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1.1 - Dal nesso formazione/occupazione/sviluppo allõapproccio basato sul ciclo di vita delle persone

Å Devono essere elaborate strategie per lõinvecchiamento attivo 
comprendenti incentivi þ nanziari per prolungare la vita lavorativa, 
promuovere i pensionamenti progressivi, il lavoro a tempo parziale e il 
miglioramento della qualit¨ del lavoro. Si devono, inoltre, offrire incentivi 
mirati afþ nch® lavoratori di et¨ superiore ai 45 anni si inseriscano in un 
corso di formazione pi½ rapidamente della popolazione attiva totale.

Å Il Consiglio europeo evidenzia la necessit¨ di sviluppare in 
maniera pi½ sistematica nel Piano Nazionale di Riforma (PNR) 
strategie a tutto campo per migliorare lõadattabilit¨ dei lavoratori 
e delle imprese. In particolare si chiede di porre maggiore attenzione 
nel raggiungimento di un bilanciamento tra ÿ essibilit¨ e sicurezza. Gli Stati 
membri sono invitati a perseguire riforme del mercato del lavoro e politiche 
sociali integrate nellõapproccio della ÿ exicurit®. 

Per questo la Commissione organizzer¨ un vertice sociale straordinario 
e, entro il 2007, presenter¨ una relazione sullõequilibrio tra ÿ essibilit¨ e 
sicurezza del lavoro.

Box 1: la riforma dei sistemi pensionistici. Come si stanno muovendo i 
Paesi europei.

La riforma delle pensioni rappresenta un fattore importante che spiega il signiþ cativo 
aumento del tasso di occupazione dei lavoratori meno giovani in alcuni Stati membri a 
partire dal 2000. In Finlandia, per esempio, il tasso di occupazione dei lavoratori meno 
giovani ¯ aumentato in misura signiþ cativa passando dal 35% del 1995 al 50,9% 
del 2005. Nel caso speciþ co il cambiamento ¯ dipeso dalle modiþ che apportate al 
sistema pensionistico, dalle azioni di formazione mirate, dallõaumento dellõattenzione 
riservata al benessere sul posto di lavoro e dalle sovvenzioni destinate agli impieghi a 
bassa retribuzione.

Numerosi Stati membri hanno consolidato la sostenibilit¨ þ nanziaria dei propri sistemi 
pensionistici. Belgio, Spagna, Francia, Austria, Portogallo e Finlandia hanno rafforzato 
il rapporto tra contributi versati e prestazioni pensionistiche, ad esempio rendendo il 
numero di anni di contribuzione un criterio pi½ importante, ai þ ni del pensionamento, 
dellõet¨ del lavoratore o introducendo la possibilit¨ di pensionamenti anticipati o 
ritardati con corrispondenti modiþ che delle prestazioni.

Alcuni nuovi Stati membri (Estonia, Lettonia, Lituania, Polonia, Ungheria e Slovacchia) 
hanno diversiþ cato il rischio dei rispettivi sistemi pensionistici, assegnando la 
competenza di una porzione delle pensioni sociali obbligatorie a fondi privati. Svezia, 
Italia, Lettonia e Polonia hanno istituito dei regimi nei quali le prestazioni pensionistiche 
sono direttamente collegate ai contributi versati durante la vita lavorativa, ma 
dipendono anche dalla speranza di vita al pensionamento. Considerato lõallungamento 
della speranza di vita, la Francia ha deciso di aumentare gli anni di contribuzione 
necessari per avere diritto alla pensione completa. La Germania ha introdotto 
nellõindicizzazione del sistema pensionistico pubblico un fattore di sostenibilit¨ che 
tiene conto del rapporto tra il numero di occupati e il numero di pensionati. 

La riforma come 
strategia bilanciata tra 
ÿ essibilit¨ e sicurezza 
del lavoro
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pi½ di quello medio europeo; infatti, nel nostro Paese il confronto tra 2000 e 2005 
restituisce un incremento del 4% di 20-24enni con un titolo di scuola secondaria 
superiore (grazie ad un processo di scolarizzazione molto intenso a partire dagli anni 
novanta) a fronte dellõ1% medio europeo.

ĉ decisamente migliore (e per certi versi questa ¯ una sorpresa) la situazione relativa 
al conseguimento di lauree in materie matematiche, scientiþ che e tecnologiche; infatti, 
considerando il dato di partenza del 2000, lõobiettivo di incrementare il numero di 
laureati in questo campo del 15% entro il 2010 (ossia centomila in pi½) ¯ di fatto gi¨ 
stato conseguito, con circa undicimila laureati in pi½ allõanno. In questo contesto di 
forte crescita lõItalia ¯ uno dei Paesi che ottiene il maggior incremento negli ultimi 
anni (+12,8%). Meno positivo ¯ invece il processo di riduzione dello squilibrio per 
genere, che non ha fatto registrare nello stesso periodo una uguale crescita; in questo 
contesto, tuttavia, lõItalia ¯ uno dei paesi che ottengono risultati incoraggianti.

Nel complesso sono piuttosto lenti anche i progressi nel campo della partecipazione 
della popolazione ad attivit¨ di Lifelong Learning, ovvero in uno dei versanti di azione 
che il programma di rilancio ha individuato come snodo strategico di basilare 
importanza. Infatti, al di l¨ di balzi da un anno allõaltro dovuti a cambiamenti degli 
strumenti di indagine18 gli sviluppi registrati non inducono a parlare di mutamenti 
sostanziali e anzi risulta evidente che questo ¯ uno dei versanti in cui devono essere 
fatti gli sforzi maggiori.

Innanzitutto, va segnalato un forte divario mai sanato tra Paesi con alta partecipazione 
ed altri in cui i tassi di coinvolgimento della popolazione sono assai modesti. Nel 2005 
si passa, per fare un esempio, dal 34,7% della Svezia allõ1,1% della Bulgaria; inoltre, i 
maggiori incrementi di partecipazione sono stati registrati in quei Paesi (soprattutto 
Regno Unito e Paesi scandinavi) dove il fenomeno era gi¨ tradizionalmente diffuso.

Pertanto, pure se il dato medio europeo ¯ attestato nel 2005 al 10,8% e lõobiettivo 
medio del 12,5%, per il 2010 sembra poter essere raggiunto, si sta ampliando una 
frattura che, invece, nellõinteresse generale, andrebbe sanata.

Inoltre, i dati articolati per livello di istruzione mettono ancora una volta in evidenza 
che partecipano pi½ di frequente ad attivit¨ formative quanti hanno titoli pi½ elevati: 
il dato medio europeo scende al 3,4% fra quanti possiedono al massimo un titolo di 
scuola secondaria inferiore (Isced 2); in Italia tale dato scende allõ1% a fronte di un 
non gi¨ eclatante 6,2% complessivo.

Box 2: i bassi livelli di istruzione e formazione rallentano la competitivit¨

I progressi realizzati dai sistemi europei di istruzione e formazione, nellõottica del 
pieno raggiungimento degli obiettivi di Lisbona (2010), sono ancora scarsi. Stando alle 
conclusioni del Rapporto annuale (2006) della Commissione sui progressi 
effettuati rispetto agli obiettivi di Lisbona nellõistruzione e formazione, 
sono necessari passi avanti pi½ decisivi altrimenti la competitivit¨ europea rischia di 
non progredire. 

18 Tra il 2003 ed il 2004 la maggior parte dei Paesi ha introdotto sostanziali modiþ che nelle rilevazioni LFS, 
che costituiscono la base per i dati relativi alla partecipazione alle attivit¨ di Lifelong Learning.

RAPPORTO ISFOL 2006.indd 07/11/2006, 17.2929



SEZIONE 1 - SCENARI EUROPEI

In base ai dati pubblicati dal Rapporto (anno di riferimento 2005) sono circa 6 milioni 
i giovani tra i 18 e i 24 anni che hanno abbandonato la scuola prematuramente, 
mentre per raggiungere gli obiettivi þ ssati dalla strategia di Lisbona, pi½ di 2 milioni di 
coloro che hanno gi¨ abbandonato dovrebbero rientrare nel circuito formativo.

Attualmente gli Stati che hanno raggiunto risultati migliori sono: Polonia 
(5,5%), Slovacchia (5,8%) e Repubblica Ceca (6,4%).

Per raggiungere il benchmark (sempre þ ssato da Lisbona) del 12,5% di adulti 
impegnati in percorsi di formazione continua, al momento attuale occorrerebbe 
coinvolgere pi½ di 4 milioni di adulti (25-64 anni). 

Attualmente gli Stati che hanno raggiunto risultati migliori sono: Svezia 
(34,7%), Regno Unito (29%) e Danimarca (27,6%).

Lõaltro target þ ssato dalla strategia di Lisbona in materia di istruzione e formazione ¯ 
quello che prevede che lõ85% dei 22enni e lõ80% dei 25-64enni abbia un diploma di 
scuola secondaria superiore. 

Attualmente gli Stati che hanno raggiunto risultati migliori sono: 
Slovacchia (91,5%), Slovenia (90,6%) e Repubblica Ceca (90,3%).

FONTE: Progress towards the Lisbon objectives in education and training ð Bruxelles 16/05/2006.
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SEZIONE 2 - POLITICHE FORMATIVE TRA INDIRIZZI NAZIONALI E PROGRAMMAZIONE REGIONALE

Box 1: Lõevoluzione della þ liera dellõistruzione e formazione tecnica 
superiore
I poli formativi per lõIFTS3 si pongono lõobiettivo di consolidare sul territorio unõofferta 
formativa concentrata su speciþ ci ambiti settoriali e di dar luogo ad aggregazione 
di centri di ricerche, Universit¨, imprese, parti sociali e Agenzie formative, cos³ 
da: assicurare il collegamento dei percorsi IFTS con i processi di innovazione e di 
trasferimento tecnologico e le relazioni tra istruzione, formazione e ricerca; rilanciare 
la competitivit¨ di speciþ ci settori produttivi a sostegno soprattutto delle piccole e 
medie imprese; sviluppare una continuit¨ con i percorsi di istruzione e formazione 
professionale di primo livello e promuovere un confronto proþ cuo con lõofferta di livello 
universitario gi¨ esistente. 
Sul territorio, tra le esperienze consolidate si ricordano:
Å il Polo formativo dellõEconomia del mare promosso dalla Regione Liguria e gestito 

dalla Provincia di Genova;
Å il Polo per la Plasturgia e il Polo per lõICT promossi dalla Regione Piemonte4;
Å i Poli promossi dalla Regione Lombardia nellõambito dellõintesa tra Regione e USR 

per la realizzazione del Progetto triennale Campus nei settori dellõautomazione e 
meccanica avanzata e nellõambito dellõICT, cui hanno fatto seguito ulteriori due Poli 
per il settore tessile-moda e per il settore agro-alimentare-vitivinicolo;

Å i 12 Poli promossi dalla Regione Veneto che presenta una offerta gi¨ articolata nelle 
diverse Province5.

Alle esperienze programmate e promosse dalle singole Amministrazioni Regionali 
si sommano anche le esperienze gi¨ realizzate nellõambito del Polo IFTS per il 
settore calzaturiero, che si conþ gura come una vera e propria strategia per il rilancio 
delle piccole e medie imprese del settore6, attraverso la formazione di due þ gure 
professionali (il tecnico superiore di processo, sviluppo, prodotto e industrializzazione 
e il tecnico superiore di processo, programmazione, produzione e logistica). Nella 
fase di realizzazione delle attivit¨ corsuali risultano gi¨ impegnate la Regione Emilia 
Romagna e la Regione Marche. 

