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INTRODUZIONE

Fondimpresa nel sistema dei Fondi paritetici Interprofessionali

Fondimpresa ¢ il Fondo paritetico interprofessionale per la formazione continua
dei lavoratori creato con l'accordo interconfederale del 18 gennaio 2002 stipulato da
Confindustria, Cgil, Cisl e Uil, con l'obiettivo di finanziare piani formativi aziendali,
anche individuali, territoriali, settoriali, concordati tra le parti sociali e ogni altra atti-
vita necessaria allo sviluppo della formazione professionale continua.

In Italia, la storia dei Fondi interprofessionali paritetici nazionali per la formazione con-
tinua prende avvio con la loro istituzione all’articolo 118 della legge 23 dicembre 2000,
n. 388, successivamente integrato dall'articolo 48 della legge 27 dicembre 2002, n. 289.
Allart. 118, comma 1, si pud leggere quello che ¢ Tobiettivo sottostante I'istituzione dei
Fondi paritetici e cio¢ promuovere lo sviluppo della formazione continua, in unottica di
competitivita delle imprese e di garanzia di occupabilita dei lavoratori. Si tratta di organi-
smi associativi promossi dalle organizzazioni di rappresentanza delle parti sociali, istituiti
per ciascun settore economico, che hanno lo scopo di sostenere finanziariamente la rea-
lizzazione di programmi di formazione dei lavoratori dipendenti delle imprese aderenti.

Nascono in una logica di sussidiarieta orizzontale, con un pieno protagonismo delle
relazioni industriali nella governance del sistema della formazione professionale, nella
convinzione che 'ambito della bilateralita fosse il luogo pit adeguato a identificare il
fabbisogno formativo e professionale e formulare soluzioni efficaci. E dalle stesse parti
sociali che d’altronde ¢ sorto il sistema: prima con I'accordo interconfederale del 23
luglio 1993, poi con il Patto per il lavoro sottoscritto con il governo il 24 settembre
1996, Confindustria, Cgil, Cisl e Uil concordavano nel finalizzare le risorse finanziarie
derivanti dal prelievo dello 0,30% a carico delle imprese alla formazione continua’,
nell’'ambito di un ridisegno del sistema dell’istruzione e formazione professionale che
prevedesse un ruolo attivo delle parti sociali nella sua governance.

1 Il riferimento ¢& al contributo dello 0,30% per l'assicurazione obbligatoria contro la disoccupazione

involontaria previsto dalla legge quadro sulla formazione professionale del 21 dicembre 1978, n. 845.



Dopo un primo intervento legislativo contenuto nella legge 24 giugno 1997, n. 196
(c.d. Pacchetto Treu)? i Fondi sono poi stati istituiti dalla gia menzionata legge 23
dicembre 2000, n. 388 (legge finanziaria del 2001), all’art. 118, sul quale sono poi in-
tervenuti successive novelle legislative che hanno modificato la norma’.

I Fondi interprofessionali possono essere costituiti dalle Parti Sociali maggiormente
rappresentative per ciascuno dei settori dell'industria, dell’agricoltura, del terziario e
dell’artigianato e gli accordi interconfederali possono anche individuare ulteriori set-
tori presso i quali istituire altri Fondi ovvero costituire all'interno dei Fondi gia esi-
stenti apposite sezioni relative ai dirigenti.

I primi Fondi interprofessionali nascono tra il 2001 e il 2003: Fondo artigianato,

2 In particolare, I'art. 17 della n. 196/1997 prevedeva, nell’ambito delle misure a promozione e sostengo
dell'occupazione, che le risorse dello 0,30% fossero devolute a Fondi nazionali di tipo privatistico gestiti
con la partecipazione delle Parti Sociali. Loperazione non fu perfezionata poiché il regolamento succes-
sivamente emanato dal governo per adempiere alle previsioni legislative venne rigettato dalla Corte dei

Conti.

3 A tacer dei nove interventi che dal 2002 al 2010 hanno previsto in legge finanziaria una quota di finan-
ziamento (di circa 100 milioni annui) provenienti dal Ministero del lavoro a favore dei Fondi, si contano
sette ulteriori modifiche in materia di rapporti con le regioni, oggetto di finanziamento e compiti di
vigilanza, di seguito riportati. La legge 27 dicembre 2002, n. 289, art. 48 ha modificato l'art. 118, commi
1,2,3, 6 (abrogato), 7 e 8; decreto-legge 14 marzo 2005, n. 35, art. 13, comma 13, ha modificato I'art. 118,
comma 2, intervenendo anche a seguito della sentenza Cort. Cost. n. 51 del 2005 che aveva dichiarato
illegittimo la precedente modifica del 2002, nella parte in non prevedeva strumenti idonei a garantire una
reale collaborazione fra Stato e Regioni in tema di Fondi Interprofessionali; la legge 14 settembre 2011,
n. 138, art. 10, ha modificato I'art. 118, comma 1, prevedendo che le risorse dei Fondi possano essere uti-
lizzate per la formazione degli apprendisti e per i collaboratori a progetto; il decreto-legge 24 aprile 2014,
art. 14, comma 4-bis, ha modificato I'art. 118, comma 14; il decreto legislativo 14 settembre 2015, n. 150,
art. 117, comma 1 e il decreto legislativo 24 settembre 2016, n. 185, art. 4, comma 3 hanno modificato
lart. 118, comma 2, attribuendo la vigilanza sulla gestione dei fondi all’ Agenzia Nazionale per le Politiche
Attive del Lavoro (ANPAL) che ne riferisce gli esiti al Ministero del lavoro e delle politiche sociali; il gia
richiamato decreto-legge 28 gennaio 2019, n. 4, convertito con modificazioni dalla legge 28 marzo 2019,
n.26, art. 11-4is, comma 1, lettera a) e b), ha modificato I'art. 118, comma 1; la recente legge 30 dicembre
2021, art. 1, comma 241 ha ammesso che i Fondi possano finanziare anche Piani Formativi aziendali di
incremento delle competenze dei lavoratori destinatari di trattamenti di integrazione salariale in costanza

di rapporto di lavoro.



FonCoop, FOR.Te, Fondimpresa, Fondo PMI-Confapi, Fon.Ter, FonDir, Fondo di-
rigenti PMI, FondoProfessioni.

Nel tempo si ¢ assistito a un aumento del numero, fino all’attuale sistema che ne
conta diciannove, costituiti da Parti Sociali che operano in tutti i settori dell'economia
italiana.

Tabella 1 — Presentazione dei Fondi attivi nel 2020

Nome FPI Parte datoriale Parte sindacale Anno Destinatari
AGCI CGIL

Fon.Coop Confcooperative CISL 2001 Dipendenti
Legacoop UIL
CONFCOM- CGIL

For.te MERCIO CISL 2001 Dipendenti

CONFETRA UIL

CGIL
Fondimpresa Confindustria CISL 2002 Dipendenti
UIL
CGIL
Fon.Ter CONFESER- CISL 2003 Dipendenti
CENTI UIL

Fondo Pro- Confprofessioni CGIL

. Confedertecnica CISL 2003 Dipendenti
fessioni .
Cipa UIL
Fondo goNriartlglanato CGIL
Artigianato L CISL 2001 Dipendenti
Formazione (Comlzenl UIL
CLAAI

FonArCom CIFA CONFSAL 2005 Dipendenti



Fond.E.R.

For.Agri

Fondo
Formazione

PMI

Fondo
Banche Assi-

curazioni
Formazienda
Fonditalia
FondoLavoro
Fondo For-
mazione Ser-
vizi Pubblici

(Fonservizi)

Fondo Cono-

scenza

Fondir

Fondirigenti

AGIDAE
CEI

Confagricoltura
Coldiretti
CIA

CONFAPI

ABI
ANIA

Sistema Impresa

FederTerziario

UNSIC

Confservizi

Fenapi
CIU

Confcommercio
Abi

Ania

Confetra
Manageritalia

Confindustria
Federmanager

CGIL

CISL 2005
UIL
CGIL
CISL
UIL
CONFEDERDIA
CGIL
CISL 2005
UIL

CGIL
CISL 2008
UIL
Confsal 2008
UGL 2008
UGL 2009
CGIL
CISL 2010
UIL

2011
First/Cisl
Unisin 2003
Fidia
- 2003

Dipendenti

Dipendenti

Dipendenti

Dipendenti

Dipendenti
Dipendenti

Dipendenti

Dipendenti

Dipendenti

Dirigenti

Dirigenti



Fondo Diri- Confapi

genti PMI Federmanager - 2003 Dirigenti

Fonte: elaborazione ADAPT sulla base della consultazione dei siti web dei singoli Fond.

Lattivazione dei Fondi ¢ subordinata al rilascio di un’autorizzazione da parte del
Ministero del lavoro e delle politiche sociali, previa verifica di alcuni requisiti di ge-
stione trasparente e professionale e di conformita agli scopi definiti dall’articolo 118,
co. 1, 1. n. 388/2000. La vigilanza sulla gestione dei Fondi ¢ esercitata dal’ANPAL?,
cosi come previsto dall’articolo 9, comma 1, lettera n. d. Igs. n. 150/2015 che, tra le
altre cose, inserisce i Fondi interprofessionali nella rete nazionale dei servizi per il
lavoro (insieme alla stessa ANPAL, le strutture regionali per le politiche attive, I'Inps,
i Centri per I'impiego, le Agenzie per il lavoro, ecc.), soggetta ai poteri di indirizzo del
Ministero del lavoro e delle politiche sociali.

I Fondi gestiscono le risorse derivanti da una quota dello 0,30% del contributo in-
tegrativo per l'assicurazione obbligatoria contro la disoccupazione involontaria che
I'impresa deve versare allINPS per ciascun dipendente, ai sensi della legge 3 giugno
1975, n. 160, articolo 12°.

Ogni impresa puo aderire solamente a un unico Fondo interprofessionale per tutti i
dipendenti soggetti alla medesima disciplina contrattuale, ma non ¢ necessario che il
Fondo sia del settore di appartenenza dell’azienda. I Fondi, come previsto dal primo
comma dell’articolo 118 della Legge n. 388 del 2000 e successive modificazioni, pos-
sono articolarsi territorialmente e regionalmente. Fondimpresa, in applicazione delle
previsioni contenute nell’accordo interconfederale e nel regolamento generale, a dif-
terenza di altri Fondi, ha colto questa opportunita, realizzando una copertura di tutto
il territorio nazionale. Si avvale di 19 Articolazioni Territoriali, Organismi Bilaterali

4 Con Circolare del 10 aprile 2018, n. 1, ’ANPAL ha emanato le «Linee Guida sulla gestione delle risorse
finanziare attribuite ai Fondi paritetici interprofessionali per la formazione continua di cui all’articolo
118 della legge 23 dicembre 2000, n. 388» nelle quali disciplina i principi generali, le modalita di utilizzo
delle risorse, di organizzazione, gestione e rendicontazione e controllo del Fondo, il sistema di vigilanza

dell’ANPAL, le regole di mobilita in entrata e in uscita tra i fondi.

5 Cosi come modificata dalla legge 21 dicembre 1978, n. 845 «Legge quadro in materia di formazione
professionale» all’art. 25.
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costituiti su base regionale e di province autonome, che operano sulla base di una
convenzione che regola i rapporti con il Fondo e stabilisce lo svolgimento di specifiche
funzioni e attivita.

Queste Articolazioni sono istituite con lesplicito obiettivo di essere piu vicine alle
imprese e ai lavoratori, offrendo servizi idonei a rispondere a esigenze e specificita
aziendali del territorio. Gli sportelli delle Articolazioni Territoriali offrono servizi di
prima informazione e assistenza in risposta alle diverse esigenze aziendali, dall’adesio-
ne alla presentazione e alla gestione di un Piano Formativo. Secondo quanto previsto
dal regolamento, Fondimpresa assegna alle Articolazioni Territoriali lo svolgimento di
alcune attivita, tra cui la verifica di conformita dei Piani Formativi, I'assistenza tecnica
alle aziende aderenti per 'utilizzo del Conto Formazione, attivita di primo contatto e
informazione sulle opportunita offerte dal Fondo, supporto tecnico alla condivisione,
attivita di promozione e attivita concernenti la realizzazione del monitoraggio valuta-
tivo. Promuovono a livello territoriale iniziative di carattere divulgativo e organizzano,
anche su richiesta delle aziende, momenti formativi incentrati sull'utilizzo del Conto
Formazione. In aggiunta, le Articolazioni Territoriali di Fondimpresa possono curare,
in materia di formazione continua, il raccordo con la programmazione regionale in
materia di formazione. Fondimpresa riconosce alle Articolazioni Territoriali risorse
finanziarie sulla base delle attivita effettivamente svolte e dei relativi costi sostenuti.

Finanziamento della formazione continua, altre funzioni e attivita dei Fondi Interpro-
fessionali

Dalla loro costituzione al 2018 i Fondi hanno articolato diverse procedure per il
finanziamento della formazione continua, pianificando strategie differenziate per con-
temperare le esigenze di flessibilita delle imprese, che domandavano la semplificazione
delle modalita di accesso alle risorse senza le procedure per la pubblicazione di bandi
collettivi, a quella solidaristica di redistribuzione delle risorse, per la quale era necessa-
rio un modello pit dispendioso a livello di tempistiche (necessarie per la pubblicazione
degli Avvisi e I'aggiudicazione delle risorse) caratterizzato da gare pubbliche.

ANPAL, con la circolare 1/2018, ha previsto che le modalita attraverso cui le risorse
possono essere stanziate sono esclusivamente quelle del conto individuale e del conto
collettivo (o Conto di Sistema). Intendendosi con il primo una modalita di assegna-
zione del contributo di “diretta restituzione alle aziende aderenti”, e con il secondo un



Conto finanziato dai contributi versati dalle imprese iscritte al Fondo, le quali possono
accedervi attraverso procedure selettive, relative a tematiche specifiche o a beneficio di
particolari platee di lavoratori, che comportano una “valutazione nel merito di propo-
ste di interventi formativi”. Un doppio canale, introdotto gia nel 2005 da Fondimpresa
(seguita poi da altri Fondi), che integra l'emissione di Avvisi collettivi attraverso l'ac-
cesso a conti aziendali, strutturati secondo una logica a “sportello” in modo da garan-
tire supporto tempestivo ai fabbisogni professionali dell'imprese.

Cosi allocate, le risorse possono essere utilizzate per finanziare:

1. piani formativi aziendali, territoriali, settoriali o individuali concordati tra le
parti sociali;

2. iniziative propedeutiche e comunque direttamente connesse a detti piani con-
cordate tra le parti;

3. piani di formazione o di riqualificazione ex art. 8, comma 2, del decreto-legge

28 gennaio 2019, n. 4.

I Piani formativi devono contenere I'indicazione delle attivita formative e non for-
mative da realizzare,'ammontare del contributo richiesto per ogni impresa, i contenu-
ti formativi, le modalita di erogazione della formazione, i lavoratori coinvolti.

Per l'accesso ai finanziamenti, ¢ necessario che vi sia un accordo collettivo, stipulato
dal datore di lavoro e le rappresentanze sindacali aziendali e unitarie, che accompagna
ciascun Piano formativo. Sul punto va segnalato un Protocollo d’Intesa sottoscritto il 22
novembre 2017 tra Confindustria e Cgil, Cisl e Uil per la definizione di “criteri e mo-
dalita per la condivisione, fra le parti sociali, dei piani formativi” al fine di sviluppare un
“metodo partecipativo nella definizione e programmazione delle politiche formative”. Le
parti concordano le regole attraverso le quali condividere le attivita formative con risorse
di Fondimpresa, distinguendo tra diversi casi: piani aziendali in imprese con RSU, in
imprese con RSA o in imprese prive di rappresentanza sindacale (presidiate da Com-
missioni paritetiche territoriali); piani formativi territoriali; piani formativi settoriali o
di comparto. E inoltre anche istituita una Commissione paritetica nazionale per i casi
di aziende prive di rappresentanze sindacali che operano in territori di competenza di
pil commissioni paritetiche territoriali ovvero per settori o comparti nei quali trovano
applicazione piu contratti collettivi nazionali e che coinvolgono pit aree territoriali.

Un siffatto ordinamento concorre — ed € necessario, pur non sufficiente — a garan-
tire che la formazione non sia, come accade sovente, un oggetto contrattuale sotto
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negoziato, rispetto alle quali i lavoratori e le loro rappresentanza svolgano un ruolo di
mera ricezione passiva di un programma formativo progettato unilateralmente. Anche
su questo punto interviene ANPAL nel 2018, in continuita con il modello disegnato
dall’accordo tra le Parti Sociali per I'accesso alle risorse di Fondimpresa. La condivi-
sione dei Piani formativi deve essere ricercata prioritariamente al livello di rappresen-
tativita corrispondente al livello dove I'azione formativa sara svolta: rappresentanze
aziendali per i piani aziendali, rappresentanze territoriali per i piani territoriali, ecc.

Al fine di garantire un alto livello qualitativo, di competitivita e di efficienza delle
aziende aderenti, i singoli Fondi interprofessionali, oltre a finanziare attivita formative,
sono chiamati a svolgere attivita di monitoraggio e valutazione dell’attivita finanziata.
Fondimpresa fa di questa attivita uno dei pilastri fondanti della sua modalita d’essere e
di procedere all'interno dell'ampio sistema dei Fondi Interprofessionali. Nel dettaglio,
conduce un monitoraggio valutativo della formazione finanziata alle aziende aderenti
tramite i canali del Conto di Sistema e del Conto Formazione con l'obiettivo di innal-
zare la qualita dei Piani formativi finanziati. Per la conduzione di tale attivita ¢ istituito
I'Ufficio Monitoraggi e Valutazioni Azioni Finanziate che ha il compito di predisporre
e coordinare a livello centrale I'impianto metodologico e scientifico del servizio dele-
gando poi alle Articolazioni Territoriali leffettiva realizzazione delle attivita di moni-
toraggio. Oltre a tale struttura Fondimpresa da maggio del 2018 ha una convenzione
istituzionale con I'TNAPP (Istituto Nazionale per I'’Analisi delle Politiche Pubbliche).
Le attivita di monitoraggio confluiscono nel rapporto di monitoraggio nazionale che
per T'anno 2022 ¢ il Rapporto di monitoraggio valutativo 2022. Formazione continua
innovazione e cambiamenti. Evidenze dall’indagine ROLA 2020. Oltre alle attivita di
monitoraggio valutativo Fondimpresa svolge anche attivita informative-statistiche con
la pubblicazione di bollettini trimestrali relativi all’'andamento del Fondo.

Nel 2020, con il decreto interministeriale del Ministero del Lavoro e delle Politiche
Sociali e del Ministero dell’ Economia e delle Finanze in attuazione dell’articolo 88,
comma 3, del decreto-legge 19 maggio, n. 34 (decreto “Cura Italia”), poi convertito
in legge dalla legge di conversione 17 luglio 2020, n. 77, ¢ stato introdotto il Fon-
do Nuove Competenze, costituito presso I’Agenzia Nazionale delle Politiche Attive
(ANPAL) che ha previsto la possibilita che i contratti collettivi di lavoro sottoscritti a
livello aziendale o territoriale da associazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori com-
parativamente pili rappresentative sul piano nazionale potessero realizzare specifiche
intese di rimodulazione dellorario di lavoro per mutate esigenze organizzative e pro-



duttive dell'impresa, con le quali parte dellorario di lavoro viene finalizzato a percorsi
formativi. All'interno del quadro legislativo previsto dal FNC i Fondi Paritetici Inter-
professionali hanno potuto prevedere il finanziamento di azioni formative attraverso
i conti individuali delle singole aziende (come ad esempio il Conto Formazione per
Fondimpresa) o attraverso la pubblicazioni di Bandi®.

6 Per una breve disamina del tema, cosi come emersa dall'esame delle informazioni raccolte in sede di

interviste con sei stakeholder nazionali, si rimanda al Capitolo I (§ 1.4 — Parte III).
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PARTE 1
ANALISI DEL CONTESTO






CAPITOLO 1
IL MERCATO DEL LAVORO

I dati macroeconomici riferiti al primo anno della pandemia mostrano il carattere ec-
cezionale e pervasivo degli shock indotti nel 2020 dalle necessarie misure di contrasto,
tutte caratterizzate da un generale allentamento dei vincoli di bilancio, in un susseguirsi
di provvedimenti calibrati in relazione allevolvere dellemergenza sanitaria ed economica:
avvio e acuirsi della crisi nel primo semestre, rimbalzo significativo ma parziale nel terzo
trimestre, nuova compressione delle attivita di fronte alla ripresa dei contagi nell'ultimo
trimestre dell’anno.

1.1 Il mercato del lavoro in Italia prima della pandemia (2014-2019)

La pandemia ha colpito il mercato del lavoro quando le dinamiche occupazionali
risultavano gia in fase di sensibile rallentamento, alla fine di un periodo di crescita co-
mungque rilevante: nell’arco dei 5 anni compresi tra il 2014 e il 2019 I'incremento del
numero di occupati (stimato su dati in media anno, come da Rilevazione Continua delle
Forze di Lavoro) ¢ nellordine di poco pit di un milione (+1 milione e 81 mila), pari a
+4.9%, incremento che ha finalmente riportato il numero delle persone che lavorano
(23 milioni 360 mila in media 2019) sopra quello registrato nel 2008, prima che la crisi
finanziaria investisse il mercato del lavoro.
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Figura 1.1 — Occupati per posizione (migliaia), valori assoluti, 2014-2020
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Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro

Daumento degli occupati osservato nel quinquennio pre-pandemico ha interessato
soprattutto il lavoro temporaneo (dipendenti a tempo determinato e collaboratori),
cresciuto di 629 mila unita (+23,7%) e, in misura pil contenuta, il lavoro stabile (di-
pendenti a tempo indeterminato), cresciuto di 479 mila unita (+3,3%), mentre il lavoro
autonomo ne ha perse 27 mila (-0,5%).



Figura 1.2 — Occupati per posizione (numeri indice: 2014=100), valori assoluti,
2014-2020
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Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro

Nei 5 anni precedenti la pandemia ¢ cresciuto, con il numero di occupati, anche il
tasso di occupazione (15-64 anni), passato dal 55,7% del 2014 al 59% del 2019 (Figu-
ra 1.3). La crescita ha coinvolto nella stessa misura sia uomini che donne (+3,3 punti
percentuali) in tutte le classi di eta, ma € stata nettamente pilt pronunciata nella classe
55-64 anni (+8,1 punti percentuali), anche in ragione dei provvedimenti disposti dal
governo per posticipare 'accesso alla pensione. I giovani under 35 dimostrano un tasso
di occupazione relativamente basso, passato dal 39,1% del 2014 al 41,7% del 2019 (con
un delta di genere stimato intorno a 10 punti percentuali) mentre le classi centrali (35-
44 ¢ 45-54) si collocano su valori stabilmente sopra il 70% (tra '80% e 1'85% i maschi,
intorno al 60% le femmine).

