato per il
CNOS-FAP il prof. Guglielmo Malizia, che ha espresso
sin punti di accovdo sia aleune perplessita circa fe pro-
poste presentate. Le risposte di Malizia agli “Amici di
Liberal” espriniono il pensiero del CNOS-FAP su alcuni
teri che sono da sempre trattati nella Rivista, che ¢ lieta
di ospitare il suo tnrervento.

1l punto di partenza degli Amici di Liberal & certa-
mente corretto: I'ltalia deve investire in manicra pil
consistente e organizzata nelle risorse wmane che sono
il suo primo capitale, puntando soprattuttc sulla ricer-
ca e sulla formazione, e la scuola & il luogo per eccel-
lenza di tale valorizzazione. Ricordo, infat, che gli
studi a medio e a lungo termine coincidono in gencra-
le su una previsione: 'avvio del lerzo millennio verra
contraddistinto da una vera e propria esplosione delle
conoscenze in tutti i campi. Nel nuove modello di
socield ricerca, sapere e istruzione diventeranno il fon-
damento del sistema sociale e non saranno pii soltan-
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to fattori di sviluppo. Aggiungo subito che l'insistenza sul concetto di inve-
stimente ¢ di risorse non dovrebbe far dimenticare che la centralita spetta
alle persone e ai loro diritli educativi e questo aspetto non sempre riceve nel
documento l'attenzione dovuta.

1. Potenziare la Formazione Professionale Regionale (=FP)

Concordo con la proposta degli Amici di Liberal di dare finalmente vita
ad un autentico, serio, canale di formarione professionale. Tn particolare, mi
sembranc valide le seguenti ipotesi:

a) mantenimento della FP dopo la terza media neli’'eventuale innalza-
mento dell’obbligo, perché offre un approceio pit concreto e sperimentale ad
una porzione consistente di alunni al fine di acquisire gli standard culturali
fissati per l'istruzione dell'obbligo che, perd, non potranno essere gli stessi
del biennic della scuola sccondaria superiore (=S88);

b) obbligatoriela della [requenza dei corsi di FP posti-scucla dell'obbligo
per tutti coloro che non scelgono la 88§, ciog in altri termini introduzione
del cosiddette obbligo formativo a lempo parziale fino a 18 anni sull'esempio
di altri pacsi dell'UE, come tra l'altro la Germania, perché i giovani che subi-
to dopo il completamente dell'obbligo voglions inserirsi nel mondo del lavo-
ro vanno aiutati nella ricerca di un’occuparione attraversa i contratti di
apprendistato e sostenuti nell’'esercizio del mestiere da un complemento a
tempo parziale della formazione culturale e professionale;

c} sviluppe di una FP di livello superiore distinta dall’'universita, ma da
affiancare ad essa, allo scopo di fornire la professionalita medio-alta che
I'Universita non & in grado di dare.

Un ruole importante la FP & chiamata a svolgere anche nella [ormazione
continua ma guesto aspetto non & sufficientemente sottolineatlo dagli Amici
di Liberal. Contraviamente a loro, sono per la contestualira dell'innalzamen-
to dell'obbligo con queste riforme e non di rinvio dellinnalzamento
deli’obbligo a dopo le riforme.

Non si pud non riconoscere che necgli ultimi dieci anni la FP ha conse-
guito notevoli tragrardi: una definizicne pitt adepuata, una corrispandenza
pill stretta con il sistema produttivo, un'acceltazione crescente delia sua rile-
vanza strategica ¢ il riconoscimento pit ampio della sua autonomia; soprat-
tulto essa & riuscita ad avviare, anche se allo stato nascenie, un sistema di
formazionc coutinua, aperto a varie categorie di utenti dai giovani agli adul-
ti in diverse condizioni di studic e di occupazione, Tuttavia, 1a FP, pur essen-
dosi resa conto sufficientemente dell'evoluzione in atio nella realth [ormati-
va, stente a tradurla nel proprio sislema in strategic efficaci ¢ generalmente
accellate, Inolire, sebbene si siano realizzate sperimentazioni valide, i risul-
tatl lardano a ricadere sulle strutture non solo a causa della rigidity degli
ordinamenti, ma anche degli operatort contrari all'innovazione. I Ceniri di
FP dimostrano sulficientie dinamismo, ma trovano un freno nella propria ori-
gine come strutture di serie B. E stata anche rimproverata alla FP una foca-
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lizzazione squilibrata sulla domanda formativa rispetto all'offerta che nan
viene sempre adeguatamente curaia.

In ogni caso, del sistema [ormativo la FP & parte legittima e non sussidia-
ria, in quanio essa costituisce una variabile determinante della crescita socio-
economica. La FP & il sottosistema formaltivo che nel nostro paese si qualifi-
ca per la pil grande concretezza in quanto opera nello snodo ira domanda e
offerta di lavoro; in particolare essa interviene nella fase di raccordo fra tre
gruppi di sistemi: produttivo e scolaslico; lavorative e lormative; della strati-
[icazione sociale e della promozione degli sirati pit deboli della societa. Inol-
tre, presenta un grado notevole di Hessibilita e di apertura verso il contesto
esterno, anche se non sempre nella misura voluta. Secondo poi i diagrammi
di flusso disegnali dal Rapporto Censis del 1994 il 18% di una leva si iscrive
alla FP in diversi momenti del percorso formativo e a vari livelli.

Secondo una ricerca condoria dal Centro Nazionale Opere Salesiane Far-
mazione e Aggiornamento Prolessionale su due campioni nazionali di allicvi
e di operatori della FP di 17 livello e finanzata dal Ministero del Lavoro
(1990), quasi it 40% degli iscritti alla FP di 19 livello erano drop-outs del
biennio della $8S. Pallindagine emerge che la FP riesce in generale a con-
fermare le motivazioni degli utenti che hanno scelta intenzionalmente e
svolge un buon lavoro di prevenzione e di recupero degli abbandoni nel
scnso che la motivazione della maggior parte passa da una scelta per inci-
dente di percorso a una intenzionale. Inoltre, fornisce una professionaliti ter-
nrinale adeguata nella maggior parte dei casi, particolarmente riguardo alle
sviluppo delle abilita pratiche e alla preparazione a saper fare il proprio lavo-
ro da soli. In terzo luogo risulia capace di rimotivare e preparare un certo
numero di utenti al rientro nelia scuola che, perd costiluiscono ancora una
percentuale molto roinoritaria: infatti, solo il 10% circa degli allievi inchie-
stali, una volta ottenula la qualitica, pensavane di iscriversi alla S8S; al
tempo stesso, perd, pit di un terzo era perplesso se proseguire gli studi o tro-
vare subito un lavoro. Infine, la FP riesce anche a trasfondere nella maggio-
ranza dei casi l'esigenza dell’aliernanza per witla la vita dato che dovendo sce-
gliere un lavoro, un quarto degli allievi attribuirebbe il primo posto alla
caratteristica dell’'esserc alternato con momenti di formazione e il 40% collo-
cherebbe la stessa qualit al secondo posto.

2, Attribuzione alle famiglie della liberta effettiva di scelta

Naturalmente non posso non essere d'accordo con la proposta degli
Amici di Liberal di viconoscere la liberta di scella delle famiglie, provveden-
do tra I'altro ad adeguate forme di [lnanziamento nei contronti di scuole non
statali qualificate. I motivi posscno esserc identificati almeno in tre ragioni.
Anzitutto si tratla di assiciare la realizzazione sul piano delleguaglianza
sostanziale di una liberta civile sancita in Italia solo formalmente. Come reci-
ta la risoluzione del Parlamento Europeo del 14,3.84, “i] diritto alla liberta di
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insegnamente implica per sua natura l'obbligo per gli stati membri di rende-
re possibile Vesercizio di tale diritte anche sotto il profilo finanziario e di
accordare alle scuole le sovvenzioni pubbliche necessarie allo svolgimento
dei loro compiti e all'adempimento dei lore obblighi in condizioni eguali a
quelle di cui beneficiano gli istituti pubblici corrispondenti senza discrimi-
nazione nei confronti degli organizzatori, dei genitori, degli alunni ¢ del per-
sonale”. Tutto questo in ltalia non viene ancora assicurato, nonostante che la
Costituzione all'art. 3 proclami che “E compito della Repubblica rimuovere
gli ostacoll di ordine economico e sociale che, limilande di fatto la libertd dei
cittadini, impediscono il pieno sviluppo della persona umana [...]" ¢ che
all'art. 33 richieda I'emanazione di una legge paritaria che assicuri agli alun-
ni delle scuole non statall paritarie "un trattamento scolastico equipollente a
quello degli alunni delle scuole statali”.

In sccondo luogo sembrerchbe conveniente togliere I'Ttalia dalla condi-
vione imbarazzante di fanalino di coda detl’UE, in un momento in cui si sta
procedendo verso una integrazione piil stretta tra i vari paesi dell’Eurcpa.
Infatti, con ta Grecia, I'Ttalia & I'unico stato membro che non garantisce una
liberta effettiva di scelta dclle istituzioni formative ¢ la paritd sostanziale
anche sul piano [inanziario tra scuola stalale e non stalale. Da ultimo il rico-
noscimento di una effettiva liberta di educavione consentirebbe di arvicchire
la scuola italiana di un apporto delerminante ai fini di elevare ia qualita tora-
le della formazicne impartila, un problema che in questo ambito & attual-
mente la questione cenlrale ¢ prioritaria. La varieta dei progetti educativi che
la scuola non statale offre pud senzaltro contribuire a far emergere dalla
base del sistema di istruzione (utte le valenze positive in esso presenti,

A mio parere {‘autonomia, che viene giustamente sostenuta dagli Amiei di
Liberal sul pianc politico, amministrative, docente e studentesco, consente
di realizzare nel modo pit efficace e giusto l'integrazione della scuola parita-
ria nel sistema pubblico. 1l riconoscimento della liberta di scelta educativa e
di insegnamento garantisce alle non statali un adeguato spazio di autono-
mia, mentre dall'inserimento diretto nel sistema pubblico discende la loro
parita finanziaria. Lo Stalo, menire procede al finanziamento delle proprie
scuole nel guadre dell’antonomia sulla base della domanda sociale, provvedc
nello stesso quadro e sempre sulla base della domanda sociale al finanzia-
mento della scuola non statale paritaria in ragione di un costo unitario per
alunno determinato statisticamente, che dovra anche lenere conto della
natura di privato sociale delle scuole paritarie,

Certamente rirnangono legittime anche le altre due formule della parita,
te convenziont e il buovio scuola. Nel primo caso si tratia di un accordo inter-
venuto tra statofenti pubblici e scuole paritarie per regolare il loro servizio di
carattere strumeniale alle famiglie e agli educandi. Naturalmente, la conclu-
sione dei contratli deve essere ancorala a parametri oggettivi in modo da evi-
tare ogni discrevionalita: & questo problema insieme con quello delle diffi-
colta di negoziare continuamente con l'autorita pubblica le sovvenzioni che
costituiscono 1 limiti di lale [ormula.
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A sua volta il buono scuela, quando ¢ subordinato a condizioni che
garantiscano la qualita del servizio ¢ l'eguaglianza delle opportunita, pud
essere considerato come una delle formule valide per realizzare la liberta di
educazione ¢ la paritd. Infauti, il “regulated voucher” assicura a tutti gli edu-
candi e ai genitori — non solo quindi a chi puod permettersi il lusso di paga-
re le rette degli istituti privati — la possibilith di scegliere la scuola di loro
preferenga, pud favorire I'assunzione da parte delle famiglie di una maggiore
responsabilita nell'educazione dei figli e stimolare it monde della scuola
all'innovazione c alla diversita. In conflronta alie altre due formule, pare tul-
tavia pit subordinato alla logica del mercato e potrebbe comportare rischi di
abusi, In ogni caso, le difficolta piti serie all'adozione di tale regime si pon-
gono sul piano pratico, in quanto & il piti lontanc dalla nostra cultura ammi-
nistrativa e poiché non sembra che essa sia stato mail attuato in nessun passe
in modo generalizzato o quante meno per un periodo suflicientemente lungo
di tempo.

Non sono affatto d'accordo sulla proposta di subordinare il riconoscimen-
to effettivo della liberth di educazione alla abolizione del valore legale del
titalo di studio. Infatti, vi sono paesi, come la Germania, che mantengono
tale valore legale e al tempo stesso finanziano e scuole non statali senva che
si sta giunti a una statalizzazione di fallo della scuola non statale. Inolire,
voler condizionare in Italia {a parita alla abolizione del valore legale dei tito-
li significa rimandare alle calende greche il riconoscimento effettive della
liberta di scelta delle famiglie dato che sull'abolizione citata le forze cultura-
Ii, sociali e pelitiche sono molto divise.

3. Qualita ed eguaglianza in un sistema formativo integrato

Anche in gquesto caso le ipotesi degli Amici i Liberal presentane indica-
zioni intercssanti e valide, unite ad aspeui discutibili. Certamente bisogna
procedere a una rigualificazione del sistema scolastico mediante il rafforza-
mento della gualita dell'insegnamento, assicurandeo la cocrenva dei diversi
petcorsi, realizzandone la pitt ampia dilferenziazione ¢ introducendo cle-
menti di mercato e di competiziane.

Accanto alla qualitd & parimenti importante alfermare Peguaglianza e la
solidarita. L'eguaglianza non costituisce una minaccia per la quaiita e anzi la
prima & una componente essenziale della seconda, per cui ra le due esiste
una specie di legame simbiotico. Dal momento in cui l'eguaglianya viene
acceltata come un criterio importante della qualita della scuola, un sistema
tormativo che non rispettasse i canoni dell’'equita non powebbe pretendere
una certificazione di qualita, L'inverso & anche vero: I'cguaglianza presuppo-
ne la partecipazione a una scuola di buona ¢ non di cattiva qualita, che non
avrebbe nulla di veramente equo.

In altre parole, il quadro teorico di riferimento delle proposte degli Amici
di Liberal va allargato e approfondito in quanto si ispira esclusivamenle o
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quasi a una visione economicistica ed efficientistica della realti sociale. Per-
tanio, cgualmente rilevante come la predisposizione di una selezione rigoro-
sa degli studenti & 'impegno di offrire a tutii una formazione adeguata che
permetta a ciascuno di sviluppare pienamente la sua personalita. Oltre ad
assicurare forme adeguate di controllo degli insegnanti, bisogna prevedere
interventi per qualificare la loro docenza, per introdurre un'organizzazione
elficiente del loro lavero, per animare la loro azione,

Un'altra gsservazione critica riguarda il riording dell'istruzione proposto
dagli Amici di Liberal che sembra obbedire a logiche parziali e isolate piut-
tosto che a una logica di sistema integraro, aniche se aperto.

Come si sa, lo “scuolacentrismo” degli anni ’30 e '60 & stato sostituilo a
partire dalla decade '70 dal “pelicentrisme”. Infaui, lo sviluppo intergrate
dell'uomo richiede il coinvelgimento lungo l'intero arco della vita, oltre che
della scucla, di tutte le agenzie educative (Tamiglia, mass media, imprese,
associazioni, chiese...) in una posizione di pari dignita formativa, anche se
ciascuna di esse interverta in tempi e forme diverse secondo la propria natu-
ra, la propria metodologia e i propri mezzi, Incltre, accanto allo Stato, tutti i
gruppi, le associazioni, i sindacatl, le comunith locali e i corpi intermedi
devono assumere e realizzare la responsabilith educativa che compete a cia-
scuno di loro.

Alle ragioni enunciate sapra va aggiunto che la societa odierna si caratte-
rizza per la complessita sempre pin spinta di strutture, procedure, contenuti.
Tale complessita comporta il venire meno di ogni pretesa monopolistica di
qualsiasi istituzione. In altre parcle, non & possibile soddislare attuale mol-
teplicita di bisogni con risposte uniformi o strutture unitarie, ma l'offerta va
diversificata il pitt possibile attraverso un intervento a rete.

La societd complessa € una societd a-centrica: in altre parole si qualilica
per la mancanza di un unico centro e per la sua sostituzione con una plura-
lita di centri. I fenomeno si rillette sul piano micro in quanto la persona
sienta a trovare un quadro di riferimento unilario, organico, coerernte e ordi-
nato nel quale situare la propria vita. Siccome il fornire 1ale quadro di riferi-
mente & compito primario dell'educazione, bisognerh che il policentrismo
[ormativo sia accompagnato dalla realizzazione di un sistema formative inte-
grato.

In altre parele, il sisterna formativo italiano va ridisegnato in modo unita-
rio, recependo la pluralitd dei canali e delle agenzie formative esistenti, non
come anomalie, ma come una “risorsa”, Ci¢ significa superare l'impostazio-
ne “scuclacentrica” e “staialocentrica”, per imboccare la strada della diffe-
renziazione dei segmenti e dei processi farmativi in funzione dell'utenza al di
la delle Jogiche burocratiche-istituzionali. Tre in particolare sono | sottosiste-
mi che dovrebbero integrarsi: la scuola statale, la non statale e la FP.

Owviamenie st dovra perd trattare di una cemvetta imtegrazione, Questa
vuol dire anzitutio divisione chiara di ruoli senva alcuna invasione dell'ambi-
o di competepza altrui. In seconda luoga l'integrazione comporta collabora-
zioni per lo svolgimento di funzioni di natura superiore. La cooperazione
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dovra avvenire su un piano di pari dignita ¢ nel rispetto della reciproca auto-
nomia, senza confinare alcuna agenzia formativa in una condizione ancilla-
re, subordinata, accidentale, condizionata. Naturalmente, la collaborazione
non pud significare semplice convivenza, ma deve pottare alla progettazione
e attuazione di percorsi formativi comuni mediante forme di reale coopera-
zione su un piede di paritd, Alire regole fondamentali del sisterna formativo
integralo vanno ricercate nei principi che gia il Rapporto Faure proponeva
nella differenziazione, della mobilita e della delormalizzarzione. Anzilutte, si
dovranno moltiplicare le istituzioni e i mezzi educativi, assicurare l'accesso
pin largo alle risorse formative ¢ diffcrenziare le offerte educative nel modo
pil esteso possibile. Inoltre, hisognera facilitare il passaggio degli allievi sia
orizzonlalmente sia verticalmente, da un livello all'altro del medesimo istitu-
to, da un istituto all’alire, da un tipe di educarzione all'aitro, o dalla vita atti-
va allo studio e viceversa. Infine, st dovrd riconoscere leguaglianza di tuttl
percorsi formativi a parila di risultati.
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MAURIZIO
LOZZ1

Organizzazione e profili
professionali nel CCNL
della Formazione
Convenzionata 1994-1997

Appunti per una interpretazione

Il contributo, cosi come traspare dal titolo della
relazione, corre il rischio di dividere colore che hanno
un legittimo ed esplicito interesse alla questione (i
dipendenti della FP convenzionala) da coloro per i
quali la tematica potrebbe al pit rappresentare una
guestione accademica.

Non secondario, per aluro, il fatio che la conoscen-
7a del tesio contrattuale non costituisca un dato acqui-
$ito né per i primi né per i secondi,

Per questi motivi ed anche nel teniativo di traltare
le questioni alla radice piuttosto che un'analisi di det-
taglio delle declaralorie delle figure prolessionail previ-
ste dal CCNL sembra utile procedere dai ¢riteri che
hanno accompagnato le parti (Enti ¢ 00.85.) nel cer-
care risposlte al processo di transizione in allo nel
mondo della Formazione Professionale disciplinata
dalla L.845/78, processo riconosciuto come profondo e
potenzialmente carico di conseguenze innovative,

Lintenzione. dunque, va oltre il segmento della for-
mazione professionale “convenzionata” e punta ad
ndividuare e presentare criteri che posssano essere

* Fonudazione Clerici, Milano,
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terreno di confronio pilt ampio, tenuto conto altresi che, per effelto della
legge n. 142/90, anche il comparto “pubblice” & coinvolto nella ricerca di una
sempre maggiore flessibilita gestionale ed organizzativa.

La bilateralita imperfetia

Lindagine pu& esserc meglic affrontata se, pur senza dar luogo ad
approfondimenti eccessivamente analitici, tiene conte di quanto in proposi-
to & accaduto nell'arco dell'ultimo decennio cercando di coglierne Vevoluzio-
ne e le questioni ancora aperte.

Accanto ai fenomeni di fondo come l'affermarsi della [ormazione quale
modalita ricorrente — continua a sostegno sia del miglioramento individua-
le delle corupetenze [aggiornamento / riqualificazione], sia dei processi di
riorganizzazione di comparti / aziende del sistema produttivo, accanto ad
una cultura della formazione sempre pitt legala alla progettualith ed alla
valutazione, accanto alla rivalutazione del “mercaio” come strumento che
concorra al governo dell'offerta di Formazione, stanno il mancaln aggiorna-
meno della legge quadro 845/78, il differenzarsi dei sistemi [ormativi regio-
nali, l'orientamento — ondivago nella teorizzazionc ¢ tutt'altro che scontato
— del CFP verso il modello Agenxiale / Polifunzionale, lo sviluppo del dibat-
tito sul sistema misto pubblico-privato ¢, con esso, tuita la tematica recente
sulla matura concessoria del rapporo ira Regione ed Enti Convenzionati,
sulla sua legittimita nonché sulle alternative al convenzionamento tradizio-
nale.

Le tematiche cui abbiamo [fatto cenno hanno accompagnato | rinnovi
contrattuali della FP convenzionata durante il decennio trascorso ed hanno
inciso sull'individuazione contrattuale delle figure professionali che, pin di
ogni altro {altore rappresentano la capacila delle parti coinvolte, Enti e Sin-
dacati, di interpretarc il cambiamento e convenire sulle modalita con cui
darvi rigposia.

Per comprendeme l'evoluzione, conviene considerare il fatto miove veri-
licatlosi con il recente rinnovo contralluale degli operatori della FP conven-
zionata.

Alla consolidata prassi di un tavolo di trattativa riparito (Regioni, Enti,
00.88.) si & sostituita la trattativa bilaterale tra Q0.SS. ed Enti, tra organiz-
zazioni dei dipendenti ed organizzazioni “datoriali”.

Questo dato di fatto costituisce la conseguenza di una impostazione poli-
lica delle Regioni che, congiuntamente, hanno inteso sottolineare le propric
specificity in ordine alle competenze di indirivzo del sistema di FP ma, altre-
51, sottrarsi a compiti propri ed esclusivi delle parti sociali coinvolte.

Le ragioni vanno iscriite nel dibattito sulla necessith — per le Regioni —
di dar seguito concretao ai sollecitati cambiamenti al mode di attribuire a ter-
zi (appalto) il concorso nella gestione delle iniziative di FP.

Pur in carenza di una nuova e diversa delinizione — quadro sulla Junzio-
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ne delle Regioni in materia di FP ¢, quindi, con tutte le incertezze ed anche
le contraddizioni derivanti, fa tratiativa bilaterale ha segnato la rottura di
una continuild guelle del comparto pubblico come paradigma contrattuale
nella definizione organizzatriva e gestionale delle risorse umane fatto — questo
— che ha prodotto i maggiori effetti nell'analisi delle professionalita proprie
del setiore della FP.

Non si @ trattato di un processo lineare, anzi, 1 condizionamenti di una
wransizione oggetto di risposte politiche divergenti fra chi vede nel "mercato”™
una eveluzione comunque positiva ¢ chi sottolinea la specificita di un servi-
zio comungue di pubblico interesse hanno contribuito — forse pit di altre
volte — a mediazioni faticose, non prive di incertezze e contraddizioni che
emergono anche nclla stesura formale nel testo contratiuale',

Cosi, mentre tradizionalmente la partecipazione delle Regioni, alle tratta-
tive per il rinnovo de! contratto di lavoro degli operatori degli Enti: a} con-
tribuiva far si che la gestione della FP da parte delle Regioni fosse assunta
come punto di riferimento e garanzia dell'omogeneila di tutio il sistema
{pubblico e privato convenzionata }; b) portava ad escludere dal convenzio-
nalo e cid che appariva disormogeneo rispetio al “pubblice”, ora la tratia-
liva hilaterale tra Enti ¢ 00.8S. ha attribuile alla volonta delle due parti la
possibilita di “assicurare cocrenze” ra i diversi sogeetti di un sisterna misto,
ovvero, di rilerirsi al "pubblico” come possibilita piuttosto che come vincolo.

Volenti o no, la bilateralita della contrattazione ha posto il problema di
ricomprendere nella previsione contratiuale Iinsieme delle figure professio-
nali di un Ente piuttosto che quello di ritagliare — normandeole per simbiosi
— le sole figure coerenti con il personale dipendente dagli Enti pubblicii,

Si & frattato di un confronto tra Ente e 00.55. condizionato dalla persi-
slente allesa di una innovazione legislativa (legge quadre) che, annunciala e
fatta oggetto di anticipazioni, ha costrefto le parti in una cornice inadeguata.

Funzioni professionali e flessibilita organizzativa

L'avvio della contrattazione nazionale nel quadro di novita prima consi-
derato ha affrontate la tematica delle declaralaric consapevaole di:

' Cosl, ad esempio, mentre (art. 1 ¢,3) si ribadisce la linca tradizionale pee la quale "L 1 con-
tenull contrattuali sono deliniti avende come quadro di viferimento e normative vigenti per i)
personale dipendente dagli Enti pubblici tatta salva la spoecilicita deila conliguraziene giuridica
del rapporto di lavoro di dirillo privago .7 nello stesso tempa il campo di applicazione si apre
“... al personale impegnate nelle Sedi regionali ¢io provineial] depli Enti.

£ Nei precedent! contratti {segnatamente 1 CONL 86/85 ¢ 8291 1 l'insieme delle figure/profi-
1i professionall previsti ¢ sostanzialmente coincidente conn it Centro di Formazione Professiona-
le; gquesto limite rappresentava con coercnza la concreta traduzione della centralita del “pubbli-
co” per il quale solo il CFP ¢ non I'Ente pud costituire il soggetlo cui sone mtribuile competen-
ze speciliche, modalita gestionale ed un organicn.

Cosl, ad esempio, il complesso legisiativo regionale lombardo (nn, 94 ¢ 93/80) norma il CFP
od csiende per analogia tule ¢ondizione normaciva anche al comparte del convenzionato.
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a) operare nell'ambito di un CCNL orientato ad essere un contratto cor-

nice ed in cui le declaralorie dei profiliffunzioni polessero:

svolgere la [unzione di “tenuta” di un settore esposto al rischio di frazio-
namenlo,

ricomprendere I'insieme dell’'evoluzione di fatto gia esistente,
rappresentare motivo di ulteriore evoluzione ed arricchimento;

b) essere di fronle alle dillerenze ed ai vincoli (funzionali ed economici)

per effetta degli accordi di cantrattarione decentrata previsti dal precedente
CCNL in particolar modo quelli riguardanti Vapplicazione dei Livelli Econo-
mici Differenziati.

Cio stante, il risultato contenulo nelle declaratorie procede [fig. 1] da

un’affermazione di principio che rappresenta il criterio guida per una lovo
corretta interprelazione; nella Nota che le precede si afferma:
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che “Ie declaratorie sone finaiizzate a rendere progertabili, aituabili, con-
fromtabili scelte organizzative diverse”.

In sostanza, le declaratorie non intendono proporsi conie componenti di un
modello organigzativo predefinito tintendendo, piuttosio, descrivere un insie-
me di profiliffunzioni — osservati el sistema di Formazione o richiesti
dalla trasformazione delle competenze che ad esso sono richieste — compa-
tibili con scelte organizzative differenti.

La dimensione della progettualitd concretizza il pitt generale indirizzo che
vuole gli interventi di Formazione Prolessionale concentrati sulla dimen-
sione del contesto locale in cocrenza con le scelte di politica attiva del
lavore piuttosto che condizionali dalla rigidita del sistema di FP; laztiza-
bilita specifica tempi, criteri e ambiti in cui dar luogo alia progetiualita di
esprimersi in scelte concrete; la confrontabilita tende a ricondurre l'insie-
me delle scelte organizzalive nel quadre di un sistema.

L'apertura alla progettualita in materia di organizzazione & resa possibile
dal processo che ha guidato I'elaborazione delle declaratorie ed il loro
inquadramento [unzionale; per un verso, una rappresenlazione in Aree
operative di Prolili professionali speciticati come insieme di funzioni, per
altro verso l'aggregazione dei profilifunzioni per livelli funzionali [fig. 21.
Tullc cid appare con particolare evidenza nella trattazione del nodo cen-
trale delle declaratorie: quello dell'area dei servizi [ormativi.

Tn premessa si afferrna con chiarezza che “L'arca dei servizi formativi
costituisce un‘unica ‘famiglia professionale’ articolata in atlivita di for-
mazione — in attivitd di coordinamento — in allivita di sistema, che si
fondano suila funzione originaria del ‘formatore impegnato in attivita
diretta™

1 formatore sviluppa ed arvicchisce la propria professionalita sia aftraverso
il propria contenporaneo inpiego di piny funzioni, sia attraverso l'inipiego
in wuna sola funzione, in ragione dell'vrganizzazione necessaria al persegui-
mento degli obiettivi formativi.
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accorpatnenti di funzioni/profili.
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Ancora, dunque, e con chiarerza i richiamo al presupposto progettuale
per una dimensione finalizzata dell'organizzazione®.

*  L'attuabilita di un processo che renda pill flessibile 'organizzazione e le
sue risorse, pilt puntuale la sua capacita di risposta viene in gran parte
attribuita alla contrattazione decentrata.

E in quest'ambito e nei livelli decrescenti regionale/provinciale, di Ente e
di Centro che il CCNL colloca Veffettivo confronto per I'innovazione,
Alla contrattazione decentrata, infatli, & demandato sia il compito di trat-
tare dell'inquadramento nelle fasce retributive in rapporio all'esercizio
delle funzioni sia, in particolare, di trattare delle figure professionali con-
messe alla progressiva evoluzione del Centro di Fonmnazione .. verso un
modello polifunzionale...” ed allo previsione delle funzioni attribuite alla
Sede regionale/provinciale dell Inte conmvenzionato.

La complessita della questione ¢ l'effettiva presenza di orlentamenti
divergenti a livello di ogni singola Regione hanno influito sulla riproposi-
zione della contrattazione decentrala come evento trilaterale Enti, regio-
ne, 0Q.SS.

Cosa cio comporti e cosa possa effettivamente determinare rappresenta
linterrogative di oggi.

* La confrontabilitd delle scelle organizzative si fonda sull'impiego di un
definito repertorio di funzioni e costituisce il requisito necessario per
altribuire al comparto del “convenzionalo” una omogeneitd “nazionale”,
esigenza propriamente politica oltre che conseguenza della particolare
conligurazione siorica delle parti coinvolte, Enti e 00.8S.

I profiliffunzioni

La prima sensibile differenza rispetto ai precedenti CCNL & data dal note-
vole incremento di Profiliffunzioni.

Dai precedenti otto profili, 1 con Uarticolazione della figura docente, si
passa a 26 profilithunzioni.

L'incremento quantitativo dovrebbe essere rappresentativo di una pro-
gressiva maggiore complessita delle attvita di Formazione di cui il CCNL si
fa carico.

Tale maggiore complessita & riconducibile a:

* un processo di segmentazione e sviluppo di funzioni precedentemente
accorpate su uno slesso profilo;
* individuazione in profilo di funzioni ex novo.