3 A questo proposito si veda lõaccordo sancito in Conferenza Uniþ cata il 25 novembre 2004, allõinterno del 
quale si fa riferimento ai Poli formativi per lõIstruzione e Formazione Tecnica Superiore con lõindicazione del settore 
di riferimento, attraverso i quali le Regioni, secondo le indicazioni della propria programmazione in ambito di alta 
formazione, attivano corsi IFTS, con priorit¨ per aree e settori del proprio territorio nelle quali siano individuate 
particolari esigenze connesse allõinnovazione tecnologica e alla ricerca, in collaborazione con Universit¨, imprese, 
Istituti Superiori, Organismi di formazione e Centri di ricerca. 
4 I Poli sono stati istituiti nellõambito del Progetto POLIS avviato a seguito del Protocollo dõIntesa dellõ8 
giugno 2004 tra MIUR, Ministero del Lavoro e le Regioni Piemonte e Sardegna.
5 I dodici Poli fanno riferimento ai seguenti ambiti settoriali: i nuovi mestieri del mare (Venezia) 
ambiente, energie rinnovabili, nuove tecnologie, legislazione ambientale (Venezia); tecnologia avanzata nel 
manifatturiero e nei servizi (Verona) agroalimentare e valorizzazione del territorio (Verona); tecnologia 
avanzata dellõindustria e dellõartigianato (Padova), turismo integrato e sviluppo agroambeintale (Padova); 
sistema moda (Treviso), meccanica e legno (Treviso); logistica e qualit¨ nel settore manifatturiero (Vicenza); 
il terziario, commercio e servizi (Vicenza); marketing e qualit¨ dei prodotti e processi per lo sviluppo del 
sistema Polesine (Rovigo); marketing e valorizzazione dei prodotti del territorio (Belluno). 
6 Le Regioni che hanno aderito al Protocollo dõintesa tra il MIUR, il Ministero del Lavoro, la Conþ ndustria, 
lõAssociazione Nazionale Calzaturieri Italiani, le parti sociali sono state lõEmilia Romagna, la Puglia, il Veneto, 
le Marche, la Lombardia. 
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Lõindividuazione dei settori e dei network formativi funzionali allõistituzione di altrettanti 
Poli formativi settoriali non si esaurisce per¸ alle esperienze citate. Nellõambito della 
costruzione del sistema si ricordano:
Å nella Regione Liguria, la deþ nizione di ulteriori accordi territoriali per la costituzione 

di due Poli formativi nellõambito dellõICT e del settore turistico-alberghiero; 
Å nella Regione Lazio, la concertazione per lõistituzione del Polo dellõeconomia del 

mare e dei Poli (uno per ogni Provincia) per il settore turistico;
Å nella Regione Friuli Venezia Giulia, il processo di individuazione dei Poli formativi 

per lõeconomia del mare, lõindustria meccanica, lõindustria del legno e del mobile e 
lõICT;

Å nella Regione Calabria lõafþ namento dellõaccordo territoriale funzionale alla 
deþ nizione dei settori interessati dalla costituzione dei Poli; 

Å nella Regione Marche lo studio e la concertazione per la costituzione dei Poli per il 
settore tessile-moda e per il settore della meccanica;

Å nella Regione Molise, la conclusione dellõistruttoria per la costituzione del Polo agro 
alimentare;

Å nella Regione Sardegna, il processo di costituzione dei poli per i settori dellõambiente 
e dei trasporti;

Å nella Regione Sicilia lõindividuazione, mediante avviso pubblico, dei Poli nellõambito 
dei settori agro-alimentare (con particolare riferimento allõapplicazione delle 
nuove tecnologie), ambiente, ICT, trasporti marittimi, commerciali, diporto, turismo-
beni culturali e nuove tecnologie produttive in settori speciþ ci di rilevanza locale 
(elettronica, ceramica, materie plastiche, tessile, alimentazione). 

La legge Finanziaria 2007 sottolinea la rilevanza della þ liera IFTS e ne propone una 
riorganizzazione complessiva, nel quadro del potenziamento dellõalta formazione 
professionale e delle misure per il rilancio dellõistruzione e formazione tecnico-
scientiþ ca. Questa riorganizzazione sar¨ proposta dal Ministero per la Pubblica 
Istruzione, di concerto con i Ministeri del Lavoro e dello Sviluppo Economico, dõintesa 
con la Conferenza uniþ cata. 

Box 2: I Poli formativi tecnologici
A livello territoriale si stanno costituendo dei Poli formativi tecnologici per rispondere 
allõinsieme delle domande formative provenienti dalle imprese e dai lavoratori del 
territorio e dei settori.
Tali Poli formativi sono costituiti da Istituti Tecnici Professionali e da Centri di formazione 
professionale accreditati dalle Regioni, a cui si aggiungono anche le Istituzioni di Alta 
Formazione (Universit¨).
Nei Poli formativi lõofferta formativa deve essere coordinata e governata, per evitare 
doppioni e sprechi e per costruire le opportune integrazioni fra le varie strutture 
formative.
Sul piano organizzativo lo sviluppo dei Poli formativi deve assicurare il confronto e 
la cooperazione tra i vari soggetti formativi con lo scambio e la messa in comune 
di competenze, di docenti, di tecnici, di attrezzature e con lõadozione di standard 
qualitativi condivisi.
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I Poli formativi si devono raccordare con i parchi scientiþ ci e tecnologici che hanno il 
compito di facilitare scambi di informazione e di esperienze tra le imprese e il mondo 
della ricerca.
Il collegamento tra lo sviluppo produttivo del territorio e il sostegno formativo 
indispensabile ad esso ¯ stato formalizzato nei cosiddetti Parchi formativi territoriali, 
complementari ai Parchi territoriali ed ai Contratti dõarea.
Purtroppo il mancato þ nanziamento di questi strumenti ha determinato, negli ultimi 
anni, una contrazione di essi che, invece, sono di grande importanza per lo sviluppo 
soprattutto del Mezzogiorno.
Di seguito si presentano alcune esperienze in atto sul territorio nazionale.
Il Polo formativo del settore Biotech in Veneto              
Una recente esperienza formativa attuata sul territorio ha consentito, attraverso il 
coinvolgimento di una cinquantina di aziende del settore e con la collaborazione di 
docenti provenienti dal mondo universitario e da quello delle imprese, di svolgere una 
indagine sulle reali esigenze del settore e sulle competenze esistenti, in risposta ai 
fabbisogni evidenziati. Hanno partecipato allõiniziativa:
Å organismi di formazione accreditati che svolgono attivit¨ formative þ nalizzate alla 

qualiþ ca professionale nel settore bio-tecnologico;
Å Istituti Tecnici e Licei (Istituto Tecnico per la qualit¨ e le tecnologie alimentari, Liceo 

Scientiþ co Galilei ð Andria);
Å Istituti Professionali che svolgono attivit¨ formative per il settore agricolo e 

ambientale;
Å Universit¨ con corsi di laurea, lauree specialistiche, master di primo livello, master 

di secondo livello sulle bio-tecnologie.
Il Polo formativo si raccorda con tre Parchi scientiþ ci (Galileo Star e Vega) presenti in 
tre Province (Padova, Venezia e Verona).
Il Polo si avvale anche degli Enti strumentali del settore, come le Agenzie Regionali 
(ARPAV, Veneto Agricoltura, Innovazione).
Il Polo formativo di Verona      
Si tratta di un Polo formativo di carattere territoriale che coinvolge diversi settori 
produttivi.
Il Polo intende presentare unõofferta formativa integrata costituita da:
Å percorsi di formazione professionale promossi da Centri di formazione

professionale che sono riconosciuti per lõeccellenza formativa e collegamenti
consolidati con il mondo delle imprese;

Å Istituti tecnici che hanno sentito lõesigenza di riunirsi in un Consorzio, Verona
tecnologia, per meglio interloquire e rapportarsi con le esigenze del
manifatturiero;

Å aziende che, anche attraverso le loro associazioni, sviluppano e realizzano strategie
di formazione continua;

Å un Comitato per lõorientamento scolastico e professionale costituito tra parti
sociali, Istituzioni e scuole.
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Å esprimere pareri e valutazioni in ordine alle attivit¨ svolte dai Fondi, anche in 
relazione allõapplicazione delle suddette linee guida.

Tra i compiti dellõOsservatorio cõ¯ senzõaltro il sostegno alla costruzione di un 
sistema nazionale di monitoraggio della formazione continua, ormai necessario con 
il moltiplicarsi dei centri di organizzazione e gestione degli strumenti di sostegno. 
Unõinformazione prontamente disponibile e condivisa su quanto e cosa si intende 
realizzare (e su quanto si ¯ concretamente realizzato) rappresenta la condizione 
indispensabile per elaborare una programmazione efþ cace del sostegno þ nanziario 
sia pubblico che privato e uscire deþ nitivamente dalla semplice risposta alle necessit¨ 
contingenti. Un sistema nazionale di monitoraggio, strutturato nel rispetto della 
speciþ cit¨ dei diversi soggetti, ¯ poi un pilastro fondamentale di un sistema nazionale 
di formazione continua concretamente operante (al di l¨ delle enunciazioni normative 
e delle mere dichiarazioni di principio).
Unõulteriore spinta verso unõintegrazione programmatica proviene, inþ ne, da quanto 
disposto dalla Commissione europea per il nuovo periodo di programmazione dei 
Fondi Strutturali 2007-2013 e in particolare per il FSE. In questo senso, qualora i datori 
di lavoro e i lavoratori contribuiscano collettivamente a sostenere þ nanziariamente 
le azioni del Fondo Sociale, tale contributo þ nanziario, sebbene si tratti di spesa 
privata, dovrebbe essere incluso ai þ ni del calcolo della quota di coþ nanziamento 
nazionale. Questo principio ¯ ribadito ulteriormente nellõarticolo 11 del regolamento 
nella parte in cui si speciþ ca che: òil Fondo Sociale contribuisce alla spesa ammissibile 
che (é) pu¸ includere le risorse þ nanziarie costituite collettivamente da datori di lavoro e 
lavoratorió.
Non si tratta, in effetti, di qualcosa di assolutamente inedito: in Francia, dove 
organismi paritetici settoriali dedicati al sostegno della formazione continua esistono 
da anni, la loro partecipazione attiva alla gestione del Fondo Sociale Europeo ¯ gi¨ 
stata ampiamente sperimentata. Naturalmente ci¸ ¯ avvenuto in stretto accordo con 
le autorit¨ pubbliche di livello locale. 

Box 1: La domanda di formazione della popolazione adulta
La seconda rilevazione Isfol 20058 sulla domanda di formazione degli adulti in et¨ 
attiva (25-64 anni) restituisce un quadro conoscitivo dei bisogni e delle aspettative 
espresse dalla popolazione adulta in Italia, con riguardo particolare al grado di 
partecipazione alle attivit¨ formative nei percorsi formali, non formali e informali, 
secondo quanto previsto dalla strategia basata sullõapprendimento permanente, 
adottata in Europa e nel nostro Paese. 
La rilevazione campionaria, che ¯ stata realizzata attraverso interviste telefoniche ad 
un campione rappresentativo di 3 mila adulti e interviste dirette di approfondimento 
a 150 soggetti, ha analizzato i seguenti aspetti: 
Å le caratteristiche socio-demograþ che dellõutenza adulta in Italia; 
Å il retroterra familiare e formativo della popolazione adulta in relazione allõistruzione 

e alla formazione permanente; 
Å la formazione allõoccupabilit¨ e alla cittadinanza attiva; 

8 I risultati complessivi della Seconda Rilevazione Isfol sulla òDomanda di formazione permanente degli 
adulti in Italiaó sono in corso di pubblicazione. 