A fronte di una crescita economica modesta (+1% il tasso medio annuale di crescita
del PIL tra il 2014 e il 2019), persistono i divari di genere e generazionale e si aggrava
la distanza tra i piti giovani (under 35) e i meno giovani (55-64 anni), i primi pena-
lizzati anche dal blocco delle assunzioni nella Pubblica Amministrazione, gli over 60
costretti a restare al lavoro pit a lungo di chi li ha preceduti.
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Nonostante i passi avanti compiuti negli ultimi trent’anni, la questione del lavoro
delle donne resta determinante per le prospettive di sviluppo economico, sociale e
culturale del Paese, al Sud, in particolare, ancora nel 2019, soltanto una donna su tre in
eta da lavoro (15-64 anni) era effettivamente occupata, contro il 60% circa delle donne
di pari eta residenti nelle regioni settentrionali.

Figura 1.3 —Tasso di occupazione per classe di eta e genere, valori percentuali, 2014-2020
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Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro



Continua, ma lentamente, il processo di estensione dei percorsi formativi oltre 'ob-
bligo scolastico: la percentuale di chi ha conseguito almeno il diploma di scuola supe-
riore (principale indicatore del livello di istruzione della popolazione’), stimata sulla
popolazione in eta compresa tra 25 e 64 anni, ¢ cresciuta dal 58,9% del 2014 al 61,8%
del 2019, ancora molto lontana dalla media dell'Unione a 27, assai pit elevata nel Nord
(65,3%) che nel Mezzogiorno (53,6%). Anche la percentuale di laureati ¢ cresciuta nei
cinque anni osservati, dal 16,9% al 19,6% ma la distanza dalla media dell'Unione resta
considerevole (12 punti percentuali nel 2019). Su questa base, i tassi di occupazione
nella classe 25-64 anni, declinati per titolo di studio, dimostrano I'importanza dell’i-
struzione e della formazione nella partecipazione al mercato del lavoro (Figura 1.4):
nel 2019 la differenza tra i tassi calcolati per chi ha solo la terza media (52,9%) e per
chi vanta un titolo universitario (81,4%) era stimata pari a -28,5 punti percentuali (nel
Mezzogiorno la stessa distanza arrivava a -32,2 punti percentuali).

Figura 1.4 — Tasso di occupazione in valori percentuali nella classe 25-64 anni per
titolo di studio e ripartizione territoriale, 2019 e variazione percentuale 2019/2014
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Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro

7“Il diploma & considerato, infatti, il livello di formazione indispensabile per una partecipazione al mercato del
lavoro con potenziale di crescita individuale” (Istat, Livelli di istruzione e partecipazione alla formazione,
Statistiche Report, ottobre 2021).
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Un fenomeno rilevante per le implicazioni sul futuro del Paese riguarda i giovani di
15-34 anni che non sono occupati e non frequentano corsi di formazione strutturata,
i cosiddetti Neet (“Not in Education, Employment or Training”): nel 2014 essi erano
complessivamente 3 milioni e 512 mila (pari al 27,3% della popolazione in eta lavora-
tiva), il 55% dei quali residente nel Mezzogiorno, dove I'incidenza sulla popolazione di
riferimento si attestava nello stesso anno al 38,7% (Figura 1.5). Nei cinque anni suc-
cessivi il loro numero diminuisce progressivamente e la loro incidenza scende fino al
23,7% del 2019, flessione che interessa tutte e tre le ripartizioni geografiche. Nell'an-
no della pandemia, a causa delle restrizioni imposte dallemergenza sanitaria che ha
peraltro ostacolato il normale svolgimento delle lezioni scolastiche e universitarie, si
registrera purtroppo un repentino incremento del numero di giovani che non lavorano
e non studiano, in particolare nel Centro-nord, che riportera I'incidenza del fenomeno
al 25% in media 2020, valore tra i piu alti in Europa.



Figura 1.5 — Numero di Neet (15-34 anni), valori assoluti e peso percentuale sulla
popolazione in eta lavorativa, 2014-2020
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1.2 L’impatto della pandemia sul mercato del lavoro

Con la crisi sanitaria e I'improvvisa sospensione delle attivita economiche a partire
da marzo 2020, il PIL ¢ diminuito dell’'8,9% nei 12 mesi e l'occupazione ha subito una
drammatica contrazione (-2% in media anno rispetto al 2019, equivalente a -456 mila
unita; Tabella 1.1): la diminuzione ¢ tutta imputabile al lavoro temporaneo (-12,4%,
pari a -408 mila occupati) e al lavoro autonomo (-2,7%, pari a -137 mila occupati), a
fronte della sostanziale tenuta del lavoro dipendente a tempo indeterminato (+0,6%)5.

La caduta del numero di occupati temporanei e autonomi nel 2020 ha interessato
le tre ripartizioni con differenze relativamente contenute mentre, per quanto riguarda
Toccupazione stabile, nel Centro si registrava un aumento significativo degli occupati
a tempo indeterminato (+1,1%), pitt pronunciato dell'aumento osservato nelle riparti-
zioni settentrionale e meridionale (+0,5% e +0,4% rispettivamente).

Tabella 1.1 - Occupati per posizione e ripartizione territoriale, valori assoluti e per-
centuali 2020 e variazione percentuale 2020/2019

Posizione  Nord Centro Mezzogiorno Italia
nella profes-

20/19 20/19 20/19 20/19
sione migliaia % %) migliaia % ) migliaia % %) migliaia )
Dipendente
a tempo
indetermi-
nato 8.192 68,6 0,5 3.238 66,1 1,1 3.641 60,1 0,4 15.071 0,6
Tempora-

. 1311 11,0 13,0 599 122 -130 96 160  -11,3 2876 12,4
Autonomo 2444 205 3,4 1063 21,7 -31 1450 239  -11 4956 2,7
Totale 11947  100,0 -2,0 4900 1000 -1,8 6.057 1000 2,0 22904  -2,0

(*) Dipendenti a tempo determinato + collaboratori

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro

8 Va sottolineato che la tenuta del lavoro stabile (a tempo indeterminato) & stata garantita dal ricorso
eccezionale alla Cassa Integrazione Guadagni per periodi anche prolungati, sopra i 3 mesi. Poiché i
lavoratori in Cassa Integrazione hanno continuato a percepire almeno la meta della retribuzione piena,
anche quelli assenti dal lavoro per piti di 3 mesi sono stati considerati “occupati”. Con la nuova rilevazione

avviata nel gennaio del 2021 questi ultimi saranno invece classificati “non occupati”.



I1 crollo del numero di occupati si € tradotto nella diminuzione del tasso di occupa-
zione (-1 punto percentuale rispetto al 2019; Tabella 1.2) — particolarmente marcata
tra i giovani under 35 (-1,9%), specialmente tra le donne in quella fascia di eta (-2,4%)
— molto piu rilevante al Nord (-1,4%; Tabella 1.3) che al Sud (-0,5).

Tabella 1.2 — Tasso di occupazione per classe di eta e genere, valori percentuali 2020
e variazione percentuale 2020/2019

Tasso di occupazione var. 2020-2019 (punti percentuali)
Classe di eta

Uomini Donne Totale Uomini Donne Totale
15-34 45,8 33,5 39,8 -1,4 -2,4 -1,9
35-44 84,1 61,7 72,9 -0,6 -0,6 -0,6
45-54 84,2 61,8 72,8 -0,3 -0,5 -0,4
55-64 64,5 44,6 54,2 -0,1 -0,1 -0,1
15-64 67,2 49,0 58,1 -0,8 -1,1 -1,0

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro

Tabella 1.3 — Tasso di occupazione (15-64) per genere e ripartizione territoriale,
valori percentuali 2020 e variazione percentuale 2020/2019

Tasso di occupazione (%) vee JLANAE

Ripartizione (punti percentuali)

Uomini Donne Totale Uomini Donne Totale
Nord 74,1 59,0 66,6 -1,3 -1,4 -1,4
Centro 70,4 55,2 62,7 -0,5 -1,3 -0,9
Mezzogiorno 56,3 32,5 443 -0,3 -0,7 -0,5

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro

Paradossalmente il tasso di disoccupazione non ¢ cresciuto ma ha segnato una di-
minuzione di -0,8 punti percentuali (Tabella 1.4), maggiore tra le donne della classe
35-44 anni (-1,1%) e nel Mezzogiorno (-1,7%; Tabella 1.5), per il contestuale au-
mento del tasso di inattivita, cresciuto a causa delle restrizioni alla mobilitd che hanno
impedito la ricerca attiva di un lavoro nei mesi del lockdown.
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Tabella 1.4 — Tasso di disoccupazione per classe di eta e genere, valori percentuali

2020 e variazione percentuale 2020/2019

Tasso di disoccupazione 2020 (%) var. 2020-2019 (punti percentuali)
Classe di eta

Uomini Donne Totale Uomini Donne Totale
15-34 16,6 19,1 17,7 -0,5 -0,7 -0,6
35-44 6,7 10,0 8,2 -0,8 -1,1 -0,9
45-54 6,0 7,4 6,6 -0,6 -0,8 -0,7
55-64 51 49 5,0 -0,7 0,0 -0,4
15-74 8,4 10,2 9,2 -0,7 -0,9 -0,8

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro

Tabella 1.5 — Tasso di disoccupazione (15-74) per genere e ripartizione territoriale,
valori percentuali 2020 e variazione percentuale 2020/2019

Tasso di disoccupazione (%) var. 2020-2019 (punti percentuali)
Ripartizione

Uomini Donne Totale Uomini Donne Totale
Nord 49 7,0 5,9 -0,1 -0,5 -0,3
Centro 7,4 8,9 8,0 -0,6 -0,7 -0,6
Mezzogiorno 14,7 18,0 15,9 -1,6 -1,8 -1,7

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro

Daumento del tasso di inattivita si ¢ determinato nel secondo trimestre, e in parti-
colare nel mese di aprile’, per essere in parte riassorbito nel periodo estivo e risultare
in media anno pari a +1,6 punti percentuali (Tabella 1.6): 'incremento ha interessato
tutte e tre le aree del Paese, in misura pitt marcata le femmine (+1,8%.) che i maschi
(+1,4%), in particolare quelle della ripartizione centrale (+2). Nel Mezzogiorno il tasso
di inattivita femminile ha guadagnato 1,8 punti percentuali e si ¢ attestato al 60,2%,
valore tra i piu alti rilevati nell'Unione Europea.

9 Durante il /ockdown & aumentata la quota di persone senza lavoro che hanno rinunciato a cercarlo: la
percentuale di inattivi ¢ passata, cosi, dal 34,7% di gennaio 2020 al 37,7% di aprile, con un aumento di
quasi due punti percentuali tra marzo e aprile 2020. Se si considerano i dati trimestrali, il tasso di inatti-
vita a giugno del 2020 risulta 3,6 punti percentuali sopra il dato dello stesso trimestre del 2019 (CNEL,
XXII Rapporto Mercato del Lavoro e Contrattazione Collettiva 2020).



Tabella 1.6 — Tasso di inattivitd (15-64) per genere e ripartizione territoriale, valori
percentuali 2020 e variazione percentuale 2020/2019

tasso di inattivita (%) var. 2020-2019 (punti percentuali)
Ripartizione

Uomini Donne Totale Uomini Donne Totale
Nord 22,0 36,5 29,2 1,5 1,9 1,7
Centro 23,8 39,3 31,7 1,0 2,0 1,5
Mezzogiorno 33,8 60,2 47,1 1,7 1,8 1,8
Italia 26,5 453 35,9 1,4 1,8 1,6

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro

Se facciamo riferimento ai titoli di studio, possiamo verificare come la crisi innescata
dalla pandemia abbia colpito di pit gli occupati con titolo basso (fino a licenza media)
e meno quelli con titolo universitario (Figura 1.6): il tasso di occupazione (riferito alla
classe 25-64 anni) dei primi ha perso nel 2020 1,1 punti percentuali mentre quello
dei secondi soltanto 6 decimi di punto; nel Mezzogiorno, in particolare, il tasso di
occupazione di chi ha svolto gli studi universitari risulta in leggera crescita (+0,6 punti
percentuali) anche nell'anno Aorribilis della pandemia.

Figura 1.6 — Tasso di occupazione nella classe 25-64 anni per titolo di studio e
ripartizione territoriale, valori percentuali 2020 e variazione percentuale 2020/2019
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1.3 Settori e professioni

Le distribuzioni degli occupati per settore di attivita nel 2014, nel 2019 e nel 2020
sono illustrate nella Tabella 1.7. Nei cinque anni precedenti la pandemia aumenta
il numero degli occupati in tutti i settori, con eccezione delle costruzioni (-9,8%) e
dellamministrazione pubblica, difesa e assicurazione sociale (-2,9%); I'incremento per-
centuale piu significativo si rileva per alberghi e ristoranti (+16,6%), nei servizi di in-
Jformazione e comunicazione (+12,1%), nell'agricoltura (+12%), nelle attivita immobiliari
e nei servizi alle imprese (+11,2%), nel trasporto e magazzinaggio (+10%). Nell' industria
in senso stretfo si registra una crescita del numero di occupati del +4,3%, pari a circa
+173 mila unita.

Nel 2020 il crollo dell'occupazione si concentra nel settore alberghiero e della ristora-
zione (-12%), nei servizi collettivi e personali (-4,3%), nel commercio (-3%) e nelle arti-
vitd immobiliari e nei servizi alle imprese (-2,9%) mentre il settore delle costruzioni, in
controtendenza, vede crescere rispetto al 2019 il numero di occupati (+1,4% in media
anno). Nell'industria in senso stretto la flessione & relativamente modesta (-0,4%).



Tabella 1.7 — Occupati per settore di attivita, valori assoluti e percentuali, 2014,
2019 e 2020 e variazione percentuale 2019/2014 e 2020/2019

Settore

Agricoltura, silvicoltu-
ra e pesca

Industria in senso
stretto

Costruzioni
Commercio

Alberghi e ristoranti
Trasporto e magazz-
inaggio

Servizi di informazio-
ne e comunicazione
Attivita finanziarie e
assicurative

Attivitd immobiliari,
servizi alle imprese e
altre attivita professio-
nali e imprenditoriali
Amministrazione
pubblica e difesa
assicurazione sociale
obbligatoria
Istruzione, sanita ed
altri servizi sociali
Altri servizi collettivi e
personali

Totale

2014
migliaia
812

4.509

1.484
3.227
1.269

1.039
551

612

2.437

1.280

3.317

1.742

22.279

%

3,6

20,2

6,7
14,5
57

4,7

2,5

2,7

10,9

5,7

14,9

7,8

100,0

2019

migliaia

909

4.703

1.339
3.287
1.480

1.143

618

636

2.708

1.243

3.512

1.783

23.360

%

3,9

20,1

5,7
14,1
6,3

4,9

2,6

2,7

11,6

53

15,0

7,6

2020
migliaia
912

4.682

1.358
3.187
1.303

1.131
624

623

2.630

1.219

3.528

1.706

100,0 22.904

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro

%

4,0

20,4

59
13,9
5,7

4,9

2,7

2,7

11,5

53

15,4

7,4

100,0

variazione %

19/14

12,0

4,3

9,8
1,9
16,6

10,0

12,1

3,9

11,2

59

2,3

4,9

20/19

0,4

-0,4

1,4
-3,0
-12,0

-1,0

0,9

-1,9

La caduta dell'occupazione nei settori piu sensibili alle chiusure disposte dal Go-

verno per arginare lepidemia da Covid 19 (alberghi e ristoranti) ¢ stata nettamente
piu grave al Nord e nel Mezzogiorno (-12,5% e -14,1%; Tabella 1.8) che nel Centro

29



30

(-7,9%); di contro, il rimbalzo del numero di occupati nelle costruzioni si ¢ realizzato
solo nelle ripartizioni settentrionale e meridionale (+1,6 e +2,1% rispettivamente).
Nel 2020 Uindustria in senso stretto perde occupati al Nord (-1,2%) ma ne guadagna al

Centro (+2%), mentre nel Mezzogiorno si rileva un incremento non significativo (+0,1%).

Tabella 1.8 — Occupati per settore di attivita e ripartizione territoriale, valori assoluti
e percentuali 2020 e variazione percentuale 2020/2019

Nord Centro Mezzogiorno
Settore 0/19 20/19 20/19
migliaia % 2 %) migliaia % %) migliaia % %)
Agricoltura, silvicoltu-
341 2,9 53 143 2,9 472 428 7,1 -43
ra e pesca
Industria in senso
3.043 25,5 -12 816 16,6 2,0 824 13,6 0,1
stretto
Costruzioni 689 5,8 1,6 274 5,6 -0,1 395 6,5 2,1
Commercio 1.563 13,1 -3,0 649 13,2 -5,8 976 16,1 -1,1
Alberghi e ristoranti 637 53 -12,5 299 6,1 -7,9 367 6,1 -14,1
T ”
[Fosporio € MG 576 48 05 252 51 -47 303 50 -07
inaggio
Servizi di informazio-
L. 338 2,8 -0,5 194 3,9 4.6 93 1,5 -1,2
ne e comunicazione
Attivita finanziarie e
. . 395 3,3 -2,0 129 2,6 0,4 99 1,6 -43
assicurative
Attivita immobiliari,
servizi alle imprese e
R . 1.378 11,5 -29 615 12,6 -3,9 638 10,5 -1,8
altre attivita professio-
nali e imprenditoriali
Amministrazione
pubblica e difesa
. . . 441 3,7 1,2 334 6,8 -0,1 444 7,3 -6,1
assicurazione sociale
obbligatoria
Istruzione, sanita ed
. L 1.709 143 -1,2 746 152 1.2 1.074 17,7 2,7
altri servizi sociali
Altri servizi collettivi e
. 838 7,0 -3,3 450 9,2 -49 419 6,9 -5,6
personali
Totale 11.947 100,0 -2,0 4.900 100,0 -1,8 6.057 100,0 -2,0

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro



La percentuale di occupati dipendenti a tempo indeterminato, in flessione nei 5 anni
precedenti la pandemia (-1 punti percentuali tra il 2014 e il 2019) ¢ crescente nel 2020
per la contestuale contrazione degli occupati temporanei e degli autonomi e si attesta
in media anno al 65,8% (Tabella 1.9). A parte il settore dell amministrazione pubblica,
difesa e assicurazione sociale, il peso degli occupati stabili (dipendenti a tempo indeter-
minato) risulta particolarmente elevato nell'industria in senso stretto e nelle attivita
[finanziarie e assicurative (sopra '80% degli occupati del settore nel 2020).

Tabella 1.9 — Occupati per posizione e settore di attivita, valori percentuali, 2014,
2019 e 2020

Plp ender'lte atempo Temporaneo* Autonomo
Settore indeterminato
2014 2019 2020 2014 2019 2020 2014 2019 2020

Agricoltura, silvicolturae pesca 20,5 18,8 19,6 30,2 34,7 351 493 46,4 453

T T —— 791 785 80,7 93 11,7 95 11,6 98 98

s 493 502 51,5 93 121 10,9 414 377 375
Commercio 51,4 528 556 98 116 10,7 389 356 338
Alberghi e ristoranti 457 442 473 245 290 232 298 268 296

Trasporto e magazzinaggio 782 76,4 76,4 9,6 13,0 12,1 12,2 10,6 11,5
Servizi di informazione e co-

L. 69,4 723 738 115 9.2 8,4 19,1 1855 17,8
municazione

Attivits finanziari L
! ttivita finanziarie e assicura 797 784 806 3.9 43 35 164 174 159
ive

Attivita immobiliari, servizi
alle imprese e altre attivita pro- 47,8 478 494 123 12,6 10,5 40,0 39,6 40,1

fessionali e imprenditoriali

Amministrazione pubblica e

difesa assicurazione sociale ob- 93,1 93,7 943 6,9 6,3 5,7 = = =
bligatoria

I ione, sanita ed altri i-

srsione SR GRS 977 749 748 131 151 152 92 101 10,0
zi sociali

Altri servizi collettivi e perso-
nali

Totale 65,1 64,1 65,8 11,9 14,1 12,6 23,0 21,8 21,6

(%) Dipendenti a tempo determinato + collaboratori

678 648 653 126 148 132 19,6 204 215

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro

31



32

I1 peso dei giovani under 35 sul totale occupati ¢ diminuito tra il 2014 e il 2019,
passando dal 22,6% al 22,1% (Tabella 1.10), per ridursi improvvisamente al 21,4% nel

2020 (tra i giovani ¢ piu frequente il lavoro a tempo determinato che, come abbiamo

visto, ha pagato il prezzo piu alto della crisi pandemica).

11 settore alberghiero e della ristorazione & di gran lunga quello a maggiore prevalenza

di giovani under 35, il 38,4% degli occupati del settore nel 2020 (percentuale in discesa

di 1,3 punti percentuali rispetto al 2019). Nel comparto dell'amministrazione pubblica

e assicurazione sociale i giovani rappresentano nel 2020 solo I'8,6% (erano il 10% nel
2014) mentre nell'industria in senso stretto sono il 22,1% (erano il 22,7% nel 2014 e il

23,1% nel 2019).

Tabella 1.10 — Occupati under 35 sul totale occupati per settore economico, valori

percentuali, 2014, 2019 e 2020

Settore

Agricoltura, silvicoltura e pesca
Industria in senso stretto

Costruzioni

Commercio

Alberghi e ristoranti

Trasporto e magazzinaggio

Servizi di informazione e comunicazione
Attivita finanziarie e assicurative

Attivita immobiliari, servizi alle imprese e altre
attivita professionali e imprenditoriali

Amministrazione pubblica e difesa assicurazione
sociale obbligatoria

Istruzione, sanita ed altri servizi sociali

Altri servizi collettivi e personali

Totale

2014
19,4
22,7
25,8
27,2
38,3
20,1
243
17,8

24,9

10,0

14,7
24,9
22,6

2019
20,3
23,1
19,7
27,1
39,7
20,6
24,3
16,3

23,3

8,2

16,0
21,1
2,1

2020
20,8
22,1
19,1
26,6
38,4
20,9
25,8
15,2

21,5

8,6

15,9
20,6
21,4

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro

La categoria professionale pit rappresentata nel 2020 (9 classi; Tabella 1.11) & quella

delle “professioni qualificate nelle attivita commerciali e nei servizi”, nonostante il loro

peso sul totale occupati sia diminuito di un punto percentuale nell'anno della pande-



mia (dal 19,2% del 2019 al 18,2% del 2020). Seguono le “professioni tecniche” (17,9%)
e quelle “intellettuali, scientifiche e di elevata specializzazione” (15,3%) che, nel corso
degli ultimi anni, hanno superato la categoria degli “artigiani, operai specializzati e
agricoltori” (questa in flessione dal 15,4% del 2014 al 14,5% del 2020).

Tra le donne spiccano le “professioni intellettuali, scientifiche e tecniche”, il cui peso ha
raggiunto nel 2020 il 19,8% (contro il 12,0% rilevato tra gli uomini), con un aumento di
due punti percentuali rispetto al 2014 e di 0,4 punti rispetto al 2019.Tra gli uomini preval-
gono ancora le professioni manuali specializzate (“artigiani, operai specializzati a agricolto-
1i”), il 22% del totale occupati, percentuale comunque in discesa rispetto al 2014.