* Quando {'art. 28 del CCNL degli operatori degli Enli convenzionati {lettera d comma 4)
definisee il ratlamente economicoe con rilerimenta all’'Area formativa, richiama cocrentemente
che "L'escrcizio delle funzioni di coordinamento, nelle modalita stabilite dalla contrattazione
decentrata o di Bnte Convengionaio o di Centro & esplicabile in quota parte con attivita di for-
mazione diretta e tuloraggin’, In questo senso, potrebbero esservi le premesse per un supera-
mento della rigidita dell'equazione una persona = un profilo = un inquadramento.
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Alla prima tipologia appartiene, ad esempie, la distinziene tra il Coordi-
natore di attivita di progettazione ed il progettista di sistema: il primo orien-
tato a presidiare la componente progetiuale insita in ogni intervento forma-
tivo, il secondo individuato nel campo della ricerca dei modelli formativi e
della lore rispondenxza alle esigenze e ai bisogni di formazicne in coerenza
con le politiche formative dell'Ente.

Alla seconda tipologia appartiene, ira Valtro, linsieme delle funzioni
associate al profilo del responsabile della valutazione dei processi formati-
vi e l'insieme dei prolili classificati come “sperimeniali”, oggetto di cautele
e di rinvie ad una osservazione particolare in sede di contrattazione decen-
trata.

Una parziale noviti & rappresentata dalla individuazione di profili/funzio-
ni “di sisterna”.

Sono classificati come "di sistema”™:

* due profili/ffunz. dell'area dei servizi amministrativi (Respons. della
gestione amministrativa del personale, respons. della contabilita genera-
lefrendicontazione);

» quattro profili/funz. nell'area dei servizi formativi (Progettista di sistema,
Promotore orientatore, Responsabile della valutazione dei processi for-
mativi, Responsabile progettazione/gestione di reti informatizzate}.

Il termine “sistermma” & espressione portatrice di indirizzi fortemente diver-

genti,

Schematizzando il dibattite:

Una prima valenza attribuisce a “sistema” il valore pit generale di com-
parto — sia esso pubblico o privato — colto nella sua globalilz e, soprattut-
to, diretto/garantito dalla specificita di servizie pubblico. In questo senso
I'operatore di “sistemna” rappresenta I'espressione della progettualita raccor-
data con gli indirizzi di governo complessivo del sistena regionale/provincia-
le, un garante della omogeneita dei segmenti del comparto e della diffusione
in esso dell'innovazione.

In aliro senso, “sistema” coglie la specificita dell'apporto dei singoli sog-
getti di un sisterna misto e la necessita interna a ciascuno di essi — qui sin-
goli Enti convenzionati — di disporre di figure centrate sul prablema piutlo-
sto che sulla singola attivita, figure che siano espressione dell Ente e del suo
concorrere al pit generale comparto della formazione.

L’esito del confronto contrattuale sembra aver colio nella seconda conno-
tazione il senso di tali profili/funzioni. Quest'indirizzo & netio nelle figure di
sistemna inserite nell'area dei Servizi Amministrativi e di cui & chiara la collo-
cazione in termini di “coordinamento dei Centri dell'Ente.,.” (Resp. gest.
amm.va del personale) ovvero di coordinamento di eventi contabili esclusivi
dell’Ente.

Pari indirizzo connota le figure di sistema individuate nell’ambito
dell'Area det Servizi formarvi:

* del Progettista si dice che
dell'Ente...”

‘...& espressione delle politiche formative
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+ dell'Orientatore-Promotore che “... ha lunzioni di collegamento tra Ente e
soggetti istituzicnali e non...”

» del responsabile valulazione processi formativi che “..& una figura di
sistema dell'Ente...”

Trattandesi di profili/funzioni poste agli snodi del processo di cambia-
mento & prefigurabile che su quesla tematica, sulle modalita di gestione e di
inquadramento si riapra un confronto serrato.

Uno sguardo d’insieme ai profili professionali consente di cogliere gli
ambiti nuovi su cui agiscono profili ridefiniti e profili nuoyi, funzioni di
sistemna e non. Essi sono individuabili nella maggiore attenzione dedicata:
¢ ai processi di organizzazione delle risorse tecniche e strumentali che

accompagnano la maggiore complessita e differenziazione di eventi for-

mativi {informatizzazionc, organizzazione tecnica);

* alla gestione delle risorse in termini di sviluppo degli elementi qualitativi
del processo formativo (coordinamento, direzione);

* alla sotlolineatura della valularione di processt formativi come strumen-

1o corrente.

L'insieme di questi elementi richiama ancor pia [‘ottica della progettua-
litd che informa l'insieme delle declaratorie.

Una domanda

11 CCNL prefigura, pur con difficolta e tentennamenti, l'avvio di un pro-
cesso che interpella in primo luogo i soggetti contraenti — Enti e Q0.858. —
perché colgano l'opportunita del passaggio da una organizzazione autorefe-
renziale ad una organizzazione che si progelti per obiettivi dichiarati.

In questo quadro, qual & il ruclo dell’Ente pubblico committente, & anco-
ra immaginabile una funzione normativa delle Regioni e delle Provincie che
disciplini 'organizzazione di un CFP pubblico o convenzionato?

Se & auspicabile che la flessibilitd di un'organizzazione sia riconosciuta
come una risorsa che pud migliorare il rapporto tra investimenti ed obietti-
vi, & possibile che anche sul modo in cuf guesta possibilitd & progetiata ed
impiegata st confronti e si valuli la qualita degli interventi formativi?

Veniamo e in parte siamo ancora in una stagione in cui, per bucna parte
delle Regioni che si sono esercitate nella costruzione di sistemi di FP, la
delerminazione delle caratteristiche organizzative ed il controllo degh esiti
formali del processo di formazione ha rappresentato la precccupazione mag-
glore. Oggi, anche per effetto di questo CCNL si apre [orse la possibilita di
contribuire ad imboccare una strada diversa.

I
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SEVERING
DE FIER!
GICRGIO
TONOLO

Gli adolescenti della
formazione e istruzione
professionale nella ricerca
nazionale COSPES

In questo contributo riportiamo i risubtati pit signifi-
cativi conseguiti nell’elaborazione della ricerca naziona-
le COSPES sull'adolescenza ', con particolare riferimen-
to al soggetii che nella impostazione del campione della

' Cf COSPES (a cura di), L'eta incompiuta. Ricerca sulla forma-
ziome dell'identirg negli adolescent! italiani {coordinamento di Giorgio
Tonola ¢ &evering De Pieri), Elle Di Ci, Leumann (TO) 1995,

Questa rivista aveva per prima pubblicato i risultati provenienti
dalla prima fasc della ricerca nazionale COSPES sull'adolescenza. 81
veda, a questo proposito, Tonolo G. ¢ gruppo di coordinamento
COSPES, La farica di crescere. Primig indicaziont defl indagine COSPES
sugh adolescenti itatiani , in “Rassegna CNOS” 1, 1994, 25-38.

Gia in tale anticipo di pubblicazione veniva preligurata una
nuova definizione di adolescenza, con una distinzione significativa
tra adolescenti impegnali nello siudio e adolescenti orientati verso
attivitd lavorative o gia nccupati.

In precedenza la stessa rivista aveva pubblicato significative
anticipaziemi, come ad csempio: Tonore G., Processi di fonmarione
dellidentitd nelfadolescenzar nhova indagine nacionale COSPES, in
"Rassepnia CNOS" 3, 1992; DeL Corn: P. Adolescenii € sensa della viia,
in "Rassegna CNOS" 9, 1993, AAVV., Adolescenza, identitd ¢ orienta-
nento, in “Rassegna CHOS”, numero monegrafico 19, 1994,

Con Foccasione & da menzionare che la ricerca ¢ slata finanzia-

 ta anche con H contributo dell’Associazione CNOS/FAP.
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seconda e della quarta fase figuravano come frequentanti Istituti di formazione
Professionale di Stato (TPS) o Centri di Formazione Professionale (CEP).

Ci riferiamo in questo studio soprattutio ai soggetti della seconda fase
che ha interrogato 5.446 adolescenti di tutte le regioni d'ltalia, dai 14 ai 19
anni, ripartiti secondo le variabili di eta, sesso, zona geografica di residenza,
tipo di scuola frequentata, appartenenza a gruppi, ecc.

I dati provenienti dalla IV fase della ricerca, un campione nazionale di
541 soggelli, per i quali & stato fatto un approfondimento, in pratica confer-
mano i risultati olienuti nel grande campione della seconda fase.

Tra le variabili considerate dallimpianto della ricerca abbiamo preso in
considerazione anche il tipe di scuola, costruendo tre categorie:

— Licei e Istituti Tecnici pari a 3.829 soggetti (70.39%)

— lstituti Prolessionali di State e Centri di Formazione Professionale
pari a 1.498 soggetti (27.5%)

— e una terza categoria di soggelti non [requentanti alcun tipo di scuola
o drop-out.

Circa la seconda categoria dei soggetti della Formazione e Istruzione Profes-
sionale, il 57.3% di essi, pari a 858 soggetti, frequentano i CFP, mentre il restan-
te 42,7%, pari a 640 soggetti, sona iscritti ad Istituti Professionali di Stato.

Nell'analisi da nol compiuta ci riferiremmo prevalentemente a dalti stati-
sticamente significativi, lali da conferire una consistente diversita tra le cate-
gorie di soggetti che compiono studi a lungo percorso, (orientamento a lungo
termine), rispetio a quelli che sonc corientati per la istruzione e la formazione
professionale (orientamento a breve termine).

Gli elementi descrittivi sono stati raggruppati in gquattro temi tra loro
connessi:

1. La condizione degli adolescenti, ciog il modo con cui essi descrivono la
loro situazione all'interne delle realtd istituzionali o delle loro esperienze pin
informali, come nell’'ambito delle amicizie e del tempo libero:

2. L'identita degli adolescenti, cioe Yelaborazione delle loro stesse espe-
rienze: come la formazione di un carattere o un modo particolare di atteg-
giarsi e agire, lo stile concreto assunto nelle relazioni interpersonali e socta-
li, 1a delimitazione di interessi, problemi e valori e la definizione di sé e la
progettualita circa il proprio futuro;

3. L'orientamento e il rapporto con la scuola e il mondo del lavoro, con
particolare riferimento alla pedagogia del lavoro ¢ agli orientamenti di valo-
re e alle motivazioni che segnano la progettualith dei soggetti in formazione
professionale;

4. 1l disagio, il disadattamento e la devianza, che nei soggetti dell'istru-
zione e della formazione professionale ottengono indici globalmente pin ele-
vali rispetto a tutti gli altri soggetti.

Le percentuali verranno indicate mettenndo sempre in primo luoge quelle
relative alla categoria dei soggetti che frequentano Licei o Istituti tecnici e stibi-
to dopo quelli della istruzione e della formazione professionale (IPS, CFP).
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1. Condizione adolescenziale nei soggetti in formazione professionale

1.1. Nelle istituzioni educative

Prendiamo in esame il rapporto di questi soggetti con alcune istituzioni
educative, cogliendo le differenze tra le due tipologie di soggetti che abbiamo
individualo.

1.1.1. Can i genitori: meno dialogo, meno condivisione, pin distacco

I soggetti della istruzione e formazione professionale presentano un livel-
lo socio economico di base, riferito alla professione def genitori ¢ alla condi-
zione ambientale, notevoimente pit basso rispetio agli aliri soggetti. In par-
ticolare, tra questi abbiamo soggetti di famiglie di condizione operaia del
Nord, del Centro lialia e di condizioni sociale e culturale talvolta indigente in
alcuni contesti del Sud e delle Isole.

Ecco Ja diversilicazione che emerge circa questo punto;

— i genitori dei soggetti in formazione professionale, a detta dei soggetli
stessi, si sforzane meno di capirli (42.4-35.7%);

— condividono meno le decisioni dei figli quando in casa si anno delle
scelle (43.8-38.4%);

— sono meno attaccati ai figh ¢ meno coinvolgenti rispetio al pensiero
dell’uscita det figlio dalla famiglia (20.4-15.4%);

— circa l'importanza dei consigli che i genitori danno, i ragazezi della for-
mazione professionale sono meno fiduciosi sul fatto che 1 genilori possano
consighare i propri figli perché non sopportano che essi la pensine diversa-
mente (14.9-20.8%),

Questi dati fanno comprendere un tipo di famiglia certamente meno pro-
lettiva ma anche meno dialogica con i propr figli,

Nel contempo si pud anche intravedere che i soggetii in formazione pro-
fessionale possono, per alcuni versi, anticipare maggiormente una propria
aufonomia rispetto ai figli di famiglie benestanti che proseguono pilt lunga-
mente neghi studi,

1.1.2. Scuola e formazione professionale: sono vissute piit positivamente

I soggetti in formazione professionale ritengono che la scuola che fre-
guenlano sia meno distaccata dal mondo del lavoro (43.7-28.1%:) ¢ meno
disiaccata dalla vita (37.8-28.4%).

Soprattutto sonc maggiormente convinti e fiduciosi che la formazione
che stanno compiendo i prepara meglic al domani (73.4-82.09).

Ritengono inoclire che la scuola che frequentano Ji ainti  a scoprire
meglio cid che conta nella professione e nella vita (42.2-47.19%) e trovano
nell'istituzione formativa un ambiente che & in grado di comprenderli mag-
giormente nella loro esperienza evolutiva {23.8-28.6%%).

Tuttavia nei confrouti di qualche insegnante rilevanc una mancanza di
dialogo e di cordialita che & maggiore rispetto agli altri tipi di scuole (33.6-
26.39%).
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Dall'insieme di questi dati si coglie come listruzione e la [ormazione pro-
fessionale rappresentino per questi ragazzi un approdo, tutto somimato,
abbastanza soddisfacente e capace di creare in essi un [attore di fiducia
anche per il proprio [uluro.

Cio significa che le attese di questi soggelli in questo tipo di scuola
risponde al loro bisogno di formazione umana e personale.

C'e da pensare che se questo tipo di scuola non venisse piit presa in consi-
derazione nel nostro paese, gquesti sogeeiti potrebbera finire tra i1 drop-out,
oppure rischiare un maggiore disadattamento in tipi di scuole per i quali non
sorto idonei o nelle quali potrebbero venire presto discriminafi,

1.1.3 Appartenteniza ecclesiale pin tenue e maggiore difficolta per la pratica
religiosa

1 soggetti della formazione professionale segnalanc una frequenza reli-
giosa pin bassa rispetto agli altri {35.8-21.6%).

In altri termini essi tendono a documentare una fede con minore pratica
religiosa (25.2-31.09%).

E pilt modesta anche [a pratica religiosa rispetto ai convincimenti di
fede (36.9-31.496). Questi soggetli vivono il cambiamento adolescenziale e il
travaglio religioso nel segno di un maggiore distacco dalla fede (18.5-
23.9%).

Questi soggetti non ritrovano sovente molla allenzione nell'istituzione
ecclesiale, che tende in molti casi a privilegiare gruppi di studenti e soprat-
tutto la scelta di animatori tra coloro che dispongono di un corso di studi pin
lungo. Questi soggetti nen dispongono di una istruzione religiosa adeguata
rispetto alle domande pitt 0 menc esplicite di fede e di religiosita che essi
possono presentare.

Anche Finflusso educativo & diversificato nei loro confronti: tra le figure
che incidono positivamente nel loro cambiamento essi segnalano maggior-
mente la madre (40.8-48,3%) e sopraltutlo metiono in luce una minore signi-
ficativita del gruppo di appartenenza ecclesiale nella maturazione della fede
(19.5-12.9%).

Commentando questi dati, st pud sottolineare il fatto che questi soggetti
abbisognano di una maggiore istruzione e formazione religiosa e soprattutto
dovrebbero essere molto pit seguiti anche a livello di gruppi formativi dalla
istiturione ecclesiale e non discriminati rispetto a privilegi di censo o di
istruzione.

1.2. Con gli amici e in gruppo

1.2.1, Gli amiici in proporzione sone meno importanii vispetto agli altri ado-
fescenti

Gli amici dei soggetti di istruzione professionale sembrano capire meno
le loro esigenze (37.4-30.9%) ed aiutano menc degli altri nel valutare proble-
mi e situazioni (47.2- 41.74%).
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1.2.2, Luoghi frequentati: piti esterni e dispersivi

Frequentano maggiormente bar e sale glochi rispetio agli aliri (15.3-
24.2%} e in maniera significativa sono pilt assidui alla frequenza alle disco-
teche (15.8-23.6%); invece frequentano meno gli amici nelle case private
{33.0-25.8); meno gli oratori ¢ le associazioni (29.0-18.6%) e meno le palestre
e | campi sportivi (20.7-14.8%)

Un rilieve pud essere fatto a questo riguardo: il fenomeno delfamicizia &
pitr difficolloso per questi ragazzi e soprattutto questi ragazzi sono pill
dipendenti da luoghi pubblici e da ambienti pili esterni e dispersivi rispetto
agli altri, meno strutturati. Pertanto sono soggetti che dispongono di minori
opportunila formative € quindi sono pilt a rischio anche sotto il profilo della
devianza, come diremo piu avanti.

1.2.3. Discorst tra coetanei: meno inttmi ¢ fonmnativi

I soggetli della formazione prafessionale nei discorsi fra di loro sono pin
limitati circa fatti personali (confidenze, aspirazioni} (42.9-34.4%); mena
propensi a parlare di scuola, di formazione e lavero {25.1-19.5%) ¢ pin diffu-
si circa gli argoment] del sesso (19.0-24.29%).

1.2.4. Appartenenza af gruppi: meno impegnata g piid evasiva

La presenza dei soggetti della formazione professionale & pia esigua nei
gruppi formativi (27.9-14.4%} e nei gruppi sportivi (57.6-50.19%), mcnire &
pit diffusa e consistente nei gruppi di “sballo” (20.9-28.0%).

Quanto alle ragioni di apparienenvza ai gruppi, esse appaiono meno idea-
li e pit1 orientate verso un utilitarismo di tipo concreto. Infatti sembrana pre-
sentarc minore solidarieid, aimeno quefla verbale e dichiarata, anche se in
effetti sono molto pit concreti nella solidarieta pratica (24.1-18.9%); ritengo-
no che i gruppi non siano molto interessanti per lo scambio di esperienze
personali (38.3-31.8%) e per scambi di idee {35.6-28.4%); mentre reputano
che tra le ragioni di appartenenza al gruppi sia importante avere rapporti
facili tra ragazzi e ragazze (2.3-14.8%).

Come si vede, con gli amici e in gruppo, i soggetti della formazione pro-
fessionale appaiono meno interiorizzati e idealmente impegnati rispetto agli
altri e quindi con maggiore lendenza alla dispersione, alla evasione ¢ anche
alla devianza.

Ragioni culturali fanno pensare che questi soggetti siano meno preparat;
¢ pertanto piit esposti al condizionamento.

1.3. Nel tempo libero

1.3.1. Sanno sacvificarlo di meno

Se hanno doveri pilt importanti da compiere sacrificano di mena il tempo
libero (57.7-51.49)} e sono pit trascinati dai compagni, in quanto li seguono
pit1 facilmente se essi si impongono (4.4-9.7%).
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1.3.2. L'uso del temmpo libero appare pin disimpegnaro ed evasivo

Infatti & pil alta la [requenza alla discoteca (31.1- 39.6%); fanno un uso
piu frequente di mota, motarini e macchine (51.4-60.1%); nell'impiego del
tempo libera desiderano stare di piti con la propria ragazza, con il proprio
ragazzo (28.6-32.5%); frequentano meno i gruppi (83.0-77.6%) e hanno una
minore presenza all'oratorio e al centro giovanile (40.7-29.0%).

1.3.3. Lo sport appare poco organizzato € piv fimitato

Gli allievi della formazione professionale hanno una pratica sportiva pit
scarsa rispetto agli altri (12.3-22.4%). In essi 'accesso agli sport pin raffinati
appare pitl limitato: pallavolo (40.4-25.4%); ginnastica artistica (21.7-14.146);
moto {25.5-17.0%); ping pong (15.0-10,9%); tennis {16.7-10.9%),

Camne si pud nolare questi ragazzi frequentano sport pill popolari e di
massa e meno di élite. Accusano una minore pratica sportiva rispetto agli
aliri anche per ragioni di costi e di opportunita.

1.3.4. Quanto al tempo libero presenitano wmagpiori occasiont di attrito in
famiglia

Sonc infattl meno soddisfatti del tempo libero, che viene vissuto in casa
con senso di costrizione (27.5-33.5%); e soprattuttc presenlanc meno accor-
do con i genitori per le uscite serali {45.7-37.4%).

1.3.5. Gusti musicali meno selezionati

I ragazzi della formazione professionale nell'ascelto delia musica preferi-
scono “ascoltare musica e basta”, senza selezionare generi sofisticati e parti-
colari (44.8-50.8%); cercano meno di capire i cantautori e il messaggio che
viene trasmesso {53.8-47.19) e assecondano maggiormente le mode cultura-
li nell’ascolto della musica (10.2-16.0%).

1.3.6. Meno interessati ai giornali
1 ragazzi della [ormazione professionale rispetto agli altri dimostrano mino-
re interesse per la leltura di giornali, quotidiani e settimanali (18.9-13.6%).

1.3.7. Vorrebbero operare al computer in casa, ma non ce lhanne

Questi soggetti rispetto agli altri avrebbero il desiderio di possedere un
computer anche per le attivitd che essi svolgono ma hanno minari possibilita
di averne uno in proprio (29.9-36.0%}).

Concludendo questa prima parte, si pud cogliere come i soggeiti della for-
mazione professionale presentano maggiori difficolta rispetio alle istituzioni
educative di base (famiglia, scuola e comunita ecclesiale), nei rapporti con
gli amici e nella vita di gruppo, € soprattutto nel tempo libero sone pit espo-
sti al tempo disimpegnato o al tempo di evasione. Pertanto sotto il profilo
socio-culturale sone maggicormente esposti al condizionamento, in quanto
dispongono di minori stimoli critici e di una impostazione educativa
ambientale e culturale meno mirata, meno programmata.
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2. Aspetti dell'identita

2.1. Caraltere

2.1.1. Carattere: pity pratico, piit centrata sullimmediato, meno proteso
all'autorealizzazione
I soggeiti della formazione professionale, quanto alla descrizione di sé e
della propria identita, presentano la seguente configurazione rispetto al
carallere:
— soneo soggetti pit inclini ad adatiarsi di fronte alle difficolty (41.5-
46 865);
— pil portati ad eseguire, ad operare che a pensare (19.0-25.8%);
— meno dispostl a cambiare, ad essere creativi {78.3-69.0%);
— pity pronti nelle decisioni (54.9-61.19);
— meno tiflessivi, poco propensi a pensare (35.5-49.7%),
— adattabili, portati a non dispiacere agli altri (66.1-61.1%);
— pid utilitaristi e attenti a non rimetterci (30.8-35.2%);
— meno portati all'autorealizzazione (76.7-71.9%);
— pill preoccupati per il domani (34.8-40.7%);
— mene fiduciosi circa I'avvenire (62.2-55.3%).
1 soggetii della formazione prolessionale di fronte alle difficolta seno pit
portati a non affrontarle infatti:
— dopo un momento di disagio affrontano la situazione con maggiore
difficolta (71.1-64.09%),
— di [ronte alle diflicolta avrebbero pit voglia di stordirsi tispetto agli
altri (9.9-14.5%).

2.2. Relazionalita e affettivita

2.2.1. Rapporti ambivalenti con gli adulti

I soggetti della formazione professionale in generale sembrano pig fidu-
ciosi sull'importanza dei consigli dati dai genitori (62.1-66.0%).

Pero, nella diversita di opinioni, il contrasto con i genitori & pit radicale
(14.9-20.8%).

In generale sembrano meno fiduciosi circa gli adulti, in quante ritengono
che non siano capaci di capirli (39.2-44.0%).

Questi dati fanne comprendere come il rapporto con gli adulti appare piit
ambivalente e sopratiutto pitt improntato a diffidenza.

2.2.2. Con Paltro sesso: meno sevenitd nef sentimenti, miinore intensita refa-
zionale

Sentimenti meno profondi nell’accostamento: i soggetti della formazione
prolessionale dimostrano nei rapporti affettivi con altro sesso meno gioia ¢
tencrezza (60.9-54.9%);

minore senso di amicizia {67.7-61.9%) e nel rapporto sono pilt attratti
dall’eccitazione e dall’attrazione erotica (24.9-32.0%).

Il rapporto con l'altro sesso presenta un significato relaziopale pin tenve
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rispetto agli altri. Infatti sottolineano di meno il senso di appoggio e di con-
fidenza (52.8-43.196), esprimono una minore valorizzazione nel rapporto
come persane (29,5-19,4%) e nella relazione affettiva manifestanc pitt atten-
zione concreta al futuro (26.0-32.6%).

T rapporto sessuale viene percepito come esperienza meno significativa:
sembrano prevalere pin il piacere e il divertimento senza avere impegno
nella relazione, né pensando alla procreazione (22.9-28.1%).

Nell'insieme presentanc dunque una sessualita mene romantica, pit con-
creta, mena delicata e meno ricca di tenerezza e di sensibilita.

2.2.3. Di fronte al disagio giovanile: meno coinvolginiento e partecipazione

Chiedono pilt degli altri di informare sui rischi {43.4-49.9%) e soprattut-
1o accolgono meno l'importanza di non emarginare questi ragazri (68.0-
59.5%) e di rendere la scuola e il lavoro pitt attenti a lore {38.4-29.09%)

T soggetti della formazione professionale lendono a dare una conﬁgum-
zione pitt sociologica che psicologica all'esame  del disagio giovanile. Infatti
essi sottolineano maggiormente il fenomena dell’abbandono scolastico
nell'insorgenza del disagio (32.2-37.6%) e sentono meno il disagio come crisi
di identita (30.5-23,9%).

Saprattutto mettono l'accento su cause pitt esterne e sociali e meno interne:

— sottolineano maggiormente l'insuccesso scolastico (22.5-27.2%); la
disoccnpazione {28.2-35.4%;) e colgono meno fattori socio-culturali come, ad
esempio, avere una {amiglia disgregata (49.2-41.4%) ¢ la mancanza di valori
(39.9-24.5%).

Come si pud notare, in tutto questo ambito della relazionalita, nell’affel-
tivita e nell'analisi del disagio sociale i ragazzi della formazione professiona-
le appaiono pit esposti al condizionamento socio-culturale e meno dotati di
strumenti critici di valutazione ¢ piu esposti a rapporti affettivi di natura pii
grezza e pill maleriale.

2.3, Interessi, problenii e valori

2.3.1. Interessi pitx esterioristici e consumistici

I soggetti nella formazione professionale sono pit atlenti e succubi alle
mode socioculiurali degli altri (78.1-84.495).

Pil attratti ai soldi, al guadagno (50.1-56.0%), hanno maggiore abitudine
al fumo (16.8-24.6%) ed una maggiore propensione a frequentare la discote-
ca almeno qualche volia {57 4-64.4%);

quanto agli interessi poi sono meno attratti alla fettura (73.5-61.4%}); dai
problemi dell'ecologia (67.4-61.0%); dal volontariato (65.4-37.9%) e dalla
politica (27.6-18.29%).

2.3.2. Problema sociale centrale: la disoccupazione giovanile

I soggetti di questa categoria mettono in luce soprattutto il problema del
rischio disoccupazione, che essi sottolineanc maggiormente rispetto agli
altri (24.9-32.2%)
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2.3.3. 1] yalove saliente & il lavoro sicuro: contano meno cultura e affetti

Infattj avere un lavaro sicuro rappresenia un valore, un‘aspirazione alta-
mente significativa e differenziante (26.7-51.4%).

Mentre amarsi ¢ volersi hene viene da cssi meno sottolineate (56.7-
51.49), cosi pure la cultura e lo studio vengono sentiti meno (37.3-27.6%).

Quanto ai valori morali essi sotlolineano la maggiore gravita del furto: il
rubare viene nettamente differenziato (46.1-32.3%); minore attenzionc inve-
ce in essi appare per la violenza sessuale (80.1-74.8%) e per il razzismo (61.7-
56.19%).

Quanio ai valori religiosi la fede appare meno motivante, articolata e
significativa: infatii questi soggetti dimostrano pit fiducia nella vita che nella
fede {34.1-39.5%); minore fiducia in Dio (62.1-57.4%) ¢ minore ricerca del
senso della vita (15.4-9.4%); 1a fede & sentita meno motivante personalmente
come esigenza personale {53.9-41.9%0) e soprattutto & sentita come un dove-
re importante (30.6-39.2%).

La fede appare meno collegata con la vita soprattutto in presenza di situa-
zioni difficili (64.7-58.5%5). Questi soggetli si sentono pia liberi rispetto a moti-
vazioni di impegno religioso (33.4-40.0%) e ritengono che la fede sia meno
significativa per la vila e realizzi meno la persona (41.5-34.8%).

2 4. Progettualita

Di fronte alla prospettiva di “immaginarsi tra 10 anni” questi soggetti
vedono sopratiutlo il lavore e la famiglia ma senza molto pensarci.

Si vedono in una siluazione di lavoro rispetio agli altri (87.3-95.4%), con
famighia e figli (44.5-62.3%) e circa il {futuro sono tra colereo che “vogliono
pensarci di meno” come progettualita (20.6-26.19%).

Come st pud osservare, questi aspetti dell'identita dimostrano che 1 sog-
getti della formazione praofessionale appaiono meno dotati di strumenti criti-
ci e culturali ¢ vengono pii esposti al condizionamento, sono molte pilt
attratti dagli aspetti materiali, ma sono nel contempo molto piti concreti, con
una onesta collegata nelle fasi centrali della vita con il lavero, limpegno con-
creto, e meno propensi verso problemi culturali o astratti.

Quindi forse pilt autonomi ¢ concreti nella vita, ma anche pit facile
preda del condizionamento e del plagio culturale,

3. Orientamento e il rapporte con la scuola e il mondo del lavoro

La ricerca nazionale COSPES documenta il cambiamento intervenuto, in
questi ultimi anni, nella condizione giovanile italiana nei riguardi delle moti-
vazioni circa le scelte scolastiche e lavorative .

¢ Anche la ricerca interculturale di T.G. TeeExTin ¢ collaboratori (Valuri ¢ giovani: un con-
fronta fra culture, 1l Cardo Editore, Venesia 1995) conlerma in prospettiva interculturale quan-
Lo & rilevabile nel nostro pacse.
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Nel campione generale da not esaminato, rispetto alle motivazioni socio-
economiche (buona retribuzione, posio sicure, presligio e carriera) che un
tempo erano prioritarie, ora balzano in primo piano quelle mirate all'auto-
realizzazione e alla soddislazione personale nella scuola e nel lavoro.,

Tale configurazione & particolarmente accentuata nelle ragazze, mentre i
ragazzl sembrano ancora influenzati da motivazioni economiche e di presti-
gio,

Sono mittavia gli adolescenti della formazione professionale che ancora
pongono in primo piano il posto sicuro circa le motivazioni per le scelte sco-
lastiche relative (26.4-40.9%), in secondo luogo essi metiono la realizzazione
personale (50.2-36,6%) e al terzo posto viene ancora la retribuzione {34.8-
37.0%) e al quarto posto si pone il prestigio e la carriera con lieve differenza
rispetto agli altri (29.7-26.8%).

Le motivazioni dell'utilitd sociale appaiono minoritarie rispetio agli altri
(15.7-12.8%); cosi pure listanza di un lavoro non monotono {12.3-10.1%).