Il sistema nazionale di 
monitoraggio della f. c. 
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Å la propensione degli adulti verso lõattivit¨ formativa orientata al proprio 
aggiornamento professionale e/o allõaccrescimento personale; 

Å le opinioni, le attese e i suggerimenti espressi dallõutenza.
Per quanto riguarda i percorsi dellõapprendimento formale, i risultati confermano 
come - pur in presenza di un graduale innalzamento del livello di scolarizzazione della 
popolazione italiana solo il 9% degli intervistati ha completato gli studi universitari (con 
una laurea o con un diploma universitario) e il 26% la scuola secondaria superiore; 
il 36% possiede il titolo di scuola media inferiore e il 23% di scuola elementare (o 
nessuna scuola), il 6% ha conseguito una qualiþ ca professionale.
Lõanalisi del livello di istruzione della popolazione italiana - per genere ed et¨ 
conferma lo scarto a sfavore delle donne (il 27% delle donne ha completato la scuola 
elementare o nessuna scuola contro il 20% degli uomini) e degli anziani (si passa 
dal 6% degli intervistati di et¨ compresa tra i 25 e i 34 anni al 57% dei 55-64enni), 
evidenziando vincoli alle opportunit¨ di accesso allõistruzione da parte di questi target. 
Al momento dellõintervista, il 2% degli individui contattati stava ancora frequentando 
scuole o corsi per conseguire un titolo di studio (erano il 4% nel 2002). Si tratta di 
giovani di et¨ compresa tra 25 e 34 anni e, quasi tutti, hanno dichiarato di essere 
iscritti allõUniversit¨.
Per quanto riguarda i percorsi dellõapprendimento non formale tra gli ambiti indagati 
si ̄  sondata lõattivit¨ di formazione per lõoccupabilit¨ (riferita ai non occupati: il 40,8% 
del campione) e la formazione per i propri interessi personali.
Sebbene la formazione sia considerata dalla maggior parte degli intervistati non 
occupati al momento della rilevazione molto utile ai þ ni professionali, solo il 5% 
ha dichiarato di aver svolto nel 2004 attivit¨ di formazione per lõoccupabilit¨ 
mirante a elevare la qualiþ cazione e la mobilit¨ professionale. Le motivazioni pi½ 
frequenti addotte alla partecipazione risultano: esclusivamente per arricchimento e 
interesse personale (48%); per un migliore inserimento lavorativo (35%); per trovare 
unõoccupazione (33%); per iniziare unõattivit¨ privata (10%). I canali informativi 
attraverso i quali gli intervistati (non occupati) sono venuti a conoscenza delle attivit¨ 
di formazione risultano essere: i familiari, gli amici e i colleghi (37%); il luogo di lavoro 
precedente (16%) e gli istituti scolastici diurni o serali (14%). Le reti parentali e amicali 
risultano determinanti soprattutto per le donne, mentre per gli uomini la fonte di 
informazione principale ¯ stata il luogo di lavoro precedente.
Nel corso del 2004 poco pi½ del 12% dei 3 mila intervistati ha svolto attivit¨ di 
formazione per interessi personali, sia attraverso la partecipazione a corsi che 
attraverso lõacquisto - presso le edicole, le librerie, o in abbonamento - di dispense 
e o fascicoli. La partecipazione di adulti ad attivit¨ di formazione per þ ni personali 
non presenta particolari asimmetrie in base al genere, ma appare diffusa tra i pi½ 
giovani (ha svolto attivit¨ formative il 18% dei 25-34enni, lõ11% dei 35-44enni e dei 
45-54enni e solo il 7% dei 55-64enni).
Prevalgono le tematiche artistico-musicali (pittura, scultura, danza e musica) (27%), 
lõinformatica di base (11%), le tematiche sportive (10%), i temi di cucina, sommelier, 
taglio e cucito (7%). Le motivazioni principali che hanno spinto gli adulti a partecipare 
a iniziative formative sono state: lõinteresse personale (81%), il desiderio di ottenere 
conoscenze e competenze utili nella vita quotidiana (7% ), il miglioramento dellõattuale 
lavoro (5%).
Per ci¸ che concerne i percorsi dellõapprendimento informale, ̄  stata posta particolare 
attenzione alla partecipazione associativa e alla fruizione di attivit¨ culturali e dei 
media.
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2.1 - Il quadro di contesto del sistema educativo e formativo

I risultati segnalano che in Italia lõ80% degli adulti non frequenta una associazione 
(sportiva, religiosa, di volontariato); inoltre, il tasso di partecipazione, analogamente 
alla rilevazione del 2002, ¯ maggiore tra gli uomini e nella classe di et¨ pi½ elevata 
con titolo di studio superiore.
Ai þ ni dello sviluppo della partecipazione alla formazione permanente lõindagine fa 
emergere come poco pi½ della met¨ (51%) degli intervistati esprima un interesse 
pi½ o meno marcato (15% molto interessati e 36% abbastanza interessati) verso 
attivit¨ di formazione orientate allo sviluppo di interessi personali. Il dato segnala un 
incremento della predisposizione soggettiva verso la formazione rispetto al 2002, 
quando si era dichiarato interessato il 43% degli intervistati (il 14% molto ed il 
29% abbastanza). Attualmente, gli occupati (58%) e le persone con elevato livello 
dõistruzione (considerando le modalit¨ òmoltoó e òabbastanza interessatoó ¯ il 75% 
degli intervistati in possesso di laurea) risultano pi½ propensi a svolgere attivit¨ di 
formazione per approfondire interessi personali.
Tra i vincoli che non sembrano facilitare la partecipazione alla formazione permanente 
gli intervistati hanno indicato: i costi elevati dei corsi di formazione; la necessit¨ di 
conciliarla agli orari di lavoro; la mancanza di tempo in generale; gli impegni familiari.

Box 2: Le imprese formatrici
La necessit¨ di migliorare lõapprendimento sul luogo di lavoro e di riconoscerne i 
risultati in termini di competenze acquisite ha favorito, in questi anni, lo sviluppo del 
dibattito in merito alla deþ nizione di òAzienda formatriceó e al ruolo che essa pu¸ 
svolgere. In sintesi, il dibattito pone in rilievo che esso non pu¸ esaurirsi alla sola 
messa in atto del processo di apprendimento per afþ ancamento dei lavoratori meno 
professionalizzati da parte di quelli pi½ competenti; tale modalit¨ rappresenta una 
prassi di comunicazione delle competenze importante ma insufþ ciente a conþ gurare 
un vero processo formativo. Si ritiene invece che sia necessario che lõimpresa 
formatrice attui un percorso di formazione þ nalizzata interna, che a tale formazione 
interna possa accompagnarsi una formazione esterna þ nalizzata allõacquisizione 
delle competenze di base e professionali necessarie a far fronte allõinnovazione 
tecnologica e organizzativa.
Le imprese formatrici sarebbero dunque deþ nibili sulla base delle seguenti 
caratteristiche:
Å forme di organizzazione nel lavoro che si basino sullo sviluppo delle competenze 

dei lavoratori attraverso, ad esempio, arricchimento e rotazione delle mansioni;
Å utilizzo di appropriati strumenti didattici anche per la formazione formale interna 

alle imprese (docenti, tutor, esperti, multimedialit¨);
Å strutture formative adeguate in termini organizzativi;
Å metodologie formative (quali lõaction learning) che intreccino formazione interna e 

formazione esterna per il miglioramento organizzativo partendo dai problemi del 
contesto lavorativo;

Å veriþ che da parte dei soggetti pubblici degli obiettivi e dei contenuti dei percorsi 
formativi al þ ne della certiþ cazione  e dellõinserimento nel libretto formativo 
individuale.
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2.3 - Gli strumenti per la qualit¨ del sistema formativo

necessario dimensionare la consistenza strutturale del sistema di offerta presente sul 
territorio ð appare oggi debole se non obsoleta, coerentemente con le indicazioni 
emergenti nella nuova stagione programmatoria.
Unõevoluzione dei modelli di accreditamento orientata a conseguire risultati 
migliori in termini di stimolo alla crescita qualitativa del sistema formativo pu¸ 
essere rappresentata da un pi½ forte investimento nellõindividuazione, controllo e 
mantenimento di indicatori relativi ai processi di erogazione delle offerte e alla loro 
efþ cacia esterna, con particolare riferimento agli esiti occupazionali. Sembra inserirsi 
coerentemente in questo scenario il dibattito prevalente a livello di coordinamento 
delle Regioni e di singole realt¨ territoriali, in cui prende corpo lõesigenza di avviare 
una riÿ essione congiunta volta a mettere a punto un sistema di accreditamento di 
seconda generazione in grado di soddisfare al meglio le istanze emergenti, anche 
apprendendo da quanto emerso in fase di sperimentazione dei diversi dispositivi 
regionali. In particolare, sembra potersi rilevare un sostanziale accordo su alcuni 
connotati strategici dei sistemi regionali di seconda generazione: 
Å sempliþ cazione e sostenibilit¨ dei modelli, che implica una riduzione del ventaglio 

di indicatori da rendere pi½ facilmente veriþ cabili, stabili nel tempo e maggiormente 
orientati alla valutazione delle risorse professionali, della qualit¨ dei processi e 
dellõefþ cacia esterna delle azioni formative;

Å maggiore coerenza e rispondenza ai diversi livelli normativi (comunitario e 
nazionale) che regolamentano lõaccreditamento;

Å crescente dialogo e tendenziale integrazione dei diversi modelli di accreditamento 
che, in ciascuna regione, deþ niscono e misurano la qualit¨ in diversi comparti dei 
sistemi di welfare, dellõeducation e del lavoro. 

Al þ ne di rispondere a tali istanze, in una logica di armonizzazione dei sistemi, il 
coordinamento delle Regioni sta attualmente procedendo alla deþ nizione di un 
nuovo sistema di standard minimi nazionali sulla base delle domande emergenti nei 
singoli contesti locali. 

Box 1: Accreditamento e primo data-base nazionale sugli organismi e sedi 
formative accreditate 
Nellõottica di promuovere e consolidare la conoscenza del sistema formativo 
nazionale, lõazione di sistema òAccreditamentoó, sulla base di quanto previsto dallõart. 
8 del D.M. n. 166/2001, ha messo a punto il primo data-base nazionale delle sedi 
formative accreditate con il supporto delle Regioni. La costituzione di un archivio 
anagraþ co esaustivo contenente informazioni utili sugli organismi e sulle singole sedi 
che hanno ottenuto lõaccreditamento entro il 31 dicembre 2005, a partire dai ventuno 
data-base regionali, rappresenta un risultato rilevante che consente di colmare una 
lacuna storica sullõuniverso delle sedi formative che in Italia erogano formazione con 
þ nanziamenti pubblici. Lo strumento consente inoltre da un lato, di conoscere la 
dimensione del fenomeno e dallõaltro, di essere utilizzato come una base di partenza 
per futuri approfondimenti (analisi mirate di tipo campionario). In particolare, sulla 
base delle diverse strutture informative dei data base regionali si ¯ potuto costruire 
un archivio che descrive i circa 5.000 organismi (soggetti dellõaccreditamento) su 
aspetti di natura squisitamente anagraþ ca: Regione di appartenenza, indirizzo, 
natura giuridica e numero sedi accreditate, e le circa 9.500 sedi formative (oggetto 
dellõaccreditamento) su aspetti speciþ ci quali: indirizzario, þ gure professionali presenti, 

Verso un sistema di 
òseconda generazioneó
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iter dellõaccreditamento e macrotipologie per le quali ̄  stato richiesto lõaccreditamento. 
Il processo di standardizzazione dei dati ¯ avvenuto nel corso della programmazione 
nellõottica di superare lõassenza di un sistema informativo centralizzato che consenta 
un ÿ usso unitario delle informazioni relative allõaccreditamento. ĉ in questõottica che 
lõazione di accreditamento intende continuare nella propria mission rispondendo in tal 
modo alle istanze dei diversi livelli di governo del sistema formativo italiano di disporre 
di dati censuari in grado di supportare il raggiungimento dellõobiettivo di innalzamento 
della qualit¨ del sistema.