Tabella 1.11 — Occupati per categoria professionale e genere, valori percentuali,
2014,2019 e 2020

Maschio Femmina Totale
2014 2019 2020 2014 2019 2020 2014 2019 2020

Professione

Iieglslatorl, imprenditori e alta 34 34 34 15 16 16 26 26 27
dirigenza

Professioni intellettuali, scien-
tifiche e di elevata specializ- 11,2 116 12,0 17,8 194 19,8 140 149 153

zazione
Professioni tecniche 18,4 185 184 16,8 16,8 173 17,7 17,8 17,9
Prof,essm'rn esecutive nel lavo- 69 6.8 6.9 177 173 178 114 113 115
ro d’ufficio

Professioni qualificate nelle
attivitd commerciali € nei 13,6 140 134 26,1 26,1 248 188 19,2 182

servizi
Artigiani, operai specializzati 234 219 220 42 41 42 154 144 145

e agricoltori

Conduttori di impianti, operai
di macchinari fissi € mobili e 11,6 11,7 11,8 3.2 3,0 3,0 8,1 8,1 8,1

conducenti di veicoli

Professioni non qualificate 9,8 10,3 10,3 12,5 11,6 114 109 10,8 10,8
Forze armate 1,8 1,7 1,7 0,1 0,1 0,1 1,1 1,0 1,1
Totale 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro
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Dettagliando le professioni al terzo digit della classificazione 2011 (Tabella 1.12),
osserviamo che nel 2020 la prima in ordine di frequenza ¢ “impiegati addetti alla

segreteria e agli affari generali” (1 milione e 308 mila persone) afferente alla catego-

ria delle “professioni esecutive nel lavoro d’ufficio” mentre la seconda (“addetti alle

vendite”, 1 milione e 62 mila persone) e la terza (“esercenti ed addetti nelle attivita di

ristorazione”, 1 milione e 28 mila persone) sono “professioni qualificate nelle attivita

commerciali e nei servizi”. Nel 2020 i tre profili coprono insieme il 14,8% delloccu-

pazione residente (poco piu di un occupato su sette svolge una di quelle professioni).

Tabella 1.12 — Le dieci professioni piti frequenti registrate nel 2020, valori assoluti
e percentuali (sul totale occupati), 2014, 2019 e 2020

Professione

Impiegati addetti alla segreteria e agli
affari generali

Addetti alle vendite

Esercenti ed addetti nelle attivita di
ristorazione

Tecnici della salute

Tecnici dellorganizzazione e dell’am-
ministrazione delle attivita produttive
Esercenti delle vendite

Personale non qualificato nei servizi
di pulizia di uffici, alberghi, navi, ri-
storanti, aree pubbliche e veicoli
Conduttori di veicoli a motore e a
trazione animale

Specialisti delle scienze gestionali,
commerciali e bancarie

Personale non qualificato addetto allo
spostamento e alla consegna merci

2014

migliaia
1.121
1.046
1.035
668

651

683

565

555
443

420

%

5,0
4,7
4,6
3,0
2,9

3,1

2,5

2,5

2,0

1,9

2019

migliaia
1.282
1.108
1.183
736

624

616

594

579
547

514

%

55
4,7
51
3,2
2,7

2,6

2,5

2,5

2,3

22

2020

migliaia %
1.308 5,7
1.062 4,6
1.028 4,5
714 3,1
611 2,7
577 2,5
568 2,5
559 2,4
555 2,4
511 2,2

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro

Se valutiamo, ancora con riferimento alle prime 10 professioni del 2020, le variazioni

intervenute nel quinquennio che ha preceduto la pandemia (Tabella 1.13), osserviamo



che queste sono risultate particolarmente pronunciate per gli “specialisti delle scienze
gestionali, commerciali e bancarie” (+23,6%, pari a +105 mila), per il “personale non
qualificato addetto allo spostamento e alla consegna delle merci” (+22,4%, pari a +94
mila), per gli “impiegati addetti alla segreteria e agli affari generali” (+14,4%, pari a
+162 mila) e per gli “esercenti nelle attivita di ristorazione” (+14,4%, pari a +149 mila).

Nel 2020 otto delle dieci professioni pitt frequenti segnano una diminuzione rispetto
a un anno prima, molto rilevante per gli “esercenti e addetti alla ristorazione” (-13,1%,
pari a -155 mila), mentre gli “impiegati addetti alla segreteria e agli affari generali”e gli
“specialisti delle scienze gestionali, commerciali e bancarie” registrano un incremento
anche nell’anno della pandemia (+2,0% e +1,4% rispettivamente).

Tabella 1.13 — Le dieci professioni pit frequenti registrate nel 2020, valori assoluti
e variazione percentuale 2019/2014 e 2020/2019

variazione 19/14 variazione 20/19
Professione

migliaia % migliaia %
Implf’,gati addetti alla segreteria e agli affari ge- 162 14,4 25 2.0
nerali
Addetti alle vendite 62 5,9 -46 4,1
Esercenti ed addetti nelle attivita di ristorazione 149 14,4 -155 -13,1
Tecnici della salute 68 10,2 -22 -2,9
Tecnici delllc?rganlzzam.one e dell’amministrazio- 57 41 13 21
ne delle attivita produttive
Esercenti delle vendite -67 -9,7 -39 -6,3
Personale non qualificato nei servizi di pulizia di
uffici, alberghi, navi, ristoranti, aree pubbliche e 29 5,0 -25 -4,3
veicoli
Conduttori di veicoli a motore e a trazione ani- 24 44 21 36
male
Spec1al.1st1 delle scienze gestionali, commerciali e 105 23,6 g 14
bancarie
Personale non qualificato addetto allo spostamen- 94 2.4 3 07

to e alla consegna merci

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro
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1.4 La formazione degli occupati

Listruzione e la formazione costituiscono gli ingredienti fondamentali del capitale
umano, inteso come insieme di conoscenze, capacita e competenze individuali che si
sviluppa anche attraverso l'interazione con le attitudini, i tratti caratteriali, il back-
ground familiare, 'ambiente sociale e le esperienze lavorative. Da molti anni — e pit
ancora in questa fase storica segnata dalle transizioni energetica e digitale — I'investi-
mento in capitale umano rappresenta la chiave per aumentare la capacita di crescita e
sviluppo del sistema economico. In questo contesto, tuttavia, I'Italia soffre di un ritardo
storico che interessa sia il settore privato che i servizi pubblici e la pubblica ammini-
strazione e rischia di compromettere la loro capacita di innovare al passo con i tempi.

Nell’arco del 2020 solo I'11,8% degli occupati (dipendenti, collaboratori o autonomi)
in eta compresa tra 25 e 64 anni — pari a 2 milioni 500 mila persone, in sensibile dimi-
nuzione rispetto al 2019 — ha seguito attivita formative di qualunque natura'® mentre
I'1,4% (306 mila persone) risultava ancora iscritto a scuola o all'universita (Tabella 1.14).

Tabella 1.14 — Occupati di 25-64 anni per attivitd formativa, valori assoluti e per-
centuali 2019-2020

2019 2020
Attivita formativa

migliaia % migliaia %
iscritto a scuola o all’universita 282 1,3 306 1,4
segu.e attivita formative, seminari, conferenze, corsi di sport, 2731 126 2.500 118
musica, ecc.
ha seguito in passato corsi riconosciuti dalla Regione 1.421 6,6 1.387 6,5

non fa attivita di istruzione o formazione, né ha seguito in 17168 795 17041 803

passato corsi riconosciuti dalla Regione

Totale 21.602 100,0 21.234 100,0

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro

10 Come da questionario della rilevazione sulle forze di lavoro, si fa riferimento a “corsi di aggiornamento
o formazione professionale, seminari, conferenze, lezioni private, corsi sportivi, di lingue, di musica o danza
(esclusi i corsi di Conservatorio o Accademia di danza) di pittura, di cucina, per la patente di guida, nautica, efc.

purché supportati da insegnante’, sia in presenza che a distanza.



Considerando le attivita di formazione svolte per motivi professionali nel 2020 (Ta-
bella 1.15), queste hanno coinvolto il 10,8% degli occupati tra 25 e 64 anni di eta (2
milioni 299 mila persone, sia dipendenti che indipendenti, 36 mila in piu rispetto
all’anno prima), con percentuali molto diverse nei diversi settori, dal 3,8% registrato
in agricoltura al 26,4% rilevato nelle attivita finanziarie e assicurative. Nell'industria in
senso stretto solo I'8,5% dei dipendenti nella stessa classe di eta (375 mila persone) ha
partecipato ad attivita formative per interesse professionale, 15 mila in meno rispetto

al 2019.

Tabella 1.15 — Occupati di 25-64 anni che hanno seguito attivitd formative per
motivi professionali nei diversi settori, valori assoluti e percentuali (sugli occupati del
settore), 2019-2020

Settore 2019 2020
migliaia % migliaia %

Agricoltura, silvicoltura e pesca 35 4,3 30 3,8
Industria in senso stretto 390 8,9 375 8,5
Costruzioni 87 6,9 81 6,4
Commercio 195 6,5 195 6,7
Alberghi e ristoranti 62 5,0 48 4,3
Trasporto e magazzinaggio 102 9,5 91 8,5
Servizi di informazione e comunicazione 82 13,9 95 16,0
Attivita finanziarie e assicurative 135 220 159 26,4
ir;z;rz;t;ﬁ:;r;;gubbhca e difesa assicurazione 148 124 159 135
Istruzione, sanita ed altri servizi sociali 606 18,3 653 19,6
Altri servizi collettivi e personali 99 6,1 81 52
Totale 2.263 10,5 2.299 10,8

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro

Per quanto riguarda infine la formazione promossa dal datore di lavoro, ¢ possi-
bile stimare il numero di dipendenti di 25-64 anni che, in una finestra temporale
di 4 settimane, hanno seguito un corso di formazione professionale organizzato



dall’azienda/ente per cui lavorano (Tabella 1.16): nel 2020 questi erano, in media,
il 4% di tutti i dipendenti in quella fascia di eta (664 mila, 37 mila in meno rispet-
to al 2019), il 14,8% di quelli occupati nelle artivita finanziarie e assicurative (76
mila, +17 mila rispetto all'anno prima), il 2,9% di quelli impegnati nell'industria in
senso stretto (117 mila, 27 mila in meno rispetto al 2019), solo lo 0,9% dei dipen-
denti occupati in agricoltura.

Tabella 1.16 — Dipendenti di 25-64 anni che hanno seguito corsi organizzati dalla
azienda nei diversi settori, valori assoluti e percentuali (sugli occupati del settore),

2019-2020

Settore 2019 2020
migliaia % migliaia %

Agricoltura, silvicoltura e pesca 4 1,0 4 0,9
Industria in senso stretto 144 3,6 117 2,9
Costruzioni 16 2,1 13 1,6
Commercio 50 2,6 44 2,3
Alberghi e ristoranti 12 1,4 8 1,0
Trasporto e magazzinaggio 44 4,5 32 3,3
Servizi di informazione e comunicazione 30 6,4 34 7,0
Attivita finanziarie e assicurative 59 11,5 76 14,8
e | i
irgz;n;]s}:;zzz;zubbhca e difesa assicurazione 61 5.1 56 48
Istruzione, sanita ed altri servizi sociali 213 7,2 216 7,2
Altri servizi collettivi e personali 20 1,6 16 1,3
Totale 701 4,2 664 4,0

Fonte: elaborazioni FDV su microdati Istat della Rilevazione Continua delle Forze di Lavoro



CAPITOLO 2
ILTESSUTO PRODUTTIVO NAZIONALE

Il presente capitolo si propone di inquadrare lo scenario socio-economico nazionale
attraverso l'analisi dell'andamento recente dei pitt importanti indicatori macroeconomi-
ci disponibili. In particolare, nel presente capitolo vengono analizzati i dati relativi alla
produzione di ricchezza (PIL e valore aggiunto) e all'assetto imprenditoriale nazionale
(demografia d'impresa e principali caratteristiche delle imprese del territorio), disponibili
negli archivi ufficiali dell'Istat e del sistema camerale italiano. Lo scenario socio-economico
italiano rappresenta un imprescindibile elemento di analisi utile per inquadrare la morfo-
logia del tessuto economico nazionale e delineare le esigenze formative delle imprese: ¢
infatti su questo universo di imprese e lavoratori che si innesta il lavoro di Fondimpresa
quale soggetto impegnato nell’'azione di formazione continua dei lavoratori.

Prima di passare all’analisi descrittiva dei dati ottenuti ¢ opportuno considerare al-
tresi che nei Paesi a sviluppo economico avanzato sono in atto importanti processi di
trasformazione — quali 'automatizzazione e l'attenzione all’ambiente — che avranno
notevoli impatti nei prossimi anni, modificando in misura incisiva 'approccio al lavoro
e lorganizzazione delle imprese. In aggiunta a cio, anche la diffusione del Covid-19 ha
originato forti e probabilmente durature conseguenze sul mondo del lavoro, facendo
emergere nuove esigenze in termini di sicurezza e flessibilita.

La preliminare valutazione sullo scenario economico nazionale funge quindi come
inevitabile punto di riferimento utile sia per individuare il contesto in cui attualmente
si colloca il sistema economico nazionale, sia per comprendere quali possano essere
gli scenari futuri, al fine di predisporre con anticipo gli strumenti utili per adattare il
lavoro alle mutate esigenze derivanti dai nuovi processi di trasformazione.

2.1 Produzione di ricchezza
2.1.1 Prodotto Interno Lordo

Per quanto riguarda la produzione di ricchezza (Tabella 2.1), gli ultimi dati Istat
mostrano come nel 2020 il Prodotto Interno Lordo nazionale si sia attestato sui 1.654
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miliardi di euro (dati a prezzi correnti). Il confronto con il 2019 evidenzia una signifi-
cativa dinamica decrescente, registrandosi una contrazione del 7,9% in valori correnti
e una riduzione dell’8,9% al netto delle dinamiche inflattive, un risultato, questo, che
appare peraltro in controtendenza rispetto al periodo precedente, quando al contrario
Ieconomia nazionale era riuscita a registrare qualche debole segnale di crescita, con
variazioni pari al +1,3% in valori correnti e al +0,4% in termini reali. La contrazio-
ne osservata nell'ultimo anno risulta prevedibilmente ascrivibile alle conseguenze dei
provvedimenti restrittivi introdotti dal Governo a marzo 2020 per contenere la pande-
mia di Covid-19 e successivamente prorogati a pil riprese per buona parte dell’anno,
che hanno comportato un esteso blocco delle attivita economiche in numerosi settori
strategici delleconomia nazionale. I1 crollo del PIL trova conferma in tutte le macro-
aree territoriali, risultando tuttavia il decremento piu incisivo al Nord (-8,1% in valori
correnti e -9,1% in valori reali) rispetto al Centro (rispettivamente -7,9% e -8,9%)
e, soprattutto, rispetto alle regioni del Meridione (-7,4% a prezzi correnti e -8,6% in
valori deflazionati).

Tabella 2.1 - Prodotto interno Lordo a prezzi correnti e in valori concatenati (anno
di riferimento 2015), 2018-2020, valori assoluti (in Mln di euro) e variazione percen-
tuale 2019/2018 e 2020/2019

2018 2019 2020 Var. % 19/18  Var. % 20/19

Valori correnti

Nord 996.430,6 1.008.058,1 926.868,8 1,2 -8,1
Centro 381.798,1 389.397,6 358.664,8 2,0 -7,9
Sud e Isole 391.765,6 396.373,3 367.231,3 1,2 -7,4
Ttalia* 1.771.391,2 1.794.934,9 1.653.577,2 1,3 -7,9
Valori concatenati (anno di riferimento 2015)

Nord 969.463,5 971.664,7 883.182,3 0,2 -9,1
Centro 370.054,6 374.111,6 340.802,9 1,1 -8,9
Sud e Isole 379.265,3 380.270,6 347.746,5 0,3 -8,6
Ttalia* 1.720.515,2  1.727.5741  1.573.1533 0,4 -8,9

Fonte: Elaborazioni Eures Ricerche Economiche e Sociali su dati Istat
* 11 totale nazionale non corrisponde alla somma delle ripartizioni per la presenza di una quota di PIL non

attribuibile a nessuna Regione.



Il decremento del PIL osservato in termini assoluti trova conferma anche conside-
rando i valori medi per abitante: nel 2020, infatti, il PIL pro capite si attesta a 27.820
euro, registrando un decremento del 7,4% rispetto al periodo precedente (-8,5% in
termi2ni reali), quando invece raggiungeva i 30.051 euro per abitante. I dati relativi
alle singole macroaree territoriali confermano come anche nel 2020 la produzione di
ricchezza pro capite risulti pit significativa al Nord, dove il PIL raggiunge i 33.641
euro per abitante, seguito a breve distanza dal Centro, con un valore pari a 30.372
euro, mentre il Sud continua a registrare i risultati meno incoraggianti, con un PIL pro
capite di “appena” 18.290 euro per residente.

In termini dinamici, tuttavia, sono le regioni del Nord a registrare la contrazione
piu sostenuta tra il 2019 e il 2020, con un decremento del 7,8% in termini correnti e
dell’8,9% in valori deflazionati. Variazioni superiori alla media nazionale si osservano
anche nelle regioni del Centro Italia, il cui PIL per abitante diminuisce rispettivamen-
te del 7,6% e dell’8,6%, mentre nel Meridione si osservano decrementi relativamente
piu esigui, pari al -6,5% in valori correnti e al -7,7% considerando i dati deflazionati.

Tabella 2.2 — PIL pro capite a prezzi correnti e in valori concatenati (anno di riferi-
mento 2015), 2018-2020, valori assoluti (in euro) e variazione percentuale 2019/2018
e 2020/2019

Var. %

2018 2019 2020 Var. % 19/18 20/19
Valori correnti
Nord 36.078 36.495 33.641 1,2 -7,8
Centro 32.141 32.861 30.372 2,2 -7,6
Sud e Isole 19.224 19.566 18.290 1,8 -6,5
Italia* 29.584 30.051 27.820 1,6 -7,4
Valori concatenati (anno di riferimento 2015)
Nord 35.101 35.178 32.056 0,2 -8,9
Centro 31.152 31.571 28.860 1,3 -8,6
Sud e Isole 18.610 18.771 17.319 0,8 -7,7
Ttalia* 28.734 28.923 26.467 0,7 -8,5

Fonte: Elaborazioni Eures Ricerche Economiche e Sociali su dati Istat
* 1] totale nazionale non corrisponde alla somma delle ripartizioni per la presenza di una quota di PIL non

attribuibile a nessuna Regione.
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2.1.2 Valore aggiunto

Passando all'analisi del valore aggiunto — definito come differenza fra il valore della
produzione di beni e servizi e i costi sostenuti per I'acquisto degli input produttivi, un
indicatore che consente pertanto di misurare il contributo di ogni singolo fattore alla
formazione del PIL complessivo —i dati Istat (Tabella 2.3) stimano nel 2020 un risul-
tato pari a 1.493 miliardi di euro, che rispetto al periodo precedente segnala un decre-
mento del 7,2% in valori correnti e del -8,7% al netto dell'inflazione. Quasi il 56% del
valore aggiunto nazionale proviene dalle regioni del Nord, che nel 2020 ottengono un
risultato pari a circa 834,6 miliardi di euro, registrando una riduzione del 7,4% sul pe-
riodo precedente (-8,9% in valori reali). Anche i risultati relativi alle altre aree geogra-
fiche — che contribuiscono in misura relativamente minore alla produzione del valore
aggiunto nazionale, con valori pari nel 2020 a 333,8 miliardi di euro nel Meridione e a
323,9 miliardi di euro nel Centro Italia — mostrano una dinamica negativa, registran-
dosi un decremento (in valori correnti) del -7,3% nelle regioni del Centro e del -6,7%
al Sud (rispettivamente -8,7% e -8,3% considerando i valori al netto dell'inflazione).

Tabella 2.3 — Valore aggiunto a prezzi correnti e in valori concatenati (anno di riferimen-
to 2015), 2018-2020, valori assoluti (in Mln di euro) e variazione percentuale 2019/2018 e
2020/2019

2018 2019 2020 Var. % 19/18  Var. % 20/19

Valori correnti

Nord 891.417,1 901.352,6 834.553,9 1,1 -7,4
Centro 342.668,3 349.261,5 323.907,8 1,9 -7,3
Sud e Isole 354.093,9 357.934,9 333.843,1 1,1 -6,7
Italia* 1.589.576,2 1.609.654,9 1.493.117,2 1,3 -7,2
Valori concatenati (anno di riferimento 2015)

Nord 868.826,9 870.744,3 793.423,5 0,2 -8,9
Centro 332.555,1 336.203,6 307.071,6 1,1 -8,7
Sud e Isole 343.639,7 344.626,6 316.077,2 0,3 -8,3
Italia* 1.546.749,4 1.553.098,3 1.417.989,8 0,4 -8,7

Fonte: Elaborazioni Eures Ricerche Economiche e Sociali su dati Istat
* 1 totale nazionale non corrisponde alla somma delle ripartizioni per la presenza di una quota di PIL non

attribuibile a nessuna Regione.



Anche i dati pro capite confermano un decremento del valore aggiunto nell'ultimo
anno, che a livello nazionale registra una perdita di 1.829 euro (-6,8%; dati a prezzi
correnti), passando tale valore dai 26.949 euro del 2019 ai 25.120 euro del 2020. E
ancora una volta il Nord a registrare le riduzioni piu significative, sia in termini assoluti
(-2.341 euro; dai 32.632 euro del 2019 ai 30.291 euro del 2020), sia in valori percen-

tuali (-7,2% a prezzi correnti e -8,6% in valori reali).

Decrementi relativamente pilt contenuti si osservano nelle regioni del Centro, dove
il valore aggiunto per abitante cala di 2.045 euro, passando dai 29.474 euro del 2019 ai
27.429 euro del 2020 (-6,9%; dati a prezzi correnti), e nel Meridione, dove si segnala
una perdita di 1.042 euro (-5,9%). Analogamente a quanto osservato per il PIL, an-
che con riferimento al valore aggiunto le regioni del Sud continuano a mantenere un
risultato inferiore alla media nazionale, con un valore pari nel 2020 a 16.627 euro per
residente.