Questa diversificazione fa vedere come, rispetto allandamenio generale
del campione ¢ al cambiamento intervenuto, i ragazzi della formazione pro-
fessionale privilegiano ancora i valori tradizionali del posto sicura e della
buona retribuzione, forse perché sono pill svantaggiati dal punto di vista
socio-economico e culturale e pertanto hanne bisogno di realizzarsi soprat-
tutto a questo livello.

Mentre gli altri che hanno una prospettiva di continuare anche all'uni-
versitd mettono in primo luogoe le motivazioni dell'autorealizzazione, del pre-
stigio e della carriera.

La ricerca COSPES non conferma l'opinione secondo cui i giovani di oggi
rifiuterebbero la scuola o il lavoro. Sembra anzi emergere fra le giovani
gencrazioni una attribuzione di significali che fanno del lavoro e della scuo-
la settori privilegiati, per non dire indispensabili, in cul glocare il proprio
ruolo e realizzare se stessi.

La ricerca tuttavia documenta che le scelte professionali dipendono da fat-
tort socio-culturali. Infatti nelle motivazioni di scelta confluiscono, oltre agli
interessi e alle attitudini, anche i valori e disvalori del nostro tempo.

Mentre in passato 'orientamento appariva pint connesso con il rilievo dato
alle attitudini e agli interessi, oggi I'asse si sposta sul binomic valori e motiva-
zioni.

In parte questi fattori della dinamica decisionale sono indotti dal condi-
zionamento culturale (non escluso il clima consumistico), e in parte vengonn
veicolati da nuove emergenze, rilevate nella attuale condizione giovanile, che
tende a privilegiare la soggettivita, la comunicazione, la relazione interperso-
nale, 'autorealizzazione e la qualita della vita.

Risulta comunque chiaro dalla ricerca compiuta che | ragazzi della for-
mazione professionale trovano nella scuola un ambiente pit aperio alla
comprensione (23.8-28.6%) e sono meno sensibili alla svalutazione che per-
cepiscono di pitt gli studenti dell'indirizzo umanistico (10.7-7.1%).

In gquanto alle difficoltZ con gli insegnanti sono i ragazzi della formazio-
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ne professionale a rilevare casi di maggiore rigidita tra gli insegnanti (12.6-
16.3%), mancanza di dialoge e cordialith (33.6-26.3%).

4. 1l disagio, il disadattamento e la devianza

4.1. Il disagio evalutivo

Circa il disagio evolutivo i soggetti della l[ormazione prolessionale appaio-
no piuttosto ambivalenti: sotlo alcuni asperti appaione molto pitt realistici e
inseriti nella realthd rispetto ai coetanci inseriti negli indirizzi umanistici e
tecnict. Quindi pitt provati dalla vita, pit capaci di autonomia personale,
mentre per altri aspetti risultano pid in difficolta, soprattutto per il condi-
zionamenta socio-culturale che i colpisce maggiormente anche in rapporio
al minori strumenti culturali ¢ critici di cul dispongone per contrastare il
condizionamento.

Nell'ingieme tuttavia appaiona portatori di aleuni indici di diflicolta che
in essi sono maggiori rispetto agli altri.

4.2, [l disadattamento nei soggetti della formazione professionale

Nell'analisi da noi compiuta abbiamo individuato 60 punti di disadatta-
mento ¢ abbiamo stabilito la differenza signilicativa tra soggetii di indirizzo
umanistico e lecnico rispetto ai soggetli di formazione prolessionale.

Su 60 indici individuati di disadattamento, 25 comportano una dilferen-
va abbastanza signilicativa, dove si coglie che 1] disadattamento é maggiore
per i soggetti che sono nella formazione professionale.

In particolarc sono sette le aree (1 cul viene visualizzaio questo disadatta-
Hento:

— Areq della persona:

Alla domanda 87 del questionaric dove si chiedeva agli adolescenti se
erano contenli di essere maschi o femmine, gl adelescenti della Jormazione
professionale sembrano avere pit problemi: affermano infawi di essere par
zialmente pil scontenti (8.6-10.3%2) o del willo scontenti (2.9-5.7%).

Anche a riguardo della capacita di superare le difficolla, gli adolescenti
della formazione professionale si sentono pit facilmente cadere il mondo
addosso ¢ riescone meno a reagire ¢ pitl [acilmente sentone voglia di stor-
dirsi: andando in discoteca o ascoltando musica lorte (9.9-14.5%) o bevendo
aleolici (2.7-4.3%).

— Area familiare:

Gli adolescenti della formavzione professionale appaiono piti in difticolta
con 1 genitori: con loro s1 dimostrano pit delusi {4.5-5.59) o hanne genilori
che si arrabbiano pit facilmente (7.8-10.1%4).

Inoltre troviamo decisioni (7.6-10.6%); € imposizioni (19.2-21.055) prese
dai loro genitori in misura maggiore rispetio agli altri.
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Inoltre pitt dei loro coetanei si trovano in difficolta con i genitori quando
questi la pensano diversamente dai figli (14.9-20.8%).

— Areq della scuola:
Rispetio al loro coctanei avvertano che la scuola li valuta piln negativa-
mente {16.3-18.9%).

— Area delln fede e del rapporto con la Chiesa:

In misura maggiore che nei confronti dei coetanei avvertono che la fede
& un problema che non sentono (14.8-18,4%) e che hanno maggioni difficolia
nei confronti dell'istiluzione ecclesiale: si sentono infatti pit distaccati e
indifferenti (8.4-13.4%), oppure hanno subito un influsse maggiormente
negativo da parte dcl gruppo (11.0-15.4%).

— Area degli amici e della vita di griuppo:

Piti dei coetanei avvertono che gli amici non ghi capiscono (41.0-46.1%) o
che devono adaitarsi maggiormente agli altrt nella vita di gruppoe (24.6-
27.89%).

— Area del revipo libero:

Gli adolescenti della formazione professionale pitt degli altri avvertono la
difficolta di avere poco tempo o nessun tempo libero rispetto ai loro coctanei
(5.3- 6.7%; 19.3-20.5%).

Soprattutlo ammettono di sapersi molto meno organizzare nell’attivity
del ternpo libero (25.7-29.6%) o di non avere nessun programma (4.4-35.2%).

Piti deghi altri avvertono che per essi il tempo libero & maggiormente fari-
coso e impegnalivo (4.4-9.7%); che in gruppo ¢ la voglia qualche volta di
stordirsi, di farc “cose pazze” (15.8-17.1%). Rispetto ai loro coetanei hanno
mena uscile €3.1-8.3%0) soprattutio per le diffieolta che fanno i genitori per
amici di sesso diverso (2.3-4.7%).

— Area dei mass media; in particolare della winsica e della TV:

Rispetto ai lore coetanei avvertono di trovare una maggiore eccitazione
di [ronte alla musica forte (15.2-19,8%) e di averc un maggiore condiziona-
mentlo rispetto all'influsso negativo della TV (14.7-16.3%),

4.3, Esposizionre alla devianza nei soggetti della formazione professionale

L'indicc medio dell'esposizione al disadattamenta e alla devianza in tutio
il carapione & pari al 15%. Dobbiamo rilevare che tra 1 soggetui della forma-
zione professionale si arriva globalmente al 18-20%.

Tra lc persone che frequentano abbiame un maggior numero di soggetti
con problemi e difficolta tra i ragazzi della formazione professionale, perso-
ne che hanno avuto a che farc con la giustizia (14.2-18.2%) o che sono stati
in carcere {6.6-9.99%),

In misura maggiore rispello ai lore coetanel appartengono a gruppi for-
mati da teppisti (3.2-5.9¢¢) o che abitualmente hanno espericnze di “sballo”

(20.9-28.0%).

58



L'esposizione alla devianza esplode, nci casi conclamati, nel rischio della

tossicodipendenza e nel teppismo.

— Nei confronti della droga, 1 soggetti della formazione professionale la pro-

verebbero in maniera lievemente superiore vispetto agli altei (4.5-4.9%).
Hanno gid provato a prenderne (3.53-4.02:) e in misura maggiore rispetto
agli altri ammeltono di essere drogati (0.9-1.3%): in termini di frequenze
reali sono 53 1 soggetti del campione che hanno ammesso di essere 1ossi-
codipendenti, pari all'l.0%.

1 soggetti della formazione professionale hanno fatto esperienza di spinel-
i in misura maggiore rispetto agli aliri (10.8-13.8%).

It quanio agli atti di teppismio vero e proprio (violenza negli stadi o lancio
di sassi dai cavalcavia delle autlostrade) | soggetti della formazione pro-
fessionale provano disgusic per questi falti in misura minore rispetto
agli altri (38.8-35.4%) o i disapprovano in misura minore (50.4-48.8%);
invece ammettono maggiore comprensione nei lore conlronti: “li capisco”
{8.6-12.1%) e in misura ugualmente maggiore vorrebbero essere al loro
posto (1.3-2.5%).

Nell'ambito della devianza possonao essere utili i seguenti confronti circa §
valori morali; infatli i soggetti della formavione professionale hanno
dimostralo di ritenere come minima gravila alcune avioni rispetto agli
altri:  drogarsi (3.7-6.2%); bestemmiare (14.3-17.09%); danneggiare
I'ambiente (4.8-8.198), fate atti di teppismo (3.6-6.7%), fare violenza ses-
suale (3.8-7.3%), prostiluirsi (5.3-8.4¢¢), calunniare il prossimo (6.5-
8.9%}, frodare il fisco (16.9-18.8%%).

Come si vede, guesti ragazzi sono pilt a rischio e maggiormente esposti

alla devianza, rispetio agli altri.

Conclusioni e indicazioni

Al termine di questa analisi possiamo raccogliere alcune esservarzioni e

indicazioni attorno ai punti segucnti:

1.

In questa pederosa ricerca, che documenta a livello nazionale la condi-
zione degli adolescenti della istruzione e formazione prolessionale, &
impressionante notare che esiste, in senso globale, una costarnite diversifi-
cazione tra i soggelli dell'indirizzo umanistico e tecnico (che hanno studi
pitt lunghi e si orientano verso prolessioni a livello direttive o anche di
tipo culturale} rispetlo agli adolescenti della formazione professionale,
che tendono a conseguire una qualifica professionale negli Istituti Pro-
fessionali di Statc o nei Centri di Formazione Professionale.

Nell'insicme appaiono come soggetti che presentano maggiori difficolta
circa la condizione adolescenziale, la formazione dell'identita, lorienta-
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mento alla vila e sono maggiormente esposti al rischio di disadattamento
e devianza.

Questi soggetti appaiono pit deprivati culturalmente e maggiormente
condizionati, anche se presentance alcuni trattt potenziall di crescita che
It contraddistinguono e che sembrane richiedere maggiore attenzione
formativa nei loro riguardi.

L'indagine compiula ¢i presenta due adolescenze diverse, rispetto alle
categorie di soggetti analizzati. I fattori che determinano questa diversa
configurazione sona da ascrivere al livello sacio-econamice, culturale,
alla condivisione culturale educativa della famiglia, al contesto ambienta-
le ed anche al consiglio di orientamento che, sulla base delle distinzioni
tra medio-lungo ¢ breve termine, precostiiuisce percorsi formativi atti a
dilferensiare in maniera radicale ¢ significativa le due categorie, in paral-
lelo con le due adolescenze al maschile e al femminile.

Sollo questo profilo la ricerca sull'adolescenza ha dimostrato che pifi che
una condizione globale abbiamo un arcipelago di adolescenze diversificate
a seconda dei contesti culturali, esistenziali e ambicntali di vita.

Questa conclusione richiederebbe di assumere l'impegno della formazio-
ne professionale con maggiore attenrzione e incisivita, maggiormente
arricchita sotio il profilc umanoe e dei valori e non solo tecnico e deila
preparazione ad un mestierc. Appare anche problematico il ruolo degli
insegnanti ed educatori di cui essi si {idano ma ¢he non sempre appaio-
noe un punto sicuro di riferimento.

Rispetto ad alcuni aspetti negalivi emergono anche elementi positivi che
carallerizzano questi soggetli nei confronti dei loro coetanei:

— anzitutto il senso di una maggiore concretezza e praticita nell'affron-
tare le varie guestioni ¢ le varie problematiche: sono soggetti che pur
avendo una minare preparazione culturale e pur essendo pilt poveri di
strumenti per formarsi un senso critico, dimostrane un orientamento
pratico ed operativo nella vita;

— inolire essi pongono tra i valori il lavora, un lavoro sicure, per cui
appaiona pit preoccupatl degli altri per il rischio della disoccupazione;
— inoltre credono nella famiglia e soprattutto desiderano formarsi una
propria famiglia in misura maggiore rispetto agli allri (21.1-25 8%);

— anche la difesa della proprieta ¢ da essi maggiormenie sentita: infatti
condannano il furtio con un giudizio di gravith maggiore rvispetlto agli aliri
{46.1-52.59), soprattutio nel danneggiare la "roba” degli altri (5.0-9.0%};
— nei confronti della scuola e della formazione professionale manifesta-
no maggiore {iducia nella formazione impartita, capace secondo loro di
prepararli meglio al domani e di aiutarli a scoprire i valori della vita: in
gqueste strutture lrovano maggiormente comprensione e aiute rispetto a
coetanel presenti in altre strutture:

— guanto allorientamento e alle motivazioni delle sceite professionali



5.

essl presentanc maggiore senso di compiutezza, anche se sono meno
attenti a certe esigenze di idealizzazione e di autorealizzazione.

La formazione dellidentird in gquesti soggetti apparc maggiormente a
rischic in quanto i percorsi risultano maggiormente incidentati, E per
questo che essi esprimono 'esigenza di trovare modelli di adulti pii vici-
ni, pitt aperti al dialogo, piti capaci di vera formariane umana e non sola
lecnica e professionale.

Tutta la ricerca manifesla la valenza posiliva della pedagogia del lavoro
e della formazione professionale. Cio pone listanza che la formazione pro-
fessionale vertga presa pint suld serio nella nostra cultura e nel nostro paese.
Nell'insieme si potrebbe dire sono { ragazzi che Don Bosco avrebbe amaro
di pti, quelli per i quali ha create le scuole di arti ¢ mestieri,

La formazione professionale por costoro pud diventare l'unica opportu-
nita per sentirsi meno emarginali, per riappropriarsi di alcuni valori fon-
damentali, per conseguire maggiore stima, buona reputazione, realizza-
vione nella vita.

Infatli tra questi adolescenti della formazione professionale che vivono il
disagio, troviamo una buona percentuale che non ha soddisfatto alcuni
bisogni fondamentali, come Ia stima, la valorizzavione e Ia preparazione
professionale nei confronti di un lavoro per la vita.

Sollo questo profilo una seria formazione professionale potrebbe contra-
stare il rischio della dispersione scolastica, diminuive [ 1uanero dei drop-
vul, sopratintto creare una barriera nei confronrt def disadatiamento ¢ della
devianza, cui questi soggetti appaiono maggiormente esposti.

In tal senso la formarione prolessionale viene incontro al bisogni fonda-
mentali di questi soggelti, improntati a maggior realismo e concretezza.
Quindi in grado di conseguire una autonomia pi precoce nella vita e di
compiere alcuni percarsi della [ormazione dell'identita in una adolescen-
za non troppo prolungala, come invece avviene per i soggetti che devono
affrontare un pid lungo percorso di studi e di formazione soltanto intel-
letruale.
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GICRGIO
V. BRANDOLINI

'istruzione e la formazione
nell’'Unione Europea

11 Libro Bianco dell’'Uniene Europea sullistruzione
e sulla formazione va letto senza dimenticare la limita-
ta liberta d’azione che gli Stati membri lasciano
all'Unione in questo campao.

Un sistema educativo & il frutto dell'ambiente in cui
si sviluppa, in pratica esso & una delle funzieni intrin-
seche di ogni comunita locale che si perpelua nelle
generazioni successive a cul cerca di trasmettere 1 pro-
pri interessi, esperienze e convinzioni.

1l rispetto delle particolarita lecali & alla base di
ogni diretirice culturale generale che cerchi di ottenere
dei risultati ¢ quindi lo spazio per una politica conti-
nentale di indirizzo della formarione & assai ridotlo.

11 Libro Bianco rileva che i cambiamenti economici
che coinvelgono Vimpresa sono un sintomo dei cam-
hiamenti sociali in atto in tutto il mondo e che i pro-
blemi che questa situazione pone al mondo produttivo
rende indispensabile la reimpostazione delle attivita i
formazione.,

La formazione di lavoratori qualificati & un proble-
ma che mette in crisi il modello educativo vigente nei
singoli Paesi e 'Unione propone la concerlazione con-

* CFR srl, Bergamo. Delegato, Comilato Teenico 176 dell'T8O
(Quality Management & Quality Assurance)..
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tinentale di alcuni obieitivi e iniziative educative pilota per favorire un
approccio coordinato al problema.

1. La situazione

Analizziamo gli aspetli di questo documento c¢he interessano piit da vici-
no le imprese, lenendo presente che esso da particolare rilievo all'impatto
dell'innovazione tecnologica {in particolare telematica, automazione e bio-
tecnologie) e della globalizzazione dei mercati sulle relazioni tra economia
europea, mondo del lavoro e istruzione.

I cambiamenti in corso in tutto il mondo hanno aumentato te possibilita
di ciascun individuo di accedere all'informazione e al sapere, una tendenza
che comporta anche I'adattamento delle competenze professionali e dei siste-
mi di lavoro alla nuova realta.

Questa evoluzione signilica maggiore incertezza per tutti, e una situazio-
ne di emarginazione per alcuni: la posizione di ciascuno nella societa dipen-
dera sempre pih dalle conoscenze che sara in grado di acquisire.

La societa del futuro sara quindi una societd che investira nefl'intelligen-
za, in cui si insegnerd e si apprendera e in cui ¢iascuno potra costruire la
propria qualifica, in altri termini sara una sacietd conascitivy,

I maggiori fattori di questo cambiamento sono la globalizzazione dei
mercali, 'avvento della societa dellinformazione e il rapido progresso della
rivoluzione scientifica e tecnica.

Senza un aggiornamenio delle qualifiche dei lavoratori questi fenomeni
provocheranno dei costi sociali tali da diffondere una sensazione di insicu-
rezza collettiva e quindi di insoddisfazione.

Per rispondere a questa slida, il mondo dell'educazione dovrebbe quindi
impegnarsi a:

— rivalutare la cultura generale e permetterne 'accesso a ciascun indivi-
duo, per fornirgli gl strumenti mentali idonci per comprendere situazioni
complesse che si evolvono in modo imprevedibile (la capacita di capire la
realta e di creare, di valutare e di scegliere presuppone dei criteri di scelta, la
conoscenza del passato e Fintuizione del futuro) ed evitare 'eccessiva sepa-
razione tra coloro che possono interprelare e coloro che possono solo impie-
gare le conoscenze (coloro che sanne e colorn che non sanno),

— sviluppare l'atiitudine al lavoro e all'attivita di tutti, incoraggiando la
mobilita dei lavoratori ¢ degli studenti e ta flessibilita dei percorsi formativi,
andando olire la valulazione tradizionale delle competenze per mezzo dei
diplomi di studio, [avorendo l'accesso alla formazione nell'arco di tutta Ia
vita ¢ sfruttande appieno | nuovi strumenti di informazione.

La diversita delle situazioni locali e l'inadeguatezza delle soluzioni globa-
i in questo campo non permettono all'Unione Europea di proporre un
modello educative unica, che si scontrerebbe con il Tuolo centrale dell’inizia-
tiva individuale (pih flessibile e pronta ad adattarsi alle nuove opportunita e
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ai vincoli locali} nella costruzione della societd conoscitiva ¢ della diversita
sociale e culturale degli Stati membri.

Essa intende perd fornire un quadro interpretative di questa tendenza e
proporre agli Stati membri delle linee guida comuni per il rinnovamento dei
lorn sistemi educativi, in linea con la creazione del mercato unico dei capi-
tali, delle merci, dei servizi e del lavoro e con le stide mondiali che il conti-
nenle sta affrontando.

La funzione principale dell'istruzione & l'inserimento sociale e lo sviluppo
della persona mediante la condivisione dei valori comuni, la trasmissione del
patrimonio culturale e I'apprendimento dell’autonomia, che dovrebbe essere
accompagnala dall’apertura di una prospettiva in materia di occupazione.

L'innovazione provoca la richiesta di nuovi curriculuni professionali, a
volte tntermedi rispeito a quelli esistenti attualmente, a volte lotalmente
nuovi e in continua mutarzione.

Di fronte alla disoccupazione ¢ agli sconvolgimenti tecnologici il bisogno
di formazione supera il limitato contesto dell'istruzione iniziale attestata dai
diptomi e pone il problema di una capacita permanente di evoluziaone delle
persone per mezzo del vinnovamento delle conoscenze teeniche e professio-
nali, fondato su una solida cultura generale.

Gli obiettivi delle iniziative educative, ossia l'inserimento sociale, lo svi-
luppo dell’attitudine al lavare ¢ lo sviluppe della persona, deveno quindi
essere perseguiti in modo coordinato per rispondere alle nuove esigenze del
villaggio globale.

2. Le prospettive

Il Libro Bianco propone lo sviluppa e il riconoscimento dell’apprendista-
to (tirocini in azienda) a livello europeo, valorizzando le collaborazioni tra
imprese e centri d'istruzione ¢ in definitiva l'accettazione delle imprese {pro-
duttrici di conoscenze e di nuove competenze) come partner di diritto del
processa di [ormazione.

Nelle aziende il miglioramento detla produzione & reso possibile dalla
cooperazione dei dipendenti nell'ambito dei gruppi di lavoro responsabiliz-
zati: tale orientamento compartecipativo dovrebbe estendersi anche al fun-
zionamento dei centri di istruzione e ai programmi d'insegnamento.

A una scala maggiore, le cooperazioni a rete tra imprese, centri di ricer-
ca e di formazione e associazioni (a livelle locale, regionale, nazionale e
internazionale) possono contribuire allo scambio e all'elaborazione delle
informazioni finalizzandole anche allo sviluppo delle attitudini al lavoro det
partecipanti.

Tali iniziative dovrebbero mirare a;

— aumentare la creazione di qualifiche pregiate e indirizzate puntual-
mente alle richieste del mercato,

— perfezionare le politiche di reinserimento nel mondo del lavoro della
popolazione emarginata,
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— rafforzare la coesione socig-economica dellUnione Europea e la sua
interazione con il resto del mondo,

Il superamento della priorita dell'acculturamento minimo della popola-
zione (lotta all’anallabetismo) sta lasciando il passo a nuove forme educative
pit flessibili, personalizzate e decentrate, in cui hanno grande rilieve le inte-
razioni tra 1 diversi membri delle comunita locali e Taccesso alla socicth
mondiale dell'informazione.

In tale prospettiva e a seguito dell’'aumento di importanza della slfera eco-
nomica nella vita degli individui, le imprese divengono il raccordo tra i sin-
goli, le comunita locali ¢ il mondo esterno e la separazione tra educazione
generale e formarione professionale diviene scopre meno rilevante,

Cid & dimostrato dal successo delle iniziative di formazione continua e a
distanza e dal coinvolgimento del monde produttivo nella pianificazione e
nella gestione delle attivita di formazione.

Negli US4, le scuole intensive {(accelerated schools) — basate su un ritmo
didattico serrato e sulla concertazione tra insegnantli, genitori e allievi che
sono tenuti a formare una comunita responsabile ¢ autonoma —, permetto-
no aghi scolari in difficolta di raggiungere obiettivi educativi ambiziosi come
quelli dei loro coetanei.

Il Libro Bianco indica tre opportunita per lo sviluppo dell'istruzione e
della formazione in Europa:

1 - lasciare maggiore autonomia ai protagonisti dell’istruxione {i centri
educativi), per massimizzare il loro adattamento all’evoluzione della societx
e favorire Ja negoziazione delle iniziative formative con le parti sociali,

2 - introdurre dei criteri sovrannazionali di valutazione professicnale che
siano meno rigidi dei diplomi e che favoriscano l'interscambio di persone e
di esperienze,

3 - prestare maggiore attenzione agli individul in difficoltd, con azioni di
discriminazione positiva,

La realizzazione della societd conoscitiva in Europa si intreccia con il
miglioramento della competitivith del continente (da oltenere tramite una
crescita sostenibile nel tempo e a livello sociale e ambientale) nell’aumento
del livello culturale generale e della lormazione al lavoro.

3. Le proposte

L'Unione Europea riconosce la preminenza delle entita locali in campo
educativo per cui il Libro Bianco si limita a indicare 'opportunita di creare
reti di cooperazione locali e non, di coinvolgere le imprese nell'orientamento
della formarione e di permettere I'accesso permanente degli individui alla
formazione.

A tal fine essa individua cinque obiettivi generali a cui associa delle ini-
ziative pileta di sostegno.

1 - Incoraggiare 'acquisizione di nuove conoscenze ed elevare il livello
generale delle qualifiche professionali e delie attiludini, valorizzando nuove
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forme di formazione e di comunicazione c riconoscendo le competenze al di
la dei diplomi.

Tn tal modo si agevola [a mobilita dei lavoratori tra diverse figure profes-
sionali, imprese e Paesi.

2 - Avvicinare la scuola allimpresa, favorendo la mobilita dei tirocinanti,
aprendo i centri di formazione alle esigenze del mondo del lavoro e coinvol-
gendo le aziende nello sforzo formativo e nella gestione delle scuole.

Tn tale ottica cccorre polenviare i rapporti di apprendistato (stages [or-
mativi presso le ditte} e prendere in considerazione, nell'elaborazione dei
cutrriculum formativi, gli aspetti pin qualificanti delle attivith produttive del
futuro, come la padronanza delle nuove tecnologie, le attivita di manulen-
zione, l'autonomia aperativa, il lavoro di gruppo e il coinvolgimento di rutti
nella ricerca della Qualita.

In definitiva si tratta di stimolare una formagzione professionale non set-
toriale o frammentaria per pormetiere a tutti di comprendere e dominare il
proprio lavoro e di evolversi nell’alivita produttiva.

A tale proposito si avverte Vesigenea di svijuppare un’industria europea
del soltware educative e multimediale per facilitare la diffusione degli sti-
moli e degli indirizzi didauici innovativi,

3 - Lottare contre l'esclusione, per valarizzare colora che non riescono a
(re)integrarsi nella societa e nel mondo del lavoro, per es., sostenendo delle
iniziative locall di riqualificazione di giovani ¢ di anziani disoccupati per
mezzo delle lecnologie informaliche.

A 1al fine si stanno diffondendo rapidamente nuovi metodi di istruvione,
come la formazione continua ¢ quella a distanza, che coinvolgono sempre
pili persone nel processo di adeguamento della mente umana alle esigenze
del mondo che cambia,

4 - Promuovere la conoscenza di tre lingue comunitaric compresa quella
materna, per favorire l'integrazione della papolazione dellUnione Europea e
la mobilita dei lavoratori.

5 - Porre su un piano di paritd gl investimenti materiali e quelli nella for-
mavione.

In fulure gli investimenti nella qualificazione personale saranno il [attlore
centrale della competitivita e dellattitudine al lavora e pertanto dovrebbero
esserc considerati, a livello liscale e contabile, non solo come una spesa di
[unzionamento ma, almeno in parte, come un elemento patrimoniale.

Le cognizioni tecniche e le espericnze acquisite dai lavoratori possono
conferire maggiore valore allimpresa ¢ quindi potrebbero essere (rattate
come immobilizzazioni immateriali ammortizzabili ¢ trasferibili nel bilancio.

A tal fine occorre consolidare i livelli di finanziamento consentiti in mate-
ria d'istruzione, di formazione e di ricerca, sviluppare 1 dispositivi d'incentiva-
zione diretta e indiretta per la promozione degli investimenti in risorse umane
e migliorare 1 dispositivi di contabilizzazione e di verifica di ali spese.

I sistemi fiscali di alcuni Stati europei prevedono delle modalita di esen-
zione parziale che permettone agli individui di dedurre dalle imposte alcune
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spese della formacione: ¢id costituisce un primo riconoscimento dell’avvento
della socierd conasciriva.

4. Conclusioni

Di fronte agli USA ¢ al Giappone € domani alla Cina e all'lndia, I'Eurcpa
deve assicurarsi una massa cconomica e cullurale capace di farla restare
indipendente.

Cia significa che essa deve essere in grado di rinnovarsi per rispondere
alle nuove slide poste dallo sviluppe di un mondo inlegralo, competitivo e in
continue cambiamento di cui essa non & l'attore principale ma che pud con-
tribuire a indirizzare sc sara cosciente, delerminata ¢ in grado di lare condi-
videre i suoi obiettivi e interessi.

In tale contesto 1 sistemi educativi non dovrebbeno traceiare una velta per
tutte dei rigidi curriculum professionali ma accompagnare ghi individui in
tutto 'arco della vita, valorizzando le innovazioni e trasmettendo i capisaldi
necessari all'affermazione delle identita individuali e collettive.

T Libro Biance indica (ale direzione senza porre dei vincoli formali ma
evidenziando l'interdipendenza tra il mondo della produzione ¢ quello della
formazione e preoponendo del progetti pilota coerenti con i vincoli postd
dall’'evoluzione delt'economia.

E difficile prevedere gli esiti del conflitto tra l'innovazione accelerata in
atto nell'economia e la resistenza della mentalita ¢ def compportamenti umani
alla riprogrammazione continua, ossia a rimettersi in discussione ogni pochi
anni,

La sensazione di spiazzamento ¢ Vemarginazione di molte persone sono
gli indjzi di un contrasio drammatico, aggravato dall'inerzia dei sistemi edu-
cativi di molli Stati curopei.

Le imprese stanno assumendo una funzione sociale trainante nella vita di
ogni giorno e pertanto divengone il punto d'incontro e le mediatrici di molte
altre esigenze umane.

La prospcttiva di {lessibilizzazione della formazione e di maggiore inte-
grazione con il mondo del lavore pone a guest'ultimo 'esigenza di farsi
un’opinione sui problemi e sulle prospettive del settore educative e in delini-
tiva di impegnarsi nel governo dellistruzione.

Cio & conforme alla tendenza verso la privatizzazione dell'insegnamento
evidenziato dai settori pia dinamici dell’'economia, che impiegano competen-
ze Tluove, o rinnovale, acquisite presso centri d'insegnamento privati e sctuo-
le professionali vincolate alle realth economiche locali o, direttamente, nel
corso dei lavoro.

LU'educazione si sta trasferma in un busiress misto in cui pubblico e pri-
vato competono alla pari per soddisfare Je esigenze degli individui, delle
imprese e della societa in stretta collaborazione con i beneficiari, se questi ne
saranno coscienti,
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ANGELO
FERROQ

La politica sociale
nei documenti della
Comunita Europea

1. Protocollo sulla politica sociale e annesso ac-

cordo

Poiché le varie parti contracnti, ossia, gli undici
Stati membri, e precisamente, il Regno del Belgio, il
Regno di Danimarca, la Repubblica federale di Germa-
nia, la Repubblica ellenica, il Regno di Spagna, Ia
Repubblica francese, I'lrlanda, a Repubblica italiana,
il Granducato de! Lussemburgo, il Regno dei Pacsi
Bassi e la Repubblica portoghese desiderano applicare
la Carta sociale del 1989 e continuare ad operarve aven-
dao presenti guegli obiettivi, oltre al trattato hanno rag-
giunto un accorde ¢ hanno approvaio un protocollo
sulla politica sociale, che & allegato al trattato che isti-
tuisce Ja Comuniia Europea.

