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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

· formazione in quanto tale;

· controllo della flessibilità del mercato del lavoro;

· contrattazione della professionalità del lavoro.

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

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

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

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

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

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

· la mondializzazione degli scambi
· la globalizzazione delle tecnologie 

· l’informazione di massa. 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

· campo d’applicazione 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

1.2 La qualità formativa: gli interventi di sistema

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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