Tabella 2.4 — Valore aggiunto pro capite a prezzi correnti e in valori concatenati
(anno di riferimento 2015), 2018-2020, valori assoluti (in euro) e variazione percen-
tuale 2019/2018 e 2020/2019

2018 2019 2020 Var. % 19/18  Var. % 20/19

Valori correnti

Nord 32.275 32.632 30.291 1,1 -7,2
Centro 28.847 29.474 27.429 2,2 -6,9
Sud e Isole 17.375 17.669 16.627 1,7 -5,9
Ttalia* 26.547 26.949 25.120 1,5 -6,3
Valori concatenati (anno di riferimento 2015)

Nord 31.458 31.524 28.798 0,2 -8,6
Centro 27.995 28.372 26.003 1,3 -8,3
Sud e Isole 16.862 17.012 15.742 0,9 -7,5
Ttalia* 25.832 26.002 23.856 0,7 -8,3

Fonte: Elaborazioni Eures Ricerche Economiche e Sociali su dati Istat
* 11 totale nazionale non corrisponde alla somma delle ripartizioni per la presenza di una quota di Valore

aggiunto non attribuibile a nessuna Regione.
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A seguire, 'analisi del valore aggiunto distinto per settore di attivita economica (Ta-
bella 2.5) consente di sviluppare una prima disamina delle specificita del tessuto pro-
duttivo nazionale, attraverso la misura del contributo di ogni settore alla produzione
di ricchezza.

I dati — relativi al 2020 — confermano una forte prevalenza del terziario, che con un
valore aggiunto complessivo pari a 1.102,7 miliardi di euro arriva ad assorbire il 73,9%
del totale. Tale incidenza raggiunge il 78,8% al Sud (263,2 miliardi di euro in termini
assoluti), il 78,5% al Centro (254,2 miliardi) e un valore relativamente piu esiguo —
pari al 70,1% — al Nord (in termini assoluti, tuttavia, il valore aggiunto del terziario

raggiunge i 584,9 miliardi di euro).

Le attivita industriali, invece, con 357,6 miliardi di euro, rappresentano il 23,9% del
valore aggiunto complessivo: nello specifico, il 19,5% ¢ rappresentato dall'industria
in senso stretto (291,5 miliardi di euro in termini assoluti) e il 4,4% dall’edilizia (66,1
miliardi di euro). In questo caso ¢ il Nord a mantenere l'incidenza piu significativa,
raggiungendo il contributo dell'industria il 28,2% del totale (235 miliardi di euro in
termini assoluti), a fronte del 19,9% del Centro (64,4 miliardi) e del 17,3% del Meri-
dione (57,9 miliardi di euro).

Decisamente pit marginale appare infine il contributo dell'agricoltura, il cui valore
aggiunto contribuisce per il 2,2% al totale nazionale (32,9 miliardi di euro in termini
assoluti). I dati mostrano in questo caso un valore relativamente piu elevato nel Me-
ridione, dove l'incidenza dell'agrico/tura rappresenta il 3,8% del totale (12,8 miliardi
di euro in termini assoluti), a fronte di risultati inferiori alla media nazionale al Nord
(1,8% pari, tuttavia, a 14,7 miliardi di euro in valori assoluti) e nel Centro Italia (1,7%;

5,4 miliardi).



Tabella 2.5 — Valore aggiunto a prezzi correnti per settore di attivitd, valori assoluti (in Mln

di euro) e percentuali, 2020

: . - di cui in - di cui .
Agricoltura  Industria .. Servizi Totale
senso stretto costruzioni

Valori assoluti

Nord 14.717,9 234.965,0  198.051,1  36.913,9 584.871,0  834.553,9
Centro 5.376,7 64.373,5 51.463,6 12.909,8 254.157,7 323.907,8
SudeIsole  12.763,5 57.869,3 41.578,8 16.290,5 263.210,3 333.843,1
Italia 32.858,1 357.569,3 291.455,1 66.114,2 1.102.689,7 1.493.117,2
Composizione %

Nord 1,8 28,2 23,7 4,4 70,1 100,0
Centro 1,7 19,9 15,9 4,0 78,5 100,0

Sud e Isole 3,8 17,3 12,5 4,9 78,8 100,0
Italia* 2,2 23,9 19,5 4,4 73,9 100,0

Fonte: Elaborazioni Eures Ricerche Economiche e Sociali su dati Istat
* 11 totale nazionale non corrisponde alla somma delle ripartizioni per la presenza di una quota di Valore

aggiunto non attribuibile a nessuna Regione.
2.3 Imprese e struttura produttiva
2.3.1 Demografia d’impresa

Lanalisi della demografia d’impresa in Italia consente di tracciare un quadro prelimi-
nare del sistema imprenditoriale nazionale, nonché delle principali modifiche intercorse
tra il 2019 e il 2020. Nel 2020 le imprese registrate nel sistema camerale sono 6.078.031,
in lieve calo rispetto al 2019 (-0,2%, pari a -13.940 unita in valori assoluti). Disaggregan-
do i dati per macroarea territoriale si riscontrano risultati piuttosto eterogenei: le regioni
del Nord e del Centro Italia, infatti, che al 31 dicembre 2020 contano rispettivamente
2,7 ¢ 1,3 milioni di imprese, mostrando una dinamica decrescente, pari al -0,7% al Cen-
tro e al -0,6% al Nord, mentre al Sud, che conta 2,1 milioni di imprese registrate, nello
stesso periodo si registra un andamento di segno opposto, con una crescita dello 0,5%.

Il tasso di crescita delle imprese registrate — calcolato come rapporto percentuale
tra il saldo delle imprese attive e cessate e il numero di imprese registrate nell’anno
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precedente — per il 2020 si attesta al +0,32%, risultando in lieve calo rispetto al +0,44%
osservato nel 2019. Su scala territoriale ¢ il Sud a mostrare I'indice piu significativo,
pari al +0,8% e in leggera crescita rispetto al 2019, seguito dal Centro (+0,42%; in calo
di 0,25 punti rispetto al +0,67% dell’anno precedente) e infine dal Nord, dove il tasso
di crescita assume segno negativo (-0,1%), registrando una riduzione di 0,22 punti
percentuali sul 2019.

Tabella 2.6 — Stock di imprese registrate e tasso di crescita, 2019-2020, valori asso-
luti e variazione percentuale 2020/2019

Imprese registrate Tasso di crescita®
Var. % Diff. %
2019 2020 20/19 2019 2020 20/19
Nord 2.705.798 2.689.871 -0,6 0,12 -0,10 -0,22
Centro 1.338.053 1.329.040 -0,7 0,67 0,42 -0,25
SudelIsole  2.048.120  2.059.120 0,5 0,71 0,80 0,09
Italia 6.091.971  6.078.031  -0,2 0,44 0,32 -0,12

Fonte: Elaborazioni Eures Ricerche Economiche e Sociali su dati Infocamere-Movimprese
“(Imprese attive — Imprese cessate)/Imprese registrate dell’anno precedente*100; per il Nord il tasso di crescita
¢ stato oftenuto ponderando i valori di Nord-Ovest e Nord-Est per il numero di imprese registrate nelle due

macroaree territoriali

Analizzando i dati relativi alle iscrizioni e cessazioni delle imprese (Tabella 2.7), si
registra che nel corso del 2020 ci sono state 292.308 iscrizioni e 307.686 cessazioni, in
calo, rispettivamente, del 17,2% e del 15,1% rispetto all’'anno precedente.

Coerentemente con quanto osservato per le imprese registrate, anche con riferi-
mento alle iscrizioni, il Nord assorbe la quota piu significativa, pari a oltre il 44% del
totale, con 129.300 nuove attivazioni, seguito dal Sud (100.150 nuove iscrizioni) e,
infine, dalle regioni del Centro Italia (62.858). 11 confronto con il 2019 mostra risultati
in calo in tutti i territori, particolarmente significativi al Centro (-19,2%) e al Nord
(-18,2%) e inferiori alla media nazionale nel Meridione (-14,6%). Anche sul fronte
delle cessazioni ¢ il Nord a registrare il dato piu elevato, con oltre 146 mila unita nel
2020, seguito a grande distanza dal Sud (quasi 90 mila cessazioni) e dal Centro (oltre
72 mila unitd). Anche in questo caso tutte le macroaree evidenziano variazioni di

segno negativo, pari al -19% al Sud, -16,7% al Nord e -5,4% nelle regioni del Centro.



Tabella 2.7 — Imprese iscritte e cessate, 2019-2020, valori assoluti e variazione per-

centuale 2020/2019

Imprese iscritte Imprese cessate
Var. % Var. %
2019 2020 20/19 2019 2020 20/19
Nord 158.030 129.300 -18,2 175.516 146.134 -16,7
Centro 77.785 62.858 -19,2 76.243 72.133 -5,4
SudeIsole  117.237 100.150 -14,6 110.459 89.419 -19,0
Italia 353.052 292.308 -17,2 362.218 307.686 -15,1

Fonte: Elaborazioni Eures Ricerche Economiche e Sociali su dati Infocamere-Movimprese

L’indice di imprenditorialita — calcolato come rapporto percentuale tra le imprese
registrate e la popolazione residente — offre un ulteriore elemento utile ad approfon-
dire le dinamiche imprenditoriali (Tabella 2.8): nel 2020 a livello nazionale si contano
10,2 imprese ogni 100 residenti, risultato, questo, in linea con il dato del Meridione,
che sale all'11,3% nelle regioni del Centro e che raggiunge il livello minimo, pari al
9,8%, al Nord. Dal confronto con il periodo precedente emerge, infine, un andamento
sostanzialmente stabile in tutte le macroaree.

Tabella 2.8 — Indice di imprenditorialita per 100 residenti*, 2019-2020, valori percentuali e
differenza percentuale 2020/2019

2019 2020 Diff. % 20/19
Nord 9,8 9,8 0,0
Centro 11,3 11,3 0,0
Sud e Isole 10,1 10,2 0,1
Italia 10,2 10,2 0,0

Fonte: Elaborazioni Eures Ricerche Economiche e Sociali su dati Infocamere-Movimprese *Imprese registrate

per 100 residenti

Relativamente ai principali risultati di bilancio delle imprese nazionali di fonte Istat,
aggiornati al 2019 (Tabella 2.9), si registra una crescita del fatturato, che aumenta del-
lo 0,9% rispetto al 2018 attestandosi a oltre 3.234 miliardi di euro; a livello territoriale,
tuttavia, si segnalano valori eterogenei: mentre le regioni del Nord e, soprattutto, quelle
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del Sud confermano 'andamento positivo osservato su scala nazionale (rispettivamen-
te +0,8% e +4,7%), quelle del Centro registrano una flessione di 1,2 punti percentuali.

Tornando ai dati nazionali, i salari e gli stipendi dei lavoratori dipendenti mostrano
un incremento ancora piu significativo, passando dai 323 miliardi di euro del 2018
ai 331 del 2019 (+2,5%), crescita, questa, che coinvolge anche gli investimenti fissi
lordi — I'insieme delle acquisizioni (al netto delle cessioni) di capitale fisso effettuate
dai produttori residenti a cui si aggiungono gli incrementi di valore dei beni materiali
non prodotti — in aumento dell’l,7% sul 2018 (da 316 miliardi a quasi 322 miliardi di

euro).

Lincremento dei salari osservato in termini complessivi trova conferma in tutte le
macroaree, con risultati particolarmente elevati al Sud, dove si segnala una crescita del
4,6%, dinamica analoga a quella del fatturato, che, infatti, determina una stabilita della
relativa incidenza, ferma al 10,7%. Anche al Centro cresce il valore complessivo delle
retribuzioni (+2,6%), che segnalano una dinamica opposta a quella del giro d’affari,
determinando, di conseguenza, una crescita dell'incidenza sul fatturato (dal 9% del
2018 al 9,3% del 2019). Al Nord, infine, tra il 2018 e il 2019 i compensi dei lavoratori
crescono dell’1,8% e la relativa incidenza sul fatturato aumenta di 0,1 punti percentua-
li, in linea con il dato nazionale. Il Sud evidenzia 'incremento piu significativo anche
per quanto riguarda gli investimenti fissi lordi, in aumento del 4,3%, contro il +1,7%
registrato al Nord e una dinamica di segno opposto nelle regioni del Centro (-0,4%).

Tabella 2.9 — Principali risultati di bilancio delle imprese, valori assoluti (in Mln di euro)
2019 e variazione percentuale 2019/2018

2019 Var. % 19/18
Nord
Fatturato 1.701.955,8 0,8
Salari e stipendi 177.180,8 1,8
Investimenti fissi lordi 190.897,8 1,7
Incidenza salari su fattur-
ato (%) 10,4 0,1*
Centro
Fatturato 691.787,7 -1,2



Salari e stipendi 64.476,7 2,6

Investimenti fissi lordi 63.632,1 -0,4
Incidenza salari su fattur-

ato (%) 9,3 0,3*
Sud

Fatturato 525.789,0 4,7
Salari e stipendi 56.079,4 4,6
Investimenti fissi lordi 66.509,1 43
Incidenza salari su fattur-

ato (%) 10,7 0,0*
Italia

Fatturato 3.234.036,1 0,9
Salari e stipendi 331.043,8 2,5
Investimenti fissi lordi 321.553,6 1,7

Incidenza salari su fattur-
ato (%) 10,2 0,1*
Fonte: Elaborazioni Eures Ricerche Economiche e Sociali su dati Istat

*differenza tra Incidenza salari su fatturato 2019 — Incidenza salari su fatturato 2018

Ammonta, invece, a 16,6 miliardi di euro la spesa sostenuta dalle imprese per le
attivita di ricerca e sviluppo (dato al 2019), in crescita del 4,1% rispetto al 2018, quan-
do tale valore raggiungeva i 15,9 miliardi di euro. Le previsioni per il 2020 dell'Istat,
tuttavia, indicano un rallentamento di oltre 1,2 miliardi.

Tornando al 2019 (ultimo anno per il quale sono disponibili disaggregazioni terri-
toriali), il 71,5% della spesa si concentra nelle regioni del Nord (11,9 miliardi di euro),
seguite a grande distanza da quelle del Centro (18,6% pari a 3,1 miliardi di euro in va-
lori assoluti) e, infine, dal Meridione, che con poco pit di 1,65 miliardi di euro assorbe
i1 9,9% della spesa nazionale. Al Sud, tuttavia, si registra la variazione piu significativa,
pari al +11,1% sul 2018, dato che scende al +9,5% al Centro e al +1,9% al Nord. Nel
2019 le imprese impiegano quasi 340 mila addetti nella R&S, anche in questo caso,
concentrati in prevalenza al Nord, dove il personale specializzato in ricerca e sviluppo
¢ pari a 232 mila unita (68,5% del totale nazionale; +1,4% sul 2018), ossia un valore
superiore alla somma degli addetti impiegati nelle regioni del Centro (quasi 63 mila
unita, +7,4% rispetto al 2018) e del Sud (44 mila unita, +13,1% sul 2018).
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Tabella 2.10 - Spesa (in migliaia di euro) e addetti in ricerca e sviluppo delle imprese, 2018-
2019, valori assoluti e variazione percentuale 2019/2018

Spesa (in migliaia di euro) Addetti
2018 2019 Y;;'lg % 2018 2019 Y;;l o %
Nord 11.634.929 11.859.203 1,9 22888 232101 1,4
Centro 2.814002  3.080.569 9,5 58.409 62.709 7,4
Sud e Isole 1.485.097 1.649.446 11,1 39.033 44.129 13,1
Italia 15.934.029 16.589.218 4,1 326.329 338939 3,9

Fonte: Elaborazione Eures su dati Istat

*dato previsionale
2.4 Principali caratteristiche delle imprese del territorio

In ultimo, per completare il quadro relativo allo scenario socio-economico nazio-
nale, ¢ utile realizzare un approfondimento relativo ai singoli settori di attivita e alla
dimensione d’impresa in termini di addetti. Questi due aspetti, infatti, costituiscono
elementi di estremo interesse rispetto all'azione di Fondimpresa, in quanto rappresen-
tano un imprescindibile punto di partenza per programmare la sua azione presente e
futura, tanto piu in una realtd imprenditoriale caratterizzata da un’'ampia prevalenza
di piccole e medie imprese, che piu delle altre necessitano di essere inserite nell’azione
formativa del Fondo, in unbottica di continuo miglioramento della competitivita e del
proprio posizionamento sul mercato.

Cio premesso, i dati relativi ai settori di attivita mostrano una prevalenza di imprese
terziarie, che rappresentano il 62,2% del totale (oltre 3,5 milioni di unita nel 2020),
con valori compresi tra il 64,7% delle regioni del Centro — dato condizionato dal
risultato del Lazio e, piu in particolare, da quello della Citta metropolitana di Roma
(87,9%) — e il 60,3% del Meridione. Seguono le imprese industriali, pari a circa un
quarto del totale (poco piu di 1,4 milioni di imprese nel 2020, di cui 833 mila operano
nelledilizia e 578 afferiscono all'industria in senso stretto). Lincidenza delle attivita
industriali ¢ maggiore nelle regioni del Nord, dove raggiunge il 27,2% del totale, quota
che scende al 25,1% al Centro e al 21,5% al Sud. L'agricoltura, infine, assorbe il restante
13%, con valori particolarmente elevati al Sud (18,1%), dove si concentra circa meta



del totale delle imprese agricole nazionali (341.153 unita nel Meridione e 735.466 in
Italia), e inferiori alla media italiana sia al Nord (10,5%) sia al Centro (10,3%).

Tabella 2.11 — Imprese registrate per settore di attivita, valori assoluti e percentuali, 2020

- di cui - di cui
Agricoltura Industria insenso  costruz-  Servizi N.C. Totale
stretto ioni
Valori assoluti
Nord 268.917 699.078  291.222  407.856  1.603.664 118.212  2.689.871
Centro 125.396 306.460  123.760  182.700  791.269  105.915  1.329.040
Sud e Isole 341.153 405.004 162.688 242316  1.135.289 177.674  2.059.120
Italia 735.466 1.410.542 577.670  832.872  3.530.312 401.711  6.078.031
Composizione %
Nord 10,5 27,2 11,3 15,9 62,4 - 100,0
Centro 10,3 25,1 10,1 14,9 64,7 - 100,0
Sud e Isole 18,1 21,5 8,6 12,9 60,3 - 100,0
Italia 13,0 24,8 10,2 14,7 62,2 - 100,0

Fonte: Elaborazioni Eures Ricerche Economiche e Sociali su dati Infocamere-Movimprese

Come anticipato, la quasi totalita delle unita locali delle imprese attive ha meno di
249 addetti (Tabella 2.11): nello specifico, gli ultimi dati Istat, relativi al 2019, evi-
denziano come le microimprese (fino a 9 addetti), pari a oltre 4,1 milioni, assorbano il
94,8% del totale, scendendo I'incidenza al 4,6% tra le imprese appartenenti alla fascia
10-49 e ad “appena”lo 0,7% tra quelle con almeno 50 addetti. La quota di microim-
prese raggiunge il livello massimo al Sud, dove il 96,1% delle attivita conta meno di 9

addetti (95% al Centro e 93,9% al Nord).



Tabella 2.12 — Numero di unita locali delle imprese attive per classe di addetti, valori assoluti
e percentuali, 2019

0-9 10-49 50-249 250 e oltre Totale
Valori assoluti
Nord 2.044.818 113.798 15.562 2.877 2.177.055
Centro 903.420 41.720 4.618 791 950.549
Sud e Isole 1.201.334 43.822 4.108 511 1.249.775
Italia 4.149.572 199.340 24.288 4179 4.377.379
Composizione %
Nord 93,9 5,2 0,7 0,1 100,0
Centro 95,0 4,4 0,5 0,1 100,0
Sud e Isole 96,1 3,5 0,3 0,0 100,0
Italia 94,8 4,6 0,6 0,1 100,0

Fonte: Elaborazioni Eures Ricerche Economiche e Sociali su dati Istat

Nonostante la prevalenza sull'intero territorio nazionale, le microimprese assorbono
il 43% degli addetti, risultato che raggiunge quasi il 60% nelle regioni del Sud, scen-
dendo al 37% al Nord, che concentra piu della meta dei dipendenti delle microim-
prese. Un lavoratore su 5, invece, opera nelle piccole imprese (10-49 addetti), il 13,5%
afferisce alla classe 50-249, mentre il 22% lavora nelle imprese con almeno 250 addetti,
quota, quest’ultima, che sale al 27,7% al Nord e che raggiunge il 9,1% tra le regioni
meridionali.



Tabella 2.13 — Numero di addetti alle unita locali delle imprese attive per classe di addetti,

valori assoluti e percentuali, 2019

0-9 10-49 50-249 250 e oltre Totale
Valori assoluti
Nord 3.762.610 2.064.369 1.522.705 2.813.031 10.162.716
Centro 1.618.227 736.966 451.188 856.769 3.663.151
Sud e Isole 2.126.023 772.055 387.142 326.993 3.612.212
Italia 7.506.860 3.573.390 2.361.035 3.996.793 17.438.078
Composizione %
Nord 37,0 20,3 15,0 27,7 100,0
Centro 442 20,1 12,3 23,4 100,0
Sud e Isole 58,9 21,4 10,7 9,1 100,0
Italia 43,0 20,5 13,5 22,9 100,0

Fonte: Elaborazioni Eures Ricerche FEconomiche e Sociali su dati Istat
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CAPITOLO 3
LO STATO DELL'ISTRUZIONE
E DELLA FORMAZIONE PROFESSIONALE

A completamento e integrazione delle informazioni relative al tema della formazio-
ne degli occupati e allo sviluppo del cosiddetto capitale umano (Capitolo 1; § 1.4), 1
dati presentati nei tre paragrafi di questo capitolo intendono approfondire e illustrare:

le principali evidenze relative agli indicatori dellofferta di istruzione e formazione
professionale e inerenti al livello di istruzione della popolazione in Italia, con preciso
riferimento anche al tema dei Neet (§ 3.1),

le attivita formative realizzate dalle imprese, adottando una prospettiva settoriale,
considerando la variabile della dimensione aziendale e prendendo in esame anche le
modalita di erogazione delle stesse (§ 3.2)

i principali dati riguardanti la diffusione del contratto di apprendistato, per trac-
ciarne la consistenza in termini di nuove assunzioni, proprio in virta del fatto che la
partecipazione a percorsi formativi € parte integrante dei rapporti di lavoro attivati con
questo strumento (§ 3.3).

3.1 Quadro nazionale sul livello di istruzione della popolazione

I dati sulla popolazione di 15 anni e piu per titolo di studio presentano una fo-
tografia del livello di scolarizzazione nazionale per area geografica (Nord, Centro e
Sud). Considerando I'anno 2020, si rileva che l'incidenza percentuale della popola-
zione priva di titolo di studio o in possesso della licenza di scuola elementare ¢ pari al
13,95% a livello nazionale. Tale percentuale cresce invece al Sud ove registra un valore
percentuale pari al 17,17%. La percentuale di popolazione in possesso di tale titolo di
studio ¢ pit bassa al Nord (12,14%). In Italia la licenza media & posseduta dal 28,25%
della popolazione. La percentuale di popolazione in possesso della qualifica professio-
nale ¢ invece pari al 4,8% a livello nazionale. Il diploma di maturita & posseduto dal
27,34% della popolazione. Infine, la popolazione che possiede una laurea e un titolo
post-laurea rappresenta il 13,41% della popolazione. Si evince dunque che attualmen-
te in Italia il diploma di maturita ¢ il titolo di studio maggiormente posseduto dalla
popolazione di 15 anni e pit.