In particolare, con esso autorizzano gl Stati mem-
bri a fare ricorso alle istituzioni, alle procedure e ai
meccanismi del trattato, allo scopo di prendere od
applicare gli atti ¢ le decisioni necessaric per rendere
effettivo tale accordo.

Alle deliberazioni ¢ all'adozione da parte dcl Consi-
glio delle propaste fatte dalla Commissione sulla base
di lale protocallo e del suddetto accordo non parteci-
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panc il Regno Unito di Gran Bretagna e 'Trlanda del Nord, per cui cerli atti
non sono lore applicabili.

L'Accordo sulla politica sociale stabilisce nell'art. 1 che la Comunita e gli
Stati membri hanno come obiettivi la promozione dell'occupazione, il
miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro, una protezione sociale
adeguata, il dialogo sociale, to sviluppo delle risorse umane atto a consentire
un livello occupazionale elevato e duraturo ¢ la lotta contro le esclusioni.

A tal fine, la Comunita e gli Stati membri metlono in atto misure che ten-
gono conto delle diversita delle prassi nazionali, in particolare nelle relazio-
ni contrattuali, e della necessita di mantenere la competitivita dell'economia
della Comunita.

Nel successivo art. 2, afferma, invece, che la Comunita sostiene e com-
pleta l'azione degli Stati membri nei seguenti settori:

1) miglioramento dell’ambiente di lavero, per protegpere la sicurezza e
la salute dei lavoratori;

2) condizioni di lavore;

3) informazione e consultavione dei lavoratori;

4) paritad tra uomini e donne per quanto riguarda le loro opportunita sul
mercato del lavoro ed il trattamento sul lavore:

5) integrazione delle persone escluse dal mercato del lavoro.

A tal fine il Consiglic pud adottare mediante direttive le prescrizioni
minime applicabili progressivamente, tenendo conto delle condizioni norma-
tive tecniche esistenti in ciascunc Stato membro.

Tali direttive eviteranno di irmporre vincoli amministrativi, finanziari e
giuridici di natura tale da ostacolare la creazione e lo sviluppo di piccole e
medie imprese.

Tale articola stabilisce anche che il Consiglio delibera all'unanimita sulla
proposia della Commissione e previa consultazione del Parlamento europec
e de] Comitalo economico e sociale, nei seguenti settori;

1)} sicurezza sociale e protezione sociale dei lavoratori;

2) protezione dei lavoratori in caso di risoluzione del contratto di lavoro;

3} rappresentanza e difesa collettiva degli interessi dei lavoratort e dei
datori di lavore, compresa la cogestione;

4) condizioni di impiego dei ciitadini dei paesi terzi che soggiornano
regolarmente nel territorio della Comunitd;

5) contributi finanziari volti alla promozione dell'occupazione e alla
creazione di posti di lavoro, [atte salve le disposizioni relative al
Fondo sociale curapen.

Occorre tenere presente che le disposizioni che venissero adottate a
norma di tale articolo non ostano a che uno stato membro mantenga e sta-
bilisca mistire, per una maggiore prolezione, compalibili con il trattato.

Nell'art. 3 sostiene che la Commissione ha il compile di promuovere la
consultazione delle parti sociali a livello comunitaric e di prendere ogni
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misura utile per facilitarne il dialogo provvedendo ad un sostegno equilibra-
to delle parti.

A lal [ine prima di presentarc proposte nel settore della politica sociale,
deve consuliare le parti sociali sul possibile orientamento di un'azione comu-
nitaria,

Se dopo tale consultazione si dovesse ritenere opportuna un’azione
comunitaria, la Commissione deve consultare le parti sociali sul contenuto
della proposta prevista. Le parti sociali devono cosi trasmettere alla Commi-
sione un parere o, eventualmente, una raccomandazione.

Nella consultazione le parti sociali possono informare la Commissione
della loro volonta di avviare il processo. La durata della procedura non potra
superare nove mesi, salvo proroga decisa in comune dalle parti sociali ¢ dalla
Commissione.

Nell'ait. 4 afferma che il dialoge fra le parti sociali a livello comunitario
pud condwrre, se queste lo desiderano, a relazioni contrattuali, jvi compresi
accordi.

Gli accordi conclusi a livello comunitario seno attuati sccondo le proce-
dure ¢ la prassi propria delle parti sociali e degli Stati membri, e a richiesta
congiunta delle parti firmataric, in base ad una decisione del Consiglio su
proposta della Commissione, e in 1ali casi il Consiglio delibera a maggioran-
za qualificata.

Nell'art. 5 sostiene, che per conseguire gli obiettivi dell’art. 1 e fatte salve
lc altre disposizioni del trattaio, la Commissione incoraggia la cooperazione
tra gli Stati membri e [acilita il ¢coordinamento della loro azione nel settori
della politica sociale contemplati dal presente accordo.

Nell'art. 6 stabilisce che ciascun Stato membro assicura l'applicazione del
principio della parita di retribuzione tra favoratori di sesso maschile e quelli
di sesso femminile per uno stesso lavoro,

Per retribuzione deve essere inteso il salario o trattamento normale di
basc o minimo e tutt gli altri vantaggi pagati direttamente o indircttamente,
in contanti o in natura dal datore di lavoro al lavoratore in ragione
dell'impiego svolto.

La parita di retribuzione, senza discriminazione [ondata sul scsso, impli-
ca:

a) che Ia retvibuzione accordata per uno stesso lavoro pagato a collimo
sia fissatla in basc ad una stessa unita di misura;

b) che la retribuzione corrisposta per un lavoro pagato a tempo sia ugua-
le per un poste di lavere uguale.

Nell'art. 7 invece afferma che la Commissione deve elaborare una rela-
zione anmuale sugli sviluppi nella realizzavione degli obietiivi dell'art. 1,
compresa la situazione demograflica nella Comunita. Tale relazione deve
esserc trasmessa al Parlamento europeo, al Consiglio e al Comitato econo-
mico e sociale.

1l Parlamento curopeo pud inviiare la Commissione ad elaborare relazio-
ni sui problemi particolari concernenti la situazione sociale.
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2. La raccomandazione del Consiglio delle Comunita Europee adottata
il 24 giugno 1992

Nella  raccomandazione del Consiglio  delle Comunita  Europec
(9244 1/CEE) adotrata il 24 giugno 1992 si definiscono alcuni criteri comuni,
che gli Stati membri della Comunitd devono seguire net sistemi di prolezio-
ne sociale.

In particolare afferma che occorre favorire la solidarieta nei conlronti
delle persone pilt svantaggiate ¢ vulnerabili e che il rispetio della dignita
umana coslituisce uno del diritti fondamentali, su cul & basato il diritie
comunitario, riconosciuti nel preambolo dell'Atto Unico europeo.

Pero cia non basia e aila politica generale di sviluppo, la quale pud con-
tribuire a frenare le evoluzioni strutturall indicale, occorre abbinare politi-
che di integrazione specifiche, sistematiche e coerenti.

Il Consiglio afferma che & opporiuno perseverare negli sforsi ¢ consclida-
re i progressi [inora compiuti nelle politiche sociali e adeguare tali politiche
al carattere pluridimensionale dell'emarginaziene sociale e che, ai soggelti
pill svantaggiati, che soffrono di penuria, irregolarita ¢ precarieta delle risor-
s¢ e che non sono in grado di partecipare attivamente alla vita economica e
sociale della societh in cui vivono, né di inserirsi con possibilita di viuscita
nel processo dintegrazione economica ¢ sociale, va riconosciuto il diritto a
risorse sufficienti, stabili e prevedibifi, e che pertanto, in uno spirito di sali-
darieta si deve combatiere 'emarginazione sociale,

Da tutta cié emerge che, seconda le modalith specifiche di ciascun paese,
ogni lavoratore della Comunita Europea ha diritto ad una protezione sociale
adeguata ¢ deve beneficiare, a prescindere dal regime e dalla dimensione
dellimpresa in cui lavora, di prestazioni di sicurezza sociale ad un livello sul-
ficiente.

Si deve considerare inoltre che 'atluazione di una garanzia di risorse ¢ di
prestazioni rientra nell'ambito della protezione sociale e che spetta agli Stad
membri qualificare la natura giuridica delle disposizioni atte ad assicurare
detta garanzia.

Nell'attuazione progressiva della raccomandazione occorre toner conto
anche della disponibilita di risorsc finanziarie, delle priorita nazionali e degli
equilibri allinterno dei sistemi nazionali di protezione sociale.

1l Parlamento curopeo nella sua risoluzionc concernente la lotta contro la
poverta nella Comunitd Europea ha auspicato anche V'introduzione in tulti
gli Stati membri di un reddito minime garantito, inteso quale fattore di inse-
rimento nella sociela dei cittadini piQ poveri, azione che & stata raccoman-
data anche dal Comitato cconomico e sociale, tenendo presente per la [issa-
zione degli importi la statistica del reddito medio disponibile ncllo Stato
membro, Ja statistica dei consumi dei nuclei familiars, il salario minimo lega-
le, se questo esiste, o il livello dei prezzi.

Gli Siati hanno anche I'obbligo di garantire un incentivo alla ricerca di
urn’accupazione per { soggelti in et lavorativa e abili al lavoro, olire a defi-
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nire Je modalita di revisione periadica degli importi in oggeilo, in rapporto
agli indicatori sopra indicalti, ai fini di garantire in permancnza la copertura
dei bhisogni, di adottare tutte le disposizioni necessarie per offrire ai cittadini
una serie di adeguate misurc sociali di accompagnamento, quali attivita di
consulenza, informazione e assistenza, per [ar valere i propri diritti, di adot-
tare per i soggetti in cth lavorativa e abili al lavoro le opportune disposizioni,
se necessario anche nel campo della formazione professionale, per aiutarli in
modo cllicace ad integrarst o reintegrarsi nella vita altiva; adotlare le misu-
re necessarie affinché le persone pit bisognose siano effettivamente infor-
mate del loro diritto; semplificare al massimo le procedure amministrative e
le madalita d'esame delle risorse e delle situazioni che fannoc beneliciare di
tale diritto; prevedere per quanto possibile e conformemente alle disposizio-
ni nazionali, modalita di ricorso presso enti indipendenti, come i tribunali,
¢he siano [acilmente accessibili per gli intevessati; adotiare disposizioni ido-
nee per raccogliere informazioni sistematiche sulle modalita effettive di
accesso della popolazione inleressata alle misure previste e per effettuare
una valutazione metodica della loro attuazione ¢ dei risultati conseguili,

Per quesla scopo da mandato alla Commissione di favorire & di organiz-
zare, dlintesa con gli Stati membri, lo scambio sistematico delle informazio-
ni e delle esperienze e la valutaxione in continuo delle normative nazionali
adotiate; di preseniare periodicamente al Consiglio, al Parlamento Europeo
ed al Comitato economico e sociale un rapporto in cui, sulla scorta delle
informazioni ricevute dagli Stati membri, sia fatto i@ punte dei progressi
compiuti e degli impedimenti incontrati nell'attuazione della presente racco-
mandazione.

3. La raccomandazione del Consiglio delle Comunita Eurcopee adottata
il 27 luglio 1992

La raccomandazione del Consiglio delle Comunita Europee (92/442/CEE)
adottata il 27 luglio 1992, relativa alla convergenza degli obiettivi e delle poli-
tiche deila protezione sociale 1ra gli Stati membri, ha ricsaminato alcuni
aspetti evidenziati in altre cccasioni.

In particolare, ha posta in rilieve che in virtin dell’art. 118 del trattato, Ja
Commissione ha il compite di promuovere una streta collaborazione tra gli
Stali membri nel campo saciale, che la Carta comunitaria dei diritti sociali
fondamentali dei lavoratori, adotata nel Consiglio europeo di Strasburgo i
9 dicemnbre 1989 dai capt di Stato e di governo di undici Stati, proclama che
la realizzazione del mercato interno deve comportare, per i lavoratori della
Cormunita Europea, miglioramenti nel campo sociale ed, in particolave, sotio
il prolilo della protezione sociale.

Ncll'attuazione dell’Atto unico deve 1tenersi pienamente conto della
dimensione sociale della Comunita ed in essa devono essere garantiti, a livel-
li appropriati, lo sviluppo dei diritti sociali dei lavoratori, in particolare di
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quelli subordinati e di quelli autonomi; ed inoltre che la proclamazione
solenne dei diritti sociali fondamentali a livello della Comumith Europea non
pud giustificare un regresso rispetio alla situazione attualmente esistente in
ciascun State membro.

Tale raccomandazione stabilisce che, secondo le modalita specifiche di
clascun pacse, ogni lavoratore della Comunita Europea ha diritto ad una
protezione sociale adeguata e deve beneliciare, a prescindere dal suo regime
e dalla dimensione dell'impresa in cui lavora, di prestazioni di sicurezza
sociale ad un livello sufficiente.

Le persone eschuse dal mevcato del lavoro, o perché non hanno potuto
accedervi o perché non hanno potuto reinserirvisi, e che sono prive di mezzi
di sositentamento deveno poter beneficiare di prestazioni e di risorsc suffi-
cientemente adeguate alla loro situazione personale.

Ogni lavoratore della Comunith Europea deve anche poter beneficiare, al
momento della pensione di risorse che gli garantiscano un tenore di vila
digniteso.

Ogni persona che ha raggiunto l'et del pensionamenio, ma alla quale sia
precluso il diritto alla pensione e che non abbia altri mezzi di sostentamen-
to, deve poter beneficiare di risorse sufficienti e di unassistenza sociale ¢
sanitaria commisurate alle sue specifiche necessita.

1l Consiglio delle Comunita Europee allerma anche che la protezione
sociale & uno strumento cssenziale della solidarieta tra gli abitanti di ciascun
Stato membro, e che la Commissione nel suo programma d'azionc per
I'attuazione della Carta comunilaria dei diritti sociali fondamentali dei lavo-
ratori ha evidenziato che le differenze in materia di copertura sociale posso-
no coslituire un serio ostacolo alla libera circolazione dei lavoratori ¢ aggra-
vare gli squilibri regionali, in particolare tra il Nord e 11 Sud della Comunita;
che & stato perlanto proposie di promuovere una strategia di convergenza
delle politiche degli Stati membri intorno ad obicttivi definiti in comune, al
line di ovviare a gquestl inconvenienti.

Avendo incltre constatato che analoghi sviluppi avviali nella maggior
parte degli Stati membri possono provecare problemi comuni (ad esempio
I'invecchiamenlo della popolazione, l'evoluzione delle strutture familiari, la
persistenza di un elevato livello di disoccupazione e I'evoluzione delle situa-
zioni e delle forme di poverta) il Consiglie ha suggerito di promuovere mag-
giormente tale convergenza di Jatto fissando obiettivi comuni per guidare
I'evoluzione delle politiche nazionali.

Tale stratcgia di convergenza mira a fissare obiettivi comuni atti a guida-
re le politiche degli Stati membri al fine di consentire la coesisienza dei vari
sistemni nazionali ¢ di Tarli progredire in armonia reciproca verso gli objetti-
vi fondamentali della Comunité, e che gli obiettivi specifici definiti in comu-
ne devona (ungere da riferimento per 'adattamento di tali sistemi all'evolu-
zione della necessita di protezione. 1l mercalo interno lacilitera la mobilita
dei lavoratori ¢ delle loro famiglie in seno alla Comunita per cui conviene
cvitare che questa sia ostacolata da un'eccessiva disparita dei livelli di prote-
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vione sociale, e data la diversita dei sistemi ¢ il loro radicamento nelle cultu-
re nazionali, spetta agli Stati membri determinare la [ilosofia generale, le
modalith di [inanziamento e l'organizzazione del love sistema di protezione
sociale.

11 Consiglio della Comunitd Europea, tenendo presente tutil questi ele-
menti, raccomanda agli Stati membri di orientare la loro politica generale
nel campo della protezione sociale, [alle salve le competenze degli Stati
mermbri di definire i principi e Uorganizzazione dei rispettivi sistemi dei set-
tori in questione, in conformita ai seguenti obietlivi:

13 Tenuto conto della disponibilita delle risorse finanziarie, delle priorila
¢ degli equilibri all'interne dei sistemi di proiezione sociale e secondo le
modalita proprie di organizzazione e di finanziamento:

a) garantire alla persona un livello di risorse conforme alla dignita
umana,

L) offrire a chi risiede nel territorio dello Stato, qualunque sia lentita
delle risorse, la possibilita di beneficiare dei sistemi di protezione della salu-
Le umana esistenti nello Statoe membro;

¢) contribuire a promuovere Uinserimento sociale di wtte le persone che
risiedono legalmente nel territorio dello Stalo membrg, nonché l'inserimen-
1o nel mercato del lavore di coloro che sono idonei all’esercizio di un'attivita
retribuita;

d) accordare ai lavoratori dipendenti, quando cessano la loro attivita a
fine carriera o sono costretti a interromperla per malattia, infortunio, mater-
nita, invalidita o disoccupazione, un reddito sostitutivo, fissato mediante
prestazioni forfettarie o calcolato proporzionalmente ai proventi della loro
precedente attivita, il quale preservi il loro livello di vita in modo ragionevo-
lc in funzione della loro partecipazione a regimi di sicurczza sociale appro-
priali;

e) esaminare la possibilila di creare e/o sviluppare una protezione sociale
adeguata per i lavoratori aulonomi.

2) Un altro elemento da tenere presente & che la concessione dellc presta-
zioni di protezione sociale dovrebero rispettare i seguenti principt:

a) parita di trattamento, in modo da evitare qualsiasi discriminazione
basata sulla nazionalita, sulla razza, sul sesso, sulla religione, sui costumi o
sulle opinioni politiche, quando i postulati soddisfano le condizioni di dura-
la di affiliazione efo residenza necessarie per ricevere prestazioni;

b} equita affinché i benefici delle presiazioni sociali ricevano la parte loro
spettante del miglioramento complessivo del livello di vita della popolazione
pur tenendo conto delle priorita stabilite a livello nazionale.

3) I sistemi di protezione sociale devono fare in modo di adattarsi all'evo-
luzione dei comportamenti e delle strutture [amiliari, tenendo presenti le tra-

sformazioni del mercato del lavoro e I'evoluzione demografica.
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I sistemi di protezione sociale devono infine essere gestiti con il massimo
di cfficienza tenute conto dei diritti, del bisogni e delle situazioni degli inte-
ressati, e con il massimo di efficacia in materia di organizzazione e di fun-
Zionamenio.

1l Consiglio delle Comunita Europee raccomanda, inoltre, ai vari Stati di
adattare e se necessario di sviluppare il proprio sisierma di protezione socia-
le, fatte salve le competenze di ognunoe di definire i principi e I'organizzazio-
ne dei rispettivi sistemi per raggiungere gradualmente dei migliorament: in
maieria di malallia, maternita, disoccupazicone, incapacitad di lavore, vec-
chiaia e famiglia,

Per quante riguarda il primo, ossia la malattia, invita ad indirizzare il
contribute della protezione sociale alla prevenzione delle malattie, alla cura
e al riadattamento delle persone interessate, in medo da rispondere ai
seguenti obiettivi:

1} garantirc l'accesso alle cure sanitarie necessarie e alle misurc di pre-
venzicne delle malattie a tutte le persone legalmente residenti nel territorio
dello Stato membro;

2) provvedere al mantenimento e se necessario allo sviluppo di un siste-
ma di cure di qualita, adeguato all'evoluzione dei bisogni della popolazione,
in particolare a quelli derivanti dalla dipendenza delle persone anziane,
all'evoluzione delle patologie e delle terapie e alla necessaria intensilicazione
della prevenzione;

3) organizzare, se necessario, il riadattamento delle persone convalescen-
ti, in particolare dopa una malattia grave o un incidente, e il loro successivo
reinserimento professionale;

4} accordare ai lavoratori dipendenti, cosiretti ad interrompere il lavoro a
causa di malattia, prestazioni forfettarie o proporzionali ai proventi della
loro precedente attivita, le quali preservino il loro livello di vita in modo
ragionevole in funzione della loro partecipazione ai vegimoi di sicurezza
sociale appropriati.

Per quanto riguarda invece la maternita auspica che tutti gli Stati organiz-
zina per le donne legalmente residenti nello Stato membro Iassunzione a cari-
co dei costi delle cure necessarie per la gravidanza, il parto e la successiva assi-
stenza sanitaria, a condizione pera che la donna partecipi a regimi di sicurez-
za sociale appropriati efo sia coperta dall’assistenza sociale e, nello stesso
tempo, permettano che le donne dipendenti, quando interrompone il lavoro a
causa di una maternita, beneficino di una protezione sociale appropriata.

Per il problema disoccupazione stabilisce, invece, che si dovrebbero
garantire delle risorse minime alle persone senza lavoro legalmente residen-
ti nel territorio dello Stato, ¢ mettere in funzione dei disoccupati, ed in par-
ticolare dei giovani che si affacciano sul mercato del lavoro e di quelli di
lunga durata, meccanismi di lotta contro lesclusione miranti a migliorare il
loro inserimento nel mercato del lavoro, fatta salva la loro disponibilita al
lavoro e alla formazione professionale.
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Si dovrebbe anche accordare ai lavorater! dipendent c¢he abbiano perdu-
1o Iimpiego, prestazioni forfettarie o proporzionali ai proventi della loro pre-
cedente arttivita, le quali preservino il loro livello di vita in modo ragionevo-
le, in ragione della loro parteciparione a regimi di sicurezza sociale appro-
priati, fatta salva la laro disponibilita attiva al lavoro o alla formazione pro-
fessionale al fine di nilenere un lavoro.

Per I'tncapacite i lavoro si dovrebbero garantire risorse minime alle per-
sone handicappate legalmente residenti; favorire lintegrarione sociale ed
economica delle persone vittime di una malattia di lunga durata o di un'inca-
pacith; accordare al lavoratori dipendenti, costrelti a ridurre o ad interrom-
pere Fattivita lavorativa a causa di invalidita, prestazioni forfetiarie o pro-
porzionali ai proventi della loro precedente attivita, modulate se del caso,
secondo il tasso di incapacita, le guali preservine il loro livello di vita in
mado ragionevole, in funzione della love parteciparione e regimi di sicurce-
za sociale appropriati.

Per il prolema “vecchiaia”, invece, si dovrebbero garantire risorse minime
alle persone anziane legalmente residenti nel territorio dello Stato membro;
prendere misure appropriate per lottare contro la lore emarginazione socia-
le; adoperarsi per toghiere pli ostacoli all'esercizio di un impiego da parte di
coloro che hanno raggiunto l'atlivita minima di accesso ai diriuti alla pensio-
ne di quiescenza,

Dovrebbero, inclire, mellere a punto del meccanismi che consentano agli
ex-lavoratori dipendenti in pensione dopo una carriera completa, di benefi-
ciare, per tutto il periodo della pensione, di un tasso di sostituzione ragione-
vole, tenendo everntualmente conto dei sistemi legali ¢ complementari, ¢
mantenendo nel contermpo un equilibrio tra gli interessi delle persone attive
e quelli dei pensionati.

Per il caleolo dei diritld a pensione (considerando anche la possibilita di
contributi volontari} si dovrebbe ridurre la penalizzazione dei lavoratori
dipendenti che abbiano avute una carriera di lavore incomplela a causa di
un periodo di malatia, di invalidita o di disoccupazione prelungala, e dei
lavoratori dipendenti che abbiano momentaneamente interrotio laitivita
lavorativa per allevare i lore figl o, se del caso, conlormemente alla legisla-
zione nazionale, altre persone a carico.

Olire a questo, hisognerebbe adattare i sistemi pensionistici all’evoluzio-
ne deil comportamenti ¢ delle strutture familiari, (avorire la messa a punto
delle condizioni di acquisizione del diritti alla pensione di quiescenza, in par-
ticolare alla pensione complementare, al fine di eliminare gli ostacoli alla
mobilita dei lavoralori dipendenti, ed infine adattare in tempo utile i sisterni
pensionistici all'evoluzione demogratica, conservando al sempo stesso il
ruolo centrale dei regimi legali di pensione.

Per Yargomento famiglia raccomanda, invece di sviluppare le prestazioni
fornite alle famiglie con i pit gravi problemi, ad esempio a causa del nume-
ro dei fighi, e/o pit sprovviste di mezzi; conwribuire a favorire l'integrazione
delle persone che, dopo aver allevato i loro [igli, desiderano inserirsi nel mer-
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cato del lavoro: contribuire ad eliminare, tramite misure atte a conciliare
responsabilitd familiari e vita professionale, ghi ostacoli all'esercizio di
ur’attivita professionale da parte dei genitori.

A tal fine chiede alla Commissione di sottoporre periodicamente al Con-
siglio una relazione di valulazione dei progressi compiuti verso gli obiettivi
sopra descritti, di elaborare ed utilizzare in cooperazione con gli Stati mem-
bri, 1 criteri adeguati, di organizzare scambi regolari con gli Stati membri
circa lo sviluppo delle pelitiche di questi ultimi nel campo della prolezione
sociale.

4. Carta comunitaria dei diritti sociali fondamentali dei lavoratori

La Carta comunitaria dei diritti fondamentali dei lavoratort & stata appro-
vata '8 e il 9 dicernbre 1989 dai capi di stato e di governe di undici stati
membri della Comunita riuniti a Strasburge in sede di Consiglio Europeo
per evidenziare che ghi Statli membri convengono sulla necessita di promuo-
vere un miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro del lavoratori, che
consenta la parificazione degli stessi nel progresso e che, nel quadro della
costruzione del mercato unico europeo, occorre conferire agli aspetti sociali
la stessa importanza che agli aspetli economici per svilupparli in modo equi-
librato.

La realizzazione del mercato interno costituisce il mezzo pil efficace per
creare posti di lavoro e per assicurare il massimo benessere nella Comunita:
e proprio per tale motivo lo sviluppo e la creaxione di posti di lavoro devono
costituire l'oblettivo prioritario nella creazione del mercato interng.

Poiché il consenso sociale occorre al rafforzamento della competitivita
delle imprese e dell'economia nel suo insieme e alla creazione di posti di
lavoro, e sotto tale profilo rappresenta una condizione imprescindibile per
uno sviluppo economico duraturo, la realizzazione del mercato inlerno deve
favorire il ravvicinamento nel progresso delle condixioni di vita e di lavoro,
nonché la coesione economica e sociale della Comunitd Eurcpea ed evitare
le distorsioni della concorrenza.

La Carta comunitaria dei diritti sociali fondamentiali dei lavoratori sotto-
linea che la formazione del mercato interno deve comportare per i lavorato-
rt della Comunita miglioramenti in campo sociale, in particolare sotto il pro-
filo della libera circolazione, delle condizioni di vita e di lavore, della salute
e della sicurezza nell'ambiente di lavore, della protezione saciale, dell'istru-
zione e della tormazione; e che per assicurare la parita di trattamento &
necessario combattere ogni forma di discriminazione, in particolare quelle
basate sul sesso, sul colore, sulla razza, sulle opinioni e sulle credenze e che,
in uno spirito di solidarieta, si deve combattere Uemarginazione sociale,
ossia in altre parole, combattere ogni forma di razzismo, Spetta, inoltre, agli
Statt membri garantire che i lavoratori dei paesi terzi e i loro familiari che
soggiornano legalmente in une Stato membro della Comunita Europea pos-
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sanc beneficiare, per le loro condizioni di vita e di lavoro, di un trattamento
comparabile a quello concesso ai lavoratori dello Stato membro interessato,
ispirandosi anche alle convenzioni dell’Organizzarione internazionale del
lavoro e alla Carta sociale europea del Consiglio d'Europa.

Tale Carta da un lato & volta a sancire i progressi realizzati nel settore
saciale attraversc l'azione degli Stati membri, delle parti sociali ¢ della
Comunitd, ¢ dall’altro ad affermare solennemente che nell'attuazione
dell'Atto Unico deve tenersi picnamente conto della dimensione sociale della
Comunita e che in Lale conlesto & necessario garantire, ai livelll appropriati,
lo sviluppo dei diritti sociali dei lavoratori della Comunita, ed in particolare
dei lavoratori subordinati e di quelli autonomi.

La Dichiarazione costituente la Carta comunitaria dei diritti sociali fon-
damentali dei lavoratori si occupa dei seguenti aspetti: la libera circolazione,
I'occupazione e la retribuzione, il miglioramento delle condizioni di vila ¢ di
lavoro, la prolezione sociale, la liberta di associazione e la contrattazione col-
lettiva, la formazione professionale, la parita di trattamento tra uomini e
donmne, l'informazione, la consultazione e la partecipazione dei lavoratori, la
protezione sanitaria e la sicurezza nell'ambiente di lavoro, la protezione
dell'infanzia e degli adolescenti, Ia terza eta e le persone handicappate.

In essa viene specificato che ogni lavoralore comunitario ha il divitto di
circolarve liberamente sull'iniero territorio della Comunita Europea e di eser-
citare qualsiasi professione o mestiere all'interno di essa, secondo i principi
della parita di trattamento, per quanto riguarda l'accesso all’'occupazione, le
condizioni di lavoro e la protezione sociale del paese ospitante.

Tale diritto alla libera circolazione implica altresi 'armonizzazione delle
condizioni di soggiorne in tutti gli Stati membri, la rimozione degli ostacoli
derivanti dal mancato riconoscimento di diplomi e di qualifiche professiona-
li equivalenti, il miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro dei lavora-
tori frontalieri.

Per quanto riguarda Voccupasione e la repribuzione, ogni persona ha dirit-
to alla liberta di scelta e di esercizio di una professione.

Ogni lavora deve essere retribuito in modo eque, ciot sufficiente per can-
sentire un decoroso tenore di vita e Je retribuzioni non possono f[ormare
oggetto di tratienuta, pignoramento o cessione, se non conformemente alle
disposizioni nazionali, e queste ultime dovrebbero prevedere le misure atte a
garantire al lavoratore | mezzi necessari per il proprio sostentamento e per
quello della sua famiglia.

Qgni persona, inoltre, deve poter beneficiare gratuitamente dei servizi
pubblici di collocamento.

Per il smiglioramento delle condizioni di vita e di lavoro si deve tener presen-
te che la realizzazionc del mercato interno deve portare ad un miglioramento
delle condizioni di vila ¢ di lavore dei tavoratori nella Comunita Eurepea.

Ogni lavoratore della Comunita ha diritto anche al ripose settimanale e a
ferie annuali retribuite, i cui periodi devono essere via via ravvicinati, in
modo da ottenere un progresso, conformemente alle prassi nazionali.
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Le condirioni di lavoro di ogni lavoratore dipendente della Comunita
Europea devono essere delerminate nella legislazione, in un contratto collet-
tivo o in un contratto di lavoro in base alle modalita proprie di ciascun
paese.

Considerando la protezione sociale ogni lavoratore della Comunita Euro-
pea ha dirillo ad una prestazione sociale adeguata e deve beneficiare, a pre-
scindere dal suo regime ¢ dalla dimensione dell’impresa in cui lavora, di pre-
starioni di steurezza sociale ad un livello sufficiente.

Le persone escluse dal mercato del lavoro, o perché non hanno poluto
accedervi o perché non hanno potuto reinserirvisi, e che sono prive di mezzi
di sosteniamento devono poter beneficiare di prestazioni e di risorse suffi-
cientl adeguate alla loie situazione personale.

Nell'esame della fberta di associazione e della contratiazione collettiva
viene sancito che i datori di lavoro e 1 lavoratort della Comunita Europea
hanno il diritto di associarsi liberamente allo scopo di costituire le organiz-
zazioni professionali e sindacali di lore scelta per la difesa dei lore interess
economici ¢ sociali.