Accreditamento e risorse umane
Una condizione necessaria afþ nch® lõaccreditamento possa realizzare pienamente 
la sua funzione di stimolo alla crescita qualitativa dellõofferta formativa nazionale 
chiama in causa una rinnovata centralit¨ del fattore umano, che passa attraverso 
la deþ nizione e implementazione di indicatori in grado di attestarne abilit¨ e 
competenze specialistiche in ragione delle diverse funzioni necessarie per erogare 
servizi formativi e/o orientativi di qualit¨. 
Atteso, infatti, che lõobiettivo ultimo dellõaccreditamento consiste nella graduale 
qualiþ cazione dei servizi in oggetto, ¯ noto ð come accennato ð che uno dei principali 
nodi irrisolti riguardi proprio il tema della qualit¨ tecnico-professionale: tale criterio, 
infatti, per ragioni di vario tipo non ha ancora trovato una coerente e sistematica 
deþ nizione nelle diverse realt¨ regionali. Malgrado ci¸, ¯ possibile sostenere in 
linea di principio che su questo nodo si gioca un avanzamento reale delle offerte 
formative. Nellõattuale iter di rivisitazione dei singoli dispositivi regionali, dõaltronde, 
tale consapevolezza si traduce sovente in un interesse prioritario verso questa 
dimensione, giacch® ð come evidenzia una recente azione di monitoraggio condotta 
dallõIsfol ð 13 regioni su 21 (62%) stanno elaborando una revisione signiþ cativa dei 
dispositivi regionali, che in oltre 1 caso su 3 ha come oggetto prioritario il tema degli 
standard di competenza degli operatori.
Pur non avendo ottenuto una deþ nizione e implementazione compiuta sul piano 
normativo, ¯ possibile ipotizzare ð tuttavia ð che il fenomeno dellõaccreditamento 
possa aver prodotto un primo impatto sulla qualit¨ del sistema gi¨ in questa (e per 
molti versi controversa) fase iniziale di attuazione sperimentale. Pi½ in particolare, 
¯ plausibile ritenere che tale fenomeno possa aver sedimentato ð sensibilizzando e 
vincolando i soggetti erogatori di servizi formativi e orientativi intorno ai principali 
nodi del dibattito attuale ð una maggiore attenzione per ci¸ che concerne lõaspetto 
speciþ co di una pi½ organica e funzionale gestione delle risorse umane. Tuttavia, 
questõultima potr¨ essere avviata nellõambito della riapertura di un dibattito tra 
Regioni, Province autonome e tutti gli attori, istituzionali e non, a diverso titolo 
coinvolti in questo processo, in cui il livello centrale possa offrire uno spazio condiviso 
di confronto e raccordo per la crescita complessiva della formazione professionale in 
tutto il territorio nazionale. 
Rilevazioni ad hoc condotte dallõIsfol nellõultimo quinquennio consentono, da questo 
punto di vista, di riÿ ettere compiutamente su alcuni elementi connessi alla qualit¨ del 
fattore umano nei servizi formativi: dal reclutamento allõinquadramento funzionale, 
dalla formazione in servizio alla òcura e manutenzioneó del quadro motivazionale. 
Questi aspetti possono essere concepiti, difatti, come una rilevante traduzione 
organizzativa delle esigenze di qualit¨ relative al fattore umano, coerentemente con le 
þ nalit¨ strategiche dei dispositivi di accreditamento. 

Gli indicatori di qualit¨ 
tecnico-professionale
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Permanente16ó e ancor prima dal òMemorandum sullõIstruzione e la Formazione 
Permanente17ó, vi ¯ quella di favorire lõapprendimento continuo degli individui 
valorizzando processi di acquisizione di competenze in tutti i contesti cognitivi, sia 
prettamente scolastici e formativi, che professionali o riferibili alla sfera privata.
Il concetto di Lifelong Learning, tradizionalmente e originariamente identiþ cato nella 
creazione di continue occasioni formative da parte del sistema dellõeducation rivolte 
a soggetti adulti, occupati o inoccupati, si allarga dunque e acquista una connotazione 
pi½ ampia e complessa con lõevoluzione del dibattito socio-economico.
In questo quadro eterogeneo non solo il sistema dellõeducation ma anche il sistema del 
mercato del lavoro, il sistema imprenditoriale e produttivo, i sistemi e le organizzazioni 
del tempo libero e del volontariato acquistano una comune responsabilit¨ per la 
realizzazione di strumenti e processi atti a favorire lõapprendimento non formale e 
informale. 

Lõindagine sulle competenze dei lavoratori nelle imprese industriali e di servizi in Italia, 
condotta recentemente dallõIsfol, fa parte di un pi½ ampio progetto, òOrganizzazione, 
Apprendimento, Competenzeó (OAC), avviato con lõobiettivo di contribuire 
allõafþ namento di unõagenda politica centrata sulla logica del Lifelong Learning e 
capace di riconoscere la questione delle competenze come momento essenziale di 
pi½ vasti processi destinati a tenere in equilibrio lo sviluppo della qualit¨ del lavoro 
e la modernizzazione dellõapparato produttivo. Per comprendere i meccanismi 
che sottendono i processi di acquisizione delle competenze sul lavoro il progetto 
OAC assume le competenze come risultato di interazioni tra persone e contesti 
organizzativi. Allõinterno di una visione non standardizzata  si cerca di dare spazio 
agli aspetti meno deþ niti e pi½ complessi delle situazioni lavorative, considerando 
anche gli aspetti intuitivi ed emotivi insiti nelle modalit¨ di azione e comunicazione e 
facendo riferimento a forme implicite (tacite) di conoscenza accanto a quelle di tipo 
dichiarativo.
Il piano di lettura forse pi½ caratterizzante lõapproccio del progetto OAC riguarda 
la correlazione tra grado di sviluppo delle competenze da un lato e caratteristiche 
innovative dei contesti di lavoro dallõaltro. Lõanalisi dei dati conferma che tale 
correlazione ¯ forte ma mostra che nel sistema produttivo italiano si realizza sotto il 
segno di limitate capabilities innovative: il dato pi½ rilevante ¯ che le strutture capaci di 
innovazione organizzativa coinvolgono complessivamente non pi½ del 3% del lavoratori. 
ĉ assai ristretta, in altri termini, lõarea delle aziende che possono essere considerate 
high performance work organisations in cui si veriþ cano simultaneamente condizioni 
come lõesistenza di momenti strutturati di miglioramento continuo (circoli di qualit¨ 
e simili); la consultazione sistematica dei dipendenti su temi di rilevanza aziendale; 
lõincoraggiamento delle proposte dal basso; lo sviluppo del teamwork in condizioni di 
autonomia e potere; lõimpiego di modelli di valutazione sistematica delle prestazioni. 
Ulteriori approfondimenti potrebbero peraltro mettere in evidenza un quadro meno 
negativo qualora, ad esempio, si veriþ cassero correlazioni tra livelli degli indici di 

17 Commissione delle Comunit¨ Europee, Memorandum sullõistruzione e la formazione permanente, 
Documento di Lavoro dei Servizi della Commissione, Bruxelles, Ottobre 2000.

16 Commissione Europea ð Direzione Generale dellõIstruzione e della Cultura, Direzione Generale 
per lõOccupazione e gli Affari sociali, Realizzare uno spazio europeo dellõapprendimento permanente, 
Comunicazione della Commissione, Bruxelles novembre 2001.

Diversi contesti 
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competenza da un lato e lõesistenza, se non di tutti, almeno di alcuni dei meccanismi 
precedentemente indicati, mostrando che lõaffermarsi di modelli organizzativi ÿ essibili 
segue strade di tipo idiosincratico, non necessariamente traducibili nellõattuazione 
delle forme canoniche dellõorganizzazione innovativa.
Risulta inoltre una sostanziale path-dependency dello sviluppo delle competenze 
rispetto allo sviluppo dei relativi contesti. Le competenze possono crescere laddove 
i contesti organizzativi riescono a produrre signiþ cative variet¨ di impiego e 
correlative occasioni di crescita; al contrario i contesti di tipo stagnante o recessivo 
costituiscono di fatto trappole difþ cili da forzare, rispetto alle quali pu¸ essere in 
alcuni casi pi½ vantaggioso per gli individui innescare circuiti di mobilit¨ esterna 
basati su risorse formative e di orientamento. Una analoga path dependency 
sembra emergere anche nelle interpretazioni dei dati che hanno indagato i legami 
tra il continuum organizzazione/apprendimento/competenze da un lato e i processi 
formativi dallõaltro. Lõindagine mette in evidenza, in questo caso, una signiþ cativa 
correlazione tra fruizione di interventi formativi e grande dimensione aziendale. ĉ 
soprattutto nelle grandi imprese, con organico maggiore di 500 dipendenti, che si fa 
formazione; ¯ in queste che la formazione si traduce signiþ cativamente in passaggi 
di carriera; ¯ in queste che la formazione riceve maggiore riconoscimento sociale da 
parte dei soggetti cui ¯ destinata. Anche i lavoratori delle grandi imprese, peraltro, 
si allineano con la grande maggioranza dei lavoratori, nel considerare lo sviluppo 
delle competenze come connesso in primo luogo allõapprendimento esperienziale, 
allõosservazione diretta dei colleghi, allõaiuto ricevuto dai colleghi pi½ esperti e anziani. 
Nella visione degli intervistati lo sviluppo delle competenze appare molto legato ai 
fattori dellõapprendimento non formale, anche in relazione al fatto che interventi 
deþ nibili come di òformazione esplicitaó risultano riguardare poco pi½ del 40% della 
popolazione campionata nellõarco dellõintera vita lavorativa.
Oltre che rispetto alla dimensione, la path dependency viene osservata in relazione 
al livello educativo di base (pi½ educazione di base = pi½ formazione successiva), al 
genere (pi½ agli uomini che alle donne) e, per quanto riguarda i sistemi produttivi, al 
grado di sviluppo tecnologico e complessit¨ (pi½ nei settori manifatturieri science-
based e in quelli dellõintermediazione þ nanziaria, delle comunicazioni e dellõICT). 
Le risultanze dellõindagine sinora sintetizzate non dovrebbero mancare di interesse 
per lõafþ namento delle politiche di sviluppo delle competenze in una logica di Lifelong 
Learning. Lõapproccio del progetto OAC evidenzia, in particolare, la necessit¨ di 
disporre di dati su questioni di lavoro e organizzazione che troppo spesso sono trattati 
come una òblack boxó dai decisori in campi importanti come quelli della deþ nizione 
dei proþ li professionali, dellõidentiþ cazione dei fabbisogni formativi, del riconoscimento 
delle qualiþ che, della formazione continua e dellõorientamento.

Tuttavia, in questa fase di sviluppo dei sistemi di Lifelong Learning, sono i processi 
valutativi e attestanti attivati dal sistema dellõeducation ad avere valore istituzionale, 
pubblico e formalmente riconosciuto essendo in uso allõinterno di organizzazioni 
facenti parte di soggetti di governo e quindi in s® propriamente formali. Il loro valore 
¯ dato anche dal fatto che i processi valutativi, essendo regolati attraverso standard e 
procedure formalizzate, risultano pi½ afþ dabili rispetto ad altri non controllabili 18.