Tabella 3.1 - Popolazione 15 anni e piu per titolo di studio, valori assoluti e percentuali, 2020

Titolo di studio 2020 % 2020
Italia

Nessun titolo/licenza elementare 8.263 13,95
Licenza media 16.733 28,25
Qualifica professionale 2.841 438
Diploma di maturita (4-5 anni) 16.197 27,34
Laurea e post-laurea 7.944 13,41
Nord

Nessun titolo/licenza elementare 3.337 12,14
Licenza media 7.628 27,75
Qualifica professionale 2.061 7,50
Diploma di maturita (4-5 anni) 7.094 25,81
Laurea e post-laurea 3.805 13,84
Centro

Nessun titolo/licenza elementare 1.498 12,71
Licenza media 3.013 25,56
Qualifica professionale 387 3,28
Diploma di maturita (4-5 anni) 3.561 30,21
Laurea e post-laurea 1.917 16,26
Sud

Nessun titolo/licenza elementare 3.428 17,17
Licenza media 6.092 30,52
Qualifica professionale 393 1,97
Diploma di maturita (4-5 anni) 5.541 27,76
Laurea e post-laurea 2222 11,13

Fonte: elaborazioni ADAPT su dati Istat

Un dato decisivo per comprendere le dinamiche riguardanti, in particolare, il mer-
cato del lavoro giovanile ¢ quello dell'abbandono degli studi. I dati relativi a questo
indicatore, per 'anno 2020, fanno registrare che il 15,6% dei maschi e il 10,4% delle
femmine tra i 18 e i 24 anni abbandonano il percorso scolastico. Larea territoriale con
la pit alta percentuale di abbandono ¢ il Mezzogiorno, seguito dal Centro.
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Tabella 3.2 — Giovani dai 18 ai 24 anni d’eta che abbandonano prematuramente gli
studi, valori percentuali, 2020

Area Maschi Femmine Totale
Ttalia 15,6 10,4 13,1
Nord 13,1 8,8 11
Centro 14,4 8,4 11,5
Mezzogiorno 19,1 13,2 16,3

Fonte: elaborazioni ADAPT su dati Istat

Nella Tabella 3.3 vengono invece considerati i giovani (15-34 anni) NEET (Neither
in Employment or in Education or Training), non impegnati in percorsi di studi né occu-
pati. Guardando ai dati assoluti scorporati per ripartizione territoriale rispetto al totale
degli stessi in Italia & possibile affermare che i NEET, nel 2020, sono stati per ciascuna
fascia detd pitt numerosi nel mezzogiorno rispetto che al Nord o al Centro. Questo
dato & confermato anche dall'incidenza percentuale dei NEET in tutte le fasce di eta
e ripartizioni territoriali (Tabella 3.4). Inoltre, considerando la classe di eta 15-34 anni
e la variabile del titolo di studio, 'incidenza dei giovani NEET italiani ¢ la seguente:
nessun titolo di studio, licenza elementare e scuola media (26,8%), diploma (26,1%),
laurea e post-laurea (19%). Risulta evidente che I'incidenza dei NEET diminuisce in
relazione al crescere del livello delle credenziali educative®.

Tabella 3.3 — Giovani Neet per diverse fasce deta (non occupati e non in istruzione),
valori assoluti, 2020

Territorio 15-24 anni 18-29 anni 15-29 anni 15-34 anni
Italia 1.112 2.015 2.100 3.085
Nord 374 628 666 948
Centro 178 325 336 489
Mezzogiorno 560 1.062 1.099 1.648

Fonte: elaborazioni ADAPT su dati Istat

11 Elaborazione ADAPT su dati Istat.



Tabella 3.4 — Giovani NEET per diverse fasce deta (non occupati e non in istruzio-
ne), valori percentuali, 2020

Territorio 15-24 anni 18-29 anni 15-29 anni 15-34 anni
Ttalia 19 27,7 23,3 25,1
Nord 14,4 19,7 16,8 17,5
Centro 16,3 23,9 19,9 21,1
Mezzogiorno 25,7 38,8 32,6 36,1

Fonte: elaborazioni ADAPT su dati Istat

Infine, prendendo come riferimento sempre il 2020, ma mettendo a confronto la
percentuale di NEET espressa dall'Ttalia con la media europea (15.2%)' si registra
una situazione nettamente pit critica nel nostro paese (25,1%).

Un altro dato particolarmente interessante ¢ quello della popolazione tra i 25 e i 34
anni in possesso di un titolo di studi terziario (Tabella 3.4). Secondo i dati Eurostat,
nella fascia di eta considerata, si registra come a livello nazionale, la percentuale di
popolazione in possesso di un titolo dell’istruzione terziaria sia nettamente inferiore
rispetto alla media europea e anche, a titolo esemplificativo, alle performance espresse

da altri paesi europei dell’Europa del Sud.

Tabella 3.4 — Popolazione per livello d’istruzione (istruzione terziaria), 25-34 anni,
valori percentuali, confronto EU27-Italia, 2020

Territorio 2020
EU27 40,5
Francia 49 4
Spagna 47,4
Grecia 43,7
Portogallo 41,9
Ttalia 28,9

Fonte: elaborazioni ADAPT su dati Eurostat

12 Elaborazione ADAPT su dati Eurostat. Unione Europea a 27 Paesi.
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3.2 1l sistema degli Istituti Tecnici Superiori

Il sistema degli Istituti Tecnici Superiori (I'TS) rappresenta il segmento italiano di
istruzione terziaria non accademica a cui si accede con un diploma di istruzione secon-
daria superiore o con un certificato di specializzazione tecnica superiore conseguito in
un’area tecnologica affine a quella dell'TTS. Un sistema il cui monitoraggio ¢ affidato
allINDIRE, che realizza report contenenti informazioni che possono essere qui bre-
vemente presentate. Nel mutuare buone pratiche europee, la rilevanza di questa tipo-
logia di istruzione terziaria nel mitigare e ricomporre fenomeni di disallineamento tra
domanda e offerta di competenze e profili professionali nei mercati del lavoro locali e
regionali e la necessita di un suo potenziamento sia in termini quantitativi (numerosita
iscritti e diffusione ITS in tutte le regioni italiane), sia di allargamento degli ambiti
di azione degli ITS anche oltre i confini regionali® sono stati ampiamente discussi
durante il 7ound di interviste in profondita condotte con gli stakeholders dell’istruzio-
ne e formazione (professionale e continua)'. I dati riportati e discussi nel presente
paragrafo sono tratti dal Monitoraggio Nazionale 2022 relativo ai percorsi terminati
nel 2020, monitorati ad un anno dal diploma®. Rispetto al tema della numerosita dei
percorsi I'TS, si conferma una certa stabilita degli stessi nonostante le condizioni di
pandemia che hanno interessato il 2020: infatti, come illustrato dalla Tabella 3.5 ¢
possibile riscontrare una crescita costante del sistema I'TS dal 2013, con + 59 percorsi
tra il 2019 e il 2020.

13 A questo proposito, 'INDIRE, nell'ultimo report di monitoraggio sottolinea che “va approfondita la
possibilita di alcune Fondazioni ITS di erogare un servizio a livello sovraregionale magari a partire dalle aree

per le quali hanno avviato gia molti percorsi e con performance eccellenti”. INDIRE (2022), op.cit.

14 Per una ricognizione dettagliata dei punti di vista degli intervistati circa le potenzialitd degli ITS
anche nell’abilitare transizioni pit fluide dal mondo dell'istruzione a quello del lavoro si rimanda alla

Capitolo 1 (Parte III) di questo Rapporto.

15 INDIRE (2022), Istituti Tecnici Superiori. Monitoraggio Nazionale 2022. Percorsi terminati nel 2020

monitorati ad un anno dal diploma.



Tabella 3.5 — Percorsi, iscritti, diplomati, occupati dei percorsi terminati, valori as-

soluti e percentuali, 2013-2020

Annualita Percorsi Iscritti Diplomati % diplomati Occupati % occupati % occupati

su iscritti su diplomati  coerenti su
occupati
2013 63 1512 1.098 72,6 860 78,3 86,4
2014 67 1.684 1.235 73,3 1.002 81,1 90,2
2015 97 2.374  1.767 74,4 1.389 79,1 87,5
2016 113 2.774 2193 79,1 1.810 82,5 87,3
2017 139 3.367  2.601 77,2 2.068 79,5 89,9
2018 187 4.606  3.536 76,8 2.920 82,6 92,4
2019 201 5.097 3.761 73,8 2.995 79,6 92,0
2020 260 6.874 5.280 76,8 4.218 79,9 90,9
Totale 1.127  28.288 21.471 75,9 17.271 80,4 90,3

Fonte: Elaborazione ADAPT su dati INDIRE

Guardando alla Tabella 3.5 e considerando il tema delle transizioni scuola-lavoro
¢ possibile affermare che dal 2013 il tasso di occupazione dei diplomati dei percorsi
ITS non ha seguito sempre un andamento lineare, ma si ¢ attestato comunque sem-
pre su percentuali elevate. Gli occupati complessivi dei percorsi terminati negli anni
2013-2020 sono stati 17.271, pari cioe all’80,4% dei diplomati. Inoltre, anche il dato
relativo alla percentuale di occupati coerenti sul totale di diplomati occupati si attesta
al 90,9%?¢, valore significativo se si considera la ricorrenza di fenomeni di fre/d-of=study
mismatch che caratterizzano il nostro paese’’.

16 Nel dettaglio, il 79,9% dei diplomati ITS nel 2020 ha trovato lavoro a un anno dal diploma, di questi
i1 90.9% in un’area coerente con il percorso concluso. Sempre secondo 'INDIRE, i non occupati (20,1%)
sono cosi distribuiti: il 10,5% non ha trovato un'occupazione e non ha iniziato un percorso alternativo, il
4,4% si & iscritto a un percorso universitario, il 2,8 svolge un tirocinio extracurriculare e il 2,4% dei diplo-

mati ¢ risultato irreperibile.

17 Secondo 'OCSE, in Italia oltre il 50% dei laureati in Lettere e materie umanistiche, ICT, agricoltura
e settori afferenti alla silvicultura, pesca e veterinaria svolgono un lavoro diverso dal settore in cui si sono
specializzati. Fonte: OECD (2018), Skills for Jobs — Italy, OECD Publishing.

59



60

Tabella 3.6 — Distribuzione degli occupati a 12 mesi per tipologia di contratto, valori
assoluti e percentuali, percorsi terminati nel 2020

Occupati per tipologia di contratto Numero %
Tempo determinato o lavoro autonomo in regime agevolato 1.946 46,1
Tempo indeterminato o lavoro autonomo in regime ordinario ~ 1.245 29,5
Apprendistato 1.027 24,3
Totale 4.218 100,0

Fonte: Elaborazione ADAPT su dati INDIRE

Dall’analisi della tipologia contrattuale degli occupati emerge che, a 12 mesi dal
diploma, il 46,1% degli occupati ¢ impiegato con un contratto a tempo determinato
o ¢ lavoratore autonomo in regime agevolato mentre il 24,3% ¢ occupato con un con-
tratto di apprendistato. Con riferimento al tema della distribuzione territoriale delle
Fondazioni ITS, le 89 monitorate dal'INDIRE sono cosi dislocate a livello regiona-
le: Piemonte (7), Lombardia (18), Veneto (7), Friuli-Venezia Giulia (4), Liguria (3),
Emilia-Romagna (7), Toscana (4), Umbria (1), Marche (3), Lazio (7), Abruzzo (5),
Molise (1), Campania (6), Puglia (6), Calabria (2), Sicilia (5), Sardegna (3)*. Invece,
considerando il dato della numerosita dei percorsi I'TS monitorarti e erogati, si rileva
che per i1 2020 i1 28,1% (25) delle Fondazioni I'TS eroga esclusivamente un percorso®,
il 24,7% (22) ne eroga due, il 16,9% (15) ne eroga 3 mentre circa un terzo delle Fon-
dazioni (30,4%; 27) ne eroga piu di tre.

18 Tutte le regioni tranne la Basilicata hanno almeno una Fondazione ITS coinvolta nel monitoraggio.

19 Da un confronto con gli anni precedenti emerge che la percentuale di Fondazioni ITS con percorsi
in monitoraggio che erogano un solo percorso per singolo monitoraggio ¢ diminuita negli anni passando

dall’80% del primo monitoraggio al 28,1% dell’'ultimo.



Figura 3.1 — Distribuzione degli iscritti per genere, valori assoluti e percentuali,
percorsi terminati nel 2020

1.897

27,6 %

® Alaschy ® Femmune

Fonte: Elaborazione ADAPT su dati INDIRE

Per quanto riguarda gli iscritti ai 260 percorsi ITS oggetto del monitoraggio in
esame, essi sono stati 6.874 e, come illustrato dalla Figura 3.1, si ¢ trattato di una
popolazione prevalentemente maschile (72,4% degli iscritti) mentre la componente
femminile sembra essere ancora poco orientata verso questo canale formativo dell’i-
struzione terziaria, cid a differenza di quanto accade per le iscrizioni a corsi di laurea
tradizionali®®. Ben pil interessante ¢ notare che il tasso di abbandono — storicamente
un elemento particolarmente critico per il sistema ITS — si attesta anche nel 2020
al 20,3%, con una flessione di soli due punti percentuali rispetto al primo anno del
monitoraggio (22,3% nel 2013). Le disparita regionali sono significative ¢ la media
del tasso di abbandono sale nella direttrice Nord-Sud, con picchi del 49,2% in Si-

20 Secondo il Ministero dell’'Universitd e della Ricerca, nel’A.A. 2020/2021 le donne sono state
1.009.109, cioe il 56,27% del totale degli iscritti e il 55,62% degli immatricolati. Elaborazioni ADAPT
su dati ISTAT.
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cilia?’. Questi dati sono particolarmente interessanti perché spesso il tasso di abban-
dono ¢ determinato dalla scarsa comprensione — in sede di iscrizione — delle parti-
colarita del percorso, o di un processo di selezione, svolto dall'TTS, troppo rapido. Il
minor tasso di abbandono riscontrato in generale al Nord e in Umbria (che registra
il valore piu basso: 9,2%) potrebbe indicare la presenza di un sistema di orientam-
ento e di presentazione del sistema I'TS piu efficace di quanto, mediamente, accade
nelle altre ripartizioni. Rispetto al tema del coinvolgimento degli attori del mercato
del lavoro nel sistema degli I'TS & opportuno illustrare sia la distribuzione dei part-
ner delle 89 Fondazioni ITS (Tabella 3.7), sia della distribuzione delle sedi di stage

dei corsisti ammessi all'esame per il conseguimento del diploma (Tabella 3.8).

Tabella 3.7 — Distribuzione dei partner delle 89 Fondazioni I'TS oggetto del moni-

toraggio INDIRE, valori assoluti e percentuali, percorsi terminati nel 2020

Tipologia partner (ordine alfabetico) N. %
Agenzia formativa 335 12,5
Associazione datoriale 79 3,0
Camera di commercio 21 0,8
Dipartimento universitario 111 4,2
Ente locale 202 7,6
Impresa e associazione di imprese 1.211 45,3
Istituto Secondario di IT grado 471 17,6
Istituto di credito 8 0,3
Ordine/collegio professionale 32 1,3
Organismo appartenente al sistema della ricerca scientifica 58 2,2

e tecnologica

Organizzazione sindacale 11 0,4
Partner straniero 10 0,4
Altro 124 4,6
Totale 2.637 100,0

Fonte: Elaborazione ADAPT su dati INDIRE

21 Di seguito la media del tasso di abbandono per ripartizione territoriale: Nord (16,9%), Centro (18,1%),
Sud e Isole (19,3%). Elaborazioni ADAPT su dati INDIRE.



Nell'alveo delle Fondazioni con percorsi oggetto di monitoraggio, ben il 45,3% dei
partner soci delle stesse nel 2020 sono state imprese e associazioni di imprese. Le altre
componenti prevalenti dei partenariati degli ITS sono stati gli istituti secondari di
secondo grado (17,6%) e le agenzie formative (12,5%).

Tabella 3.8 — Distribuzione delle sedi di stage dei corsisti ammessi allesame, valori
assoluti e percentuali, percorsi terminati nel 2020

Tipologia struttura N. %
Agenzia formativa 17 0,3
Associazione d’imprese 26 0,5
Camera di commercio 3 0,1
Associazione datoriale 5 0,1
Dipartimento universitario 7 0,1
Ente locale 22 0,4
Impresa 4.626 92,0
Istituto Secondario di II grado 4 0,1
Ordine/collegio professionale 4 0,1
Organismo appartenente al sistema della ricerca scientifica 14 0,3

e tecnologica

Organizzazione sindacale 2 0,0
Partner straniero 131 2,6
Altro 168 3,3
Totale 5.029 100,0

Fonte: Elaborazione ADAPT su dati INDIRE

Considerando il ruolo centrale delle imprese nei percorsi ITS (gia dalla fase della
progettazione, sino lungo tutta la fase di realizzazione del percorso, passando per la
delineazione dei fabbisogni formativi e la definizione delle figure professionali strate-
giche), rileva segnalare che esse hanno costituito il 92% delle sedi di tirocini curriculari
nel 2020 (4.626 su 5.029). Con riferimento alla variabile della dimensione aziendale,
sono le piccole e medie imprese (da 1 a 9 addetti) ad aver costituito il 40,1% delle sedi
degli stage, seguite da quelle con classe di addetti 10-49 (33,8%). Rispettivamente
solo il 4% e il 4,2% delle imprese con 250-499 e oltre 500 addetti ha ospitato iscritti
a percorsi ITS.
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Mettendo in relazione i dati relativi agli occupati al termine dei percorsi I'TS e quelli
delle imprese ospitanti, ¢ possibile affermare che anche nel 2020 ¢ andata conferman-
dosi la capacita delle imprese a garantire risultati positivi nell'intercettare i diplomati
I'TS: dei 4.218 diplomati, 1.181 hanno trovato lavoro in una impresa sede di stage
(23,2%) o in un’impresa partner delle Fondazioni ITS (4,8%). Infine, considerando
la rilevanza dei processi di valutazione dellefficacia della formazione erogata e della
qualita del sistema I'TS, & opportuno fornire una panoramica dei risultati del monito-
raggio INDIRE? con preciso riferimento alle performance dei percorsi.

Tabella 3.9 — Distribuzione dei percorsi monitorati per fascia di punteggio, valori
assoluti e percentuali, percorsi terminati nel 2020

Percorsi terminati nel 2020

Fasce di punteggio N, ”
Premiati 142 54,6
Eccellenti 20 7,7
Sufficienti 51 19,6
Problematici 26 10,0
Critici 21 8,1
Totale 260 100,0

Fonte: Elaborazione ADAPT su dati INDIRE

A livello di ripartizione territoriale, tra le Fondazione I'TS, sono quelle delle regioni
del Nord ad aver fatto registrare il tasso pit alto di percorsi premiati (pari al 64,8% dei
percorsi monitorati), mentre per le regioni del Sud e isole viene premiato meno del

30% dei percorsi (29,7%).

22 11 sistema di valutazione ¢ stato definito nell’allegato tecnico dell’Accordo in Conferenza Uni-
ficata del 5 agosto 2014, n.90, cosi come modificato dall’Accordo in Conferenza Unificata del 17
dicembre 2015 n. 133. Si rimanda al report in esame per una descrizione dettagliata delle varie fasce

di punteggio.



3.3 Formazione continua

Secondo i dati contenuti nel report Unioncamere-ANPAL? il numero di aziende
che ha effettuato attivita di formazione nel 2020 & pari a 606.150, ed ¢ inferiore al
dato osservato per il 2019 (777.750). Dal grafico 3.2 si puo chiaramente evincere che
la percentuale di imprese che hanno organizzato percorsi formativi registra nel 2020
la percentuale pit bassa dal 2009 (19,3%). Nel 2009 la percentuale di imprese che or-
ganizzavano percorsi formativi era pari al 32,1%. Nella serie storica dal 2009 al 2020
la percentuale pil alta si & perd rilevata nel 2011, attestandosi al 35%.

Figura 3.2 — Imprese che organizzano percorsi formativi, valori percentuali, 2009-
2020

Fonte: elaborazioni ADAPT su dati Unioncamere~ANPAL, Sistema Informativo Excelsior, Formazione con-

tinua e tirocini nelle imprese italiane, 2021, p. 5.

23 Unioncamere, ANPAL (2021), La formazione continua e i tirocini formativi nelle imprese italiane.
Indagine 2021.
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Nel 2020 le imprese che hanno effettuato attivita di formazione sono il 44,4%. Il
dato sulla tipologia di formazione indicata dalle imprese che hanno dichiarato di aver
fatto formazione nel 2020, permette di rilevare che la tipologia di formazione privi-
legiata dal 20,7% delle imprese ¢ quella in affiancamento. A seguire il 14,2% ricorre a
corsi esterni, il 13,7% a delle modalita di formazione diverse entro le quali sono inseriti
seminari, giornate di studio, confronti con testimoni esterni, ecc. Solo il 7,5% delle
imprese organizza corsi interni.

I1 dettaglio della formazione erogata per settore di attivita mette in evidenza che
la formazione con affiancamento riporta la percentuale piu alta per il settore dell’in-
dustria (21,4%), public utilities (28,4%), servizi (20,4%), commercio (18,5%), turismo
(18,7%), servizi alle imprese (24,1%), servizi alle persone (20,9%). Nel comparto delle
costruzioni ¢ invece la formazione erogata con corsi esterni a registrare la percentuale
pit alta (24,5%). I dati sulle tipologie di formazione fanno emergere come all'interno
delle realta produttive e organizzative si ricorra di fatto piu frequentemente alla for-

o»

mazione in affiancamento, cio¢ una tipologia formativa “a meta” tra la formazione non
formale e quella informale.