Ogni datore di lavore e ogni lavoratore ha [a facolia di aderire o non ade-
rire a queste organizzaczioni, senza che ne possa derivare a suo caricoe un
danno personale o professionale ed incltre che i datori di lavoro e le orga-
nizzazioni dei datori di lavoro da un lato ¢ le organizzazioni dei lavoratori
dall’altro hanno il diritto di negoziare e concludere contratti collettivi.

Il diritto di rvicorrere, in caso di conflitti di interessi, ad azioni collettive
comprende it diritto di sciopero, tatti salvi gli obblighi risultanti dalle vego-
lamentavioni nazionali e dai contratti collettivi.

Nell'ambito della forrmazione professionale si puo leggere che ogni lavora-
tore della Comunitid Europea deve poter accedere alla formazione professio-
nale e beneficiarne nell’arce della vita attiva.

Per quanta rigcuarda le condizioni di accesso alla vita professionale non v
possona essere discriminazioni basate sulla nazionalita.

Le autorita pubbliche competenti, le imprese o le parti sociali, nelle loro
rispettive sfere di competenza, dovrebbero predisporre sistemi di formazione
continua e permanente che consentano a ciascuno di rigualificarsi, fruendo
di cangedi-formazione, di perfezionarsi ed acquisire nuove conoscenze, tenu-
to conto in particolare dell'evoluzione tecnica.

Considerando il problema della parita di trattamento tra uomini e donne
viene stabilito che quest'ultima deve essere garantita e sviluppata.

A tal fine occotre intensificare, ovungue sia necessario le azioni volte a
garantire l'attuazione delluguaglianza tra uomini e donne, in particolare in
materia di accesso al lavero, di retribuzione, di condizioni di lavoro, di pro-
tezione sociale, d'istruzione, di formazione professionale e di evoluzione
delle carriere, e nello stesso tempo, sviluppare misure che consentano agli
uomini e alle donne di conciliare meglio i loro obblighi professionali e fami-
liari.

Per guanto riguarda Uinformazione, la consultazione e la partecipazione del
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lavoratori occorre svilupparle secondo modalita adeguate, tenendo conto
delle prassi vigenti nei diversi Stati membri.

In particolare esse devono essere realizzate tempestivamente al momento
dell'introduzione nclle imprese di mutamenti lecnologici aventi incidenze
notevoli per lavoratori in ordine alle condizioni ¢ all'organizzazione del lavo-
ro; in occasioni di ristnuturazioni o fusioni di imprese che incideno
sull occuparione dei lavoratori: ed inline, in occasione di procedure di licen-
ziamenti collettivi, quando determinate politiche occupazionali seguite
dall'impresa hanno ripercussioni sui lavoratori della stessa, in particolare su
quelli transfrontalieri.

Nel campo della protezione saniraria e della sicurezza nell'ambiente di lavo-
ro ogni lavoratore deve beneficiare di condizioni di protezione sanitaria e di
sicurezza soddisfacenti. Devono essere adottali provvedimenti adeguati al
fine di progredire nellarmonizzazione delle condizioni esistenti in tale
campa.

Considerando la protezione dell'infanzia e degli adolescenti viene sancito
che fatle salve le norme pit favorevoli ai giovani, in particolare quelle che
assicurano il loro inserimento professionale tramite la formazione, ed eccet-
tuate alcune deroghe per lavori leggeri, I'etd minima per 'ammissione al
lavoro non deve essere inferiore all'eta in cui termina la scuola dell'obbligo,
né comunque ai 15 anni, ed inoltre, ogni giovane che esercita un'attivita
professionale deve percepire una retribuzione equa, conformemente alle
prassi nazionali; Ia durata di lavore dei lavoratori di eta inferiore ai diciotto
anni deve essere limitata, senza che tale limitazione possa essere aggiornata
con il ricorso al lavoro straordinario, ed il lavoro notturne vietato, escluse
talune attivitd lavorative determinate dalle legislazioni o dalle normative
nazionali,

I giovani devono poter beneficiare, alla fine della scuola dell'obbligo, di
una formazione professionale iniziale di durata sufficiente perché possano
adeguarsi alle esigenze della loro futura vita professionale e che questa per i
giovani lavaratori dovrebbe aver luogoe durante l'orario di lavore.

Per quanto riguarda la rerza eta viene sanzionato che ogni lavoratore della
Comunita Europea deve poter beneficiare al momento della pensione di
risorse che gli garantiscono un tenore di vita dignitoso; ogni persona che rag-
giunge l'eta del pensionamento, ma alla quale sia precluso il diritto alla pen-
sione, e che non abbia aliri mezzi di sostentamento, deve poler beneficiare di
risorse sufficienti e di un'assistenza sociale e sanitaria commisurate alle sue
speciliche necessita.

Per il problema delle persone handicappate viene stabilito che ogni perso-
na handicappata, a prescindere datl'origine e dalla natura deli’handicap, deve
poter beneficiare di concrete misure aggiuntive intese a favorire {'inserimen-
to sociale ¢ professionale.

E previsto che tali misure riguardino la formazione professionale, l'acces-
sibilita, la mobilitd; e che i mezzi di trasporto e gli alloggi siano in funzioune
delle capacita degli interessati.
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5. Risoluzione del Parlamento Europeo per quanto riguarda Pattnazio-
ne della carta comunitaria dei diritti sociali fondamentali dei lavo-
ratori

1l Parlamento Europeo ha posto in evidenza in una risoluzione pubblica-
ta sulla Gazzetta Ufficiale delle Cormunita Europee del 15 otiobre 1990 {doc.
A3 - 175/90) che & indispensabile stabilire una stretia connessione tra le poli-
tiche economiche e quelle sociali, non solo a livello nazionale, ma anche a
livello comunitario, basandosi sul principio che la Comunita debba interve-
nire laddove gli obiettivi fissati dal trattato possono essere realizzali in con-
dizioni migliori a livello comunitario piutlosto che separatamente a livello
dei vari Stati membri, senza pregiudicare le conguiste sociali pitt avanzate
realizzate negli Stati membri.

Occorre anche tener presente che un numero sempre maggiore di lavo-
ratori deve confrontarsi con la mobilita delle carriere, dovuta all'introdu-
zione di nuovi Lipi di contratti di lavoro, prevalentemente con limitazioni di
durata, alle possibilitd di formazione e aggiornamento professionale, alla
disoccupazione, a sistemni che prevedono il congedo parentale e il job sha-
ring, ¢ che pertanto egli & oggetto di discriminazioni nellambito dei regimi
di sicurezza sociale basati sull’assicurazione per un impiego a tempo pieno,
e quindi & necessario adotlare misure volte ad armonizzare le loro condi-
zioni di vita e di lavore, garantendo al tempo stesso livelli minimi di prote-
zione sociale.

I vantaggi potenziali del mercato unico non sono aulomaticamente pro-
ducibili e una buona politica sociale deve costituire parte integrante della
politica comunitaria,

La realivzazione di uno spazic comunitaric in direzione dell’Europa
implica la parita di trattamento di tutti i lavoratori cittadini di uno Stato
membro e l'eliminazione del pericolo che la maggiore competitivita sia rea-
lizzata a discapito delle condizioni di vita dei lavoratori.

Il Parlamento in tale risoluzione auspica che la definizione di “lavorato-
ri migranti” venga in future sostituita con la definizione di “lavoratori
comunitari” in tutti i testi giuridici riguardanti la libera circolazione delle
persone attive aventi cittadinanza della CEE e pone in risalto che l'emargi-
nazione e Vesclusione sociali sono del tutio inaccertabili nella Comunita
Europea in cul il progresso sociale ¢ quelle economico devono procedere di
pari passo, € che un intervento risoluto e duraturo contro la poverth costi-
tuisce una dimostrazione sostanziale della solidarieta comunitaria verso i
cittadini piti bisognosi.

Incltre, il rafforzamento del ruclo delle parti sociali 2 una condizione
necessaria della democrazia economica, per cui [a contrattazione, I'informa-
zione e la consultazione prefiminare dei lavoratori non possona limilarsi agli
aspetti socio-prolessionali e risulta sempre pitl necessario potenziare la par-
tecipazione, il dialogo e la negoziazione per tutte le decisioni economiche
conmesse con la realizzazione del mercato interno, ed istituire meccanismi di
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consultazione preliminare, d'informazione e di partecipazione nelle imprese
nazionali e trasnazionali.

Ma tutto cid non basta ed accanto a tali iniziative occorre sviluppare delle
relazioni convenzionali che conducano a convenzioni collettive europee di
carattere vincolante e sono urgentemente necessari nuovi impulsi per tra-
durre il dialogo sociale a livello comunitario in accordi concreti, suscettibili
di dar luego sia ad accordi collettivi di lavoro chie ad imiziative legistative
comunilarie.

Occorre anche osservarc che nonostante le molteplici dircttive sulla pari-
ta di trattamento tra uomini e donne {per quanto riguarda la retribuzione,
I'accesso all'occupazione, la formazione professionale, e l'avanzamento pro-
fessionale) le condizioni di lavoro, la sicurerza sociale e la parita uomini e
donne non soho garantiti nella Comunita e I'attuale situazione di segregazio-
ne, discriminazione ¢ disparita di opportunita sul mercato del lavoro rende
le donne particolarmente vulnerabili a taluni effetti negativi, quali la perdita
di posti di lavorg, il proliferare di contratu di lavoro senza protezione, le
maggiori esigenze in materia di maobilitd e le glormate Javorative di durata
eccessiva, in alcune regioni, oltre al fatto che le donne di colore ¢ quelle
appartcnenti a minoranze ewniche sono ancor oggi gravemente discriminate
sul posto di lavore.

La formazione prolessionale sard un elemento determinante per il suc-
cesso del mercato unico in uno scenario internazionale pilt ampio e com-
petitivo e un fattore decisive per lo sviluppo e la realizzazione professiona-
le dei singoli lavoratori, nonché uno strumento per promuovere la coesione
sociale e la liberta di circolazione per i lavoratori e per il resto della sociela;
e il miglioramento della sicurczza e della protezione sanitaria sul luogo di
lavoro contribuird ad aumentarc l'efficienva delle imprese a creare un
clima sociale armonioso e sano, ed intredurre migliori condizioni di lavo-
TO.

La legislazione a tutela dei fanciulli e degli adolescenti ha rappresentato
il primo passo nella creazione del diritto del lavoro nei paesi della Comunita,
anche sc molti stati membri non hanno recepito nelle rispettive legislazioni
nazionali le Convenxioni dell'Organizzazione internazionale del lavaro e la
Comunita non & firmataria né delie Convenzioni dell'OIL né della Carta del
Consiglio d'Europa.

Il Parlamento Europeo ha posto in evidenza come uno degli obiettivi
essenziali del trattato, in particolare il miglioramento delle condizioni di
vita dei cittadini comunitari, implica anche il miglioramento delle condizio-
ni di vita degli anziani, & che il continuo aumento di questi ultimi crea l'esi-
genza di risposte concrete a livello comunitario ai problemi connessi con
I"nveechiamento della popolazione e con le diverse forme di pensione anti-
cipala, oltre al fatto he sono indispensabili riserse pill consistenti per con-
sentire anche alle persone handicappate di conduwite una vita atiiva ed indi-
pendente.
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6. Le diverse parti in cui & suddivisa la risoluzione

ParTE I

In tale risoluzione, esaminando # mercata del lavaro, Poccupazione 2 la
retribuzione, nella Parte ! il Parlamento Europeo ricorda che la massima prio-
rita va data alla creazione di nuovi posti di lavore e che il mantenimento della
competitivita internazionale potrebbe anche imporre adeguamenti struttura-
li sul mercato del lavore.

Sollecita una direttiva quadro sullintroduzione di un salario minimo
negli Stati membri, che ollra sufficienti garanzie per il suo concreto rispetto
da partc degli Stati membri in vista di una normativa basata sugli accordi
collettivi di lavoro e chiede alla Commissione proposte volte a realizzare una
parita di diritti tra i lavoratori comunitari e quelli extracomunitari legalmen-
te stabiliti nella Comunita.

Alla stessa chiede di favorire la promoxione di nuove iniziative e il raffor-
zamento del Comitale permanente per I'occupazione e di presentare al Con-
siglio una risoluzione in materia di mobilita dellc carriere e di pari opportu-
nita tra uomini e donne, oltre alle eliminazioni delle attuali discriminazioni
in materia di sicurezza sociale, permettendo a tutti 'accesso ad iniziative e
tirocini di rigualificazione e perfeszionamento, indipendentemente dalla
durata della disoccupazione, in via prioritaria per i disoccupati di lunga
durata.

Oltre a cid invita la Commissione a presentare un programma dazione
per l'occupazione, che comprenda tuite le iniziative comunitarie che integra-
no le misure nazionali e che perseguono la piena occupazione.

Tale programma d'azione dovrebbe promuovere una politica dell'eccupa-
zione attiva ed innovativa, in grado di creare posti di lavoro nuovi e comple-
ti, & favorire lo stanziamento di mezzi finanziari per coofinanziare program-
mi regionali per l'occuparione operanti nel settore della protezione
dell’lambiente, delle infrastrutture e dello sviluppo delle PMI, con particolare
riguardo alle regioni con ritardi strutturali.

Ritiene che I'Osservatorio europea dell'occupazione, di cul & stata proposta
la creazione, debba assolvere ai seguenti compiti:

1) creazione di nuovi strumenti di misurazione e valutazione in materia
di occupazione e disoccupazione, che consentano di ottenere un guadro suf-
ficientemente articolato del mercato del lavoro;

2) analisi dei diversi mercati del lavoro,

3) studio sulla fattibilita di alcuni programmi;

4) pubblicazione regolare di tali dati.

Il Parlamento Eurcpeo auspica anche la creazione di un Ufficio europeo
del lavoro con 1 seguenti compiti:

1} assistere i lavoratori in cerca di un posto di lavaro
2) soddisfare Je csigenze speciliche in materia di formazione degli orga-
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nismi di collocamenta pubblici degli Stati membri con la cooperazione delle
parti sociali;

3) incentivare la cooperazione (ransfrontaliera fra gli UHici del lavoro
nelle regioni intracomunitarie;

4) assicurare un triplice collegamento tra la domanda di beni e la produ-
zione, tra la produzione e 'occupazions, 1ra 'oceupazione e la disoccupazio-
ne,

Ritiene inclire che nella conclusione di accordi commerciali e di coope-
raziane debbano essere considerati anche gli aspetti ecologici e adottate san-
zioni in case di mancato rispetto degli impegni contratti; sollecita Uistituzic-
ne di un Consiglio europeo del lavoro composto su base paritetica da rap-
presentanti delle organizzazioni sindacali e padronali, con l'obiettivo di
emeltere pareri e di concludere convenzioni collettive a livelle europeo.

Infine, insiste affinché i programmi occupazionali e gli strumenti comu-
nitari accordino priorita alle iniziative occupazionali locali, alla lotta contro
la disoccupazione di lunga durata, all'accesse det giovani e delle donne al
mercaio del lavoro.

Paryre 11

Nella Parte 1T si cccupa del niiglioramento delle condizioni di vita e di lavo-
0, e afferma che I presupposti fondamentali per realizzare tali obiettivi sono
rappresentati dal miglioramento della atuale situazione occupazionale, dalla
ristrutturazione dell'orario di lavoro e dalla wutela dei lavoratori nei casi di
licenziamento individuali e collettivi, dalla loro partecipazione ¢ cogestione
nella vita dellazienda e dell'imprese, dalla farmazione e dal perferionamen-
to professionale e dalla sicurezvza sociale,

Cccorre, inoltre, tenere prescnte che mentre non si pud lar gravare
improvvisamente sulle economie deboli il peso di un alto livello di protezio-
ne sociale, non si possono neanche esporre le economie forti, abbassando |
livelli di protezione, al rischio di dumping saciale e che pertanto 'armaoniz-
zazione va garantita mediante una legislazione e contrattazione collettive in
tutti gli Stati membri, pur graduandone 'applicazionc temporale nei paesi a
economia debole.

ParTE III

Nella Parte 11 si occupa della fibera circolazione e chiede pertanto alla
Commissione ¢ al Consiglio 'estensionce del diritto alla pricrita di opportu-
nita nel campo dell'educazione ¢ dell'istruzione a tatti i livelli ed a tutti i cit-
tadini che risiedono legalmente in uno Stato membro; il riconoscimento del
valore delle diversita culturali e linguistiche, mantenendo quindi sempre atti-
ve le lingue e le culture d'origine; ia revisione di alcune direttive riguardanti
i lavoratori autonomi, le disposizioni per gli stranieri, per quanto riguarda il
trasferimento e il soggiorno, giustificale da motivi di ordine pubblico, di
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sicurezza e di salute pubblica, il riconoscimento del diritto ai sussidi di
disoccupazione quando il lavoratore cambia residenza c si stabilisce in un
paese diverso da quello in cui ha svolto la sua ultima attivita, senza che per
questo possa sotirarsi agli obblighi amministrativi cui sono soggetti i lavora-
tari nazionali; I'estensione ai prepensionati del diritto di esportazione delle
lore pensioni nel corso di mutamento di residenza; 'approvazione di una
direttiva che conceda ai cittadini extracomunitari, che risiedono legalmente
da cinque anni nella Comunita, gli stessi diritti dei cittadini comunitari in
materia di libera circolazione delle persone e di diritio di residenza.

ParTE IV

Nella Parte IV, nella quale viene esaminata la protezione sociale, si occu-
pa del diritio d'alloggic, ed invita la Commissione a presentare proposte di
direttiva per stabilire i requisiti minimi in materia di prestazioni d’assistenza
sociale, pensione di vecchiaia, prestazioni a favore dei nuclei familiari mono-
parentali, parila di trattamento tra uomini ¢ donne nei sistemi di sicurezza
sociale, con particolare riguardo ai regimi fiscali, ai congedi parenlali retri-
butivi, e il proseguimente per un determinato periodo della retribuzione in
caso di malaitia o incapacita, ai servizi, con particolare riferimento a quelli
destinati ai bambini e agli anziani, tenendc pienamente conto delle disposi-
zioni contenute nella Carta sociale del Consiglio d'Europa ¢ nclle pertinenti
Convenzioni dell'Oil.

In tale risoluzione il Parlamento insiste sulla realizzazione dei program-
mi di reiserimento sul mercato dei lavoro, che non possono tuttavia sosti-
tuirsi alle misure di sostegno a favore degli emarginati, ed invita inoltre I'ese-
cutive a comimissionare studi sulla possibilita di adottare regimi di sicurezza
e assistenza sociale personalizzale e sulle ragioni che militano a favore e con-
tro I'introduzione a medio termine di un reddito di base garantito per tutti i
cittadini della Comunita Europea.

PARTE V

Nella Parte V tratia della lbertd di associazione. di contrattazione colletti-
va, dell'informazione, della consultazione e della partecipazione dei lavoratori.

Il Parlamento Europeo chiede alla Commissione, per quanio riguarda la
liberta di associazione e i diritti sindacali, una diretiiva concernente il dirit-
to dei lavoratori di associarsi o aderire a organizzazioni esistenti al fine di
tutelare e migliorare le condizioni di lavoro ed economiche, una direttiva
volita a garantire la iibertad sindacale, 'esercizio dei diritti sindacali e dellc
funzioni di rappresentante dei lavoratori nelle imprese, indipendentemente
dalle dimensioni dell’azienda, nei lnoghi e durante l'oraric di lavore, provve-
dendo altresi alla tutela legale dei rappresentanti sindacali contro le sanzioni
del padronato o il licenziamento a causa di azioni, parole o scritti imputabi-
li all'esecuzione del lore mandato, ed infine il riconoscimento del diritto alla
formazione sindacale,
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Per quanto concerne la contrattazione colletliva, chiede alla Commissio-
ne una direttiva che definisca il suo quadro giurideo e istituzionale a livello
comunitario, nell'ambito di un'impresa o di un gruppo di imprese, e le con-
dizioni di efficacia giuridica degli accordi, ed inocltre chiede una direttiva
volta a garantire il diritto all'informazione, alla consullazione preliminare e
alla partecipazione dei lavoratori e dei loro rappresentanti nelle imprese,
indipendentemente dalla loro natura, nonché la costituzione di comitati
europel dei rappresentanii del lavoratori e delle lavoratrici, ed infine una
direttiva che istituisca strutture identiche in materia di diritto altinforma-
zione e alla consultazione.

In tale risoluzome il Parlamento Europeo [a una preoposta di divettiva
relativa ai bilanci sociali delle imprese, una su! diritto dei rappresentanti dei
lavoratlori ad essere assistiti da esperti di loro scelta esterni all'impresa, ed
una concernenie le procedure di informazione, consultazione e partecipazio-
ne, a livello di complesso aziendale ¢ chiede la stesura di un programma
d’azione volio a promuovere Vinformazione, la consultazione e la partecipa-
zione dei lavoralori che preveda in particolare: raccomandazione, incentivi
alle aziende, pubblicazione, seminari e partecipazione alle spesc dei rappre-
sentanti dei lavoratori.

FARTE VI

Nella Parte VI esamina il tema della parith di trattamento tra gli uomini
e le donne in materia di retribuzione, occupazione e accesso alla formazione
professionale e chiede alla Commissione di instaurare programmi specifici
destinati ad aiutare le donne nell'inserimento e reinserimento nel mercato
del lavora.

Per quanto concerne la parita di trattamento occorre elaborare una linea
direttrice europea per la valulazione dei criteri da utilizzare nella classifica-
zione degli impieghi, pubblicare statistiche sulle differenze di salario tra gli
uomini e le donne e trasmettere agli Stati membri le conseguenti raccoman-
dazioni per la realizzazione della parita di trattamento tra uomo e donna.

1l Parlamente Europeo propone di subordinare gli aiuti del Fondo Socia-
le Europeo € del FESR alla disponibilita di stutture per la custodia di bam-
bini durante l'attivita di lavoro e di formarzione professionale, ed invita la
Commissione ad elaborare una direttiva quadro in materia di custodia dei
bambini, affinché 1ale servizio sia garantito quale misura di base nelle inlra-
strutture delle imprese e dei comuni, nonché una direttiva sulla tutela della
donna incinta che disciplini anche il congede parentale e la sua compensa-
zicne retributiva, ed auspica che sia garantito che almeno il 50% dei beneli-
ciar degli aiuti del Fondo Sociale Europeo siano donne.

ParTE VII

Nella Parte VU si occupa della formazione professionale e invita la Com-
missione, alla luce della maggiore hecessita di plurispecializzazione sul posto
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di lavoro e delle crescenti esigenve derivanii dal carattere sempre piti com-
plessa della societa ¢ dal maggiore rischio di emarginazione, a presentare
una preposta di direttiva sul diritto ad una formarione generale e perma-
nente e al congedo retribuito ai fini di formazione, contenentc proposte che
concedano a tutti i lavoratori in Europa almeno cinque giorni per ia forma-
zione permanente e Uaggiornamento, 1 diritto alla {ormazione professionale
durante I'orario di lavoro, e tutio ¢io al fine di migliorare il livello produttivo
e per ravvicinare i requisiti professionali negli Stati membri.

Inolire, invita gli Stati membri a promuovere la cooperazione tra scuola
e indusiria, per dare maggiore rilievo al legame esistente tra listruzione e
l'occupazione propone la promozione di sistemi, programmi e contenuti dei
corsi di formazione professionale, professori € allievi dei diversi Stati mem-
bri; invita i governi nazionali ad adotlare una politica della lormarione pro-
fessionale, che renda obbligatorio per i giovani tra i 16 e i 18 anni d’eta un
periodo di formazione profcssionale propedeutico o parallela al posto di
lavoro, ed infine, invita la Commissione a concederc maggiori finanziamenti
agli attuali programmi di formazione professionale finanziati dal Fondo
Sociale Europeo.

PAarTE VIII

Nella Parte VIIL l'argomento trattato & quello della salute, della sicurezza
e dell'igiene sul posto di lavoro.

In essa chiede alla Commissione Ja revisione della direttiva sulla prote-
zione dei lavoratori contro i1 rischi derivanti da un'esposizione ad agenti chi-
mici, fisici e biologici durante il lavoro, nonché delle direttive adottate nci
settori della sanitd ¢ della sicurezza e in quelli ad essa correlati prima
dell'adozione dell’Atto Unico europeo, la revisione delia direttiva concernen-
te 'armonizzazione delle norme in materia di salute ¢ sicurezza, prevedendo
esplicitamente il mantenimento delle norme gia esistenti laddove esse siano
migliori, al fine di coprire tutte le situazioni di lavoro nelle PMI e nel pub-
blico impiego, definire i compiti la natura ¢ 1 poteri di indagine dei servizi di
prevenzione da istituire, assicurare il diritto d’'informazione e consuliazione
preventiva dei lavoratori ¢ dei loro rappresentanti in ogni questione attinen-
te alla salute e alla sicurezza e avere la possibilita di ricorso a esperti esterni,
ed inolire l'applicazione di misure intese a promuovere il miglioramento
della sicurezza e della salute dei lavoratori durante il lavore, la politica di
prevenzione, di formazione ed informarzione, le iniziative specifiche per le
piccole e medie imprese e il dialogo sociale.

Infine, chiede alla Commissione, per quanto concerne la salute e la sicu-
rezza dei giovani, che sia vietato ogni ricorso alla manodopera giovanile per
i lavori pericelosi, insalubri e gravosi.

ParTE IX

Nell Parte IX esaminando limporanza della tuiela dei minori, chiede alla
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Commissione di ampliare la proposta di direttiva per il diviete di lavoro per
i giovani di eta inleriore ai 16 anni e l'ebbliga di frequenza in uno dei vari
istituti di istruzione, e ritiene che un'eccezione sia possibile in caso di sem-
plici lavori svolti da giovani per un numero limitato di ore giornaliere, quali
ad esempio servizi di recapilo non gravosi, etichettatura di prodotti, lavori di
pulizia, in chioschi, ecc., in caso di lavore temporaneo in aziende o scucle
professionali, o nelle attivitd di carattere culturale, scientifico, pedagogico o
artistico; e stabilisce I'obbligo per [e autoritd competenti di infliggere, in caso
di violazione di tali norme, sanzioni contro i responsabili.

Stabilisce anche che la natura e la durata del lavoro dei giovani di eta
inferiore ai 18 anni sia limitata dall'imposizione di un limite massimo di ore
Javoralive giornaliero e settimanale, il divieto di elfettuare ove stracrdinarie,
di lavorare la domenica e durante le festivith, la garanzia del diritto ad un
riposo compensativo di durata pari a quello del lavoro straordinario effet-
tuato, la limitazione del periode durante il quale puo essere effetiuata
un'attivita lavorativa senza interruzioni, l'introduzione di periodi di riposo
obbligatorio per chi svolge atiivita lavorative di lunga durata, Yintroduzione
della regola secondo cui tra il termine di un'attivita lavorativa e la sua suc-
cessiva ripresa devono intercorrere almena 12 ore consecutive e rispondente
a rigorosi requisili per guanto riguarda la salute, la sicurezza, lo sviluppo e
la morale dei giovani,

PArRTE X

Nella Parte X si occupa del problema delle persone anziane e sallecita la
realizzazione da parie degli Stati membri della parita di trattamento tra
uomini ¢ donne per quanto riguarda la fissazione dell’ela pensionabile e i
diritto alla pensione, e ritienc che sia indispensabile 'adozione di una diret-
tiva sul pensionamento flessibile, di una raccomandazione in materia di pro-
tezione dalle esclusioni sociali, valorizzando gli interessi culturali degli
anziani e la loro disponibilita all’attivita di volomtariato al servizio della
societa, di una decisione che istituisca una tessera europea di trasporto per i
pensionati, di una raccomandazione agli Stati membri sullo sviluppo di atti-
vita sociali e culturali, ed infine V'adozione di garanzie per quante concerne
la sicurczza € le cure/assistenza in caso di malattia.

Il Parlamento Eurepeo reputa anche necessaria larmonirzazione a livel-
lo cernunitario delle condizioni di accesso alle prestazioni dei sistemi pub-
blici di sicurezza sociale e pilt in parlicolare delle condizioni di accesso alla
pensione di vecchiaia,

ParTE X1

Nella Parte XI, considerando tutti i problemi che devono affrontare ogni
glorno le persone handicappate, insiste per favorire la loro mobilita, per con-
sentire loroe di condurre una vita attiva e il pidl indipendente possibile,
migliorando le condizioni di qualsiasi spastamento nell'ambiente di lavoro
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(piani inclinati, passaggi speciali, ecc.) nei trasporti (veicoli altrezzali),
nellaccesso agli edifici dei servizi pubblici (sportelli ad altezza appropriata,
nell'alloggio {attrevzalure, aiuto a domicilio) o in tutte le zone di raccordo o
di transito,; ritiene che | mezal di comunicazione debbano essere considerati
come intesi a favorire la mobilita e che sia necessario garantire ai disabili |a
possibilita di ricorrere alla ginnastica {isioterapeutica di mantenimento al
fine di salvaguardarne la mobilita,

I presidi ortopedici rivolti alle persone handicappate devono esserc gra-
tuiti e si devono sviluppare delle forme di Javoro atipiche adeguate a (ali per-
sone, come il lavoro a domicilio {su schermo, esperienza di telelavore), il
lavoro a distanza, il lavoro a tempo parziale con arari flessibili, la loro pro-
tezione sociale deve essere identica a quclla previsia per gli altri dipendenti.

Il Parlamento chiede alla Commissione di presentare regolarmente una
relazione sulla pariecipazione dei minorati al mondo del lavoro, e di adotta-
re misure affinché tutti i lavoratori disabili, compresi quelli che svolgeno
attivitd presso laboratori protetli, beneficino pienamente delle disposizioni
relative alla libera circolazione dei lavoratori.

I portatori di handicap devono beneficiare della parita di possibilita ¢ di
non subire discriminarzicne al momento dell'assunziene o nel corso della
lora attivita, e chiede pertanto alla Commissione di realizzare una valutazio-
ne della realizzazione negli Stati membri delle misure proposte nella racco-
mandazione del Consiglio.

Ritiene inoltre opportuno proseguire la prevenzionc degli handicap e
delle inahilita al lavora, con la riduzione dei rischi di incidenti sul lavoro c il
miglioramento delle condizioni di lavoro. In tale racomandazione viene
anche stabilitc che, quando un lavoratore subisce un handicap a seguito di
un infortunio sul lavoro e il suo handicap @ compatibile con lo svolgimento
di un'attivitd lavorativa, il datore di lavore dovra reintegrarle nella stessa
ditta, e auspica un impegno maggiore per promucvere la cooperazione su
scala comunitaria tra le associazioni di handicappati.

Chiede infine che queste ultinte siano sistematicamente consultate per
tulte le decisioni concernenti la situazione degli handicappati adottate dalle
istituzioni comunitarie.
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MARIC
VIGLIETTI

La maturita professionale e
I'evoluzione delle sue piu
significative componenti

La complessita di un concetio-chiave
in orientamento

Parlare di maturita professionale v orfentamento
vuol dire localizzare l'attenzione sull’obiettivo finale
del processo evolutive e formativo che ha come meta la
formulazione e la realizzazione di una scelta di lavore
e di vita.