18 Bjornavold J., Making Learning Visibile, Pubblicazione CEDEFOP, Lussemburgo 2000.
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3.1 - Gli scenari del mercato del lavoro in una fase di transizione

Secondo le stime ISTAT nel 2005 lõoccupazione ¯ cresciuta in Italia di 159 mila unit¨ 
(+ 0,7%) rispetto allõanno precedente: il numero di occupati ¯ passato da 22.404.000 
a 22.653.000. Il dato pi½ rilevante nellõanalisi del panorama occupazionale del 2005 ¯ 
rappresentato da una maggiore crescita dellõoccupazione maschile rispetto a quella 
femminile (0,9% contro 0,5%), in netta controtendenza rispetto al passato. 

A partire dalla seconda met¨ degli anni Novanta, si era sempre assistito ad un 
incremento dellõoccupazione femminile ben superiore a quella degli uomini, tale da 
costituire una delle cause principali del positivo andamento del mercato del lavoro 
italiano (Graf. 4). Basti ricordare che dei 2 milioni e 300 mila posti di lavoro creati in 
10 anni, oltre un milione e 500 mila sono stati ricoperti da donne.

Graþ co 4:  Tassi di crescita dellõoccupazione in base al genere, anni 1994-2005
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Fonte: Elaborazioni Isfol su dati ISTAT - RCFL e RTFL (serie ricostruita)

Lõattuazione dellõart. 9 della Legge n. 53 del 2000: le azioni positive 
contrattate

Le problematiche della conciliazione si collocano su un crinale scomodo; da una parte 
il lavoro, dallõaltra la dimensione altamente sociale e i servizi a questa collegati - come 
dimostra il solido legame tra le Legge n. 53 del 2000 (e il successivo testo unico) 
e le leggi-quadro sullõinfanzia e sullõassistenza3; dallõaltra parte ancora le politiche 
per lõoccupazione e gli strumenti normativi nazionali a queste collegati; il tutto in un 
contesto normativo segnato da un duplice e parallelo percorso: quello della dimensione 
temporale della prestazione lavorativa e del contratto di lavoro (in senso lato) con la 
dimensione dellõeguaglianza uomo-donna.

3 Questo legame era gi¨ chiaro nella Raccomandazione del Consiglio sulla custodia dei bambini 92/241 
sulla quale ci si ¯ soffermati in precedenza. Lõart. 16 della L. 8 novembre 2000, n. 328 ð Legge quadro per 
la realizzazione del sistema integrato di interventi e servizi sociali - ¯ in effetti dedicato alla valorizzazione 
e sostegno delle responsabilit¨ familiari. Nel 3Á comma tra le priorit¨ elencate del sistema integrato di 
interventi e servizi sociali si collocano le òpolitiche di conciliazione tra il tempo di lavoro e il tempo di cura, 
promosse anche dagli enti locali ai sensi della legislazione vigenteó.
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ĉ esattamente in questo punto che si inserisce una ricognizione attuativa delle misure 
progettate e incentivate ex art. 9 L. n. 53 del 2000, quelle azioni positive þ nanziate da 
un ricco fondo e þ nalizzate alla conciliazione tra tempi di vita e di lavoro. 

Da una parte tali misure sono da valorizzare come strumenti di progettazione 
sperimentale di una sorta di generale mutamento sociale allõinsegna della 
valorizzazione della persona e delle sue esigenze nellõambito del lavoro; occorre, in 
effetti, ricordare che si tratta di misure attraverso le quali si arriva a trasferire una 
parte del carico dellõeguaglianza tra uomini e donne e lõintegrazione di queste ultime 
nel mercato del lavoro anche sulle articolazioni dei tempi di vita e di lavoro. Tra questi 
strumenti emerge il part-time, non privo di qualiþ cazioni, ma reversibile e comunque 
adatto a soddisfare le esigenze delle persone che lavorano (prioritariamente) se e 
in quanto genitori. Questo istituto ¯ afþ ancato ad altre misure di ÿ essibilit¨ tempo-
spaziale in grado di sostenere una uguale ÿ essibilit¨: telelavoro, orario concentrato, 
banca delle ore, orario ÿ essibile in entrata e in uscita (lett. A). Dallõaltra parte occorre 
rilevare che essendo le stesse azioni di tipo òneutroó, possono provocare effetti distorsivi 
sul corretto funzionamento del principio dõeguaglianza di genere, il presupposto o il 
paradigma dal quale si era partiti. 

Dal novembre 2001 al febbraio 2006 sono stati approvati 248 progetti. La 
pubblicazione di alcuni dei progetti þ nanziati non colma il difetto di circolazione dei 
dati e delle informazioni utili allõavvio e allo sviluppo di buone prassi; in particolare non 
¯ dato conoscere le speciþ cit¨ dellõaccordo, il contesto di maturazione dellõiniziativa 
progettuale, i contenuti precisi del progetto (e non solo la generica lettera di 
riferimento) e il quantum di þ nanziamento richiesto e ottenuto. 

Le uniche valutazioni fattibili sono relative alla graduale crescita dei progetti approvati, 
alla centralit¨ delle ristrutturazioni temporali segnalate dalla lett. A, alla consistenza di 
ammissioni parziali al þ nanziamento, oltre ad un considerevole aumento dei progetti 
approvati sulla base della lett. C.

In buona sostanza ¯ difþ cile elaborare riÿ essioni sullõiniziativa progettuale 
(valorizzazione delle azioni di sistema, collegamento con il territorio, presenza di 
un comitato pari opportunit¨ o di unõistituzione di parit¨ in veste promozionale, 
lõeventuale iniziativa sindacale), come ¯ impossibile, dõaltronde, comprendere le 
complessive relazioni sindacali in azienda, lõaccessibilit¨ maschile al progetto o, in 
generale, il monitoraggio di genere, il ruolo del soggetto pubblico e dellõeventuale 
presenza/assenza di servizi, la valorizzazione dellõutilizzo dellõart. 9 per progetti per 
la cura degli anziani che, dal testo della legge, non sembrerebbero esclusi.

Su questi dati poco signiþ cativi non possono certo fondarsi mirabili conclusioni se 
non che il risultato applicativo dellõart. 9 ¯ sicuramente al di sotto delle meno rosee 
previsioni. Sono molti i fattori che possono aver inciso negativamente su un pi½ 
brillante futuro, non ultima la necessit¨ che tali progetti siano oggetto di un accordo 
collettivo (non solo aziendale, come dimostra il contenuto della lett. C). 

Dalle conclusioni di una recente ricerca commissionata dalla Regione Veneto4 sembra 
emergere una sorta di dilemma risolutivo dellõintera questione: o non si contratta 
un progetto di conciliazione perch® le parti sociali ancora non hanno inquadrato il 
problema o non sanno come affrontarlo (parti sociali prive di strumenti) o non si 
contratta un progetto di conciliazione perch® le imprese non vogliono riorganizzare.
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Se la prima spiegazione ha natura transitoria e condizionata da una prima fase di 
rodaggio conoscitivo della Legge n. 53 del 2000 da parte dei soggetti chiamati a 
concorrere alla sua applicazione, il fulcro dellõintera questione delle azioni positive di 
conciliazione pare traslato, piuttosto, sul secondo dei passaggi individuati: la conciliazione 
tra tempi di vita e di lavoro ð per non essere ridotta ad una scatola concettualmente 
òvuotaó e appiattita sul soddisfacimento delle mere esigenze dellõimpresa - impone 
il ripensamento della sua stessa organizzazione. Unõorganizzazione ripensata e 
orientata anche al soddisfacimento delle esigenze personali e/o del benessere di chi 
vi lavora.

Da queste premesse si possono trarre due conclusioni diverse, ma fondamentalmente 
compatibili: la prima ¯ che gli incentivi (anche economici) possono apparire 
insufþ cienti o addirittura irrilevanti per avviare pratiche riorganizzative di tale portata, 
se non accompagnate da consapevolezze di ben altra natura; la seconda ¯ che se le 
pratiche avviate (riduzione di orari, congedi particolari, modulazioni temporali ampie) 
sono parziali ed estemporanee possono diventare controproducenti. Ovvero possono 
produrre effetti discriminatori e/o segreganti, smentendo gli obiettivi veri di una 
conciliazione þ ltrata da istanze antidiscriminatorie.

Analizzando su base territoriale le tendenze in atto, si evidenzia unõulteriore crescita 
delle disparit¨ tra il Mezzogiorno e il resto del Paese: rispetto al 2004 il numero di 
occupati nel Sud e nelle Isole si ¯ ridotto di 20.000 unit¨ (- 0,3%), calo in gran parte 
spiegato dalla forte diminuzione degli occupati indipendenti (- 4,3%). Sensibile appare 
anche la contrazione dellõoccupazione femminile nel Mezzogiorno, decremento che 
si approssima, in questa zona del Paese, ai 2 punti percentuali (Tab. 1). Di contro, 
il Nord-Ovest rappresenta la parte pi½ dinamica del Paese, con un incremento 
dellõoccupazione nello stesso periodo pari allõ1,3%, in linea con il dato registrato 
nel 2004 (+1,2%); sempre nel Nord-Ovest si registra anche una costante crescita 
dellõoccupazione maschile, aumentata a ritmi dellõ1,6% annuo. Il Centro Italia, che 
nello scorso anno aveva rappresentato il motore della crescita occupazionale 
complessiva, mostra un sensibile rallentamento della tendenza: i 38 mila occupati 
addizionali registrati fanno attestare il tasso di crescita dellõoccupazione allo 0,8%. In 
controtendenza al dato nazionale, nel Centro Italia lõoccupazione femminile cresce 
a ritmi superiori a quella maschile (1,8% contro 0,5%). Il Nord-Est, inþ ne, dopo un 
anno di difþ colt¨ (nel 2004 lõoccupazione era in calo rispetto allõanno precedente) ¯ 
tornato a far registrare tassi di crescita occupazionali sostenuti e superiori alla media 
nazionale sia per la componente maschile che per quella femminile.

4 Strategie di conciliazione di lavoro e di cura. Le esperienze venete, Rapporto di ricerca a cura di Ires Veneto, 
Fondazione Corazzin, Enfap Veneto (aprile 2004, dattiloscritto).

Dinamiche e 
caratteristiche 
dellõoccupazione
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3.1 - Gli scenari del mercato del lavoro in una fase di transizione