Tabella 3.10 — Imprese per tipologia di attivita di formazione svolta nel 2020 per

settore di attivita, valori assoluti e percentuali

Imprese
che hanno
effettuato
attivita di
formazione
nel 2020
TOTALE IMPRESE*  606.150
444
SETTORE DI ATTIVITA
INDUSTRIA 483
Industria manifatturiera 46,2
Estrazioni di minerali 50,5
Industrie alimentari,
delle bevande e del 43,3
tabacco
Industrie tessili, dell’ab-
bigliamento e calzature 30,2
Industrie del legno e del
mobile 40,4
Industrie della carta,
cartotecnica e stampa 42,2
Industrie chimiche, far-
maceutiche e petrolifere 61,7
Industrie della gomma e
delle materie plastiche 54,3
Industrie della lavora-
zione dei minerali non 445
metalliferi
Industrie metallurgiche
50,8

e dei prodotti in metallo

Tipologia di attivita di formazione indicata dalle imprese

che dichiarano di aver fatto formazione nel 2020: (*)

Corsi interni

102.810
7,5

8,3
9,1
11,1

8,8

5,2

6,3

8,3

19,4

12,1

9,6

9,7

Corsi esterni

194.120
14,2

19,4
15,5
17,9

11,7

9,0

13,7

11,5

26,8

19,0

17,0

18,1

Con affian-

camento

282.360
20,7

21,4
24,2
28,4

23,1

15,5

20,6

22,3

36,2

30,2

21,7

26,4

Altro tipo di

formazione

™)

187.540
13,7

11,7
11
12,2

10,4

7,5

8,6

16,4

10,5

9,6

10,5
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Ind. Fabricc. Macchine e
attrezzature e dei mezzi
di trasporto

Industrie elettriche,
elettroniche, ottiche e
medicali

Ind. Beni per la casa,
tempo libero e altre
manifatturiere

Public utilities (energia
elettrica, gas, acqua,
ambiente)

COSTRUZIONI

SERVIZI

Commercio

Commercio e ripara-
zione di autoveicoli e
motocicli

Commercio all'ingrosso

Commercio al dettaglio

Turismo

Servizi alle imprese

Servizi di trasporto, logi-

stica e magazzinaggio

Servizi dei media e della

comunicazione

54,4

54,9

41,1

59,9

50,5

42,7

39,4

43,1

41,7

37,4

33,1

52,4

45,0

43,0

10,9

10,9

6,8

16,8

6,7

7,2

5,3

53

6,7

4,6

3,4

12,0

9,3

8,6

19,7

18,6

12,9

24,7

24,5

12,1

10,5

13,5

12,1

9,0

7,8

15,9

17,5

12,0

27,7

30,9

20,3

28,4

17,0

20,4

18,5

17,8

20,4

17,8

18,7

24,1

19,3

19,1

14,5

15,6

11,0

15,2

12,5

14,6

13,9

15,8

13,6

13,5

9,0

18,8

10,7

16,2



Servizi informatici e

delle telecomunicazioni 61,9 11,2 15,3 33,9 26,7
Servizi avanzati di sup-
porto alle imprese 57,8 11,5 15,9 29,6 23,9
Servizi finanziari e
| 74,7 31,2 23,6 23,7 30,4
Servizi di supporto alle
imprese e alle persone 43,0 8,6 12,9 19,2 13,6
Servizi alle persone

48,5 9,2 15,6 20,9 17,1
Istruzione e servizi
formativi privati 56,5 13,9 17,5 25,0 20,5
Sanita, assistenza sociale
e servizi sanitari privati 65,9 18,0 24,1 25,3 22,3
Servizi culturali, spor-
tivi e altri servizi alle 41,6 5,6 12,5 18,8 14,9

persone

*1] totale di riga puo essere superiore a 100 perché, nel caso di impresa che fa formazione, sono ammesse risposte
multiple. I valori assoluti sono arrotondati alle decine. A causa di questi arrotondamenti, i totali possono non
coincidere con la somma dei singoli valori.

“Seminari, autoapprendimento, ecc.

Fonte: elaborazioni ADAPT su dati Unioncamere~ANPAL, Sistema Informativo Excelsior, Formazione con-

tinua e tirocini nelle imprese italiane, 2021, p. 7.

E il Nord-est che registra la pit alta percentuale di imprese che hanno effettuato
attivita formazione nel 2020 (50,1%), seguito dal Nord-ovest (47,6%), Centro (42,1%)
e infine il Sud e le Isole (39,1%). Il dato sulle imprese per tipologia di attivita di for-
mazione svolta nel 2020 per ripartizione territoriale non rileva particolari differenze.
In tutte le macro-aree ¢ la formazione con affiancamento a registrare i valori piu alti.
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Tabella 3.11 — Imprese per tipologia di attivita di formazione svolta nel 2020 per
ripartizione territoriale, valori percentuali

Imprese che hanno Tipologia di attivita di formazione indicata dalle imprese
effettuato attivita di che dichiarano di aver fatto formazione nel 2020: (*)

formazione nel 2020 Corsi interni  Corsi esterni  Con affian-  Altro tipo di

camento formazione
*
Nord-Ovest 47,6 8,5 16,3 21,8 15,1
Nord-Est 50,1 8,7 18,7 23,7 14,3
Centro 421 7,1 12,8 19,5 13,4
Sud e Isole 39,1 6,1 10,2 18,4 12,3

1] totale di riga puo essere superiore a 100 perché, nel caso di impresa che fa formazione, sono ammesse risposte
multiple. I valori assoluti sono arrotondati alle decine. A causa di questi arrotondamenti, i totali possono non
coincidere con la somma dei singoli valori.

“Seminari, autoapprendimento, ecc.

Fonte: elaborazioni ADAPT su dati Unioncamere~ANPAL, Sistema Informativo Excelsior, Formazione con-

tinua e tivocini nelle imprese italiane, 2021, p. 7.

L’indagine continua di Unioncamere sulla formazione continua e tirocini nelle im-
prese italiane disaggrega il dato per classe dimensionale e permette di notare come a
livello nazionale I'incidenza di attivita formative decresca al diminuire della dimensio-
ne aziendale (Tabella 3.12). Nel dettaglio, si rileva che il 39,2% delle imprese con 1-9
dipendenti ha effettuato attivita di formazione nel 2020. Segue la classe 10-49 dipen-
denti, con il 60,5% delle imprese coinvolte in attivita formative; il dato sale al 75,3%
per le imprese dai 50 ai 499 dipendenti. Sono pero le aziende con 500 dipendenti e
oltre a registrare la percentuale piu alta (80%). Sono anche le imprese di piu grandi
dimensioni ad avere alte percentuali dei corsi interni e corsi esterni.



Tabella 3.12 — Imprese per tipologia di attivita di formazione svolta nel 2020 per
classe dimensionale, valori percentuali

Imprese Tipologia di attivita di formazione indicata dalle imprese
che hanno che dichiarano di aver fatto formazione nel 2020: (*)
effettuato Corsi interni  Corsi esterni  Con affian-  Altro tipo di
attivita di camento formazione
formazione (=)
nel 2020

1-9 dipendenti 39,2 49 11,8 17,1 13,0

10-49 dipendenti 60,5 14,3 21,7 30,7 14,8

50-499 dipendenti 75,3 26,7 28,8 43,8 20,0

500 dipendenti e oltre 80,0 31,7 30,1 492 21,8

*1] totale di riga puo essere superiore a 100 perché, nel caso di impresa che fa formazione, sono ammesse risposte
multiple. I valori assoluti sono arrotondati alle decine. A causa di questi arrotondamenti, i totali possono non
coincidere con la somma dei singoli valori.

“Seminari, autoapprendimento, ecc.

Fonte: elaborazioni ADAPT su dati Unioncamere~ANPAL, Sistema Informativo Excelsior, Formazione con-

tinua e tirocini nelle imprese italiane, 2021, p. 7.

Guardando al dato del numero di dipendenti che hanno partecipato a corsi nel 2020
esso ¢ pari a 2.137.160 unita. La percentuale sul totale dei dipendenti ¢ pari al 17,2%.
Sono le imprese con 500 e oltre dipendenti a registrare la piu alta percentuale di di-
pendenti (23,8%) che hanno partecipato a corsi di formazione effettuati dalla propria
impresa; segue la classe dimensionale 50-499 dipendenti (20,4%). Sono le imprese tra
1 e 9 dipendenti che riportano la quota pit contenuta rispetto all'indicatore in analisi

(9,7%).
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Tabella 3.13 — Dipendenti che nel 2020 hanno partecipato a corsi di formazione
effettuati dalla propria impresa per classe dimensionale, valori assoluti e percentuali

Dipendenti Per classe dimensionale:
che hanno 1-9 dip. 10-49 dip. 50-499 dip. 500 dip. e
partecipato a ik
corsi nel 2020

TOTALE* 2.137.160 301.210 468.160 671.910 695.880
17,2 9,7 15,1 20,4 23,8

*1] totale di riga puo essere superiore a 100 perché, nel caso di impresa che fa formazione, sono ammesse risposte
multiple. I valori assoluti sono arrotondati alle decine. A causa di questi arrotondamenti, i totali possono non
coincidere con la somma dei singoli valori.

Fonte: elaborazioni ADAPT su dati Unioncamere~ANPAL, Sistema Informativo Excelsior, Formazione con-

tinua e tivocini nelle imprese italiane, 2021, p. 5.

1170,8% delle imprese che ha erogato formazione con corsi nel 2020 ha dichiarato di
averlo fatto per aggiornare il personale sulle mansioni gia svolte, il 15,9% per formare
i neoassunti e il 13,3% per formare il personale per svolgere nuove mansioni/lavo-
ri (Tabella 3.14). La formazione organizzata per 'aggiornamento del personale sulle
mansioni gia svolte ¢ stata la principale finalita della formazione in tutti i principali
settori di attivitd economica: industria (70,7%), industria manifatturiera (68,2%), public
utilities (energia elettrica, gas, acqua, ambiente) (71,2%), costruzioni (73,4%), servizi
(70,8%), commercio (68,4%), turismo (68,6%), servizi alle imprese (73,6%), servizi alle
persone (70,8%). Per tutti i settori la formazione dedicata al personale che deve svolgere
nuove mansioni/lavori non supera il 20%.



Tabella 3.14 — Imprese che hanno effettuato attivitd di formazione con corsi nel
2020 e finalita principale dell’attivita di formazione per settore di attivita, valori asso-
luti e percentuali

Imprese che Finalita della formazione:

hanno effettuato  Formare i neo- Aggiornare il Formare il

formazione nel  jqqunti personale sulle  personale per

2020 mansioni gia svolgere nuove

svolte mansioni/lavori

TOTALE IMPRESE*  263.390 41.960 186.380 35.050

19,3 15,9 70,8 13,3
SETTORE DI ATTIVITA
INDUSTRIA 24,7 16,0 70,7 13,3
Industria manifatturiera

21,5 16,4 68,2 15,5
Estrazioni di minerali

24,9 16,7 67,2 16,2
Industrie alimentari,
delle bevande e del 17,7 15,5 71,2 13,3
tabacco
Industrie tessili, dell’ab-
bigliamento e calzature 12,6 17,0 66,8 16,2
f:;i;slzrle del legno e del 18,1 15.8 68,3 15.9
Industrie chimiche, far-
maceutiche e petrolifere 35,8 L i 12,1
Industrie della gomma e

27,0 19,4 67,3 13,3

delle materie plastiche

Industrie della lavora-
zione dei minerali non 23,1 12,9 73,5 13,6
metalliferi
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Industrie metallurgiche
e dei prodotti in metallo

Industrie Fabbrica Mac-
chine e attrezzature e dei
mezzi di trasporto

Industrie elettriche,
elettroniche, ottiche e
medicali

Ind. Beni per la casa,
tempo libero e altre
manifatturiere

Public utilities (energia
elettrica, gas, acqua,
ambiente)

COSTRUZIONI
SERVIZI
Commercio

Commercio e ripara-
zione di autoveicoli e
motocicli

Commercio all'ingrosso

Commercio al dettaglio

Turismo

Servizi alle imprese
Servizi di trasporto, logi-

stica e magazzinaggio

Servizi dei media e della
comunicazione

24,6

26,5

25,0

17,5

34,0

28,8
17,0

14,4

17,4

17,0

12,4

10,3

23,8

23,3

18,1

17,6

15,6

16,9

14,0

15,8

15,6
15,9

18,3

20,1

14,6

20,0

19,8
13,6

15,4

12,9

67,1

67,6

65,1

66,2

71,2

73,4
70,8

68,4

61,5

73,8

67,5

68,6

73,6

74,4

70,4

15,3

16,8

18,0

19,8

13,0

11,0
13,3

13,3

18,4

11,6

12,5

11,6

12,8

10,2

16,7



Servizi informatici e

delle telecomunicazioni 224 15,5 66,6 17,9
Servizi avanzati di sup-
. 23,3 13,3 70,8 15,9

porto alle imprese

—— .
SeI:VlZl ‘n?lnzmn e 448 59 85.7 85
assicurativi

L 1
Serw21 di supporto alle 19,0 17.2 70,4 125
imprese e alle persone
Servizi alle persone 21,5 13,6 70,8 15,7
Istruz1c.>r%e C.SCI'\.HZI 27.0 132 718 15,0
formativi privati
Sanita, assistenza sociale
€ servizi sanitari privati 35,4 12,1 77 10,2
Servizi culturali, spor-
tivi e altri servizi alle 16,2 14,7 65,6 19,6

persone
*Valori assoluti arrotondati alle decine. A causa di questi arrotondamenti, i totali possono non coincidere con
la somma dei singoli valori.
Fonte: elaborazioni ADAPT su dati Unioncamere~-ANPAL, Sistema Informativo Excelsior, Formazione con-

tinua e tirocini nelle imprese italiane, 2021, p. 15.

Rispetto alle finalita dell’attivita di formazione, a livello di ripartizione territoriale
non si rilevano delle grosse differenze. Laggiornamento per il personale sulle mansioni
gia svolte permane la principale finalita della formazione in tutti i territori considerati:
Nord-Ovest (71,9%), Nord-Est (70,1%), Centro (71,2%), Sud e Isole (69,6%).
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Tabella 3.15 — Imprese che hanno effettuato attivita di formazione con corsi nel
2020 e finalita principale dell’attivita di formazione per ripartizione territoriale, valori

percentuali
Imprese che hanno  Finalita della formazione:
effettuato forma-  Formare i neo- Aggiornare il Formare il perso-
zione nel 2020 assunti personale sulle nale per svolgere
mansioni gia svolte nuove mansioni/
lavori
Nord-ovest 21,8 15,1 71,9 13,0
Nord-est 242 16,5 70,1 13,4
Centro 17,7 15,5 71,2 13,3
Sud e Isole 14,7 16,7 69,6 13,7

Fonte: elaborazioni ADAPT su dati Unioncamere~ANPAL, Sistema Informativo Excelsior, Formazione con-

tinua e tirocini nelle imprese italiane, 2021, p. 15.

Anche considerando la classe dimensionale non si rilevano significative disparita per
quanto riguarda le finalita della formazione. Indipendentemente dal numero di dipen-
denti coinvolti, 'aggiornamento del personale sulle mansioni gia svolte rappresenta la
principale finalita della formazione.

Tabella 3.16 — Imprese che hanno effettuato attivita di formazione con corsi nel
2020 e finalita principale dell’attivita di formazione per classe dimensionale, valori

percentuali
Imprese che Finalita della formazione:
hanno effettuato  Formare i neo- Aggiornare il Formare il
formazione nel  jgqunti personale sulle  personale per
2020 mansioni gia svolgere nuove
svolte mansioni/lavori

1-9 dipendenti 15,5 16,5 70,2 13,3

10-49 dipendenti 31,0 14,7 71,5 13,8

50-499 dipendenti 43,1 14,9 72,1 12,9

500 dipendenti e oltre 46,0 15,9 72,3 11,8

Fonte: elaborazioni ADAPT su dati Unioncamere~ANPAL, Sistema Informativo Excelsior, Formazione con-

tinua e tirocini nelle imprese italiane, 2021, p. 15.
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Nel 2020 le imprese che hanno ospitato persone in tirocinio/stage sono state 155.490,
di cui 54.010 in collaborazione con istituti scolastici e professionali. In percentuale le
imprese che hanno ospitato persone in tirocinio/stage sono pari all'11,4% del totale.
Sono maggiormente le grandi aziende a ospitare tirocinanti.

Tabella 3.17 — Imprese che hanno ospitato persone in tirocinio/stage nel 2020 per
settore di attivita e classe dimensionale, valori assoluti e percentuali

Imprese di cui:in col-  Per classe dimensionale:
ospitanti laborazione
tirocini/stage ~ con istituti . 1-9 : 10-49 50-499 500 e oltre
(2020) scolastici e dipendenti
professionali®
TOTALE 155.490 54.010 96.510 36.710 15.940 6.340
IMPRESE™ 114 4,0 8,8 19,3 27,7 28,8
SETTORE DI ATTIVITA
INDUSTRIA 10,8 4,5 7,5 18,6 27,7 29,7
Industria mani-
. 12,8 8,4 19,8 29,5 31,1
fatturiera 52
strazionidi 4 42 9,2 18,0 32,7 32,8
minerali
Industrie
li i, dell
alimentari, delle 40 8,8 20,8 284 37,5
bevande e del
tabacco
Industrie
tessili, dellab- g 2,6 5,6 13,0 27,7 293
bigliamento e
calzature
Industrie del
legno e del 11,6 4,6 8,6 20,8 25,0 --

mobile

Industrie della
carta, cartotec- 12,3 5,9 9,3 18,0 23,8 26,9

nica e stampa
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Industrie
chimiche,
. 19,9
farmaceutiche e

petrolifere

Industrie della
ERE delllc 14,9
materie plasti-

che

Industrie della
lavorazione dei 96

minerali non
metalliferi

Industrie
me‘tallurgic‘h‘e e 12,9
dei prodotti in

metallo
Ind. Fabricc.

Macchine e
attrezzature e 15,9
dei mezzi di

traspor to

Industrie elet-
triche, elettro-
. . 16,5
niche, ottiche e

medicali

Ind. Beni per
la casa, tempo 10,6
libero e altre

manifatturiere
Public utilities
energia elettri-
G 13,4
ca, gas, acqua,
ambiente)

COSTRUZIONI 77
SERVIZI 11,6

Commercio 10,7

5,4

5,8

32

6,4

6,7

7,0

4.4

3,7

3,5
3,7
3,1

9,3

8,4

5,4

8,4

10,1

11,2

7,4

7,3

6,5
9,3
8,1

22,7

18,8

17,2

20,8

23,3

22,4

19,5

16,3

15,1
19,8
20,4

31,1

28,7

25,5

26,9

34,1

33,0

26,7

23,9

18,8
27,6
29,8

29,6

33,3

28,0

29,2

33,4

28,9

29,3

22,5
28,6
32,2



Commercio e
riparazione di
autoveicoli e
motocicli

Commercio
all'ingrosso
Commercio al
dettaglio

Turismo

Servizi alle
imprese

Servizi di tra-
sporto, logistica
€ magazzinag-
gio

Servizi dei
media e della

comunicazione

Servizi infor-
matici e delle
telecomunica-
zioni

Servizi avanzati
di supporto alle
imprese

Servizi finanzia-

ri e assicurativi

Servizi di
supporto alle
imprese e alle
persone
Servizi alle
persone

Istruzione e

servizi formativi

privati

14,0

9,0

10,6
9,2

12,8

15,6

20,8

21,0

13,5

7,6

15,7

19,1

7,6

2,2

2,4
3,6

2,8

1,4

3,9

4.4

5,0

2,7

1,5

7.1

5,7

12,2

6,5

7,7
8,2

9,7

2,8

12,5

16,2

16,9

9,2

5,8

13,4

14,8

26,7

15,9

22,5
15,3

19,2

8,9

19,5

30,8

32,4

21,8

13,6

26,4

29,5

32,1

23,2

33,2
17,8

26,3

16,5

30,1

41,3

36,9

29,5

16,3

30,9

30,0

27,4

26,4

33,8
24,3

25,6

20,3

32,1

35,4

31,9

26,7

18,9

31,9

20,3
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Sanita, assi-
stenza sociale e

rasoare e 59 8,3 17,8 30,7 34,2 32,7
servizi sanitari

privati

Servizi culturali,

sportivi ealtri ) o 7,0 12,3 18,8 19,8 32,0

servizi alle per-
sone

*Ovvero studenti impegnati in PCTO, la denominazione assunta dai percorsi di ‘alternanza scuola-lavoro” a
partire dall’a.s. 18/19. **Valori assoluti arrotondati alle decine. A causa di questi arrofondamenti, i totali possono
non coincidere con la somma dei singoli valori. Il segno (--) indica un valore statisticamente non significativo. I
totali comprendono comunque i dati non esposti.

Fonte: elaborazioni ADAPT su dati Unioncamere ANPAL, Sistema Informativo Excelsior, Formazione con-

tinua e tirocini nelle imprese italiane, 2021, p. 29.

Con riferimento al dato relativo alle performance delle ripartizioni territoriali,
la percentuale di imprese che hanno ospitato persone in tirocinio/stage nel 2020 ¢
leggermente piu alta al Nord-ovest (13,1%) e al Nord-est (13%) rispetto al Centro
(10,2%) e al Sud e Isole (9,6%). Al Centro e al Sud e Isole ¢ anche bassa la percentuale
di imprese che ha ospitato persone in tirocinio/stage in collaborazione con istituti sco-
lastici e professionali. E infatti pari al 2,9% al Centro e del 1,6% al Sud e Tsole.



Tabella 3.18 — Imprese che hanno ospitato persone in tirocinio/stage nel 2020 per
settore di attivita e ripartizione territoriale, valori assoluti e percentuali

Ripartizione Imprese di cui: in Per classe dimensionale:
territoriale ospitanti  collaborazione 1.9 dipen-  10-49 50-499 500 e oltre
tirocini/ con istituti il
stage scolastici e
(2020) professionali®
Nord-ovest 13,1 5,8 10,0 20,4 31,0 31,0
Nord-est 13,0 6,1 9,9 20,2 28,5 31,0
Centro 10,2 2,9 7,8 17,6 25,8 27,4
Sud e Isole 9,6 1,6 7,9 18,4 2,4 24,8

*Ovvero studenti impegnati in PCTO, la denominazione assunta dai percorsi di “alternanza scuola-lavoro”

a partire dall’a.s. 18/19.
Fonte: elaborazioni ADAPT su dati Unioncamere — ANPAL, Sistema Informativo Excelsior, Formazione

continua e tirocini nelle imprese italiane, 2021, p. 29.
3.4 1l sistema dell’apprendistato

Nella regolazione dell’apprendistato un ruolo decisivo ¢ ricoperto dalla Regioni che,
nel caso dell’apprendistato professionalizzante, disciplinano e finanziano l'offerta for-

mativa pubblica (o formazione “esterna”), mentre nel caso dell’apprendistato “duale”

(cioe di primo e terzo livello) intervengono a proposito degli stessi standard formativi
dei percorsi. Approfondire la diffusione di questo istituto a livello regionale & quindi
importante, anche per comprendere ed evidenziare eventuali gap sui quali, a livello lo-
cale, il legislatore regionale potrebbe intervenire o dove le imprese possono sviluppare
collaborazioni con le istituzioni formative al fine di costruire, attraverso I'apprendista-
to, nuovi profili professionali. A questo proposito, per una disamina puntuale di questi
dati si rimanda alle elaborazioni contenute nei Rapporti Territoriali 2020%.

Invece, guardando alle informazioni disponibili per I'Italia nel suo complesso e se-
condo il criterio della disponibilita di informazioni per I'anno in esame nel presente

24 E opportuno segnalare che i dati raccolti e analizzati per la stesura dei Rapporti Territoriali 2020,
seppur a grana pill fine con riferimento alla variabile dei diversi livelli di apprendistato, sono disponibili

esclusivamente fino all’'anno 2018.
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Rapporto (2020), nonostante 'assenza di dati scorporati per livello di contratto di
apprendistato, si ¢ comunque ritenuto opportuno commentate in questa sede i dati ri-
lasciati dall'INPS nell'ambito dellOsservatorio sul Precariato”. Come illustrato nella
Tabella sottostante & possibile individuare una significativa flessione nel numero delle
assunzioni con contratto di apprendistato tra il 2019 e il 2020. La contrazione nella
frequenza di ricorso a questa tipologia contrattuale per I'attivazione di nuovi rapporti
di lavoro ¢ confermata anche in termini di incidenza dei contratti di apprendistato sul
totale del numero di assunzioni (-1,07%).