La sua dinamica consiste sostanzialmente in un
“adattamento progressivo dell'individuo a compiere ¢ a
condurre a tenmivie compiti di crescestte comiplessita ¢
difficolta, collepati all'apprendimento di quanto é neces-
sario per la scelta e lesercizio di una professione”. Si
tratla cice di un processo di “mraturazione” verso
lautonomia decisionale dell'vomao maturo. Ma, in pra-
tica, quali sono i punti cardine su cui operarc per svi-
luppare ¢ valutare il decorso di questo processo? Quali
1 eriteri-indice che possono esserg assunti come espres-
sione di una maturazione fn atto, anche solo parziale,
verso il traguardo di una capacita di scelta autonoma e
responsabile?

La molteplicita delle risposte date a questi interro-
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gativi dai vari ricercatori ed aperatori in ambilo orientativo, hanno eviden-
ziato la ricchezza di contenuto di questo concetto polarizzando l'attenzione
sulla natura delle sue componenti e sulle modalita sperimentali di valatarne
la presenza e l'efficacia come fonti di maturazione.

Cerchiamo di rendercene conto, almeno parzialmente, analizzando alcu-
ni aspetti dominanti presi in considerazione dalla ricerca sperimentale, in
vista dell’ identificazione di cid che s'intende per imaturazione (processo) e
maturita (fine) professionale.

Alcune dominanti della ricerca sulla maturita professionale

In genere si & parliti dalla formulazione di una teoria sulla maturita
(creazione del costruito) ¢ si & cercato di renderla operativa costruendo e
validando sperimentalmente degli strumenti atti a misurarla. In un magi-
strale studio il Polacék, nella presentazione del suo questionario sulla matu-
razione professionale (QMP) ', esaminando i risuhtati delle principali indagi-
ni sulla maturita professionale di quest'ultimo cinguantennic, ha raccelto in
nove categorie i contenuti fondamentali o componenti-indice della maturita,
riscontrati nei vari autori.

Sono le seguenti: Abilith - Capacith decisionale - Conoscenze - Costrutti
personali - Esplorazione - Proggetto - Scelta - Lavoro - Integrazione delle
componenti,

Questi indici rappresentanoc il [rutte delle ricerche che hanno accompa-
gnato l'evolversi del concetto di maturitd e la progressiva definizione dei
parametri sperimentali della sua valutazione.

Intendiamo ora soffermarci su alcune delle problematiche ed atteggia-
menti dominanti che storicamente hanno promossa queste ricerche speran-
do di poter contribuire a rendere scmpre piit chiara, pertinente, consapevole
ed efficace ogni prassi educativa tendente a potenziare lo gviluppo della
maturazione professionale®.

1. Lo sviluppo del concetto di sé come fulcro di ogni processo di matu-
razione e di scelta

Uno dei primi scopi dell'intervento educativo ed orientativo & quello di
aiutare i giovani a capire bene il senso della loro identitd nell'evolversi del loro
sviluppe al fine di acquisire quella “giusia” coscienza di sé che permetta loro
di saper gestire adeguatamente le loro scelie intcrmedie e finali.

' K. POLACEK, Un numnale per Pnso di un questionario sulla snatuirazione professionale, in
“Orientamento Scolastico ¢ Professionale” 1991, 4, 236-275.

* Ci sard di aiule in questo, lo studio di Yaxw Forwer e OniE Dosxox, La meinrild voca-
tionnelle; fe processus et son valutation, in "Orientation Scolaite el professionnelle™1991, 20, n. 2,
p. 203-218, di cui seguirermna la traccia.
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Saper delinire il senso della propria identita personale e le caratteristiche
della propria personalith apparvero come le premesse essenziali di quella
maluritd generale di cui anche la maturith professionale faceva parte. Tutto
il processo di maturazione professionale veniva configurato, infatli, sull'evol-
versi del concetlo di sé€ e d'identificazione personale definiti come due moda-
fitd esistenziali paraflele e distinie, in quanto:

— il concetto “identita” designa gquegli attribull “permanenti’ dell'indivi-
duo che lo rendone “unico” = differente agli altri e che gli permettono di
essere riconosciuto e di riconoscersi nel ternpoe come se stesso, nonostante 1
possibili cambiamenti; implica inoltre un “sentimento” d'identita esistenziale
che di fiducia e che si traslorma, per lo pily, in forza positiva di ricerca di
altre identita, nel desiderio di quell'indipendenza e singolarita che general-
mente si ritrovano al centro di ogai progetto di orientamento.

— il “eemicerta di 36", a dilferenza dell’"identita” che richiama lidea delia
permanenza nel tempo, si riferisce ai contenuti ¢ alle rappresentazioni del
sentimento dlidentita, ciot allinsieme dei vissuti che rappresentano i vari
modi di essere e di sentire dell'individuo in determinati momenti con tutic
un insieme di “aiteggiamenti” che esprimono, pit v meno chiaramente e
nello stesso tempo, stima, valorizzazione, rifiulo, sicurezza, dubbio, ansia,
ece. secondo e circostanze in cui viene a trovarsi il soggetlo.

St vivono, in pratica, vari concertr di sé secondo i punti di riferimento con
i quali si viene a confranto, Il concetio di sé, ciog, varia in ciascuno con il
variare dell'etd (sono tipiche le variavioni degli adolescenti) e delle aree di
comportamento (in famiglia, in sociela, a scuola, nei campi da gioco...} ed &
in stretta dipendenza, olire che dalla propria costituzione fisica ¢ dalle pro-
prie aspirazioni, anche dalla pressione esercitata dall’ambiente sociale nel
conltonto dei propri successi ed insuccessi, in {unzione del raggiungimento
deile propric mete ¢ dei propri ideali.

Aiuntare lindividuo ad avere 1 "einsto” concetto di s¢ in riferimento ai
traguardi da raggiungere e a prendere atto dello sviluppo della sua identita
prolessionale, si alfermava cosi come un'espressione tipica di educazione
alla maturita professionale.

2. Il superamento dell’indecisione

Di [ronte all'incapacita di un soggetto di prendere una decisione di scelta
prolessionale, pur accettando aleuni ricercatori (GINZRERG, 1951 - SUPER,
1957 - TispEManN, 1961} lindecisione come un fatto normale ¢ temporaneo
nel corse delle sviluppo, da aliri {KIMES e TROTH, 1974 - HAwKINS, 1977 - HoL-
LAND, E977) si & visto, invece, in cssa una caratteristica dimmaturitd non
dipendente unicamente da un processo cvolutivo, ma anche da alwrl Tatrord
che incidevano significativamente sulla personalitd del soggetto quali, per
esempio lavsia, la mancanza di fidecia in sé, Uincapacita a tollerare l'anebi-

93



guitd, la mancanza d'informazione e di metodo nelle decisioni, l'incapaciti a
superare gli ostacoli alle proprie ottese, ln poca conoscenza di sé, linsicurezza,
la difficolta a scegliere in genere, ecc. per cui si & cercato di elaborare dei
mezzl pit complessi per differenziare meglio livelli ¢ forme d'indecisione {ad
esempio, la scala C.D.S., Career Decision Scale di Osipow, 1976),

Questi mezzi sperimentali di misurazione dell'indecisione pur avendo
contribuito a far risaltare un insieme di variabili utili a precisare meglio il
concetlo di maturita professionale come superamenio dell'indecisione, non
hanno perd considerato il pracesso di formazione su cui la maturita si
fonda.

3. L'adattamento alla professione e I'adozione di nuovi ruoli alla base
del processo di maturazione professionale

Partende dalla constatazione che la maturita professionale poteva cssere
descritta come la conseguenza finale di un processo evolutivo di adattamen-
lo alla realta in relazione all’eta e alle caratteristiche personali, CITES € SUPER
hanno sviluppata due altre concezioni di maturitd: una centrala sul processo
stesso (quella di CRITES) ed una sull'aspetto evolutivo del processo inteso
come progressiva assunzione di ruoli diversi; nel tempeo. (SUPER)

Criles, analizzando il processo di malurazione professionale, ha elabora-
to un modello gerarchico delle componenti della maturita distinguendo un
fattore generale (la maturita professionale glohale} ¢ quattro fattori di gruppo
due dei quali riguardano il contenuto della scelta (e cioe la sua consistesza ed
il suo realismo) e due il processo di adattamento {rispettivamente il cognitivo
¢ Paffettiva) descritti in termini di comperenze e di arteggiarinenti:

— il primo riguarda le competenze richieste per padroneggiare il proces-
so professionale e cioe: la conoscenza di sé, la ricerca, la valutazicne ¢ 'assi-
milazione dell'informazione professionale, la selezione di uno scopo, la pia-
nificazione e la soluzione di problemi;

- il secondo riguarda invece gli atteggiamenti verso il processo e la scel-
ta professionale e cioe: la decisione {opposia all'indecisione}, I'implicazione
personale nel processo ¢ l'indipendenza nella decisione, 'orientamento verso
la scelta e la tendenza al compromesso.

1l Crites, dallo stadio della maturita adolescenziale intesa come fase di
elaborazione della scelta professionale, ha esteso il concetto di maturazione
professionale allo stadio adulto concependo la “nwatterita dell'adulto” come un
processo di adattamento continuo nello sviluppo della carriera professionale,
inteso a facilitare la riuscita e la soddisfazione professionale in contempe-
ranza alle leggi sociali.

Il Super ha privilegiato specialmente il secondo aspetto dell'adasramntento
intendendalo come Uespressione dell’accettaziones di nuovi tuali personali.
Per lui ia maturitd prolessionale era da considerarsi come la conseguenza
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dello sviluppoe del sé in [unzione dellaccettazione dei compiti relativi ai vari
stadi di sviluppo interpretati in termini di ruoli (Super 1980): fanciulio, stu-
dente, cittadino, lavoralore, genitore, pensionato... ruocli la cui importanza
relativa variava nel corso della vita.

Analogamente IALLPORT presentava la maturila come l'accettazione di sé
e dello svolgersi della vita, ROGERS come la capacild ad accettare e ad essere
aperto alle situazioni nuove ed ErRIksoN corme la capacita della persona a far
fronte ai propri bisogni e alle esigenze che I'ambiente gli impone, special-
mente in funzione della sua eta.

La valutazione del grado di maturita era da riferirsi non tante al proces-
so di sviluppo, ma al livello di accettazione e di padronanza dei ruoli (per
esempio, per lorvientamento alla scelta, l'informazione sulle professioni, la
tendenza a prevedere, a far delle sintesi, e ad essere realisti nelle proprie pre-
ferenze) raggiunto lungo tutto i} continuum della sviluppo professionale,
dallo stadio dell'esplorazione al declino (SUPER 1957).

Questo modello di maturitd professionale nello sviluppo della carriera
professionale, ha mantenuto in Super, anche attnalmente, approssimaliva-
mente le stesse camponenti di quelle postulate per Padolescenza: 1. 1endenza
a [are dei progetti - 2. esplorazione - 3. informazione - 4. presa di decisione e
- 5. orientamento realistico (SUPER 1983).

4. Atteggiamenti e competenze come espressioni di maturita

Tanto Criles che Super hanno sviluppato una concezione di maturita pro-
fessionale che considerava sia gli aspelti cognitivi delle competenze che quel-
li affettivo-motivazionali degli atleggiamenti, pill o meno in egual misura.

Altri Autori hanno privilegiato invece nella descrizione della maturity
professionale essenzialrmente gli aspetti cognitivi.

GrisBONS e LOHNES {1964) considerarone la maturita professionale
nelvadolescenza come “la capaciia di anticipare il proprio avvenire utilizzan-
do in maniera logica e coerente l'informazione di cui si dispone sui propri
interessi, valori e competenze”.

Mediante la tecnica del colloquio, hanno guidato i giovani nella riflessio-
ne su otto indici di maturitd professionale relativi alle competenze cognitive
per alutarli nella formulazione del loro progetto professionale o di carriera,
e cioe: - conoscenza dei fatlori implicati nella scelta dei percorsi formativi -
conoscenza dei fattori inerenti la scclia professionale - la capacita ad espri-
mere le propric competenze ed i propri punti deboli - la precisione della
valulazione di sé - la giustificazione di quesia valutazione - Ja conoscenza dei
propri interessi ¢ dei propri valori - Vindipendenza nella scelta.

WESTEEROOK e Collaboratori (1971) hanno invece indicalo come unico
indicatore della maturila if grado d’informazione professionale posseduto. Pra-
ticamenle, per essi, la maturitd professionale corrisponde alla padronanza
possedula dell'informazione professionale pertinente alla decisione.
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Can il loro test (C.V.M.T. “Cognitive Vocational Maturity Test”) valutano la
maturita attraverso le conascenze possedute dai soggetti in sei awnibiri: cono-
scenza del settori professionall - capacita ad appaiare persone e mestieri -
comoscenza delle caratteristiche del mestieri - conoscenza delle condizioni di
lavoro - conascenza della formazione richiesta - connscenza delle competen-
ze necessarie e dei compiti svolti nelle professioni.

L'acquisizione delle competenze conoscitive, intesa come principale
mezzo di formarione alla maturith professionale, valorizzando essenzial-
mente l'aspellc razionale su quello motivazionale, venne peré a linitare
l'estensione del progetta educativo di “formazione globale” dell'individuo alla
scelta,

L'avvento delle ricerche sulla decisione, tuttavia, diedero impulse alla
valorizzazione prevalente della razionalita come via di formacione alla matu-
rita professionale.

5. 1 criteri decisionali come modello di maturitah professionale

Essendo la capacita decisionale l'obiettivo di arrivo dell'azione educativa
tendente alla formarzione alla maturazione professionale, si é creduto di
poter individuare nelle fasi e condizioni della presa di decisione i criteri df
valutazione della maturazione rageivnta dal scggetio in formarione.

Per quanto si rilerisce ai modelli descrirtivi della presa di decisione (che
indicano il modo con cui le decisioni sono eflettivamente prese), la forma-
ztone alla maturazione implica la presa di coscienza del proprio funziona-
mento intellcttuale ¢ delle proprie caratteristiche personali, la trasmissione
delle informazioni pertinenti alla scelta ed il controllo dell'integrazionc di
quesle informazioni tra lore.

Per quanto si rilerisce ai modelli razionali-normativi della presa di deci-
sione (che precisano le condizioni di una presa di decisione razionale), la
formazione alla maturith professionale ha assunto diverse modalith operati-
ve secondo i modelli decisionali praposti. Ne ricordiamo (re:

1. 11 modclle di Krumporz (1976), definito dallacronimo D.E.C.LD.E.S,
che prepara il soggetto alla presa di decisione per la scella richiedendogli di:

— Definire il problema (D) - Stabilive un progetro (E) - Chierive §{ valori (C) -
Identificare le opzioni (i1 - Scoprire le probabili conseguienze (relativamente ai
valori} (D) - Eliminare sistemaricamente le opzioni (L) - Btraprendere Uazione (5).

Su guesto modello si & basalo in gran parte il programma informatico
CHOICES tendente ad ahatare il soggelto ad eliminare, in sequenve successi-
ve, e opzioni meno pertinenti.

2. Il modello di GELATI (1962) che prepara il soggetto alla maturazione

della presa di decisione facendogli raccogliere ed eclaborare razionalmente
{assumendo direttamente la responsabilitd delle sue decisioni) informazioni
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affidabili e pertinenti alla sua scclta, per le quali la dissonanza tra la rappre-
sentazione di sé e quella della professione, sia Ja minima possibile.

Consono a questo madello & il programma informatico DISCOVER che
fornendo al soggetto la possibilita di determinare ¢ confrontare il suo profi-
le professionale con 1 prolili professionali di Holiand, lo aiuta a minimizzare
lo scarto tra le caratteristiche personali ¢ quelle della professione, favaren-
done cosi la presa di decisione.

3. Il modello matematico di Katz {1966) che imposta la scelta sull'utilita
¢ [a probabilita di ogni opzione, per cui la presa di decisione ottimale & quel-
la che massimizza la speranya matematica espressa dal prodotto: utilita di
una opziene per la probabilita del suo evente.

Il programna che si ispira a questo modello @ il SIG1 PLUS: dopo lavwio
ad una eliminazione iniziale di professioni, invita il soggello a valutare per
ciascuna delle restanti, la soddislazione che ne potrebbe avere nell’esercitar-
la ¢ Ja probabilita che avrebbe di conseguirla, allo scopo di massimizzarne la
speranza di successo.

Nell'ottica pedagegica dell'orientamento le concevioni normative portaro-
ne alla deflinizione di percorsi razionali di lormazione alla maturita profes-
sionale diretta alla scelta, in una successione di sequenze operative costi-
tuenti le componenti del processo di maturazione alla scelta,

Tale ad esempio & la meodologia A.D.V.P. (Attivazione dello Sviluppo Per-
sonale Vocazionale) promossa da PELLETIER e BuloLp (1984), attivante la
sequenza: esplorazione, cristallizzazione, specificazione e realizzazione.

Tale & anche il “Gioco della carriera” di Bookock (1967} che mette il sog-
getto in sifuazione di prendere delle decisioni al posio di persone fittizie di
cui sono oflerte delle informavioni. Le conseguenze delle decisioni sono
comunicate ai giocatori in termini di probabilitd oggettive, e utilizzate per
individuare fa decisione buara, quella cioé che corrisponde ai valori della
persona fittizia,

Il processo comprende: l'analisi delle informazioni, l'analisi della lore
corrispondenza ai valori delle persone fittizie, la valutazione delle probabilita
di quesle corrispondenze, la determinazione delle buone decisioni soddisfa-
centi i valori delle persone fittizie.

Pit recente & la prova di KRuMBOLTZ (1982) “Career Decision Stnudation”
(Simufazione della decisione di carricra) costruita per determinare se un
addestramento razionale poteva sviluppare la maturith proflessionale.

La siluavione proposta consisieva nel far scegliere una professione tra 12
fittizie, a ciascuna delle quali corrispondeva un valore tratte da un insieme di
9 valori professionali.

Tl percorso formativo, depo la prima scella, implicava la valutazione
dellimportanza accordata dal soggetio ai valori, la raccolta d’informazioni,
servendosi di varie specie di lont, sul come ogni professione soddisfaceva a
quel valori (tempo concesso: due ore) e alla fine, la scelta della professione
maggiormente compatibile con 1 valori esaminati.
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Le fasi del processo di miaturazione alla scelta erano quindi: osservazione -
valutazione dei valori - raccolta e trattamento dell'informazione - giudizio di
corrispondenza ai valori - decisione di scelta,

Vengono valutati: la qualitd delle informazioni raccolte, il numero di
fonti consultate, il numero delle professioni esaminate ed it tempo impiega-
io in ogni operacione.

6, La dimensione decisione-indecisione come componente della matu-
rita professionale

La grande fiducia posta nella razionalith dei processi di formazione alla
maturiti professionale e nell’attenzione ai vari stili decisionali relativamente
alle modalita personali di prendere una decisione {ad esempio, stile raziona-
le, intuitiva, dipendente descritti da HARrREN (1979), viene in parfe sminuita
da nuove riflessioni relative all'innegabile influsso delle componenti motiva-
zionali ed inconsce e del fattori tendenziali dei bisogni e defle pulsioni agenil
anche sullo sviluppo maturativo della persona,

Diciamo, in parte, perché le strategie decisionali rarionali, in genere,
sono state confermate pid positive nella. formazione alla maturazione profes-
sionale di quelle non ravionali (CHARTRAND e Canrp, 1991).

E stato il GELATT {1989) a porre il problema della necessita di accettare la
nuova strategia dell“Tncertezza positiva” come nuova componente della
maturitd professionale.

Le motivarioni nascono dalla considerazione dell'ambiguita e incostanza
di vari elementi che intervengono nella decisione quali quelli relativi alle
informazioni, spesso obsolete ed inutili, e per lo pitt molto soggettive e tali da
far accrescere con l'eventuale lore aumento, l'incerlezza della decisione.

C'e anche il fatto che spesso dei meccanismi irrealistici di illusione sulla
realta, di credenze crrale possono avere un valore adatlativo e funzionale
come filtri di protezione della persona e motivarme l'azione. L'appoggiarsi
unicamente ai processi ¢ alle strategie razionali potrebbe sminuire il valore
della decisione.

Sembra pertanto che si debba allargare 'ambito delle componenti della
presa di decisione e del costrutto della maturita prolessionale conciliando
Yapparente paradosso della riduzione dellindecisione con Vaccettazione
positiva dell'inceriezza, considerande la dimensione decisione-indecisione
come una delle compaonenti la maturita professionale (WeSTBROOK, 1983).

Conclusione
La Maturita professionale quale parametro di controllo deglt effetti dell'inter-
venlo psicopedagogico.

Il raggiungimento della maturita decisionale di fronte ai problemi della
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vita, sia scolastici che di orientamento al lavoro, & un traguarde ambito da
giovani ed adulti data la maggior probabilita che questa maturita offre di
poter arrivare a decisioni pertinenti sulla propria carriera futura.

Ma la concscenza della maturita & anche un mezzo impartante di misura
degli eflfetti raggiunti dall'educalore impegnato a consolidarne i meccanismi
di lormarione attraverso un sistematico sviluppo delle varie componenti che
la strutturanoe, utilizzando appropriate metodologie operative coinvolgenti
personalmente e direttamente l'individuo {tipo, ad esempio, 'A.D.V.P.))

Appunto a quesio duplice intento di lavorire U'impegno educative di for-
mazione ¢ di valutazione della maturita professionale (per esempio, utiliz-
zando il OMP dcl Polacék), abbiamo riporlata la presente sintesi delle prin-
cipali conclusioni raggiunte dai vari ricercatori sul costrutto della maturita
professionale,
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PIERC CARDUCCH
RAFFAELE PUGLIES”

Il valore patrimoniale
della formazione

Nel paragraflo ! si considera linvestimento in for-
mazione alla luce della vigente disciplina contabile, &i
evidenzia come le imprese siano favorevoli, per motivi
di ordine fiscale, a manienere attuale prassi di tratta-
mento contabile dei costi in questione.

Nel paragrafo 2 si vuole proporre ur’interpretasio-
ne dei costi di formazione basata sull'ipotesi che essi
contribuiscano, in qualche misura, ad accrescere il
valore patrimoniale dell'impresa che realizza gli inve-
stimenti in [ormazione. Dopo aver considerato le
ragioni che giocano a favore di una tale interpretazio-
ne, soprattutto con riferimento alle tendenze strullura-
li dell'economia dei paesi industrializzati, si vuole pro-
porre un sistema  conlabile alternative (Human
Resource Accounting) che permette di evidenziare le
possibilita racchiuse nel capitale umano di ogni azien-
da. A questo proposito si analizzano il melodo di valu-
tazione del capitale umano secondo il criterio del costo
di ricostiluzione del personale di un‘organizzazione

* Divettore Sviluppo Scopla Superiore G, Reiss Romoli (TELE-
COM TTALIA SpA.).

* lavora presso lo socielh di vevisione ¢ certificazione Price

SRR Walerhouse (sede di Torino).
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esistente e funzionante, e un metodo per tener conto del deprezzamento del
capitale umano nel tempo, come avviene per le alire atiivita tradizionalmen-
te iscritte in hilancio.

Nel paragrafo 3 infine si propone una teoria di valutazione delle risorse
umane che comprende anche un modella con rilevanti possibilita applicati-
ver in questo caso & possibile valutare il capitale umano sulla base di criteri
diversi da quello del costo sostenuto per acquisire e formare il personale.
Quest'ultimo criterio infatti raramente riesce ad esprimere il vero valore, per
Iimpresa, delle risorse umane di cui dispone.

1. Il tratiamento contabile dei costi di formazione

Valutare gli investimenti in formazione dal punto di vista economiico signi-
fica principalmente considerare come le risorse impiegate in interventi forma-
tivi contribuiscono, in qualche misura, ad accrescere il valore dell’azienda
destinataria. Questa idea di base si collega necessariamente alla valutazione
patrimoniale a cui si perviene adottando un certo sisterna contabile.

In pratica, la possibilita di proporre una valutazione della formaziene
che compaia esplicitamente tra le attivita immateriali iscritte in bilancio &
limitata dalle norme e dai principi contabili imposti dalla legge e dalla pras-
si corrente. Secondo le disposizioni del Codice Civile (art. 2425), tra i com-
ponenti negativi di reddito relativi ai costi del personale si distinguono alcu-
ne categorie di costi relative al [attore produttivo lavoro (salari e stipendi,
oneri sociali, ecc.), mentre nella voce residuale aliri costi troverebbero paosto
anche i costi di addestramento e formazione, totalmente imputati all'eserci-
7lo in cui si sono sostenuti. Cosl, per quanto riguarda lo Stato Patrimoniale,
il C.C. (art. 2424) non prevede l'inserimento, tra le immobilizzazioni imma-
teriali, di nessuna voce riguardante i costi di formazione capitalizzati.

Solo pocht costi legati al processo della formazione sono effettivamente
destinati a comparire nell’attivo dello ‘Stato Patrimoniale. In pratica solo i
costi di formazione che costituiscono delle immobilizzazioni materiali saran-
no iscritti nelle attivita: ¢ il caso degli immobili destinati alla formazione e
delle attrezzature didattiche. Dal momento che queste ultime sono di norma
costituite da heni come macchinari e compuler, solo il soltware & destinate a
comparire come attivita immateriale devivante dal processo formativo [281.

Sono considerati costi non capitalizzabili tutti i rimanenti costi del pro-
cesso di formazione: il costo del lavoro dei fermati, dei formatori e dei
docenti; i materiali di consumeo come manuali, slide, videocassette; le spese
relative a viaggi, vitto ¢ alloggio, qualora i corsi si tengano in localita diverse
dal luogo di lavoro. Qualora infine Vimpresa affidi tutto il processo di for-
mazione ad una societa di consulenza oppure ad una scuola residenziale, il
prezzo pagato per questo servizio deve essere considerato un costo da impu-
lare interarnente at Conto Economico.

Trascurando per il momento 'opportunita teorica di considerare I'inve-
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stimenio in formazione come un'attivita immateriale si deve riconoscere,
contrariamente a quanto comuncmente si crede, come la convenienza eco-
nomica delle imprese sia dalla parte dell'atiuzale sistema di contabilizzazione.
Infatti, la legislazione (ributaria sul reddito d'impresa prescrive di calcolare
il reddito imponibile sulla base del risultalo netto del Conto Economico civi-
listico, corretto secondo i criteri indicati dalle disposizioni fiscali. Le impre-
se, stando cosi le cose, trovano pil conveniente imputare Vintero costo della
formazione al Conte Economico, anziché solo la quota di ammortamento
annuo. In questo caso per le imprese sarebbero traslati nel tempo i benefici
fiscali relalivi alle quote rimanenti; il valore attuale del risparmio complessi-
vo ne risulterebbe cosi diminuiie.

Dal momento che la legislazione fiscale segue quella civile, nel considera-
re la formazione come un costo da non capitalizzare, le imprese hanno inte-
resse a mantenere attuale procedimento contabile,

Tornando al problema dell’'opportunita, dal punto di vista informativo si
pone il problema di evidenziave nel bilancio di un'azienda gl incrementi di
valore delle risorse umane. Vale la pena di menzionare alcune caratteristiche
della formazione che, di falie, pongone grosse dilficolla ad un approccio di
questo tipo. La legislazione contabile prevede esplicitamente un'atlivita
immaieriale, il know-how, costituita sostanzialmente dalle conoscerize e
informaziont, non brovettate e non brevettabili (in quanto prive di sufficien-
tc contenuto invenlivo) che sono in possesso di un'impresa; questi elementi
possono far pensare di assimilare 1 risultati degli interventi formativi alla
voce know-how. Tuttavia i casl concreti nei quali si pué parlare di know-
how, cosi come @ inteso dalla attuale legislazione contabile, hanno in comu-
ne alcune caratteristiche; Vinsieme delle conoscenze & normalmente tenuto
segrelo, e pud cssere oggetto di trasferimento di proprieta, in quanto & un
bene economico con autonomo tilievo patrimoniale rispetto a tutti i soggetli
coinvolti nella transazione. La formazione, come la si & Intesa sino a questo
punto, non pare che possieda integralmente le caratieristiche individuate per
il know-how, e quindi sarebbe una soluzione errata riservarle il medesimo
trattamento contabile,

In conclusione osserviamo che le analisi recentl sull'analisi del valore
confermanc come il vero patrimonio di una impresa sia frulto di un appren-
dimento continuo nel tempo, € che la stessa impresa sia solo un sistema di
conoscenze; pertanto le risorse fondamentali su cui costruire vantaggi com-
petitivi non saranno altra che gli intangible assets. Tuttavia la correlazione
tra risorse intangibili e processi di accumulazione di valore con i cosidderti
bent immateriali & ben lontana dall'essere trovaia: a livello contabile i princi-
pi applicati per le stesse voci nei principali paesi europei sono ben lungi
dall'essere eguali. Certamente questo processo per inlormazioni piil uniformi
& gia in parte slato avviato — basterebbe citare i lavori fatti sulle fusioni e
sulle scissioni — ma esso dovra trovare un pill sisiematico e generalizzato
riscontro applicativo in un organico sistema di informazione e di rappresen-
tazione contabile [19].
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2. Investimenti in formazione e valore patrimoniale d'impresa

Fin qui si & esaminato il trattamento conlabile delle spese strettarmente
riferibili alla formazione ariendale. Siamo giuntl alla conclusione che, da un
lato, la legislazione civilistica non ha ritenuto opportuno evidenziarle come
immobilizzazioni immateriali, ¢ dall’altro che la prassi contabile ha interesse
a non modificare il trattamento per motivi di ordine fiscale.

Nonostante la peosizione sfavorevole di legislazione & prassi, si ritiene
utile sviluppare meglio lipotesi proposta allinizio di questo capitolo. Il
ragionamento economico, alla base della proposta di riclassilicazione conta-
bile accennata, ipotizza che le spese in formazione accrescane il valore patri-
moniale delle imprese. Tuttavia il problema del trattamento contabile non
dovrebbe limitarsi alle spese per la formazione ma dovrebbe riguardare, coe-
rentemente con la convinzione della centralitd delle risorse umane, tutti i
costi. che si riferiscono alla gestione del perscnale di un’azienda. Ecco allora
che il contesto diventa piti generale e coinvolge il trattamento contabile di
tutte gquelle spese che vengono fatte per mantenere e sviluppare il capitale
umano. Quest’ultimo costiluisce infatti una parte di tondamentale importan-
za del patrimonio aziendale: sia dal punto di vista quantitativo, se confron-
tato con le tradizionali immobilizzaziont [isse, sia naturalmente dal punto di
vista strategico. Quesle ultime aftermazioni sono confermate dalle tendenze
riscontrate nelle moderne econemie: si & gia evidenzialo come esse stiano
muovendosi all'interno di un processo dinamico che vede la trasformazione
da economie industriali ad economie basate sui servizi. Queste trasformario-
ni, che cominciarono per alcuni Paesi come gli Stati Uniti gia circa alla fine
della seconda guerra mondiale, hanno portalo a cambiamenti nella composi-
zione della forza lavoro, interessando tutti i setiori, € modificando 1 tipi e i
livelli di specializzazione richiesti dal mercato del lavoro. Attualmente la
nostra economia sta rapidamente diventando un’cconomia basata sulla cono-
scenza, che richiede servizi ad alta recnologia, resi da persone altamente
istruite e formale, come pure specializzate ed esperte nei rispettivi campi
[1,2,30].