La domanda di lavoro qualiþ cato e ad elevato turnover nel 2005

Lõanalisi della domanda di lavoro in termini di proþ li professionali richiesti dalle aziende 
permette di far luce sia sulla struttura delle competenze richieste dal mercato sia sugli 
sviluppi futuri delle professioni a elevata qualiþ ca.
Lo studio ̄  stato condotto grazie allõindagine sulle inserzioni a mezzo stampa dellõanno 
2005 realizzata da Isfol-Csa (Centro statistico aziendale, di Firenze). Le prime tre 
posizioni richieste dalle azienda, seppur non nel medesimo ordine rispetto agli anni 
precedenti, sono lõoperatore di call center, gi¨ da un anno in vetta alla classiþ ca, seguito 
da agente e da venditore. Subito dopo vi ̄  lõagente vendita e a seguire lõoperaio, in calo 
visto che negli ultimi anni era sempre presente fra le prime quattro posizioni. Queste 
cinque prime professioni rappresentano il 35,7% delle offerte di lavoro: in ben pi½ di 
un annuncio su tre ¯, quindi, richiesta una professione tra quelle appena elencate. 
La prima posizione ¯ occupata dallõoperatore call center, professione che, a partire 
dal 2000, anno in cui comparve per la prima volta nel data base Isfol-Csa con soli 
115 annunci, ha conosciuto una continua ascesa þ no a raggiungere nel 2005 le 
19.909 offerte. La scalata nel barometro delle professioni si ¯ interrotta solo nel 
2003, unico picco negativo e quasi un calo þ siologico per un fenomeno cos³ al di 
fuori dellõordinariet¨. Sia nel 2004 che nellõanno successivo, la ricerca di operatori call 
center ̄  quindi tornata nuovamente a crescere a ritmi sostenuti (nellõarco dei due anni 
lõincremento percentuale ¯ stato del 181%). 
Il calo della richiesta di agente, in seconda posizione, risalta in modo particolare 
perch® questa professione a partire dal 1996 e sino al 2003 era sempre stata la 
pi½ richiesta in assoluto, mantenendo un primato continuo durato diversi anni. Le 
richieste per questa professione sono scese da 9.797 a 7.102 nel biennio, con un 
calo percentuale di quasi il 28% (il loro peso scende di 3 punti percentuali, dal 
9,2% al 6,2%). Nel barometro sono inoltre presenti professioni quali agente, agente 
vendita, agente monomandatario, agente chimico e agente plurimandatario. Se il peso 
percentuale dellõagente in senso stretto ¯ calato, cos³ non ¯ stato per le altre þ gure 
considerate (eccetto che per lõagente chimico), che sono tutte cresciute in termini 
relativi. Nel complesso questo gruppo di professioni ha dimostrato un andamento 
piuttosto stabile nel tempo: nel giro di due anni si ̄  passati infatti da 14.592 a 15.080 
offerte e da un peso percentuale del 13,7% al 13,1%. Lõinterpretazione possibile ̄  che 
la ricerca di agenti in generale non ¯ diminuita nel tempo, ma anzi ¯ continuata quasi 
con la stessa intensit¨ di sempre: probabilmente le aziende hanno pubblicato degli 
annunci pi½ dettagliati sul tipo di professione (in questo caso lõagente) che intendevano 
ricercare.
In terza posizione si colloca il venditore con 6.237 offerte. In generale, tra il 2004 e 
il 2005, si nota un andamento positivo anche per certe professioni legate alla vendita 
(unica eccezione, lõaddetto vendita) quali lõagente vendita, subito dopo in quarta 
posizione, e pi½ in generale nel settore commerciale e del marketing. Professioni come 
telemarketing, collaboratore commerciale, funzionario commerciale e consulente 
commerciale sono tutte, in misura pi½ o meno accentuata, in ascesa allõinterno del 
barometro. ĉ da sottolineare lo straordinario incremento che ha interessato lõhelp desk 
che in un biennio ha guadagnato 251 posizioni in classiþ ca, salendo dalla 269esima, 
con soli 39 annunci, alla 18esima con 1.021 offerte lavorative.
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3.2 - La riforma del lavoro e i nuovi istituti contrattuali

Accanto agli interventi di modiþ ca e di chiarimento cos³ brevemente sintetizzati, deve 
inþ ne considerarsi particolarmente efþ cace lõattivit¨ svolta dalla Direzione Generale 
per lõAttivit¨ Ispettiva del Ministero del Lavoro a seguito dellõintroduzione dellõart. 9, 
D.Lgs. n. 124/2004. ĉ stata, infatti, in tal modo attuata una modalit¨ dinamica ed efþ cace, 
lõinterpello, per richiedere alla suddetta Autorit¨ amministrativa di pronunciarsi in 
ordine ad eventuali perplessit¨ interpretative sulle disposizioni di legge avanzate 
da soggetti giuridici qualiþ cati (amministrazioni, ordini professionali, associazioni di 
categoria e sindacali). Le molteplici risposte a interpello sinora formulate8 hanno 
permesso di far luce su diversi aspetti, anche di dettaglio, della regolamentazione 
contenuta nel D.Lgs. n. 276/2003, rendendone pi½ chiara e, soprattutto, certa 
lõapplicazione.  Allo stesso tempo, la notevole mole di interpelli presentati da suddetti 
operatori attivi sul mercato del lavoro ha permesso, e permetter¨ ancor pi½ in 
futuro, al Ministero di conoscere, in termini tempestivi e costanti, gli aspetti dei 
propri provvedimenti, normativi o amministrativi, che possano essere rimasti oscuri 
e che necessitino di correzione o di sempliþ cazione. In tal senso, appare legittimo 
assumere che, tramite lõutilizzo dellõinterpello, sia venuto a determinarsi un circuito di 
collaborazione comunicativa da cui non potr¨ non scaturire una pi½ congrua idoneit¨ 
delle disposizioni normative e dei provvedimenti amministrativi atti a soddisfare le 
reali esigenze e istanze presenti nel mercato del lavoro. 

Gli ammortizzatori sociali

Uno dei passaggi di maggiore rilevanza allõinterno del Libro Bianco9, dove nellõottobre 
2001 era stato deþ nito il programma delle riforme che avrebbero dovuto interessare 
il mercato del lavoro, riguarda le proposte per il riassetto del sistema degli 
ammortizzatori sociali.

Su tale tema le parti sociali (a eccezione della sola Cgil), pochi mesi dopo, nel luglio 
2002, hanno concordato un testo negoziale, il cd. Patto per lõItalia, per la modiþ ca 
del quadro regolatorio vigente. Solo nel 2005, tuttavia, a seguito delle modiþ che 
apportate, in sede di conversione, dalla L. n. 80/2005 al D.L. n. 35/2005, sono state 
effettivamente introdotte precise disposizioni normative in materia, seppur a carattere 
transitorio, in attesa del sospirato avvio di una riforma organica degli ammortizzatori 
sociali e degli incentivi per lõoccupazione.

Con lõart. 13, co. 2, della L. n. 80/200510 ¯ stata innanzi tutto disposta, con riferimento 
al periodo compreso tra il 1Á aprile 2005 ed il 31 dicembre 2006, una signiþ cativa 
rivisitazione della regolamentazione dellõindennit¨ di disoccupazione con requisiti 
normali.

Nello speciþ co, ¯ stato previsto che, in caso di disoccupazione involontaria per 
mancanza di lavoro, i soggetti interessati vedranno riconoscersi unõindennit¨ giornaliera 
per un periodo di sette mesi (in precedenza sei), se di et¨ inferiore ai cinquantõanni; 

8 Per evidenziare lõutilit¨ dellõistituto da ultimo in esame, ̄  sufþ ciente, in proposito, rinviare alle diverse note 
esplicative emanate nel 2006 per fornire chiarimenti in ordine alla disciplina del contratto di apprendistato 
professionalizzante.
9 Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, Libro Bianco sul mercato del lavoro in Italia, Roma ottobre 
2001.
10 Per le istruzioni operative, ¯ opportuno rinviare a quanto precisato dallõINPS nella Circolare n. 87 
dellõ8/7/2005.
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di dieci mesi (in precedenza nove), se di et¨ pari o superiore ai cinquantõanni. Inoltre, 
in virt½ delle modiþ che introdotte con il provvedimento citato, la misura dellõindennit¨ 
(prima generalmente prevista in misura pari al 40%) ¯ stata incrementata al 50% 
(calcolato sulla retribuzione precedentemente percepita) per i primi sei mesi dal 
momento di inizio del periodo di disoccupazione, al 40% per i successivi tre mesi e al 
30% per gli ulteriori mesi.

ĉ importante precisare che il suddetto intervento non ha interessato la 
regolamentazione dei trattamenti di disoccupazione agricola, ordinaria e speciale, 
confermando in tal modo la sua settorialit¨.

Sempre a seguito dellõemanazione del suddetto art. 13 ¯ stata inoltre estesa 
lõerogazione dellõindennit¨ di disoccupazione (nel limite massimo di 65 giornate 
nellõanno decorso a far data dalla sospensione e nella misura del 50% dellõultima 
retribuzione percepita) anche a quei soggetti che non abbiano perso il proprio posto 
di lavoro, ma la cui attivit¨ sia stata sospesa in presenza di eventi transitori, individuati 
con Decreto ministeriale11, non imputabili allõimpresa, ovvero determinati da situazioni 
temporanee di mercato.

Modiþ cando lõart. 1, co. 155 della Legge þ nanziaria per il 200512, ¯ stato poi 
posticipato il termine (in precedenza þ ssato al 31/12/2005) entro cui il Ministero del 
Lavoro potr¨ adottare provvedimenti, anche derogatori rispetto alle previsioni ordinarie, 
di proroga e concessione, anche senza soluzione di continuit¨, dei trattamenti di cassa 
integrazione guadagni straordinaria, di mobilit¨ e di disoccupazione speciale, nel caso 
di programmi þ nalizzati alla gestione di crisi occupazionali, anche con riferimento a 
settori produttivi e ad aree territoriali ovvero miranti al reimpiego di lavoratori coinvolti 
in detti programmi deþ niti in speciþ ci accordi in sede governativa intervenuti entro il 
30 giugno 2005 che recepiscono le intese intervenute in sede istituzionale territoriale. 
Tali provvedimenti ministeriali, pertanto, se basati su speciþ ci accordi di settore, 
potranno essere adottati entro il 31/1/2006.

Continuando nellõillustrazione delle misure recentemente emanate in tema di 
ammortizzatori sociali, va ancora aggiunto che, con preciso riferimento ai lavoratori 
fruitori di trattamento di cassa integrazione guadagni straordinaria ai sensi delle 
previsioni contenute nella gi¨ citata Legge þ nanziaria per il 2005, ¯ stato stabilito 
che, in caso di loro assunzione, i datori di lavoro coinvolti potranno beneþ ciare dei 
signiþ cativi incentivi di cui agli artt.. 8 e 25 della L. n. 223/1991. In questo caso, infatti, 
attraverso il rinvio alle previsioni in tema di contratto di apprendistato, i datori di 
lavoro potranno godere di uno sgravio contributivo per un periodo di 12 mesi in caso 
di assunzione di lavoratore a tempo determinato (agevolazione questa a sua volta 
estensibile per ulteriori 12 mesi in caso di trasformazione a tempo indeterminato a 
scadenza del contratto) o di 18 mesi in caso di assunzione immediatamente a tempo 
indeterminato.

Inþ ne, allo scopo di incentivare i processi di mobilit¨ territoriale þ nalizzati al reimpiego 
presso datori di lavoro privati e al mantenimento dellõoccupazione, ¯ stato ancora 
disposto, in favore dei soli lavoratori in mobilit¨ che dovessero accettare una sede di 

11 D.M. del 1 febbraio 2006.
12 L. n. 311 del 30/12/2004
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lavoro distante pi½ di cento chilometri dal proprio luogo di residenza, una somma pari 
ad una mensilit¨ dellõindennit¨ di mobilit¨ in caso di contratto a tempo determinato di 
durata superiore a dodici mesi o pari a tre mensilit¨ dellõindennit¨ di mobilit¨ in caso 
di contratto a tempo indeterminato o determinato superiore a diciotto mesi.

Quelle appena elencate appaiono tutte misure di natura congiunturale, previste con 
riferimento ad un periodo temporale limitato, soprattutto perch¯ þ nanziate con 
speciþ che e modeste risorse þ nanziarie a carico del bilancio annuale dello Stato.

Pur nella loro temporaneit¨, le stesse misure hanno per¸ costituito una prima, evidente 
rappresentazione della necessit¨, unanimemente condivisa, di confrontarsi con una 
materia di rilevanza sociale assolutamente prioritaria.

ĉ auspicabile, pertanto, che ð specie in un contesto macro-economico pi½ favorevole, 
quale quello che le pi½ autorevoli autorit¨ þ nanziarie mondiali (OCSE, BCE, FMI) 
hanno recentemente preannunciato, anche con riferimento allõItalia ð venga a essere 
deþ nitivamente superata la stagione delle previsioni transitorie e contingenti, cos³ che 
possa þ nalmente essere elaborato e effettivamente introdotto un ampio e strutturale 
intervento di riforma del sistema degli ammortizzatori sociali, rendendo in tal modo 
organico e ordinario un quadro di regole che, sinora, ¯ stato troppo spesso solo 
provvisorio e sperimentale.