Tabella 3.19 — Assunzioni in Apprendistato, valori assoluti e percentuali 2019-2020
e variazione percentuale 2020/2019

2019 2019 2019 2020 Variazione  Variazione
(valori (valori (valori (valori 2020/2019  percentuale
Numefo - assoluti) percentuali  assoluti) percentuali  (valori 2020/2019
assunziont n su totale su totale assoluti) (su totale
Apprendistato e . e
assunzioni) assunzioni) assunzioni)
349.691 10,45 241.379 9,38 -108.312 -1,07

Fonte: elaborazioni ADAPT su dati INPS

Infine, adottando un approccio di tipo settoriale, sempre con riferimento al 2020 ¢
stato possibile individuare il peso percentuale delle nuove assunzioni in apprendistato
rispetto al totale delle stesse per comparto di attivita economica. Come illustrato nella
Tabella 3.20, ¢ stato il settore delle artivita immobiliari a far maggiormente ricorso
a questa tipologia contrattuale nel 10,24% delle nuove assunzioni, seguito da quello
delle attivita finanziarie e assicurative (9,53%). Mentre per quanto riguarda il sezzore
agricolo, della silvicultura e pesca, solamente 1'1,23 % delle nuove assunzioni del 2020 ¢
stato effettuato utilizzando lo strumento dell’apprendistato.



Tabella 3.20 — Assunzioni in Apprendistato per macro-settori di attivita economica

NACE Rev.2,2020%
Numero assunzioni in A;B CE F
Apprendistato (2020)

393 53.392 27.186

Totale assunzioni 31.881 704295  508.757
Incidenza % assunzioni in
Apprendistato 1,23 7,58 5,34
Numero assunzioni in L M N, O; P;
Apprendistato (2020) Q

1.453 24.363 6.242

Totale assunzioni 14.191 1.437.485 323.231

Incidenza % assunzioni

in Apprendistato Qo2 1,69 1,93

Fonte: elaborazioni ADAPT su dati INPS

G;H; 1

96.780

J K

13.527 2.545

2.080.282 270.741  26.696

4,65

R

15.497

336.427

4,61

5,00 9,53

Q

552

25 A Agricoltura, caccia e silvicoltura; B Pesca, piscicoltura e servizi connessi; C Estrazione di minerali;

D Manifattura; E Produzione e distribuzione di elettricita, gas ed acqua; F Costruzioni; G Commercio

all'ingrosso e al dettaglio; riparazione di autoveicoli, motocicli e di beni personali e per la casa; H Alberghi

e ristoranti; I Trasporti, magazzinaggio e comunicazioni; J Attivitd finanziarie; K Attivita immobiliari,

noleggio, informatica, ricerca, servizi alle imprese; M Istruzione; N Sanita e assistenza sociale; O Altri

servizi pubblici, sociali e personali; P Istruzione; Q_Organizzazioni ed organismi extraterritoriali.

83






PARTE I1
I NUMERI DI FONDIMPRESA






CAPITOLO 1
ANALISI FINANZIARIA

1.1 L'articolazione della spesa

In questo primo capitolo analizzeremo gli aspetti relativi ai finanziamenti erogati
dal Fondo nel corso dell’annualita 2020. Al fine di fornire un primo quadro sintetico
dell'anno considerato, la Tabella 1.1 mostra gli stanziamenti previsti dal Fondo nel
corso dell'anno 2020. Complessivamente sono stati stanziati 166 milioni di euro dei
quali 136 nell'ambito del Conto di Sistema e 30 nell'ambito degli Avvisi con Contri-
buto aggiuntivo. Per quanto concerne le approvazioni (Tabella 1.2) sul Conto di Siste-
ma sono stati approvati 577 Piani per un totale di spesa approvata pari a 136 milioni
mentre per il Conto Formazione sono stati 20.701 (17.585 Piani ordinari e 3.116 di
Awvisi con Contributo Aggiuntivo) per un totale di spesa approvata pari a 173 milioni.
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Tabella 1.1 — Stanziamenti per Canale di finanziamento, 2020

Conto di Sistema

Avviso 1/2020 — Competitivita Settoriale
Avviso 1/2020 — Competitivita Territoriale
Avviso 1/2019 — Innovazione tecnologica
Avviso 3/2018 — Competitivita II Scadenza
Avviso 3/2019 — Politiche Attive Intervento A
Avviso 3/2019 — Politiche Attive Intervento B
Totale

Awvisi con Contributo Aggiuntivo

2/2019 — PMI
2/2020 — Micro e piccole imprese
Totale

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Tabella 1.2 — Spesa approvata per Canale di finanziamento, 2020

Conto di Sistema

Avviso 1/2016 — Competitivita IT scadenza
Avviso 1/2017 — Ambiente e Territorio
Avviso 1/2018 — Ambiente e Territorio
Avviso 2/2016 — Innovazione Tecnologica
Avviso 3/2015 — Innovazione tecnologica
Avviso 4/2017 — Competitivita I Scadenza
Avviso 4/2017 — Competitivita II Scadenza
Avviso 5/2017 — Innovazione tecnologica

Totale

Stanziamenti
Milioni
38,9
61,1
30,3
0,4
2,5
2,5
135,68
Stanziamenti
Milioni
20
10
30,00
Spesa Approvata
N° Piani Milioni
1 0,39
2 0,24
102 11,71
1 0,18
1 0,05
272 85,18
103 29,17
95 8,82
577 135,74



Spesa Approvata

Awvisi con Contributo Aggiuntivo oo o
N° Piani Milioni

1/2015 - PMI 1 0,02
1/2015 — PMI II Scadenza 1 0,00
2/2015 — Formazione PMI con corsi a catalogo (Ambito A — Base) 2 0,03
2/2017 - PMI 286 1,54
2/2018 — PMI 2.202 10,70
2/2019 - PMI 464 1,80
3/2016 — Aziende con CIG (Nord) 3 0,21
3/2017 — Formazione a catalogo PMI (Ambito 1) 122 0,78
3/2017 — Formazione a catalogo GI (Ambito 2) 9 0,09
4/2016 — Formazione neoassunti disoccupati e inoccupati da assumere (Centro A — PMI) 8 0,13
4/2016 — Formazione neoassunti disoccupati e inoccupati da assumere (Centro B — GI) 2 0,08
4/2016 — Formazione neoassunti disoccupati e inoccupati da assumere (Nord A — PMI) 13 0,17
4/2016 — Formazione neoassunti disoccupati ¢ inoccupati da assumere (Sud e Isole A — PMI) 2 0,14
4/2016 — Formazione neoassunti disoccupati e inoccupati da assumere (Sud e Isole B — GI) 1 0,09
Totale 3.116 15,78
Conto Formazione Spesa Approvata
N° Piani Milioni
Piani Ordinari 17.585 156,98

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Nel corso dei paragrafi successivi ci si focalizzera sulle attivita formative effettiva-
mente realizzate nel corso dell’anno 2020 nell’'ambito del Conto Formazione (§1.2) e
del Conto di Sistema (§ 1.3). Per tale ragione, a differenza di quanto fatto finora — in
cui si ¢ fatto riferimento agli impegni di spesa deliberati dal Fondo nel corso del 2020
e alla spesa approvata nello stesso anno (Tabelle 1.1 e 1.2) — nel prosieguo dell’analisi
verranno presi in considerazione soltanto quei piani in cui l'attivita formativa sia stata
effettivamente realizzata nel corso del 2020. Per tale ragione i dati potranno allonta-
narsi anche sensibilmente da quelli finora riportati in quanto la “filiera” delle autoriz-
zazioni ha tempi di percorrenza tali per cui Piani formativi approvati nel 2020 possono
essersi realizzati in un periodo successivo e, viceversa, piani realizzati nel 2020 possono
fare riferimento a stanziamenti approvati in anni precedenti.

1.2 Il Conto Formazione

Le Tabelle 1.3 e 1.4 mostrano il numero di interventi per tipologia di Piano e per
tipologia di strumento (Piani ordinari o Avvisi). Come detto — risulta doveroso riba-
dirlo — le elaborazioni riportate nelle Tabelle citate, come le successive del seguente
paragrafo e del successivo, sono frutto di un’analisi che, a differenza di quella condotta
finora, tiene conto di tutti i piani liquidati e rendicontati durante I'anno 2020 (quindi
con attivits formativa effettivamente svolta durante 'anno considerato). Si puo imme-
diatamente notare come i Piani formativi realizzati nel 2020 risultano aver avuto pre-
valentemente una dimensione aziendale (93%) mentre dall'osservazione della Tabella
1.4 si puo riscontare come, al netto dei Piani ordinari (15.190; 76,5%) gli Avvisi che
hanno consentito il finanziamento di piz Piani risultano essere il 2/2018 (890 piani)
e i1 2/2019 (3.771), entrambi Avvisi rivolti a lavoratori di imprese aderenti di minori
dimensioni.



Tabella 1.3 — Numero di Piani del Conto Formazione (Ordinari e Contributo Ag-

giuntivo) per tipologia, 2020

Tipo di piano
Aziendale
Aziendale Multiregionale

Interaziendale

Interaziendale Multiregionale

Totale

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

18.463
576
695
120
19.854

%
93,0
2,9
3,5
0,6
100,0

Tabella 1.4 — Numero di Piani formativi per Tipologia di Avviso con Contributo Aggiunti-

vo e Piani ordinari, 2020

Bando
2/2018 — PMI
2/2019 — PMI

2/2020 — Micro e piccole imprese

Piani Ordinari
Totale

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

N
890
3.771

15.190

19.854

%

4,5
19,0
0,0
76,5
100,0

La Figura 1.1 riporta la distribuzione dei finanziamenti erogati per i Piani ordinari.

Dalla figura emerge come per il 55% dei Piani ci sia stata la richiesta di un finanzia-

mento di importo limitato (da 0 a 5.000 euro), un altro 20% risulta compreso nella
fascia immediatamente successiva (5.001-10.000) mentre la terza fascia, quella in cui
sono ricompresi i Piani tra 10.001 e 15.000, rappresenta 8% dei casi. Vi sono inoltre

205 piani di valore superiore ai 100.000 e altri 320 compresi tra i 50.000 e i 100.000.
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Figura 1.1 — Piani ordinari finanziati suddivisi per classi di finanziamento, Conto
Formazione, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

La Figura 1.2 mostra il finanziamento dei Piani attraverso gli Avvisi con Contributo
Aggiuntivo. Si puo notare come i finanziamenti si collochino in prevalenza nelle classi
2.000-3.000 (1.648 Piani) e 3.000-4.000 (1.957 Piani) mentre le altre classi si attesti-
no tutte su valori al di sotto delle centinaia, ad eccezione della classe 1.000-2.000, per
la quale ci sono stati 800 Piani approvati.

Figura 1.2 — Finanziamenti erogati attraverso Avvisi con Contributo Aggiuntivo, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa



Ai fini di un’analisi di tipo territoriale, dalla Figura 1.3, la quale riporta la mappa

regionale del totale dei finanziamenti erogati, si puo notare come la maggior parte dei

finanziamenti abbiano riguardato Piani Formativi localizzati in Lombardia (quasi 44

milioni di euro; 25,7%) e in Veneto (quasi 28 milioni; 16%). A seguire si collocano

I'Emilia-Romagna (oltre 18 milioni), il Lazio (pit di 17 milioni) e il Piemonte (oltre

15 milioni). Tra le regioni meridionali prevale la Campania (ma solo con il 4% delle
risorse totali), seguita dalla Puglia al 2,7%. Calabria, Basilicata, Valle d’Aosta, Molise
e Sardegna chiudono la graduatoria con percentuali sotto 1'1%.

Figura 1.3 — Finanziamenti erogati attraverso il Conto Formazione per regione, 2020

Lombardia

Veneto
Emilia-Romagna
Lazio

Piemonte

Toscana

Campania

Marche

Puglia

Friuli Venezia Giulia

Liguria

Abruzzo
Sicilia
Umbria
Alto Adige
Trentino
Calabria
Sardegna
Basilicata
Molise
Valle D’aosta
N.d.
Totale

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Totale

€ 43.844.286,75
€27.373.217,96
€ 18.234.482,09
€17.120.251,15
€15.386.250,56
€ 8.821.745,07
€ 6.892.220,75
€ 4.805.066,23
€ 4.674.556,46
€4.492.471,11
€3.715.335,13
€ 3.340.746,47
€2.994.272,46
€ 1.872.457,49
€1.557.156,73
€ 1.486.656,20
€ 1.349.040,90
€1.055.911,21
€1.024.106,81
€431.212,42
€151.851,57

€ 60.092,90

€170.683.388,42

%
25,7
16
10,7
10
9
52
4
2,8
2,7
2,6
2,2
2
1,8
1,1
0,9
0,9
0,8
0,6
0,6
0,3
0,1

100,0
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La Figura successiva (1.4) analizza, invece, la distribuzione dei finanziamenti per
classe dimensionale delle imprese interessate. Essa mostra come la maggior parte dei
finanziamenti del Conto Formazione siano stati diretti verso grandi (oltre 500 dipen-
denti), medie (100-249 dipendenti) e piccole (10-49 dipendenti) imprese. Ognuna del-
le classi menzionate ha beneficiato del 20-22% circa delle risorse. Per quanto riguarda
le medio piccole (tra 50 e 99 dipendenti) e medio-grandi (tra 250 e 499 dipendenti) si
rilevano percentuali intorno al 15% mentre le microimprese si fermano intorno al 5%.
Rispetto al 2019 la distribuzione dei finanziamenti nelle diverse classi dimensionali
di imprese risulta meno concentrata, con le grandi imprese che continuano a essere al
primo posto ma con una differenza molto minore rispetto alle altre. Aumenta il peso
delle piccole mentre rimane confermata la marginalita delle microimprese.

Figura 1.4 — Finanziamenti erogati attraverso il Conto Formazione per classe di-

mensionale, 2019-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

I dati riportati non devono stupire e sono frutto delle caratteristiche stesse del Con-
to Formazione quale canale di finanziamento pensato prioritariamente per le medie
e grandi imprese al contrario del Conto di Sistema che, in qualita di conto collettivo
pensato per redistribuire le risorse collettive all'interno del sistema Fondimpresa, ¢
orientato in prevalenza verso piccole e medie imprese. A questo proposito, la successi-
va Figura (1.5) mostra 'andamento dei finanziamenti erogati e approvati per impresa
beneficiaria tra il 2014 e il 2020. Si pud notare come questi siano progressivamente
diminuiti, passando da circa 12.500 euro a poco pit di 7.600 (-39,2%). Questa contra-



zione va considerata ricordando che 'ammontare delle risorse erogate dal Conto for-
mazione ¢ direttamente dipendente dalle risorse accumulate dalle imprese e allocate,
sulla base della previsione normativa, appunto alle attivita formative. La diminuzione
¢ quindi spiegata essenzialmente dalla minor capacita di accumulo di risorse da parte
delle imprese; del resto, ¢ facile ricordare che, nel periodo considerato, esse hanno at-
traversato una fase di gravissima crisi economica.

Va anche posta attenzione al fatto che, come spiegato nella nota alla Figura 1.5, le
imprese individuate per il calcolo sono state replicate per ogni azione formativa a cui
hanno partecipato. Di conseguenza, il numero assoluto ed effettivo di imprese coin-
volte & minore e le risorse erogate a ciascuna azienda, maggiore di quello risultante
dal rapporto in questione. Non ci sono, tuttavia, ragioni per ritenere che il fenomeno
di concentrazione in una stessa impresa di pitt programmi abbia avuto un andamento
significativamente diverso nei vari anni; di conseguenza, la specificita del dato non
impatta in modo significativo sulla linea di tendenza osservata; implica, invece, una
frammentazione delle risorse tra le imprese un pochino minore. A riguardo, bisogna
pero tenere conto di quanto mostrato in precedenza (Figura 1.4) circa la notevole
entita di risorse assorbite dalle grandi imprese (in particolare nel 2019, ma anche nel
2020), evidenza quest’ultima delle caratteristiche stesse del Conto formazione, come
in precedenza gia sottolineato.
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Figura 1.5 - Andamento dei finanziamenti approvati per impresa beneficiaria, Con-
to Formazione, 2014-2020%

Fonte: elaborazione su dati Fondimpresa. Trend 2014-2020

Come prevedibile, data la missione e il posizionamento di Fondimpresa, il manifat-
turiero & il comparto che assorbe la parte maggiore delle risorse (circa il 58%), confer-
mando quanto osservato nel 2019 e negli anni precedenti. Pur se largamente inferiori
a quelli del manifatturiero, risultano comunque abbastanza consistenti (trai 12 ei17
milioni circa) le risorse attratte dalle imprese dell'immobiliare e consulenza, commercio
ingrosso e dettaglio, trasporti, logistica e comunicazione. Le costruzioni registrano un valo-
re intorno ai 7 milioni (Figura 1.6).

26 Si sottolinea che i dati utilizzati per questo grafico sono solo parzialmente omogenei con quelli utilizzati in
precedenza, ma sono gli unici che permettono di elaborare la serie storica mostrata relativa appunto al rapporto
Conto Formazione: Finanziamento erogato (costo fondo erogato + contributo aggiuntivo erogato)/aziende
partecipanti. Le ragioni di non completa omogeneita stanno in primo luogo nel fatto che questi valori sono
stati estratti dal database ad aprile 2022, alcuni mesi dopo gli altri. Si precisa inoltre che il numero delle aziende
considera una stessa azienda non come unita, ma con il numero di azioni formative a cui ha partecipato. Quindi

il numero di singole aziende che sono state finanziate ¢ inferiore di quello indicato.



Figura 1.6 — Finanziamenti erogati attraverso il Conto Formazione per settore

ATECO, 2019-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Nell'ambito del manifatturiero prevalgono decisamente i comparti di produzione di
macchinari e di attrezzature e produzione di metalli e di prodotti metallici che comples-
sivamente rappresentano circa la meta delle risorse allocate al settore manifatturiero.
Con valori non molto al di sotto dei 10 milioni si segnalano poi chimica e fibre artificiali
€ attrezzature per z‘msporti.
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Figura 1.7 — Finanziamenti erogati attraverso il Conto Formazione nei comparti del
settore manifatturiero, 2019-2020 %"

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

1.3 1l Conto di Sistema

Per quanto riguarda il Conto di Sistema dall'osservazione della Tabella 1.5 si puo
notare come dei 608 Piani realizzati nel 2020 il 65% (397) si colloca all'interno degli
Avvisi Competitivita, avvisi pensati per favorire la formazione dei lavoratori su tema-
tiche chiave per la competitivita delle imprese. In merito alle altre due tipologie di
Avvisi (Innovazione tecnologica e Politiche Attive), senza considerare 'unico Piano
dell’Avviso Sicurezza, i Piani realizzati risultano essere rispettivamente 124 e 86. Con-
testualmente la Tabella 1.6 mostra come tutti i Piani finanziati nel 2020 abbiano avuto
una dimensione settoriale e territoriale, a ulteriore dimostrazione di come il Conto di
Sistema sia un Canale di finanziamento pensato per spingere le imprese aderenti a
“fare rete”.

27 DA Produzione di cibo, bevande e tabacco; DB Produzione di materiali tessili e prodotti tessili; DC
Produzione del cuoio e dei prodotti di cuoio; DD Produzione del legno e dei prodotti del legno; DE
Produzione della carta e dei prodotti della carta; DF Produzione di coke, dei prodotti della raffinazio-
ne del petrolio e del carburante nucleare; DG Produzione di prodotti chimici e di fibre artificiali; DH
Produzione della gomma e dei prodotti plastici; DI Produzione di prodotti minerali non metallici; DJ
Produzione di metalli e di prodotti metallici; DK Produzione di macchinari e di attrezzature; DL Produ-
zione di attrezzature elettriche e ottiche; DM Produzione di attrezzature per i trasporti; DN Produzione

di altri prodotti non classificati.



Tabella 1.5 — Numero di Piani formativi per Tipologia di Avviso del Conto di Si-

stema, 2020

Codice Di Avviso

Avviso 3/2018 — Competitivita I Scadenza
Avviso 3/2018 — Competitivita Ii Scadenza
Avviso 4/2017 — Competitivita Ii Scadenza
Avviso 4/2018 — Innovazione Tecnologica
Avviso 3/2019 — Politiche Attive Intervento A
Avviso 3/2019 — Politiche Attive Intervento B
Avviso 1/2019 — Innovazione Tecnologica
Avviso 1/2011/1 — Sicurezza

Totale

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

287
84
26
77
59
27
47

608

%
47,2
13,8
43
12,7
9,7
4.4
7,7
0,2
100,0

Tabella 1.6 — Numero di Piani del Conto di Sistema per Ambito di intervento, 2020

Ambito N
Aziendale 0
Settoriale 144
Territoriale 464
Totale 608

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

%

0,0
23,7
76,3
100,0

La dimensione dei finanziamenti ¢ significativamente diversa da quella riscontrata

nel Conto Formazione. La netta maggioranza dei finanziamenti previsti (Figura 1.8
a) si colloca nella fascia tra 385.000 e 410.000 euro; per il resto, si osserva una distri-
buzione abbastanza disomogenea, con casi numerosi sia nelle classi dimensionali mag-

giori sia in quelle inferiori. Complessivamente, oltre la meta delle osservazioni risulta

aver avuto un finanziamento superiore a 310.000 euro.

Per quanto riguarda i finanziamenti approvati (Figura 1.8 b), prevalgono i finanzia-

menti nella classe tra 10.000 e 35.000 e, in generale, quelli fino a 110.000 sono ben

oltre il 50% del totale.
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Figura 1.8 — Distribuzione dei finanziamenti previsti (a) e approvati (b) sul Conto

di Sistema, 2020

16}
140
120)

10H1

z ¥z = =z =z = =z @z =2 2 =2 =2z = =2 = = =
= & = & = & =2 & = & = & = = F =
= = ¥ & = m®m ¥ w = 5§ 7 & = x F 0z
= £ 3 &§ = F =T F§ = & = F = E = 7
" - #r ¥ x* ] - v o0 = - 5 e
il D - - T P - S
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(b) Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

La distribuzione regionale dei finanziamenti erogati attraverso il Conto di Sistema
(Figura 1.9) mostra alcune differenze significative rispetto alla situazione osservata in
merito al Conto Formazione. La prima ¢ il fatto che al primo posto si trova la Cam-
pania con oltre il 15% del totale; la Lombardia, al secondo posto con il 14,5%, risulta
fortemente ridimensionata rispetto a quanto riscontrato nel Conto Formazione. Segue
il Veneto con il 14,3% dei finanziamenti concessi e il Piemonte con il 12%. Il grado di
concentrazione delle risorse ¢, dunque, molto inferiore: mentre nel Conto Formazione
le prime due regioni arrivano ad oltre il 42% e le prime quattro a circa il 63%, in quello
di Sistema i valori sono rispettivamente 30% e 56%.
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Importante anche rilevare che oltre alla Campania, con un differenziale davvero
importante, anche le altre regioni meridionali risultano avere, nel caso del Conto di
Sistema, un peso molto pit significativo: la Sicilia arriva al 5,5% (rispetto al 1,8% nel
Conto Formazione); la Puglia al 5,3% (rispetto al 2,7%.); 'Abruzzo al 4,1% (rispetto
al 2%). E dunque evidente che il Conto di Sistema realizza un'importante azione redi-
stributiva a favore delle imprese operanti nelle regioni meridionali.