In definitiva quindi la caratteristica distintiva delle economic emergenti &
un’enfasi crescenle rivolta al capitale umano (conoscenze, specializzazione
ed esperienza delle personc) piuttosto che al capitale fisico. Naturalmente
questo discorso soltolinea l'impoertanza nen solo della formazione aziendale,
ma anche di tutti gli altri investimenti immateriali che hanno contribuito a
{ar tramontare la supremazia strategica ed economica del capitale fisico. Si
possono portare alcuni dati significativi a conferma dei fenoment delincati:
in diverse ricerche condotle in Francia ¢ negli USA [8, 39] si & stimato, a
livello macroeconomico, core il volume degli investiment immateriali abbia
raggiunto un’incidenza del 40-45% sul totale e con un trend di crescita dei
primi mollo pilt marcato rispetto a quello degli investimenti in immobilizza-
7ioni tecniche. A livello aziendale, il rapporto (ra investimenti immateriali e
capitale fisso sarebbe gia passato, ncl caso francese [8], dal 21 al 33% nel
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decennio 1974-84. Nel nostro Pacse lo stesso rapporto sarebbe pari a cirea il
30% [17].

Prendendo atto del wrend evelutive delineato, sembra che la scelta di non
capitalizzare in bilancio gh investimenti immaieriall poteva essere accetiata
in epoche passate, quando l'incidenza degli investimenti immateriali rappre-
sentava una quota trascurabile sugli investimenti aziendali globali. Questa
scelta perd diviene del tutto arbitraria in un momento, qual’e T'attuale, in cui
[elficienza degli stessi investimentl materiali e Ja crescita del sistema indu-
striale mel suo complesso si fondano su una rete di serviyi immateriali alla
produzione [14]). Sviluppare al meglic il capilale umano dell'impresa com-
porta inoltre un crescente costo delle attivita di reclutamento, selezione,
assunzione e formazione; questo costo rappresenta un investimento in risor-
se umane, e nggl spesso le organivzarioni spendono di piir in investimenti sul
personale che non in investimenti per impianti e macchinari [30,37,43],

Tulto quanto si & detto sinora, permelle di proporre una metodologia di
valulazione economica della formazione che sia inclusa in una pil ampia
visione di sisterma di controllo del capitale umano. L'idea di base di questa
proposta mira a considerare la variavione del valore patrimoniale dell'azien-
da in seguito ad investimenti nelle risorse umane in generale, e quindi anche
pit specificatamente ad investimenti nella formazione aziendale. In pratica
questa metodologia di valuiazione economica della formazione richiede di
approntare un pily generale sistemna di rilevazione contabile che prenda in
csame le risorsc umane nel loro complesso. Una volta che il valore del capi-
tale umano venga posto sotto controllo dal sistema contabile, e soltanto allo-
ra, si potra distinguere il contributo della formazione all'incremento dello
stesso.

Gia negli anni 60 st svilupparono 1 primi metodi e le prime teoric di valu-
tazione delle risorse umane intese come attivita immateriali delle imprese;
con il crescere dell'importanza di questo argomento & andato sviluppandasi
un campa aatenomo di siudi, noto negli USA come Human Resources
Accounting (d'ora in poi HRA). Questa discipling di contabilita per le risorse
umane & stata definila in modo sintetico came il processe di identilicarione
e misurazione dei dall che riguardane e risorse umane, nonché la comuni-
cazione di gueste informazioni alle parti interessate {(v. American Accounting
Association Commitlee of Accounting for Human Resources, 1973).

Il sisterna di HRA prende in considerazione innanzitutto i costi legati alle
risorse umane.

Il coste originario & I'equivalente del costo storico in uso per contabilizza-
re gli investimenti in capitale fisso. §i & gia visto che il costo di sostituzione
{0 di rimpiazzo) & composta dai costi di acquisizione, di addestramento e di
separazione. Ebbenc la somma delle prime due di queste tre componenti &
definito costo storico del capilale umano a cui & riferito: & i sacrificio in cui
sf incorre per acquisire e sviluppare il persanale [30].

Aggiungendo al costo storico anche i costi di separazione si oltiene di
nuova il costo di sostituzione (o dif rimpiazze) che deve essere a sua volta
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distinto in due accezioni; il costo di sostituzione posizionale fa viferimento al
costo di sostituire una persona per il ruole che occupa: cid che conla sono Je
spesc per reclutare ed addestrare un sostitulo in grado di svolgere i servizi
richiesti relativamente alla posizione vacante. Vi & poi 1l costo di sostituzione
personale che richiede di stimarc i costi per sostituire la persona che presi-
diava una certa posizione. tenendo conto delle potenzialita peculiari
dell'individuo c¢he lo rendevano in grado di occupare posizioni aziendali
diverse da quella in questione.

Comunque si intenda il costo di sostituzione, si deve fare un'ulleriore pre-
cisazione; alcune sue componenti quali, ad esempio, i costi di ricerca e sele-
zione del personale affidate a societa di consulenza sono eflettivamente delle
uscite monetarie. Altre componenti sono invece dei costi opportunita, la cui
determinazione & senz'altro piti soggettiva — si pensi al mancato guadagne di
un dipendente addetio alle vendite a cui viene affidata la formazione di un
nuovo assunto. Convenzionalmente quindi 1 costi complessivi che si sono
incontrati sinora non comprendono i costi opportunith, se i dati contabili
che ne derivano devono comparire sui rendiconti finanziari destinati
all'informazione pubblica. Al contrario, sono considerati nella costruzione
dei costi anche i costi opportunitd, quando il sistema di HRA & utilizzato per
le decisioni interne all'azienda.

Si & visto come secondo la prassi della conlabilita convenzionale, gli inve-
stimenti in risorse umane e quindi anche quelli in formazione, non compaio-
no fra le attivita fisse dello Siato Patrimoniale. Tuttavia l'adovicone di un siste-
ma contabile che comprende la HRA pud essere di notevole valore informali-
vo per i soggelti in qualche modo interessati alla comprensione dei bilanci
dell'azienda, a cominciare dagli investitori e dai raider, che potrebbero inseri-
re anche la consistenza degli investimenti in risorse umane nel pacchetio di
informazioni utili per giudicare 'andamento delle societa esaminate.

D'altro canlo I'altuale trattamento conrabile distorce i due principali docu-
menti contabili. Delle Stato Patrimoniale si & gta dello; per quante riguarda il
Conto Economico, guesloe mostra un utile netio distorto perché i costi per
acquisire e sviluppare il capitale umano sono spesatt interamente nell’eserci-
zio corrente, anziché ammortizzati lungo i1 periodo di vita utile alieso. Un
esernpio delle distorsioni accennate (tab. 1 ¢ 2) lo si pud mostirare con il con-
fronto tra i bilanci di una societa {Southwestern Electronics Company) redal-
ti secondo la contabilita convenzionale e seconde | principi di FRA. In un
determinato anno, I'impresa in questione ha avviato un programma di svilup-
po, legato alla previsione di una sostanziale crescita nel decennio successivo,
che si & realizzato con il reclutamento, Ia selesione e la formazione di 100 tee-
nici specializzati. L'investimento & stato di 150,0008 per il reclutamento ¢ la
seleziong, e di 350,000% per la formazione. La durala atlesa della sua vita utile
& stata stimata approssimativamente in dieci anni.

Come si vede in tabelia 1, il Conto Economico tradizionale comprende
nelle spese d'esercizio I'intero costo dell'investimento in risorse umane, assu-
mendo cosl implicitamente che detle spese non produrranne piit alcun bene-
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ficio negli esercizi futuri. In tabella 2 si vede come la differenza tra i due pro-
spetti sta nell’investimento in risorse umane per la parle non ancora ammor-
tizzata (in questo caso 450,000% & il valore dellattivita netta, dopo aver
detratto la quota dammortamnento che & stato cHetiualo a quote costanti).

Tab. 1 - Conto Economico della Southwestern Electronics Co. {[onte: [30])

Coanls Beodamica

Conlabiliz Humran Besoaice
oonvensionala Accournling
Vendite % 10,000,000 $ 10,000,000
Costi:
Costi al lordo di deprezzamento
ed ammortamento 7,500,000 7,000,000
Deprezzamento 1,000,000 1,000,000
Ammartamento o 50,000
Utile prima delle imposte $ 1,500,000 % 1,950,000

Tab. 2 - Stato Patrimoniale della Southwestern Electronics Co. (fonte: {30])

Slate Papimeniale

Compu'zbid Hunwsn Rescareye
convensanale Avvagining

Attivitd correnti $ 4,000,000 S 4,000,000
Altivita immobilizzate™;

Impianti cd aurczzalure 15,000,000 15,000,000

Broevelti 1,000,000 1,000,000

Investimenti in risorse umane o 450,000

Totale attivita < 20,000,000 $ 20,450,000

= L aierivitg iannabilizzare sooe ad peito & feprestanmerie dn aplniraRaato

Si pud facilmente constatare che, ove il comportamento del management
di un'impresa sia orientato all'utile nel breve periedo, con la contabilith con-
venzionale si riuscird ad aumentare i risuliati dellesercizio esattamente per
I'importe dell'investimenta in risorse umane, semplicemente tagliande il pro-
gramma di sviluppo del capitale umana, Questo in verita € quello che succe-
de generalmente anche in periadi di congiuntura economiea slavovevole, per
cuii il pericolo & di compromettere la capacita competitiva lutura dell'azien-
da. La scelta di non interrompere 1 programmi di investimenti in risorse
umane {cosl come pure in ricerca e sviluppo e negli altri intangible assets)
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signilica scegliere di proteggere ed incrementare tutle il potenziale di reddi-
1o futuro a cui pud aspirare 'impresa nel proprio businness. L'adozione ¢ la
diffusa accettazione del sistema contabile HRA puo, in questo senso, aiutare
il management ad evitare di prendere decisioni miopi riguarde gli investi-
menti in capilale umano.

Si & appena visto come si possa evidenziare in bilancio un incrementn di
risorse umane dovuto ad un progetio di sviluppo di caratlere occasionale e
straordinario. Bisogna considerare peraliro come qualsiasi azienda, fotogra-
fata in un certa momenlte della propria storia, possieda capitale umano per
un certo valore. Nel momento in cui ci si riferisce ad un’organizzarione fun-
zionante si pud pensare di valutare il complesso di risorse umane che la
mucveno con il criterio del costo di ricostinzione dellintero staff del perso-
nale, intesa come il bene economico costituito da un'organizzazione in con-
dizioni di funzicnare a pieno regime. L'ipotesi & di prendere in considerazio-
ne e di valutare tutti 1 costi che si dovrebbero sopportare se si volesse rico-
stituire I'inlera organizzazione, a partire dall'istante in cul si fa la valutazio-
ne. Naturalmente si devono considerare unicamente i percorsi formativi, le
modalita di reclutamento e assunzione, e tutte le altre condizioni esistenti al
momenic della valutazione che entrerebberc in gioco per sviluppare un’orga-
nizzazione dalle caratteristiche e dalle potenzialita analoghe a quella esisten-
te. Come esempio di utilizzo di questo metodo, si immagini di dover vatuta-
re l'intero personale che muove 'organizzazione di un'impresa, comprenden-
te 1150 individui, tutti gia formati ¢ quindi in condizioni di piena produtti-
vitd [32]. In questo caso si perviene ad un costo di vicostiruzione dello stall
gia assemblato di 3 milioni di S, considerando tutti i costi di reclutamento,
assunczione, formazione iniziale di orientamenio ¢ [ormazione specifica per
clascuna posizione lavorativa.

I dati usati per la valutazione considerano innanzitutto Ia spesa per il ser-
vizio di ricerca del personale direttivo, che va da un quarto ad un terzo dello
stipendio annuo per ogni manager, da corrispondere alla socield di ricerca
del personale; per i tecnici e gli operai specializzati, il compenso per le ope-
razioni di reclutamento & valutale in una mensilita della retribuzione annua
corrente del dipendente. Per quanto riguarda 1 costi della {ormazione di
orienlamento iniziale e di quella specifica, Gross opera una semplilicazione,
considerando sola il costo del lavoro pagato dallimpresa ai formandi nel
periodo di addestramento; semplificazione peraltro accettabile dato che,
come si & gia visto, spesso la retribuzione del dipendente durante la forma-
zione costituisce la voce di maggiore entitd. T periodi di [ormazione, incluso
sia I'orientamento che I'addesiramento vero e proprio, necessari per ricreare
un’organizzazione di pari polenzialita di quella csistente, sone stati stimati
di uno, tre e sei mesi, a sccanda della complessita dei livelll di specializza-
zione implicati, Gross perviene alla valutazione finale, come indicato in
tabella 3. Tl valore di ricostituzione dello staff del personale gia formato pud
cosl essere usato in un bilancio redatto secondo i eriteri della contabilitd per
le risorse umanc HRA,
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Tab. 3 - Valutazione di uno staff del persenale gia formato (fontc: [32])

Posizione lavoraliva A 3] C 1]

At dimperii Dyiriganli ]'Jin'gl;n.:i Al

winmrinisLrativi Leenici

Numerositi 1& 64 43 1027
Retribuzione media (4) 101,937 35,515 31,372 14,067
Costa medio di reclut. ($} 33,639 8,878 7.843 1,172
Tolale costi di reclut. (%) 538,230 568,240 337,250 1,203,916
Durata periodo di orient. ¢
formazione (mesi) 6 3 3 1
Caslo medio per orient. ¢
formazionce ($) 30,968 8,878 7,843 1,172
Tatale cost per orient. ¢
tormazione {$) 15 406 568,240 337,250 1,203,916

Costi complessivi per
reclutamento, orient. o

tormazione ($)* 1,333.726 1,136,480 674,500 2,407,833
Valore del ca})im]e umant

al netro dei benefici fiscali 5,572,339x0.54 = 3,099,171%

= Soopung del costl di gt ricn = vaione ded copitade e 3303539

1l metodo di contabilitia dejle risorse umane qui proposto presenta tulta-
via alcune difficolla, legate alla diversa natura del capitale umanao rispetto al
capitale fisico. Un primo problema sorge con la scelta fra i diversi costi lega-
1i allo sviluppo delle risorse umane, per stabilire quali capitalizzare ¢ quali
invece imputare direttamente all'esercizio corrente. T} eriterio base da utiliz-
zarc prescrive di analizzare la capacita di un costo di fornire i relativi bene-
fici solo nell’esercizio corrente oppure in queili futuri. Per escmpio i costi di
addestramento che si prevede possano fornire benefici futuri per piii eserci-
#i andranno capitalizzati in bilancio, ma non sempre la scelta si porra in ter-
mini semplici.

Un aitro probiema & costituito dalla necessitd di stimare la quota di capi-
tale umano consumata in ogni esercizio. In pratica di ogni investimento in
capitale umano va stimata la vita wiile attesa dei relativi servizi resi. Alcuni
investimenti in risorse umane possono avere una durata attesa pari al tempo
che mediamente un dipendente presta lavoro in azienda: questo puo essere il
criterio di ammortamento dei costi di reclutamento e di selezione. Aliri inve-
stimenti possono avere come vita utile attesa il periodo di tempo che media-
mente una persona occupa in una certa posizione lavorativa: & il caso di
investimenti in [ormarzione destinati a persone che in seguito verranno ad
occupare posizioni di altro tipo, in relazione ai percorsi disegnati dai piani di
carriera individuali.

Ancora, alcuni investirnenti possono avere una vita utile attesa legata al
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tempo per cui uha certa tecnologia rimarra competitiva: & il caso di un inve-
stimento in un corso di formazione informatica, finalizzato alla programma-
zione in un certo linguaggio, dove la vita dell'investimento & legala a quella
del linguaggio di programmazione in uso.

In generalc pud risuliare conveniente calcolare gli ammortamenti con
riferimento a gruppi nmogenel, per livello organizzativo, per quanto riguar-
da operai, impiegati ¢ middle management; per quanto riguarda 1 dirigenti di
fascia alta, pud essere preferibile procedere all'ammeortamento del singolo
individuo,

Un'altra situazione che pud presentarsi in contabilita delle risorse umane
2 |la necessita di effeituare degli aggiustamenti contabili, allorché il valore del
capitale umano cambi con cadenza diversa da quella stimata con gli ammor-
tamenti,

Per esempio, parte del capitale umane iscritto in bilancio pud essere eli-
minato contabibmentc in seguito ad un turmover inatlese o a cambiamenti
nelie attese di viia uvtile degli investimenti. Il turnover pud essere sia invo-
lontarie, che dovuto ad esigenze di ridimensicnamento aziendale: una ridu-
zione della vita utile di un investimento in formazione pud essere dovuto per
esempio alle condizioni di salute del dipendente, ad un piano di prepensio-
namento, od ancora ad una precoce obsolescenza tecnologica. In ogni caso il
valore climinato dallo Stato Patrimoniale deve essere trattato come una per-
dita d'esercizio verificatasi nell'anno in corso.

Un altro problema si presenta nel considerare fenomeni di deprezzamento
degli investimenti in capilale umano dovuti al lurnover atteso; questo fenome-
no, st & visto, costiluisce una perdita che va prevista ¢ rilevata contabilmente.
Nella maggior parte delle organizzazioni, infatti, non si ha nessun mezzo per
vincolare il rapporto di lavoro dei dipendenti, anche se appena formati a spese
dell'azienda. Un'eccezione in questo senso si ha solo con le societa sportive
dove gli atleti possono essere vincolati per un certo numero di anni.

In generale i dipendenti, essendo liberi di lasciare l'organizzazione in
qualsiasi momento, danno luoge ad una certa probabilita di turnover. Que-
sto dato pud essere utilizzato per creare una specie di fondo svalulazione,
similmente a quanto viene fatlo per tenere conto della probabilita che il valo-
re dei crediti non sia interamente recuperabile. Un esempio di come si pud
presentare quest'inlormazione ¢ dato in tabella 4, dove si & optato per il
cosiddetto ammortamento in conlo del cespite capitale uniano.

Fra le note esplicative che accompagnano lo Stato Patrimoniale, una nota
riferisce di investimenti lordi in capitale umano non ammoertizzabile (princi-
palmente investimenti in formazione) per 3,000,000%. Una quota di 300,000%
& slata spesata ncll'esercizio corrente per tenere conto della [ormazione non
utilizzabile a causa del turnover atteso. L'investimento netto in capitale
umano & percid di 2,700,000%. La quota di capitale umano, da poriare in
detrazione per tener conto del deprezzamento dell'investimento, va stimata
sulla base dell'esperienza passata che possicde ogni specifica impresa circa il
fenomeno del turnover.
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Tab. 4 - Attivith dello Stato Patrimoniale della Aerospacex Corporation
{fonte: [301)

Allive

Allivo

Attivitd correnti
Cassa $ 12,000,000
Crediti al netto (1) 4,000,000
Magazzino 10,060,000

Taotale attivita correnti nette (2) 26,000,000
Immobilizzarzioni lissc $ 60,000,000

Alire attivita:
Investimenti finanz. a lungo termine § 2,000,000
Investimentj in capitale umane al netto (3) 2,700,000
Immoabilizzazioni fisse ¥ 20,700,000

3. La teoria del valore delle risorse umane

I concetto di immobilizzazioni immateriali riferiti al capitale umano
finora utilizzate, & centrato sulla capitalizzazione dei costi che si sostengono
per geslire e potenziare le risorse umane. In altre parole, queste spese sono
state considerate come il cespite a cul contrapporre i guadagni che Uorganiz-
zazione potra ottenere grazie ai selvizi resi dal capitale umano che st & accu-
mulato. Esiste perd un altro approccic al problema della menetizzazione del
capitale umano in forza ad un'impresa; questo metado, sviluppato da
Flamholtz [30], cerca di stimare il valore per I'impresa dei vari gruppi di
individui omogenei al loro interno per quantoe rignarda la posizione occupa-
ta nell'organizzazione. Questo approccio, dal momento che permette di attri-
buire un valore al capitale umano, ne pud misurare gli incrementi nel tempo:
in gquesio modo pud essere ulile per valutare economicamente gli interventi
di sviluppo delle risorse umane, come pure anche gli investimenti in forma-
zione,

La teoria esposta da Flamholtz comprende una prima parte — teoria del
valore delle risorse umane — che mira a definire la natura e le determinanti
del valore delle risorse umane, nonché le variabili che ne inflluenzane Ventita
e le fluttuazioni. La seconda parte invece si preoccupa di [ornire delle meto-
dologie operative che arrivino a stabilire dei veri e propri valori monetari per
le risorse umane,

La teoria del valore delle risorse umane considera le persone che presta-
no lavoro in azienda come ogni altra risorsa dell'organizzazione: essa possie-
de un valore in quanto in gradeo di fornire i propri servizi anche in periodi
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futuri. Cosl i valore di un individuo per un'organizzazione puéd essere defi-
nito come il valore attuale dei futuri servizi che verranno prestati durante
tutto il pericde in cul Vindividuo rimarrd nelVorganizzazione. Lo stesso sl
pud dire per un gruppo di individui o per Vintera organizzazione. Pii preci-
samente la teoria definisce il valore atteso realizzabife di un individuo, come
il risultato di un sistema di variabili economiche, sociali e psicologiche.

Il valore di un individuo che impresa deve prendere in considerazione &
non gia il valore condizionale {questultimo & un valore atteso solo potenzia-
le, in quanto presuppone di conteggiare i futuri servizi per tutta la durata
della vita lavorativa dellindividun), bensi deve tener conto della probabilita
che I'individuo rimanga in azienda. Tale probabilita va poi moltiplicata per il
valore condizionale, giungendo cosi al valore atteso realizzabile.

11 valore condizionale di un individuo ¢ una variabile multidimensionale
composta da tre elementi: la produitivitd, intesa come entitd dei servizi che
Iindividuo & in grado di offrire, occupando una certa posizione organizzati-
va; la trasferibilitd, che fa rifenimento ai potenziali servizi che Vindividuo
saprebbe fornire in altre posizioni organizzative dello stesso livello gerarchi-
co, ma appartenenti ad altrt percorsi di carriera; il terzo elemento si riferisce
alla potenzialith 41 promozione posseduta dallindividuo, Questultine ele-
mento & determinato dall'insieme dei servizi che egli sarebbe in grado di for-
nire, se € quando occupasse delle posizioni organizzative di livello pit alio,
all'interno del suo attuale percorso di carriera o in percorsi diversi. In questo
medello la produttivita influenza la potenzialita di promezione perché i cri-
teri di quest’ultima sono sempre, almene in parte, influenzati dalle perfor-
mance dimostrate in passalo. La produttivita influenza anche la polenziale
trasferibilita, in quanto questultimo & spesso anche un requisite per poter
seguire migliori percorsi di carriera. Un esempio concreto & dato dalla rota-
zione in diverse posizioni e aree funzionali di individui ad alte potenziale
destinati a {uture promozioni significative.

Si vuole ora esaminare quali sono e come agiscono le determinanti del
valore condizionale dell'individuo per l'organizzazione. Queste sono dovute
sia a certe qualitd dell'individuo, sia a certe vaviabili relative all'organizza-
zione [46].

Le determinanti dovute allindividuo descritte nel modello sono due; la
prima & Pabilita, in generale, che possiede autonomamente 'individuo, e che
pud specificarsi in abilita di tipo lecnico, amministrativo e di interazioni
umane. Queste abilitd costituiscono la base del potenziale effeitivamente
esprimibile dall'individuo nel [ornire servizi all'organizzazione, e sono qua-
lith relativamente siabili € durature, anche se modificabill tramite la forma-
zione. L'altra delerminante a livello di individuo, il livello di artivazione, Ta
riferimento all'erergia impiegata dall'individuo nella prestaziene lavorativa,
ed & la varianie neurofisiologica di ¢id che nellambito psichico & costituito
dalla motivazione. Queste due determinanti della produttivita interagiscono
inoltre fra loro: nel meccanismo di influenza congiunta sulla produttivita di
un individuo il livello di attivazione pué sopperire a carenze di abilith e vice-
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versa, rendendo possibili, entro certi limiti, tante combinazioni che fornisco-
no ung stesso valore di produttiviia,

Per quanto riguarda le determinanti del valore condizionale dell'indivi-
duo, derivanti dall’'organizzazione, si distinguono il ruoclo e le ricompense:
entrambi questi fattori, interagendo con Vindividuo, contribuiscono a deter-
minare la produttivitd congiuntamente alle variabili individuali e quindi,
indirettamente, anche il valore condizionale dell'individuo. Il ruolo organiz-
zativo influenza il rendimento specialmente perché & una condizione neces-
saria per le proprie abilita, Il sistema di ricompense influisce prevalente-
mente sul valore condizionale dell'individuo, tramile lo stimolo ad aumenta-
re il livello di attivazione.

Infine il medesimo processo che vede interagitve variabili dell'individuo
(abilita ¢ livells di attivazione) ¢ variabili dell'organizzazione (rucli e ricorn-
pense), & supposto influenzare indirettamente, ramite il livello di soddisfa-
zione dell'individuo, una variabile fondamentale del modello; la probakilita
che Pindividuo cantinui il rapporio di lavoro con Uorganizzazione.

Flamholtz, tra i vari spunti che trae dal modello, suggerisce una riflessio-
ne: spesso le imprese ragionano, anche solo implicitamente, in termini di
valore condizionale degli individui: un manager del personale pud decidere
di assumere Vindividuo con il pit alto valore condizionale, anziché quello
che presenta il maggior valore atteso realizzabile, proprio perché non tiene
conto della probabilita di turnover. Quindi, per gestire il personale dell'azien-
da avendo come obiettive la massimizzazione del capitale umano, occorre
che il sistermna infarmative del sistema di contabilita delle risorse umane for-
nisca al management entrambi i valori riferibili agli individui. Una delle cri-
tiche che si possono muovere al modello sottolinea come esso non tenga in
conte alcuni elementi, pur importanti, come la natura dell'organizzazione e
gli aspetti dinamici che esistono nella realta organizzativa: la possibilita di
promuovere un individuo pud non avere sempre lo stesso valore, perché &
influenzata dalla possibilita di promozione attribuibile in un certo memento
agli altri membri dell’organizzazione.

Si vuole ora esaminare la seconda partc della teoria di Flamhoitz, che
mira alla determinazione economica, dal punto di wvista operativo e
dell'impresa, dei due valori cardine del modello: il valore atteso condizionale
e quello realizzabile dell'individuo.

1l ragionamento parte dal presupposto che il valore di un individuo per
I''mpresa dipende dai ruoli organizzativi che egli occupa e poira oceupare in
futuro, su base probabilistica. In funzione dei ruoli via via occupati, si ver-
ranno a determinare dei flussi di servizi vesi dal dipendente allimpresa,
L'impresa, sulla base dell'esperienza passata, e in grado di assegnare una
probabilita ai quattro possibili percorsi che pud intraprendere il dipendente,
durante i successivi esercizi; rimanere nella attuale posizione, essere pro-
mosso ad una posizione gerarchica superiore, essere trasferito ad un’attivita
organizzaliva differente, o uscire dallorganizzarzione volontariamente o
meno. Ognuna di queste possibilita & definita stato di servizio in quanto asso-
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cia ad ogni posizione organizzativa un certo livello di servizi resi all'impresa.
Quindi il valore di un individuo per limpresa dipende dal valore stimato
degli stati di servizio che pud raggiungere e dalle rispettive probabilita che li
raggiunga. Per ogni posizione occupata il lavoratore riceve la sua remunera-
zione in termini di salario o stipendio, mentre ['tmpresa riceve la corrispetti-
va remunerazione sotto forma di servizi lavorativi. Per tale motivo il movi-
mento degli individui da un ruolo organizzativo ad un altro & chiamato in
questa teoria processo stocastico con remuneraziont, e lo strumento operativo
& il modello di resmunerazioni stocastiche per la valutazione delle risorse umane
[30].

Il primo passo prevede la costruzione di una matrice che contenga i pos-
sibili stati di servizio corrispondenti alle posizioni gerarchiche (colonna dei
livelli organizzativi) per le varie aree funzionale {riga dei gruppi organizzati-

vi} (1ab.3).

Tab. 5 - Matrice degli stati di servizio (lonte: [30])

Livedli organizzalivi Gruppi Organizzalivi

Markeling Produzione Finanza

Alila direzione
Managers
Supervisari
Personale Operativo

Il secondo passo prevede, per ogni casella della griglia, di stimare il valo-
re dello stato di servizio, corrispendente alla remunerazione che l'impresa
riceve sotio forma di valore dei servizi resi dal dipendente, naturalmente al
netto del costo del lavoro, in un certo periodo di tempo. Il terzo passo consi-
ste nello stimare il tempo per cui 'individuc potra lavorare per l'impresa. 1l
gquarto passo consiste nello stimare la probabilita che un individuo, occu-
pante una certa posizione, si sposti entro un certo periodo di rempo (per
esempio entro I'anno successivo), alla posizione gerarchica superiore o che
venga trasferito, rimanendao allo stesso livelle gerarchico, ad un’altra funzio.
ne aziendale. Infine, come quinto e ultimo passo, si deve ottenere il valore
attuale del futuri benefici atiesi, scontando appunto i valori stimati per le
diverse posizioni.

Formalizzando il procedimento, si ottiene l'espressione (1) per calcolare
il valore atteso condizionale, per l'impresa, di un qualsiasi suo dipendente:

L[z R, * P(R)
E(CY) =Z T

(1)
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Si denotano con 7 = 1,2,..nt tulli i possibili stati di servizio riscontrati
nell'organizzazione, dove m rappresenta lo stato di uscita dall'impresa; R, =
R,, R,,...R, sopa le rispettive remunerazioni che tornano all'impresa sotto
[orma di prestazioni lavorative: sono ciog il valore netto degli siati di servi-
7io; R, vale ovviamente zero in quanto & il valore dello stato di uscita
dallimpresa; con # si denota il numero di anni che potenzialmente l'indivi-
duo rimarra nell'organizzacione, e ¢ & la variabile che nella formula assume
appunto i valori da 1 a ». Infine si definisce la probabilita che un individuo,
in un determinato momento occupi ognuna delle possibili posizioni, con
P(R) in quanto & anche la probabilita che impresa riceva i benefici dell’atti-
vitd svolta in connessione a ciascuna posizione lavorativa 1.

L'espressione {1} attualizza per ogni periodo di tempa (per £ che va da 1
a n) il valore atteso dei benefici B, per impresa, per mezzo del fattore di
attualizzazione (1+r), dove r & il coslo medio del capitale per Timpresa. 1l
risultalo otleputo E{CV) rappresenta il valore atteso condizionale, che & il
valore dellindividuo per 'impresa, oltenuto trascurando la probabilita di tur-
nover. Rimuovendo lipotesi che l'individuo rimanga con certezza presso
Vimpresa per tutta la durata della propria vita lavorativa, si giunge al valore
atteso realizzabile:

E(RY) -y Z""ﬁ’ N F; &) )
P +F

La differenza rispetto all'espressione precedente sta nel numera degli
stati di servizio i, che in queslo caso comprende anche lo stato #r di uscita
dall’'organizzazione. Se ci fosse la certezza che l'individuo vorra rimanere in
azienda per tutta la durata della sua vita lavorativa, le due espressioni porte-
rebbera allo stesso valore. In tutti gli aliri casi, che in effetti rispecchiano la
realta, si ha sempre che:

E(CV) > E(RV),

Nel modelie di Flamholie, le maggiori difficoltd consistono nel determi-
nare dei dati affidabili da inserire nelle formule prima esaminate. Innanzi-
1utto si deve determinare il valore di ogni stato di servizio in cui si pud tro-
vare un dipendente: questa variabile si propone di stimare il contribute di
una certa posizione lavorativa alla produzione del reddito dell'impresa. In
aleuni casi & possibile usare il metodo del prezzi-quantita, dove si moltiplica
il prezzo unitaric dei servizi venduti dall'impresa ai suci clienti per la quan-
litd media attesa dei servizi resi da chi occupa una certa posizione lavorati-
va. Un esempio possono [ornirlo quelle societa di consulenza deve si posso-
no individuare, per un dipendente, le ore nette di lavoro applicabili al clien-
te servito e la ariffa unitaria prevista per quello specilico lipo di consulenza.
Naturalmente per ottenere il valore da usare nel modello, bisogna sempre
detrarre il costo del lavoro che deve sostenere impresa per relribuire ogni
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stato di servizio attivato; questo metodo & adatte per imprese di servizi ad
alta intensitd di capitale urnano,

In aliri casi pud esserc usato il metoda dei prezzi di trasferimento: qui la
tariffa unitaria & quella applicata al elienre interno: si tratta in pratica di un
prezzo convenzionale, per lo scambio di servizi all'internc dell'organizzazio-
ne.