Un simile obiettivo ¯ certamente ambizioso e di ardua attuazione, soprattutto a 
causa dellõattuale stato della þ nanza pubblica; allo stesso tempo, per¸, non appare 
possibile rinviare ulteriormente un intervento volto a garantire un concreto sostegno al 
reddito in presenza di rilevanti quote di popolazione che sperimentano, oggi pi½ che in 
passato, transizioni tra condizioni di lavoro e di non lavoro, e che hanno visto allungarsi 
il percorso di stabilizzazione dellõoccupazione, con tutte le ricadute di natura sociale 
che ci¸ comporta.

3.2.2 Lõapplicazione dei nuovi contratti

La riforma del mercato del lavoro, espressione questa gi¨ di per s® suggestiva di vaste 
problematiche, laddove si presuma di coniugare il concetto di mercato con quello 
di riforma, ¯ argomento su cui il dibattito non ¯ mai stato rovente come in questi 
anni. Per la verit¨ di riforme del lavoro di impatto sia economico che sociale di una 
certa rilevanza ce ne sono state diverse dal dopo guerra ad oggi, ma quasi tutte 
caratterizzate da una prevalente þ nalit¨ di tutela dei lavoratori, o che coniugavano 
nei nuovi istituti o nella loro trasformazione gli interessi delle imprese con, in genere, 
forme di indennizzo o di compensazione per gli occupati.
A partire dagli anni Ottanta ̄  iniziata la stagione della deregolamentazione che, tuttavia, 
non ha preso consistenza normativa (escludendo pochi provvedimenti marginali) se 
non nel 1997 con il cos³ detto Pacchetto Treu che ha riformato istituti gi¨ presenti e ne 
ha introdotti, parallelamente, di nuovi.

RAPPORTO ISFOL 2006.indd 07/11/2006, 17.29193











































































SEZIONE 3 - OCCUPAZIONE, POLITICHE DEL LAVORO E SISTEMI DI WELFARE

In questa fase di elaborazione della disciplina dellõaccreditamento regionale dei 
servizi al lavoro, un dato interessante concerne la volont¨ delle Regioni e Province 
autonome di instaurare meccanismi di collaborazione istituzionale (con il Ministero del 
Lavoro e della Previdenza Sociale e con gli Enti locali) e di concertazione sociale (con 
associazioni datoriali e sindacali). In merito, bisogna registrare il pressoch® generale 
intento di collaborazione istituzionale. In particolare, molte Regioni e Province 
autonome (Abruzzo, Calabria, Lazio, Marche, Molise, Sicilia, Umbria, e altre) si sono 
mostrate favorevoli ad avviare o a mantenere momenti di confronto con il livello 
statale (con lõeccezione di quelle Regioni come la Toscana e lõEmilia-Romagna che 
gi¨ hanno legiferato in materia e che, quindi, si trovano in uno stadio di attivit¨ pi½ 
avanzato), tramite incontri tematici þ nalizzati alla prevenzione di eventuali problemi che 
possono presentarsi nella predisposizione dei rispettivi atti normativi. 
Si ¯ registrata la totale adesione di tutte le Regioni e Province autonome a momenti 
di collaborazione/concertazione con gli Enti locali operanti sui rispettivi territori e 
di concertazione con le organizzazioni sindacali e datoriali. Ci¸ con ogni probabilit¨ 
dimostra la consapevolezza, da parte dei legislatori regionali e provinciali, della 
pluralit¨ di interessi di natura giuridico-istituzionale e socio-economica che lõistituto 
dellõaccreditamento regionale per i servizi al lavoro ¯ in grado di sollecitare, nonch® la 
conseguente necessit¨ di creare un clima di effettiva collaborazione tra tutti i soggetti 
che a diverso titolo operano per la costruzione di sistemi efþ caci ed efþ cienti. 

Reti locali per lõaccompagnamento al lavoro

Nellõambito delle politiche del lavoro, a livello territoriale, sono andate  diffondendosi 
pratiche organizzative che, in sostituzione dei precedenti assetti essenzialmente 
centralistici e standardizzati, hanno inteso privilegiare modelli di cooperazione 
orizzontale, che vedono coinvolti soggetti pubblici e attori privati, dando luogo a reti 
territoriali e a forme di partenariato istituzionale e sociale. I modelli osservabili al 
livello territoriale sono, dunque, molteplici, in ragione delle norme, della tradizione 
amministrativa, della capacit¨ organizzativa, del contesto sociale, economico e 
culturale nel quale le singole esperienze prendono forma, quindi quelle qui riportate 
non hanno la pretesa di rappresentare degli schemi organizzativi tipici, ma di fornire 
uno spaccato esempliþ cativo delle modalit¨ con cui soggetti e/o livelli istituzionali 
diversi, soggetti privati e attori sociali partecipano alla gestione di servizi al lavoro. 

Lõesperienza padovana di E-labor, che pu¸ essere deþ nita di integrazione tra 
soggetti, rappresenta una sperimentazione interessante che, nellõambito delle 
tipologie possibili di rete, si colloca tra i casi di collaborazione tra soggetti pubblici e 
privati þ nalizzato alla realizzazione di un servizio principale, vale  a dire lõincontro 
tra domanda e offerta, tramite lõausilio di un supporto informatico. Lõidea di E-Labor 
nasce nel giugno 2003 per la messa in rete regionale di enti pubblici ed enti privati, 
nellõottica di sviluppare e sperimentare strumenti adatti alla costituzione della Borsa 
Continua del Lavoro. Lõobiettivo dichiarato del progetto ¯ la creazione di una rete di 
sportelli che, attraverso la collaborazione fra attori pubblici e privati, offra a lavoratori 
e aziende un nuovo servizio gratuito di incontro fra domanda ed offerta di lavoro, 
in sintonia con le esigenze del mercato regionale di riferimento. Il servizio ¯ erogato 
tramite lõazione cooperativa di sportelli, sia pubblici (ossia quelli dei CPI) che privati 
convenzionati (gestiti da unõorganizzazione sindacale o datoriale), i quali operano 

Collaborazione 
istituzionale e 

concertazione sociale

Le esperienze 
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secondo uno schema reticolare interagendo direttamente lõun con lõaltro, in modo 
tale che lõutente di un singolo sportello diviene utente dellõintera rete. Ogni sportello 
¯ unõunit¨ organizzativa, con una sua dotazione speciþ ca di operatori, che pu¸ avere 
pi½ punti servizio dislocati sul territorio ed eroga lõintera gamma di servizi E-labor 
(consulenza e informazione per la formulazione di richieste di personale, diffusione 
delle richieste dõimpiego, preselezione delle richieste di personale delle aziende, 
mediazione tra lavoratori e datori di lavoro selezionati), ma quelli convenzionati 
svolgono lõattivit¨ di mediazione in collegamento con un Cpi. 

Gli sportelli sono connessi secondo relazioni paritarie e di tipo non gerarchico, non 
essendo previsti organismi sovraordinati, e la differenziazione del ruolo degli sportelli 
dei Cpi da quelli convenzionati non comporta lõinstaurarsi di una relazione gerarchica 
dei primi nei confronti dei secondi, mentre ¯ previsto un Comitato di pilotaggio della 
rete che opera avvalendosi del supporto di un gruppo tecnico per il monitoraggio, 
lõadeguamento e lõaggiornamento delle regole stabilito nella fase costitutiva della rete. 
Lõattivit¨, infatti, ¯ gestita autonomamente da ogni singolo sportello sulla base di regole 
condivise (in merito allõorario di apertura al pubblico, alle caratteristiche dei locali, 
alla dotazione strumentale e al personale impiegato), stabilite con lõintesa quadro 
regionale e con le convenzioni che ciascuno sportello ha sottoscritto con la Provincia 
di riferimento, che hanno costituito la base formale per lõattivazione di ciascun nodo 
(sportello) della rete.

I punti di forza del sistema sono rappresentati dalla possibilit¨ di monitorare ogni 
lavoratore e ogni azienda, costruendo per entrambi il percorso lavorativo allõinterno 
della rete senza perdite di informazioni utili, e dalla possibilit¨ di travasare tutti 
i dati Net-labor in E-labor, evitando inutili doppioni, mentre le principali criticit¨ 
organizzative risiedono nellõindisponibilit¨ a condividere le banche dati che gli enti 
privati gi¨ possedevano e nel fatto che gli sportelli decentrati non sono operativi a 
tempo pieno, visto che sono gestiti da personale (alla prima esperienza nel settore e 
senza la cultura condivisa dai Cpi) che svolge anche altre funzioni,  con il conseguente 
rallentamento dei processi comunicativi. 

Pi½ in generale, si ̄  veriþ cata una cesura tra le premesse teoriche del sistema e il reale 
funzionamento concreto che sembra essere stato condizionato da attese asimmetriche 
dei diversi attori. Se lõipotesi originaria di E-Labor ¯ quella di una rete paritaria, nella 
realt¨ questo non ̄  avvenuto, perch® sono stati assegnati privilegi diversiþ cati ai diversi 
operatori. In particolare, ogni sportello vede direttamente solo le proprie segnalazioni, 
mentre solo i Centri per lõimpiego hanno la visibilit¨ di tutti gli inserimenti, e si trovano 
quindi nei fatti a svolgere un ruolo di mediatori di tutti gli scambi. Il Cpi svolge il ruolo 
di supervisore su tutte le operazioni che conducono allõincontro tra domanda e offerta, 
ossia chiamare ad esempio il lavoratore del sindacato e lõazienda dellõassociazione 
datoriale e fare il collegamento. Questa prassi se da un lato a detta delle associazioni 
sindacali, tutela i lavoratori, dallõaltro lato rallenta il processo di incontro tra domanda 
e offerta, rischiando di compromettere la buona riuscita dellõoperazione. ĉ opportuno 
richiamare la decisione della Provincia di Padova di attivare a partire dal 2005 
(cio¯ due anni dopo lõavvio di E-labor) un proprio servizio òMarketing Impreseó, per 
superare alcune criticit¨ che hanno contrassegnato lõesperienza del progetto gi¨ citato, 
soprattutto con riferimento alla segnalazione di vacancies.
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La Regione Marche ha posto in essere nellõultimo decennio unõintensa attivit¨ di 
revisione e di innovazione del sistema istituzionale e degli assetti in materia di 
formazione, istruzione e politiche del lavoro, anticipando a livello normativo e operativo 
quella tendenza, ora generalizzata, allõintegrazione dei sistemi e rappresentando, da 
questo punto di vista, unõesperienza signiþ cativa nel campo dei modelli organizzativi 
di rete che si connota come integrazione tra funzioni.

La rete dei Servizi per lõimpiego e la formazione, in larga misura costituita  da 
soggetti pubblici primari (Regione, Province, Centri per lõimpiego, lõorientamento e la 
formazione), si conþ gura quale rete di tipo collaborativo: ciascun soggetto contribuisce, 
nellõambito del proprio ruolo istituzionale e, grazie ad una robusta prassi concertativa, 
alla messa a punto delle politiche.