Occorre poi determinare la durala attesa della vita lavorativa dei dipen-
dentt, che & una variahile soggetta all'influenza dei fattori della piii disparata
natura; occorrerebbe tener conto dell'aspettativa di vita individuale, dello
stato di salute della persona, del suo stato emotivo, delle politiche aziendali
per il pensionamento, e delle possibilita di mobilita all'interno dell’'organiz-
zazione di ogni individuo. In pratica non si esaminano tutte queste variabili
per ogni individuo, ma s usano i dati provenienti dalle statistiche aziendali
sull'avvicendamento del personale. Da queste statistiche pervengono anche i
dati necessari per giungere alla costrurzione della matrice delle transizioni,
che raccoglie le probabilitad che un dipendente, in certo momento della sua
vita lavorativa, occupi una data posizione in azienda — ad esernpio, la tab. 7
riguarda un dipendente con una permanenza atlesa in azienda di 11 anni.
Un altro metodo per otlenere questa matrice consiste nella richiesta al mana-
gement di formulare delle probabhilita soggettive riguardo ai [uturi movimen-
ti del personale; se da um lato st perde in oggettivita dei dati, dall’altro diven-
ta in queste modo possibile tener contc degli eventuali cambiamenti nelle
condizioni reali che renderebbero non realistico I'utilizzo dei valori basati sui
dati storici.

Tab. 6 - Valore degli stati di servizio (fonte: [30])

Mimmaro oy dello slalo Valori degli seati ofi servizio
al nelia delle retriburioni

7 Uscita 0
6 Partner 15,000
5 Manager 2° liv. 14,000
4 Manager 1° fiv. 13,000
3 Senior 12,000
2 Staff 2° liv. 11,000
1 Staff 1° liv, 10,000

Nonostante le difficoltd esaminate, in alcune imprese ad alta intensita di
capitale umano (societa di ingegneria, studi legali, sociela di consulenza)
risulta abbastanza agevole pervenire alla valutazione del capitale umano.

Un esempio significativo & fornito dalla valutazione effettuata in una
societa di revisione USA [30]. In tab. 7 sono contenute le probabilita di tran-
sizione per un certo dipendente che si trova nella posizione staff di priso
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fivello. Queste ultime vanno molliplicate per i corrispondenti valori degli
stati di servizio, al netio delle retribuzioni, caleslati con il metodo dei prez-
zi-quantita giz citato; la societd In gueslione prevede sei Jivelli di posivioni
lavorative che, insieme con I'eventualita di un'uscila del dipendente dall'orga-
nizzazione, rappresentana i sette possibili siati di servizio,

Tab. 7 - Matrice delle probabilith di mobilitd per un dipendente attualmente
allo stato di servizio (Honic: [307)

Aoni Suati i wenvizio
1 2 k] - s [ 7
1 0.5 0.3 0 ] 0 0 0.2
2 0.1 0.7 0 0 o it 0.2
3 0 0.7 0.1 0 0 0 0.2
4 0 04 o4 0 0 0 02
5 0 0.1 0.6 0 0 0 03
] 0 0 0.4 0.3 0 0 Qa3
7 0 0 LN 0.5 ¢ 0 0.4
8 0 0 0 0.5 0 0 0.5
9 H 0 0 0.3 0.2 0 o5
10 0 G 0 { 0.2 0 0.8
11 0 o 0 0 0 g i.0

Usando i dati a dispasizione si ottengona i seguenti valori atiesi realizza-
bili degli stati di servizio, non attualizzati, per ciascun anno:

Tab. 8 - Valori attesi realizzabili non attualizzati {fonte: elaborazione su dati con-
tenuli in Flamholtz, 1986, op. cit.}

Stati di servizio 1 2 3 1 5 6 7 8 9 10 11
Valori attesi (At)
in migliada di § 83 87 &9 82 83 1i.3 77 65 6.7 28 N

Infine, ipotizzando un costo del capitale per I'impresa del 10%, si giunge
al valore atteso realizzabile riferito all'individus in questione:

E{RV})=)} — 0 ——
=l (1 +010)

- 48.611% (3)
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Questo metodo di valutazione delle risorse umane ha un immediato uti-
lizzo per la risoluzione del problema centrale di questo lavoro, che rimane la
valutazione degli investimenti in [ormazione. Si vuole esaminare percid un
caso [30] in cui un'azienda, operante nel settore dell'alta tecnologia, effettua
un investimento in formazione manageriale rivolta al proprio persanale tec-
nico. Con l'utilizza del metoda qui esaminato, si rende possibile la valutazio-
ne dei risultati della formazione in termini monetari,

L’azienda in questione individud guattro possibili stati di servizio del pro-
prio personale teenico, & ne calcold il rispettivo valore, usando il metodo dei
prezzi-quantiti:

Tahb. 9 - Valore degli stati di servizio {fonte: [30] op. cit.}

Blaki i senizio Valore
Uscila 0
Ingegnere 27,000
Dircttore di progetto 33,000
Ingegnere supervisore 40,000

L'investimento, € quindi anche la valutazione, era particolarmente cen-
trato sulla posizicne lavorativa di ingegnere, ¢ su come una formazione di
tipo manageriale poteva influenzare il valore per lI'impresa di un individuo
occupante inizialmente tale posizione. L'azienda in questione proponeva agli
ingegneri la [requenza volontaria di corsi di [ormazione manageriale che si
svolgevano fuori dall'orario di lavoro, ma che davane diritto ad un piccolo
slipendio aggiuntivo. Dal canto suo il management dell'impresa riteneva che
lo sviluppo di capacita manageriali aumentasse il potenziale dei dipendenti nel
fornire servizi all'organizzaziorne, per mezzo di un aumento nella loro produtti-
vitd, potenzialita di promozione e trasferibilita [30].

Lo studio prese in esame i dati di un campione di 200 ingegneri sulla
base dei movimenti che erano avvenuti nel personale negli ultimi dieci anni.
La meta dei soggetti del campione era stato scelte tra coloro che avevano
deciso di non partecipare ai corsi, mentre I'alira meta aveva portato a termi-
ne il programma di sviluppo manageriale. T dati degli spostamenti fra i roli
organizzativi, rispettivamente per i non partecipantl e per i partecipanti,
sona riassunti nelle seguenti tabelle (tab. 10 ¢ 11).

Confrontando i dati delle due matrici, si pud notare come la partecipa-
zione ai programmi di sviluppo manageriale aumentano la probabilita di
essere promossi: considerando gli stati di servizio di ingegnere e direttore di
progetio, si vede come la probabilita di passaggio alla posivione immediata-
mente superiore aumenta, partecipando al programmi, dal 10 al 15% circa.
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Inoltre, la probabilita di uscita dall'organizzazione diminuisce del 3% per il
gruppo dei partecipanti. Con un costo del capitale per 'tmpresa del 109,
applicando la formula del valore atieso realizzabile si ollengono i valori atte-
si di 93,5415 e di 80,9318, rispeltivamente per ingegneri partecipanti ¢ per
quelli non partecipanti ai corsi di formazione.

Tab. 10 - Matrice delle transizioni per non partecipanti al programma di for-
mazione {fonte: [30])

Annod A 24|
tngeg wre Dipeire di Ingegnere soilu
su [)(’.'l'\'l:\ﬂ_l't’ Trnzela
Ingegnere supervisore 0.60 0 0 0.40
Diretlore di progetio 0.35 (.35 o .25
Ingeghere 0 0.25 0.50 0.25
Uscita 0 ] 0 1.00

Tab. 11 - Matrice delle transizioni per partecipanti al programma di formazio-
ne {fonte; [30])

Anno ! Anng i+
[ngegnery Thretowe di Ingepnere Uscita
SR LOre Prigeiln
Ingepnere supervisare 0.65 0 0 0.35
Dircitore di progetlo 0.45 0.35 0 0.20
Ingegnerc 0 0.40 0.40 0.20
Uscita 0 Q o 1.00

Questi valori contengeno gia la somma dei due effetti positivi: ...[a parte-
cipazione al programma di sviluppo wmanageriale aumenta effettivamente il
valore degli individui per limpresa. Quesio incremento di valore risnlta
dall'arpmento della probabilita di promogione combinata con la diminuzione
della probabilita di uscita [30].
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STEFANO
COLOMBO

Una esperienza consolidata:
la formazione dei formatori
attuata dalla

Sede Nazionale CNOS-FAP

La Federazione Nazionale CNOS-FAP ha tra le sue fi-
nalita quella di promuovere “le dimensioni spirituali, cul-
turali, politiche e di solidarieta del lavoro wmane™ e quel-
la di sviluppare “le professionalita specifiche di turti gli
operatori delle Istituzioni confederate, gualificandone i
ruoli educativi, psicopedagogici, didattici e tecnici”; atti-
vando “azioni di formazione e daggiornamento per 11t
gli apevatori impepnati nelle attivita della Federazione o a
questa collegate”; coordinando “triziative e atfivitd degli
Associati e dei propri Organiswi, Comitati e Settori Fro-
fessionali...” secondo i valori della proposta formativa
CNOS-FAP (cfr. Statuto Federazione Nazionale CNOS-
FAP).

Da sempre la Federazione Nazionale ha curate lo
svolgimento di queste attivith statularie. La presente vi-
flessione prende in considerazione lattivita di formario-
ne, rigqualificazione e aggiornamento degli operatori ef-
fettuata nellestate "96. L'intento & quello di studiare I'im-
portanza e significativitad degli interventi, ma anche le
difficolta di progettazione, di effettuazione, di verifica.
Si tentera di valutare la ricaduta delle attivita di forma-
zione degli operatori sulla vita, sulle attivita e sulla ca-
pacitd progettuale dei Centri di Formazione Professiona-
le del CNQOS-FAP: si tratta in altre parcle di saggiare
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“Telfetto meltiplicatore” dei concetti, dei valori e delle innovazioni introdotie
nel sistema dalle azioni formative svolte.

In primo luoge presentiamo Ventitd e 1a struttura degli interventi formativi,
che si sono svolti nei mesi di luglio e di settembre del 1996. Si sono avute do-
dici azioni formative per un totale di 417 ore. Vi hanno partecipato 206 opera-
tori della formazione professionale del CNOS-FAP, operanti in 12 Regioni. La
Sede Nazionale, nell'ambito delle sue finalita di promozione dell'innovazione
nei Centri, ha sostenuto anche il peso finanziario delle azioni formative.

Un breve elenco delle azioni formative svolie, riportando il luogo, data, du-
rata, ¢ numero dei frequentanti, & alla base della possihilita di una riflessione
pit1 approfondita sul tema.

N. 1. Metodologie dell'apprendimento ¢ recupero nei processi di formazione
professionale, L'Aquila, 15-19 luglio '96, 36 ore, 22 frequentanti,

N. 2. Metodologie e tecniche delle sicurezze nei sistemi di qualith, Verona, 09-
11 settembre 1996, 21 ore, 28 frequentanti.

N. 3. Identita, solidarizta e formarione al lavoro e alla nuova cittadinanza, Ge-
nova Quarto, 08-12 Luglio 1996, 36 ore, 12 frequentanti.

N. 4. Metodologia didatiica per 'apprendimento dell'inglese teenico, riferito al-
la meccanica ¢ all'elettromeccanica-elettronica, Genova Quarto, 01-05 [uglio
1896, ore 36, 13 [requentanti.

N, 5. La metodologia didattica della Fisica nei curricoli evoluti della FP inizia-
le. L'Aquila, 01-05 Juglic 1996, 36 ore, 19 frequentanti.

N. &. Automaricne elettrotecnica ed elettronica nei processi produttivi, Vero-
na, 01-05 luglio 1996, 36 ore, 22 frequentanii.

N. 7. Metodologie e tecniche avanzate nella revisione dell'autoveicolo in rela-
zione alle normative di legge. Ortona, 32-06 settembre 1996, 36 ore, 11 fre-
querntanti.

N. 8. Metodologia della progettazione tecnica di sistemi e di schemi di proces-
si elettrici con i} supporio di software finalizzato, in ambiente windows,
L’Aquila 08-12 luglio 1996, 36 ore, 18 frequentanti.

N. 9. Metodologia e tecnologia dapproccio ai sistemi ed ai processi di comu-
nicazione grafica con la tecnologia del tutto digitale. Verona 08-12 luglio
1996, 36 are, 13 frequentanti.

N. 10. Reti locali, reti geografiche e connettivita telematica, Catania, 15-19 lu-
glio 1996, 36 ore, 19 frequentanti.

N. 11.Work-group e metodologia telematica di supporto MS-Exchange, Vero-
na, 01-05 luglic 1996, 36 ore, 15 frequentanti.

N. 12 Leadership autorevole del CFP polifunzionale: come gestire le risorse
umane, L'Aguila, 15-19 luglio 1998, 36 ore, 12 frequentanti.

L'elenco dei titoli. ¢ espressivo della varietd degli argomenti toccati e dei
contenitti svolti.

Con quale procedura si & giunti alla scelta degli arcomenti da trattare, del
tipo d'attivita da svolgere e della metodologia da adotiare?

Non & pensabile proporve processi di formazione senra adottare it metodo
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di progettazione dal basso versa l'allo (bottom up), in altre parole senza che le
proposle, le suggestioni, gli inviti partano dalle realtd operative lacali, che be-
neficeranno delle ricadute positive delle azioni formative, che si svolgono.

La progettazione degli interventi di formazione & avvenuta secondo una me-
todologia ormai collaudata, che valorizza Vorganizzazione e il metode di Javo-
ro proprio della Federazione CNOS-FAP.

Alla base dellorganizzazione, della vila e della progettualita della Federa-
sione vi sono 1 “Settari-comparti professionall” (meceanico, elettroelettronico,
grafico e terziario) e le “Conmmmissioni intersetioriadi” (per la cultura generale e
la matematica e fisica). T Settori ¢ le Commissioni lavorano e s'esprimona in
primo luogo nei Centri, quindi si conlrontano a livello di Regione, ¢ porlano a
livello Nazionale domande e risultati.

Qgni anno a novembre/dicembre i responsabili regionali di ogni Sertore o
Commissione si riuniscono in un seminario. Soito Ja guida del Segretario Na-
zionale det Setiore o Commissione e del Responsabile Nazionale dell'Utlicio
Metadologico didaltico i partecipanti al Seminario effctiuano sia la revisione
delle azioni formative realizzate nell’anno precedente sia la proposta dei nuovi
interventi, ncll’ambito di un programma di formavione wiennale approvato dal
Consiglio Diretiivo e dall'Assemblea della Federazione.

Al termine dell’anno, tutti i Segretari Nazionali di Settore si riuniscono con
i responsabili della Sede Nazionale e, previo csame valutativo delle azioni gia
svolte, prevedono, sulla base dei risultati def seminari di Settore effetiuail, qua-
li & quante azioni di formazione degli operatori realizzare nell’anno, che sta per
iniziare,

Un nuave seminario di ciascun Settore porterd a buen punte, neilambito
delie proprie competenze, la programmazione degli interventi previsti. In sede
tecnica ogni progetto verrd quindi completamente definito e guindi presentato
sia al Consiglio Direttivo della Federazione sia all'Assemblea Generale, che de-
vono procedere alla sua approvazione.

A gueslo punto partono e iscrizioni alle azioni formauve. Ogni partecipa-
ziane, perché possa essere d'ulilitd reale per 'innovazione delle realia regionali
¢ lacali, & stabilita di comune accordo tra Operatore, Direttare del Centro e De-
legalo Regionale. Si cerca in questo modo di valutare Fopportunita o meno di
ogni partecipazione, all'interno di un piane anche locale e regionale di aggior-
namento e riqualificazione.

Le modalita, che la Sede Navionale del CNOS-FAP scgue nella progettazio-
ne degli interventi, possono scmbrare piuttosto lunghe ¢ laboriose, ma rendono
imprebabili pragetti di azioni formative al di (uorl delle veali possibilita ¢ ne-
cessith di eoloro, che ne saranno beneficiar,

L'innovazione metodologica & tecnologica & fondamentale per il rinnova-
mento della formazione prolessionale, ma qualunque rinnovamento passa at-
traverso le persone degli operatori dei Centri, che debbono essere preparali a
gestire il cambiamento e il finnovamento, non a subirli. La Federazione CNOS-
FAP non & del parere che linnovazione si possa realizzare atiraverso 'uso indi-
scriminato di esperti esterni allEnte di F.P., senza coinvolgere pienamente 1
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propri operatori. Gl esperti provenienti dall'industria o dalfUniversita possona
avere facilmente grandi competenze settoriali, ma normalmente non sono in
grado d'esprimere nei loro interventi l'esperienza educativa ¢ {formativa, che &
invece la pil gran ricchezza di un Ente di formazione professionale. Essa vicne
assimilata soltanto vivendo e lavorando costantemente in arabiente formativo.
Da questo punto di vista la risorsa umana & la ticchezza fondameniale di
un'istituzione formativa; ne discende che la formazione continua del personale
& un'esigenza ineliminabile, che non pud essere intrapresa soltanto nei mo-
menti d'emergenza, ma deve essere curata ¢con un impegno costanle. Per que-
sto motivo la Federazione impegna, nelle azioni di formazionc degli operatori,
risorse umane e linanziarie notevoli, raggiungendo ogni anno con i suoi inter-
venti circa un guarto dei formatori impegnati nei Centri Federati.

La Federazione CNOS-FAP, nell'intraprendere sempre nuove atlivita di for-
mazione dei formatori, pensa d'essere di stimolo anche a tutte le realta regio-
nali confederate, perché s'impegnino a porre i propri operatori in un atteggia-
mento di formazione continua, per una loro crescita professionale e per un ser-
vizio sempre pit adeguato al mondo del lavaro.

La valutazione del successo degli interventi procede per gradi, 1n primo luo-
go 1 partecipanti ail’azione formativa valutano l'intervento al termine dello stes-
0, attraverso un scheda riguardante il modo di realizzazione e la possibilita di
ricaduta det risuliati nei Centri da cui provengonoe. Le schede di autovalutazio-
ne vengono poi elaborate e i giudizi di merilo analizzati e sintetizzati. I se-
condo luogo le sintesi delle valutazioni sono presentate come hase di partenza
per una successiva valutazione cx post nelle riunioni dei Settori protfessionali,
che hanno voluto e progetiato l'intervento, I Direttori dei Centri, nel loro Semi-
nario annuale, e il Consiglio Direttivo della Federazione compiono una ulterio-
re valulazione, partendo dai dati oggettivi di partecipazione, coinvelgimento,
ricaduta formativa ¢ impegno finanziario di ogni azione svolta,

L'effettiva ricaduta delle professionalita trasmesse nell’azione formativa nei
Ceniri di provenienza e il suo effetito moltiplicatore attraverso il coinvolgimen-
to dei eolleghi & lelemento di pint difficile valulazione. Infatti tale valutazione
vichiede di lasciare trascorrere temmni lunghi tra Vetfettuazione dell'azione for-
mativa e la rilevazione della ricaduta. Dal fatto che i Direitori dei Ceniri e i De-
legati Regionali richiedono che le azioni formative promosse dalla Sede Nazio-
nale siano continuate, si pud dedurre che nelle rcalta locali esse abbiano una
incidenza notevole per la creazione di una cultura prolessionale aggiornata e
anche in termini operativi.

Le aziani della Sede Nazionale in questo campo sono un vero e proprio in-
vestimento, anche in termini economici e finanziari; seno uno strumento i
grande imporlanza per il rinnovamento e 'ammodernamento del sistema. La
loro utilita si rivela soprattutto nelle Regioni in cui le Associazioni Regionali
CNOS-FAP wrovana difficoltd a trovare visorse umane e fingnziarie per realiz-
zare localmente azioni formative innovative.

Con la valorizzazione di azioni di formazione continua la Sede Nazionale
crea stimoli perché Centri del CNOS-FAP sappiano progetiare piani di forma-
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zione anche individuale per i Formatori ¢ perché questi, a lore volla, valorizzl-
ne | tempi della formarione individuale, che 1l muovo CCNL mette a lore di-
sposizione. La formazione continua degli operatori, base di ogni possibilita di
crescita ¢ rinnovamento del sistema formativo, rendera possibile at Centri
d'agire in un ambito di polifunzionalita, di flessibilita, d'aderenza alle esigenze
concrele dei territori e delle situarioni socieconomiche, secondo il modello che
tuttl 1 documenti ¢ le ricerche descrivono come punto di arrive nella trasfor-
mazione dei Centri.

127



& CURA Dl
GUGLIELMO MALIZIA

Rasst Giargio, L'istruzione professionale tn Roma Capitale. Le
scttole professionali dei Salesiani af Castro Preforio (1883-
1930, Roma, LAS, 1996, pp. 80.

Il be] saggio di Giorgio Raossi evoca, con rigore scientifi-
co, la proposta di don Bosco riguarde alle formazione pro-
fessionale dei giovani cosi come si 2 attuata nella Roma di fi-
ne del secolo passato e agli inizi di questo. Lo studio & fon-
damentale anche per la ricostruzione della situazione delle
scuole professionali laiche e comunali e di quelle religiose in
Roma ncgli anni in cui diviene capitale d'Tialia. Lo studio di
Rossi ricostruisce la situazione della istruzione ¢ formazione
professionale in Roma nel momento in cul d. Bosco, nel
1883, diede inizio al prime umile laboratorio di calzolai
nell'Ospizio S. Cuore al Casuro Pretorio: di esse di una visio-
ne di insicme, ne esamina la crescita ¢ il declino. Certamen-
1z costituisce una ricerca interessante, che consente all’Auto-
re riflessioni critiche stimolantd, per la conoscenza di queste
opere promosse da privatl, religiosi e comunita locali in un
epoca ormai lontana, in cui le istituzioni scolastiche statall
non si ¢rane ancora nemmeno posto il problema dell'istru-
zione ¢ formarzione prolessionale,

Delle “Scuale Professionali” al Castro Pretorio vengono
descriud il sorgere, lo sviluppo, lo stile educative ¢ formativo,
Iapertura dei vari laboratori. Viene descritto il significato
dell'opera, rivolta essenzialmenle a giovani di ceti popolard,
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che venivano accolti ¢ ospitati quasi gratuitamente, la sua capacita di dare una pro-
fessionalita immediatamente spendibile nel mondo del lavore dellepoca, aitraverso
Fuso di laboratml attrezzati con macchinario modernc. Sarti, calzolai, falegnami, ti-
pografi, legatori, librai imparavano un mestierc attraverso una esperienza malio vici-
na ad un vero apprendistata, in cui gli obbiettivi erano quelli di formare ativaverso un
graduale inserimente in un lavore produttive dei giovani, che accrescevano contem-
poraneamente le lore capacitd operative, le conoscenze approfondite delle tecnologic
impiegaie e la loro cultura generale. Questo atiraverso dieci cicll semestrali, nei qua-
li si dovevano apprenderc abilith e conoscenze e i cui risultald venivano valutati con
esami a cul partecipavano come valutator] i migliori artigiani o esperti che aperava-
no nclle varie professionl. Ad ogni progresso nella professione ¢ percid anche nella
capacita di produrre con un lavore ulile anche commercialmente, corrispondeva an-
che un incremento di un incentive in denaro, che veniva conservato ¢ poi dato al te-
mine del corso al giovane,

I saggic contiene alcune Appendici importanti per comprendere lo stile formati-
vor dell'Ospizio Sacro Cuore al Castro Pretorio, che era poi, con adattamento al luogo,
lo stile educative delle scuele professionali salesiane del tempo. Molte interessanti so-
no soprattulio { programmi didatticl ¢ 1 programimi professionali ripovtati in queste
Appendici. Essi danno l'idea dell'evolversi deila formazione e prepararzione dei giova-
ni. Nei programmi ¢ previsto I'insegnamenio della “Sociologia”, con programmi quin-
quennali e con argomenti che potrebbero essere ancora alla base anche di un moder-
no corso di sociolagia del lavoro in un corso di [ormazione professionale.

La scuola professionale del Castro Pretorio, dopo che questo dalla periferia della
cittél 81 trovdr situala proprio in zona centrale con 1l suo essere a pochi metri dalla sta-
zione Termini, si trasferi nel 1930 nei locali dell’allora nuove Istituto Salesiano PIO
XI sulla Tusculana, dove anche aggi continua la sua ativith come Centro di Forma-
zione Professionale.

Laugurio che possiamo tare & che anche per altre realta professionali si trovi chi
abbia il coraggio di intraprendere une studio storico: lirrchustimento della cono-
scenza delle radici delle istiluzioni non pud che produrre capacita e coraggio di ope-
rave nel nuove,

Stefano Colombo

Ascoltare ladolescente. H riiolo del consulioria. Atti del Forum promosso e organizza-
to dall'Istituto di Medicina Sociale, Roma, 29 marzo 1995, Roma, Istituro di Me-
dicina Sociale Editore, 1995, pp. 79.

L'adolescenza ¢ un periode di crescita somatica e psichica che richiede interven-
t1 sociosanitari che venguno incontro al disagio del giovane di inserirsi in una societa
complessa quale quella attuale. Tuttavia, una indagine conoscitiva dell'Tstituto di Me-
dicina Sociale ha evidenziaio Ja scarsa disponibility di risorse finanziarie per Torga-
nizzazione dei consuliori per adolescenti e, quindi, la dillicolth di collocare le stesse
altivith in spazi diversi dal comsuhgrio larailiare.

Si ¢ rilevato inolire il problema della carenza di personale che costituisce certa-
mente un ostacelo significarivo all'nlferta di servizi validi, si ¢ evidenziata inline una
scarsa publicizzazione delle iniziative capact di attrarre gli adolescenti in modo che
'accesso non sia lepato esclusivamente ad csigenze riferite a situazioni di emergenza,
ma soprattutto alla conoscenza dei contenuti della prevenzione.
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¥ emersa anche una difficolta nella costruzione di una immagine positiva delia
struttura consulioriale presso il target di rilerimento ¢ la famiglia in generale, L'ado-
lescente tende a vedere it consultorio ¢ome un servizio burocratico-istituzionale, o
meglio come un ambulatorio, piutiusio che come una struttura organizzata in fun-
7ione dei suoi bisogni. §i ¢ evidenziata anche una ditficolth di collegamento con le
strutture che operano sul territario ¢ che rignardano questa cld, quali la scuola e gli
altri servizi.

Tl forum, i cul atti sono contenuti nel volumelto in esame, ha rappresentato una
tappa importante del programma dell'Tstituto sia a livello tearics che pratico. Infatti,
Fstituto si & proposto di determinare con precisione la consistenza dei sevvizi offert]
con un censimento dei consultori, di analizzare e valutare le modalith organizzative ¢
di progettare un modello ottimale di sevvizio consultoriale per adolescenti. Piu in ge-
nerale, si intende avviare una ipolesi di costruzione di un osservatorio permancenle
sull'offerta e Ja fruizione dei sevvivi sociosanitari per adolescenti che potrd svolgere
un lavore di ricognizione degli osservatori regionali e loeali esistenti ed analizzarne
compiti ¢ metadologie applicate.

Il forum ha permesso di mettere a confronto le esperienze di progettazione regio-
nale di grosse realta territoriali quali la Campania, la Calabria, il Vencto ¢ la Lom-
hardia. Inoltre, si & potuto identificare meglio le esigenze di ascalto dell’adolescente e
i paragonarle con 1 problemi di caratiere formativa del personale. 1! contributo prin-
cipale ha riguardata la verifica degli aspetti di carattere organizzative ¢ gestionale do
consultori che richicdono Tapplicazione di idonee metodologie di valutazione dei ser-
vizi offerti.

G. Malizia

INFELISE L., La forutazione continua i fialia. Situazione attuale ¢ misure di promo-
zione del suo sviluppo, Milano, Franco Angeli, 1995, pp. 201,

In Ewrepa si sta affermando scmpre pill la tendenza a riconoscere il diritto di tutl-
ti alla formazione continua. Questo prevede per i bavoratori percorsi di riqualificazio-
ne, riconversione e mobilita, ¢ pill in generale un’educadone permanente che offre
per Finlero arco della wita opportunita di marturazione globale della persona anche al
di luori della prolessionalita.

In lialia, invece, manca un sistema di lovmazione continua anche se un inizio si
pud gia riscontrare nella FP. Questo tra U'altro conlerma il carattere strategico della
FP in quanto essa costituisce una variabile determinante della crescita socio-econo-
rmica. La FP & il sottosistema formativo che nel nostro pacse si qualifica per la pin
grande concretezza in quanto apera nello snodo tra domanda e oflerta di lavoro; in
particolare essa intervicne nella tase di raccordo fra tre gruppi di sistemi: produltive
¢ scolastico; lavorativo ¢ formaiive; della stratificazione sociale ¢ della promozione
degli strati pin debolj della secieta. Inoltre, presenta un grado notevole di Hessibilitd
¢ di apertura verso il conlesto esterno, anche se non sernpre nella misura voluta, In
sostanza le strutture della FI* sona chiamate a costituire il perna del sistema regiona-
le della transizione-reinscrimento, in altre parole del passaggio dalla scuola alla vila
attiva ¢ della riqualificazione dei lavoralori.

1l volume coslituisce un riferimento essenziale per individuare le prevedibili
traiettoric di sviluppo di un nascenle sistema di Formazione Professionale continua
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nel nostro pacse. Inlatti, esso fornisce vna seric di considerazioni di particolare im-
portanza in tale ambito.

La ricerca, di cuf il volume riporta i risultati, & nata ail'interno del programma
Force e costituisce uno dei dodici rapporti nazionali redatii sccondo gli indirizzi de-
liniti dalla decisione del Consiglio “90/267/EEC”, del 29 maggio 1990.

Un gruppo di esperii, in rappresentanza dei dodici paesi membri, ¢ uno Steering
Committee hanmo cooperata per 1o svituppe di rapporti internazionali Fondati su una
comune struttura c al lWempo stesso rispondent! alle specificith nazionali.

Il volume propone una sintesi aggiornata di legei ¢ di intesc tra le parti sociali
aventi impatti diretti ¢ indiretti sullo sviluppo di un sistema di lormazione continua,;
propene, inclive, riportando brani dei malteplici incontri svolti dalla équipe di ricer-
ca, le esperienze di imprese, di centri di formazione ¢ di alcunc Regioni,

Esso riconduce 2 una visione unitaria esperienze sviluppatesi nell'ullimo trieunio
ed inlerventi normativi melto variegati offrende ipotest per rintracciare le linee di in-
novazione, laddove spesso si percepiscono eventi isolati.

G. Malizia
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