Tra le peculiarit¨ dellõassetto regionale cõ¯ lõinclusione nella rete dei servizi dei Centri 
locali per la formazione (art. 23 della Legge n. 38/98), intesi quali articolazioni, anche 
decentrate, dei Centri per lõimpiego.  A questo þ ne le Province possono utilizzare come 
Centri locali le Scuole regionali di formazione professionale, messe a loro disposizione 
(lõart. 34 della Legge n. 38/98 prevede che le sedi delle Scuole regionali di formazione 
professionale di propriet¨ regionale siano attribuite in propriet¨ alle Province). Nella 
fase di avvio del nuovo sistema, questa speciþ cit¨ del modello regionale ha comportato, 
da parte delle Amministrazioni provinciali, numerosi sforzi rivolti alla piena integrazione 
tra due strutture - quella preposta alle politiche dellõimpiego e quella preposta alla 
formazione - gi¨ esistenti e con una storia piuttosto diversa tra loro. Nei Centri per 
lõimpiego gran parte del personale proveniva, infatti, dalle ex sezioni circoscrizionali 
del Ministero del Lavoro, mentre nei Centri per la formazione il personale era di 
provenienza regionale. Nella maggior parte dei casi, si ¯ dato luogo allõaccorpamento 
logistico delle due realt¨ nella medesima sede e, nel tempo, anche ad una progressiva 
integrazione sul piano organizzativo e del personale. Con la Legge regionale n. 2/2005 
òNorme regionali per lõoccupazione, la tutela e la qualit¨ del lavoroó tale scelta viene 
riconfermata e i Centri per lõimpiego acquisiscono la denominazione di òCentri per 
lõimpiego, lõorientamento e la formazioneó, a evidenziare il contributo dei servizi di 
orientamento e formativi nella ricerca del lavoro e a sostegno dellõoccupabilit¨, mentre 
viene ribadita la regia pubblica nel governo del mercato del lavoro, pur nel pluralismo 
degli attori, e la centralit¨ dei servizi per lõimpiego gestiti dalle Province. Ma se questi 
rappresentano gli assetti formali, normativamente delineati, ¯ la concertazione con 
le parti sociali e il partenariato istituzionale che governano il mercato del lavoro 
regionale. In base alla normativa della Regione Marche, lõorganizzazione del sistema 
dei servizi per lõimpiego e la formazione presenta dunque unõarticolazione a rete, 
composta dai seguenti ònodió: la Regione, che svolge funzioni di programmazione 
generale e di indirizzo in materia di politiche del lavoro e della formazione, le Province, 
che gestiscono, tramite i Centri per lõimpiego, i servizi ai cittadini e alle aziende, i Centri 
per lõimpiego, che svolgono le funzioni tipiche del collocamento, lõorientamento e la 
formazione, strutture di base per lõerogazione dei servizi, i soggetti pubblici e privati 
autorizzati dalla Regione Marche, in base a proprio Regolamento e disciplinare, 
allõesercizio delle attivit¨ di intermediazione, ricerca e selezione del personale e 
supporto alla ricollocazione professionale: agenzie per il lavoro, Comuni singoli o 
associati, Camere di commercio, associazioni territoriali dei datori e dei prestatori di 
lavoro aderenti alle rispettive associazioni nazionali, enti bilaterali territoriali, istituti 
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di scuola secondaria di secondo grado e universit¨  (questi ultimi solo per attivit¨ 
di intermediazione a favore dei propri studenti), le strutture formative pubbliche o 
private (che si avvalgono di risorse pubbliche) accreditate dalla Regione Marche, in 
base a Regolamento istitutivo del Dispositivo di Accreditamento  (DAFORM) e iscritte 
nellõapposito Elenco regionale, che viene aggiornato ogni quattro mesi.
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Legenda:
* Inserimenti lordi rappresentano il tasso di inserimento occupazionale lordo che ¯ uguale al rapporto tra il numero di 
destinatari che si dichiarano occupati a dodici mesi dalla chiusura dellõintervento sul totale dei destinatari.
** Inserimenti istruzione rappresentano il tasso di inserimento nellõistruzione e reinserimento nella formazione pari al 
rapporto tra il numero di destinatari che a dodici mesi dalla conclusione dellõintervento si dichiarano iscritti ad una scuola, 
ad unõuniversit¨ o ad un nuovo corso di formazione sul totale dei destinatari.
*** Tasso di successo ¯ uguale alla somma del tasso di inserimento e della quota di persone rientrate in istruzione o in 
formazione.
**** Inserimenti lordi coerenti rappresentano il tasso di inserimento occupazionale coerente, ovvero il rapporto tra il nu-
mero dei destinatari che a dodici mesi dalla chiusura dellõintervento dichiara di avere unõoccupazione coerente coi contenuti 
dellõintervento cui ha partecipato e il totale dei destinatari. In realt¨, poich¯ i questionari placement non contengono una 
domanda sulla coerenza dellõoccupazione con lõintervento ricevuto, bens³ una domanda sullõutilit¨ nel lavoro trovato delle 
competenze specialistiche acquisite durante lõintervento, sarebbe pi½ appropriato riferirsi alla quota di occupati che hanno 
trovato utile quanto appreso dagli interventi formativi e dalle esperienze di lavoro. Per semplicit¨, si usa la dizione tasso di 
inserimento occupazionale coerente anche se non del tutto appropriata.

In estrema sintesi, il tipo di destinatario che risulta pi½ frequentemente occupato ¯ 
un individuo molto vicino allõet¨ adulta o da poco adulto; possiede un titolo di studio 
medio-alto; ha iniziato a cercare lavoro poco prima dellõiscrizione allõintervento 
e, verosimilmente, come appare anche da un valore alto del tasso dõinserimento 
òcoerenteó, riesce a mettere a frutto in tempi relativamente brevi le competenze 
acquisite attraverso la partecipazione allõintervento.
Rispetto al destinatario pi½ frequentemente raggiunto dalle politiche per lõinserimento 
lavorativo coþ nanziate dal FSE, il destinatario pi½ frequentemente occupato ¯ pi½ 
adulto e, probabilmente, ha una migliore conoscenza del mercato del lavoro, dovuta 
anche a precedenti esperienze lavorative. 
Lõanalisi valutativa, condotta nel rapporto succitato, contiene importanti elementi di 
novit¨ rispetto alla valutazione intermedia, grazie anche alla disponibilit¨ di nuove 
informazioni, come la condizione occupazionale dei destinatari a sei mesi dalla 
chiusura degli interventi, precedentemente non rilevate dalle ADG. Le risultanze 
di queste nuove analisi mostrano che lõefþ cacia degli interventi si manifesta subito: 
a sei mesi dalla chiusura dellõintervento una quota consistente di persone (56,3%) 
¯ gi¨ occupata. Lo studio delle transizioni di stato mostra, peraltro, una fortissima 
inerzia nella condizione occupazionale a chiusura dellõintervento, indipendentemente 
dalla condizione al momento dellõiscrizione. In sostanza chi ¯ occupato a sei mesi, lo 
¯ anche a dodici (a meno che non abbia un contratto a termine in scadenza), chi ¯ 
in cerca a sei mesi, lo ¯ anche a dodici e chi ¯ inattivo a sei mesi, si trova ancora ad 
esserlo a dodici. (Tabella 9).
Ai þ ni dellõoccupabilit¨ individuale sembra essere rilevante anche il ruolo di placement 
svolto da enti attuatori e imprese: quasi un quarto degli occupati a dodici mesi 
dichiara di aver trovato lavoro attraverso il centro di formazione, presso cui si ¯ 
svolto lõintervento, o lõazienda presso cui si ¯ svolto lo stage. Come auspicabile, gli 
interventi coþ nanziati dal FSE appaiono þ nalmente aver superato un modello di 
formazione professionale incentrato solo sulla formazione in aula a favore di un 
modello che integra le ore di aula con lõesperienza di stage e lõattivit¨ di orientamento 
sul mercato del lavoro. 

Le politiche di 
inserimento lavorativo 
coþ nanziate (secondo 
capoverso)
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3.4 - Lõaltra faccia della coesione: i laboratori del welfare territoriale

Box 1 - Alcuni casi esemplari di servizi di inserimento

Nella Provincia autonoma di Trento, dopo lõaccoglienza curata da un operatore del 
Cpi con compiti amministrativi entrano in gioco gli operatori di riferimento per la 
Legge n. 68/99 (psicologi e assistenti sociali) anchõessi presenti presso i Cpi, con 
il compito di effettuare i colloqui approfonditi con lõinteressato. Lõelaborazione del 
progetto individuale, il percorso di inserimento lavorativo in azienda e il follow-up 
degli inserimenti restano in carico agli stessi operatori di riferimento, supportati, su 
richiesta, da un Gruppo tecnico dellõAgenzia del lavoro della Provincia, composto da 
una psicologa psicoterapeuta, unõassistente sociale, uno psichiatra psicoterapeuta 
e due addetti alle attivit¨  amministrative. La formazione in situazione prevede il 
tirocinio di orientamento e formativo quale esperienza di addestramento professionale 
sul luogo di lavoro supportato da momenti di formazione teorica. Al tirocinante ¯ 
riconosciuta, da parte dellõAgenzia del lavoro una borsa di tirocinio (quantiþ cata in 47 
euro settimanali), oltre alle coperture assicurative (INAIL e RCT). Sono previsti, inoltre, 
corsi formativi individualizzati, per i quali vengono erogati contributi, a seconda delle 
diverse modalit¨ formative. Sono previsti rimborsi dei costi di adattamento del posto 
di lavoro, sostenuti da datori di lavoro privati per modiþ che organizzative tecniche, 
materiali, e acquisizione di strumenti e attrezzature particolari che si rendano 
necessari allõinserimento nellõambiente di lavoro.

A Cuneo il Sil esiste come servizio strutturato dallõanno 1996. Esso ¯ nato allõinterno 
del Consorzio Socio Assistenziale del Cuneese (CSAC). Nellõanno 2002 il consorzio 
si ¯ ingrandito grazie alla fusione di due consorzi preesistenti: CSAC e Consorzio 
Intercomunale per i Servizi alla Persona di Borgo S. Dalmazzo. Nel 2002, allõinterno 
del processo di fusione dei consorzi, vennero uniti i Sil di Cuneo e Borgo S. Dalmazzo. 
Attualmente, il Sil fa parte dellõunit¨ operativa handicap del CSAC. Il Sil ha relazioni 
stabili con il Centro per lõimpiego, il Servizio sociale di base, il Dipartimento di salute 
mentale, le scuole del territorio, lõASL, le cooperative sociali e le aziende. Il Sil opera 
di fatto a þ anco dei Centri per lõimpiego in maniera formalizzata. Unõapposita 
convenzione prevede infatti che un operatore del Sil afþ anchi il Cpi nellõinserimento 
di alcune delle persone in carico al centro stesso, in particolare nella selezione 
degli utenti, nella ricerca delle aziende, nella progettazione del tirocinio e nel suo 
monitoraggio. Lõaccoglienza viene curata dallõassistente sociale del servizio segnalante, 
dalla coordinatrice e dagli operatori del servizio (educatori professionali e operatori 
sociosanitari). Coordinatrice e operatori svolgono la diagnosi che indaga le attivit¨ 
basilari di autonomia, le abilit¨ e motorie e manuali, lõuso dei servizi della comunit¨, 
le abilit¨ relazionali ed eventuali capacit¨ lavorative. Il progetto individuale, che pu¸ 
prevedere formazione in situazione, formazione þ nalizzata allõassunzione o tirocinio 
socializzante, ¯ responsabilit¨ dellõoperatore che segue il caso speciþ co, sempre 
afþ ancato da un secondo collega. Lo stesso operatore ha il compito di relazionarsi 
con il tutor aziendale per lo svolgimento di momenti periodici di veriþ ca. I primi 
mesi di tirocinio vengono intesi come fase pre-progettuale: si tratta cio¯ di tirocini 
osservativi con i quali si valuta la persona in situazione.  Alla þ ne della fase osservativa, 
vengono abbozzati gli obiettivi individuali e strutturato un primo progetto. Gli obiettivi 
verranno poi aggiornati, meglio deþ niti e, se necessario, cambiati in corso dõopera. Tra 
gli strumenti con cui si realizza lõinserimento vero e proprio, quello maggiormente 
utilizzato ¯ il tirocinio previsto dal Decreto Legge n. 142/98. Per quanto riguarda 
lõassunzione, quando possibile il Sil punta a concordare con lõazienda lõapprendistato. 
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