Figura 1.9 — Finanziamenti erogati attraverso il Conto di Sistema per regione, 2020

Totale %
Campania €22.891.247,35 15,5
Lombardia €21.404.838,99 14,5
Veneto €21.179.363,12 14,3
Piemonte €17.794.446,09 12
Lazio €14.205.812,12 9,6
Emilia-Romagna €9.210.126,78 6,2
Sicilia €8.055.179,81 5,5
Puglia € 7.788.066,29 53
Abruzzo € 6.106.404,28 41
Toscana €4.651.119,03 3,1
Marche € 3.643.450,99 2,5
Friuli Venezia Giulia € 2.066.318,15 1,4
Liguria €1.728.524,13 1,2
Calabria €1.402.012,54 0,9
Sardegna € 1.393.552,65 0,9
Umbria € 1.323.735,41 0,9
Basilicata €1.216.065,44 0,8
Trentino €811.581,73 0,5
Molise €701.543,87 0,5
Valle d’aosta € 83.537,48 0,1
Alto Adige €33.762,55 0
N.D. €7.747,78 0
Totale €147.698.436,58 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Anche la distribuzione delle risorse per classe dimensionale delle imprese risulta
significativamente diversa da quella osservata nel Conto Formazione. E, infatti, net-
tamente prevalente il finanziamento alle micro e piccole imprese che nel loro insieme
assorbono poco meno dell’80% delle risorse; tra queste due categorie prevalgono poi
nettamente le piccole che pesano per oltre due terzi dell’aggregato micro e piccole. Al
terzo posto, con poco meno di 20 milioni, si trovano le imprese medio-piccole e con
circa 10 milioni le medie. Irrisorio il finanziamento acquisito dalle grandi imprese

(Figura 1.10).

Figura 1.10 — Finanziamenti erogati attraverso il Conto di Sistema per classe di-

mensionale, 2019-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Questo dato sottolinea come il Conto di Sistema centri il suo obiettivo strategico di
aumentare le risorse indirizzate alle aziende di dimensione minore; nella prospettiva
del #rade-off discusso nel precedente paragrafo, si evidenzia qui la funzione “strategi-
ca” del Conto di Sistema, rispetto alla finalita di Fondimpresa di attivare unofferta
formativa accessibile innanzitutto alle imprese di dimensione minore, ma al tempo
stesso adeguata ed efficace sul piano sia della qualita che della quantita rispetto alle
loro esigenze formative e ai meccanismi di apprendimento. In merito alla distribuzio-
ne delle risorse per comparto trova conferma, invece, la situazione rilevata nel Conto
Formazione, con la netta prevalenza del manifatturiero e valori consistenti (anche se
molto inferiori a quelli del primo comparto) di immobiliare e consulenza, commercio al
dettaglio e ingrosso e costruzioni (Figura 1.11).



Figura 1.11 — Finanziamenti erogati attraverso il Conto di Sistema per settore

ATECO, 2020

203 e

12825154

NI
%
=
& (LN -
o R DR
T
WK = =
£ L = =
= aa
HE 4
& i R - - &g -
. 3 e 2
- P E o= = -
] Al @ =—
£ 200 K 1'_ _: o £
. .- I -
T | -

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Scorporando il settore manifatturiero si puo notare come il comparto della produzio-
ne di metalli e prodotti metallici € nettamente al primo posto per finanziamenti acquisiti
con un valore di oltre 20 milioni; seguono a notevole distanza produzione di macchinari
e attrezzature (circa 14 milioni) e alimentari, bevande e tabacco (poco meno di 8,5 mi-
lioni). Tutti gli altri comparti hanno finanziamenti dai 4 milioni in git e in molti casi
anche inferiori al milione di euro (Figura 1.12).

Figura 1.12 - Finanziamenti erogati attraverso il Conto di Sistema nei comparti del
settore manifatturiero, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Per concludere, le Figure 1.13 e 1.14 analizzano la concentrazione dei finanziamenti
nelle regioni italiane negli anni 2019 e 2020 sia attraverso le curve di Lorentz che
attraverso il calcolo degli indici di concentrazione di Gini, distintamente per il Conto
Formazione e il Conto di Sistema. Come meglio descritto nella Nota Metodologica,
I'indice di Gini assumerebbe un valore pari a 0 se tutti i finanziamenti fossero stati
concentrati in un'unica regione e, al contrario, un valore pari ad 1 se fossero equamente
distribuiti tra tutte le regioni. I grafici di Lorentz, del resto, mostrano la stessa infor-
mazione in forma diagrammatica. Un grafico prossimo alla retta di equidistribuzione
evidenzia un valore prossimo a zero dell'indice di Gini, mentre, al contrario, un grafico
distante dalla curva di equidistribuzione indica un valore elevato dell'indice di concen-
trazione. In tal senso le Figure 1.13 e 1.14 mostrano che, nei due anni di osservazione,
non sono intervenuti cambiamenti significativi nella concentrazione dei finanziamenti
per entrambi i Canali di finanziamento.

Figura1.13 - Indici di concentrazione di Gini e curve di Lorentz per i finanziamen-
ti nelle regioni italiane attraverso il Conto Formazione negli anni 2019 e 2020. Indice

di Gini: 2019 = 0,646; 2020: 0,636.

e

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa



Figura1.14-Indici di concentrazione di Gini e curve di Lorentz per i finanziamen-
ti nelle regioni italiane attraverso il Conto di Sistema negli anni 2019 e 2020. Indice
di Gini: 2019 = 0,593; 2020: 0,594.

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
1.4 Analisi serie storiche
1.4.1 Generalita

In questa sezione passeremo a trattare 'aspetto dinamico dei finanziamenti erogati
dal Fondo tra il 2014 e il 2020 distintamente per i due canali principali di finanzia-
mento: Conto Formazione (Piani ordinari e Avvisi con Contributo Aggiuntivo) e
Conto di Sistema. Innanzitutto la Tabella 1.7 mostra le correlazioni tra le variabili
relative ai finanziamenti per il Conto Formazione e per il Conto di Sistema per gli
anni presi in considerazione. Come era da attendersi, data la scarsita delle osservazioni
disponibili, i finanziamenti erogati sul Conto Formazione non appaiono correlati con
il numero di piani, il numero di aziende e il numero di lavoratori. Al contrario, nono-
stante la scarsita di dati, appaiono positive e significative la correlazioni tra le stesse
variabili per quel che concerne il Conto di Sistema. Tale risultato sta a indicare come
il Conto di Sistema sia un Canale di finanziamento che tende a finanziare proporzio-
nalmente al numero di piani, aziende e lavoratori.
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Tabella 1.7 — Correlazioni tra variabili relative ai finanziamenti per il Conto Forma-

zione e per il Conto di Sistema, 2014-2020

Conto Formazione  Conto di Sistema

Correlazione tra finanziamenti erogati e n. piani -0,01 0,98
(0,492) (<0,001)

Correlazione tra finanziamenti erogati e n. aziende -0,13 0,97
(0,392) (<0,001)

Correlazione tra finanziamenti erogati e n. lavoratori 0,77 0,91
(0,021) (0,002)

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
1.4.2 Analisi serie storica Conto Formazione

Le Figure 1.15, 1.16, 1.17, 1.18 mostrano 'andamento storico del piani finanziati
e dei finanziamenti erogati sul Conto Formazione dal 2014 al 2020. In particolare, le
Figure 1.15 e 1.16 delineano un andamento tendenzialmente crescente del numero di
piani finanziati e delle aziende partecipanti fatto salvo un calo registrato nel 2018 pro-
babilmente dovuto a uno sfasamento temporale tra i trasferimenti Inps e I'attuazione
dei piani.

Figura 1.15 — Andamento storico del numero di piani finanziati sul Conto Forma-

zione, 2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpres



Figura 1.16 — Andamento storico del numero delle aziende partecipanti sul Conto

Formazione, 2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Al contrario, le Figure 1.17 e 1.18 mostrano un calo dei finanziamenti erogati e una
costanza del numero di partecipanti, seppur in leggera contrazione rispetto al 2014 e
in aumento rispetto al 2017.

Figura 1.17 - Andamento storico dei finanziamenti erogati sul Conto Formazione,
2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

107



Figura 1.18 — Andamento storico del numero dei lavoratori partecipanti sul Conto

Formazione, 2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Letti nel loro insieme i vari grafici evidenziano un calo tendenziale del finanziamen-
to medio dei piani. Per comprendere tale andamento occorre ricordare che il Conto
Formazione ¢ costituito dai Piani ordinari e dagli Avvisi con Contributo Aggiuntivo.
Landamento decrescente osservato ¢ stato essenzialmente causato da questa seconda
componente, il cui peso ¢ andato, appunto, calando notevolmente negli anni osservati.
Tale andamento risulta evidente osservando le Figure dalla 1.19 alla 1.21 le quali
mostrano un deciso calo tendenziale sia nel valore assoluto dei finanziamenti che nei
valori unitari per azienda e per lavoratore.

Figura 1.19 — Andamento storico dei finanziamenti tramite Avvisi con Contributo

Aggiuntivo, 2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Figura 1.20 — Andamento storico dei finanziamenti unitari per azienda tramite Av-

visi con Contributo Aggiuntivo, 2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Figura 1.21 — Andamento storico dei finanziamenti unitari per lavoratore tramite

Awvisi con Contributo Aggiuntivo, 2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

In conclusione, le Figure 1.22 ¢ 1.23 mostrano gli andamenti dei finanziamenti
unitari per azienda e per lavoratore sul Conto Formazione. Il finanziamento unitario
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per azienda ¢ diminuito tendenzialmente negli anni osservati, passando da 12.000
a 7.600 euro evidenziando cosi una crescente frammentazione dei finanziamenti in
piani di pit piccola dimensione. Dalle figure si osserva anche un calo tendenziale del
finanziamento unitario per lavoratore da 300 a 261 euro nei 7 anni considerati. Tale
andamento potrebbe dipendere sia dal fatto che le aziende coinvolgono un numero
superiore di lavoratori a parita di finanziamento, ma anche dal fatto che ¢ cresciuto, tra
le aziende partecipanti, il peso di quelle di piccola dimensione.

Figura 1.22 — Andamento storico del finanziamento unitario per azienda sul Conto

Formazione, 2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Figura 1.23 — Andamento storico del finanziamento unitario per lavoratore sul

Conto Formazione, 2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Figura 1.24 — Andamento storico del numero di lavoratori coinvolti per azienda
partecipante sul Conto Formazione, 2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
1.4.3 Analisi serie storica Conto di Sistema

Le Figure successive si riferiscono alle medesime grandezze analizzate nella sezione
precedente, ma relativamente ai piani finanziati tramite il Conto di Sistema tra gli
anni 2014 e 2020.

Entrando nel dettaglio, le Figure dalla 1.25 alla 1.28 delineano un andamento ten-
denzialmente costante dei finanziamenti erogati, del numero di piani finanziati e delle
aziende partecipanti negli anni osservati e un calo tendenziale del numero di lavoratori
partecipanti.

A fronte di tali #rend di fondo, tuttavia, tutti gli andamenti mostrano un evidente
calo nel 2016 e nel 2017 con un rialzo negli anni successivi. Nel caso del numero di
lavoratori partecipanti la ripresa successiva al 2017 non ha ancora riportato i valori al
livello del 2014. Tale andamento ¢ da ascrivere anche al prelievo forzoso deciso dal
Governo il quale ha tolto risorse ai Fondi professionali, nonché al ricorso piu frequente
alla Cassa integrazione.
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Figura 1.25 — Andamento storico del numero di piani finanziati sul Conto di Siste-

ma, 2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Figura 1.26 — Andamento storico dei finanziamenti tramite Avvisi del Conto di
Sistema, 2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Figura 1.27 — Andamento storico del numero di aziende aderenti ai finanziamenti

sul Conto di Sistema, 2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Figura 1.28 - Andamento storico del numero di lavoratori coinvolti sul Conto di

Sistema, 2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Per concludere, le Figure dalla 1.29 alla 1.31 mostrano gli andamenti dei finan-
ziamenti unitari per azienda e per lavoratore relativamente al Conto di Sistema. In
termini dei costi unitari nei piani finanziati tramite Conto di Sistema si osserva una
sostanziale costanza del finanziamento unitario per azienda e una crescita del costo
unitario per lavoratore (Figure 1.29 e 1.30). Al contrario, il numero di lavoratori per
azienda beneficiaria di finanziamenti sul Conto di Sistema ¢ andato costantemente
calando da 10 a 6 nei sette anni considerati (Figura 1.31).

Figura 1.29 — Andamento storico finanziamenti unitari per azienda sul Conto di
Sistema, 2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Figura 1.30 — Andamento storico finanziamenti unitari per lavoratore sul Conto di

Sistema, 2014-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa



Figura 1.31 — Andamento storico del numero di lavoratori coinvolti per azienda
partecipante sul Conto di Sistema, 2014-2020

R _

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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CAPITOLO 2
AZIENDE ADERENTI E
CAPACITA DI ATTRAZIONE DEL FONDO

Questo capitolo illustra e discute la dinamica di crescita del Fondo negli ultimi
10 anni, il profilo delle aziende aderenti, la loro distribuzione territoriale, per classe
dimensionale e per settore di attivita, valutando altresi la capacita di attrazione del
Fondo (“tasso di penetrazione”) in relazione alle stesse caratteristiche del profilo. Un
paragrafo ¢ dedicato alla classificazione delle imprese manifatturiere aderenti sulla base
del contenuto di tecnologia.

Lanalisi & stata condotta, come in passato, per posizione contributiva (Matricola
Inps) anche al fine di ridurre l'effetto distorsivo determinato dalla presenza di imprese
localizzate in pit regioni.

Un breve approfondimento ¢ riservato alle aziende identificate dal Codice Fiscale
per riconoscere quelle “silenti”, che non hanno mai svolto attivita di formazione tra-
mite Fondimpresa.

2.1 L'andamento delle adesioni al Fondo

Le aziende aderenti al Fondo alla data del 31/12/2020, individuate dalle Matricole
Inps che ne definiscono la posizione contributiva, sono 209.115%, +2,3% rispetto alle
adesioni rilevate lo stesso giorno del 2019 (204.435). Lincremento relativo ¢ stato piu
marcato per le aziende di grandi dimensioni (almeno 250 dipendenti)?, cresciute di

28 Va detto che nel corso del 2020 hanno svolto attivitd formative finanziate da Fondimpresa 76 aziende
(Matricole Inps) non piti aderenti al 31/12 dello stesso anno (non comprese quindi nelle 209.115 Matricole
aderenti). Le differenze tra i totali delle distribuzioni delle aziende per regione, per classe dimensionale o

per settore di attivitd sono imputabili ai dati mancanti e sono, in generale, di entita del tutto trascurabile.

29 Il numero di addetti delle singole aziende cambia di anno in anno ma il database non viene aggiornato
con continuitd. Cid nonostante, la distribuzione delle aziende per classi di addetti sulla base di dati non
aggiornati & sovrapponibile alla distribuzione reale su dati aggiornati (non disponibili) quando le classi

considerate sono ragionevolmente ampie.



numero nella misura del +2,5% (+54 Matricole aderenti), un aumento percentuale pit
pronunciato di quello registrato nel 2019 (+1,9%) e per la prima volta maggiore di

quello osservato nelle imprese fino a 249 dipendenti (+2,3%; Tabella 2.1).

Figura 2.1 - Matricole Inps aderenti a Fondimpresa per anno e classe dimensionale,

valori assoluti, 2011-2020

115711
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Tra il 2011 e il 2019 lespansione del Fondo in termini di aziende aderenti & stata
trainata dalle imprese piccole e molto piccole (fino a 49 dipendenti), con tassi di incre-
mento, benché in sensibile diminuzione dopo il picco del 2012, ancora a due cifre fino

a tutto il 2015 (Tabella 2.1 e Figura 2.2).

Tabella 2.1 — Tasso di variazione (anno su anno) del numero di aziende aderenti al
31 dicembre di ogni anno per classe dimensionale, valori percentuali, 2012-2020

Classe dimensio-

nale 2012 2013
<49 54,3 26,9
50-249 14,5 9,0
2250 5,8 4,9
Totale 48,3 24,9

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

2014

15,0
7,0
55
14,2

2015

12,2
5,5
52
11,6

2016

8,8
4.4
41
8,5

2017

7,0
3,1
0,4
6,7

2018

6,3
3,7
2,6
6,1

2019

4,0
3,5
1,9
3,9

2020

2,3
2,3
2,5
2,3
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Da allora la progressione del numero di adesioni ha continuato a rallentare e, nel
2020, per la prima volta, 'aumento complessivo ¢ risultato sotto la soglia del +3%, con
differenze irrilevanti tra le tre classi dimensionali.

Figura 2.2 — Tasso di crescita (anno su anno) delle aziende aderenti per classe di-
mensionale, valori percentuali, 2012-2020

EQ
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Il numero di lavoratori dipendenti delle aziende aderenti, quale risulta dagli archivi

Inps, & pari nel 2020 a 4.859.824, con un incremento del +2,7% sul 2019.

Figura 2.3 — Dipendenti delle aziende aderenti a Fondimpresa per anno e classe
dimensionale, valori assoluti, 2011-2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa



Laumento piu sostenuto del numero di grandi aziende aderenti osservato nel primo
anno della pandemia si ¢ tradotto, naturalmente, in un aumento maggiore del nume-
ro di dipendenti in esse rappresentati (+3,3%, un punto percentuale sopra 'aumento
osservato per i dipendenti delle aziende fino a 249 dipendenti). In sintesi, la diminu-
zione del ritmo di crescita delle iscrizioni ha interessato in particolare le piccolissime
imprese e ha portato ad un progressivo allineamento dei tassi di crescita riferiti alle
diverse classi dimensionali. Dopo un lungo periodo di espansione, a tratti impetuosa,
durante il quale le adesioni al Fondo, da parte soprattutto dei piccoli imprenditori,
sono aumentate in misura molto significativa, &€ cominciata, gia nella prima meta del
decennio scorso (quando ancora il tasso di crescita viaggiava in doppia cifra), una
fase di rallentamento determinata dalla inevitabile diminuzione del ritmo di crescita
relativo alle microimprese: il trend che si € delineato negli ultimi anni, con incrementi
contenuti e ancora decrescenti (Tabella 2.1), si spiega principalmente con la tendenza
alla saturazione del mercato della formazione aziendale, anche per il moltiplicarsi dei
Fondi Interprofessionali, tra i quali Fondimpresa deteneva, ancora nel 2020, il primato
per numero di aziende iscritte e, per distacco, di lavoratori rappresentati.

In conseguenza delle dinamiche sopra descritte, le Matricole con meno di 50 di-
pendenti hanno visto crescere il loro peso allinterno dell'universo Fondimpresa,
dall’85,7% del 2011 al 92,5% del 2020; quelle medio-grandi (50-249 dipendenti) lo
hanno ridimensionato al 6,5% (era il 12,0% nel 2011), quelle grandi si sono attestate
all'1% (rappresentavano il 2,3% nel 2011), una percentuale, quest’ultima, ancora re-
lativamente alta rispetto alla corrispondente percentuale calcolata sull'universo delle
imprese residenti nel 2020. La larghissima prevalenza di microimprese, quindi, non
deve trarre in inganno: il tessuto produttivo italiano, infatti, ¢ storicamente polveriz-
zato in una miriade di piccole e piccolissime imprese e la distribuzione delle aderenti
per classe dimensionale riproduce, ridimensionandolo, il fenomeno diftuso della mi-
cro-imprenditorialitd (o “nanismo imprenditoriale”): caratterizzata nei primi anni di
vita del Fondo dalla presenza delle medio-grandi aziende (in proporzione maggiore
rispetto alla popolazione italiana delle imprese private attive), la distribuzione delle
aderenti ¢ quindi cambiata negli anni per assomigliare vie piu alla distribuzione na-
zionale delle imprese residenti. Il numero di dipendenti per Matricola Inps aderente
¢ infatti sceso in misura notevole tra il 2011 e il 2013 (Figura 2.4) per attestarsi poco
sopra 23 dal 2018 al 2020, un numero che, tuttavia, ¢ ancora nettamente maggiore
rispetto alla dimensione media (posizioni lavorative per impresa) calcolata sulle Ma-
tricole dell'universo Inps (8,5) nel quale, peraltro, non sono considerate le aziende dei
settori agricolo e della pesca.
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Figura 2.4 - Numero di dipendenti per singola Matricola Inps aderente, 2011-2020

2011 2012 13 2014 2015 X016 2017 2018 2019 202

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

La distribuzione del numero di dipendenti per classe dimensionale delle aziende
aderenti (Figura 2.3), d’altra parte, attribuisce ancora alle piu grandi (almeno 250 ad-
detti) il peso maggiore (37,8% nel 2020, era circa il 50% nel 2011), 3 punti percentuali
circa sopra quello relativo ai dipendenti delle piccole e piccolissime imprese (34,7%)
e pitt di 10 punti percentuali sopra quello relativo ai dipendenti delle imprese me-

dio-grandi (27,5%).
2.2 Le aziende aderenti al 31/12/2020

Un quarto (24,8%) delle aziende iscritte al 31/12/2020 ha aderito a Fondimpresa
tra il 2012 e il 2013 (Figura 2.5): il picco registrato in quei due anni (nel 2012 in par-
ticolare) ha interessato tutte e cinque le aree geografiche ma risulta particolarmente
rilevante nella ripartizione Nord-orientale (Tabella A3, riportata in Appendice).



Figura 2.5 — Aziende aderenti al 31/12/2020 per anno di adesione, frequenza pun-
tuale e cumulata, 2003-2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

La distribuzione sul territorio delle aziende aderenti ¢ illustrata nelle Figura 2.6:
nel Nord risiede il 45,9% delle Matricole Inps affiliate (in pari numero nelle due ri-
partizioni settentrionali); nel Centro il 16,1% e nel Mezzogiorno il 37,9% (nel Sud
il 27,8% e nelle due isole maggiori il 10,1%). Considerata la distribuzione territoriale
delle imprese italiane, concentrate nelle regioni Centro-settentrionali, la distribuzione
delle aziende aderenti a Fondimpresa risulta pit equilibrata a vantaggio delle regioni
meridionali e insulari. In questo senso, l'attrattivita del Fondo in termini di aziende
iscritte puo essere interpretata come fattore di riduzione dello squilibrio imprendito-
riale che divide le regioni “forti” del Paese dalle altre.

Figura 2.6 — Aziende aderenti per ripartizione geografica, valori percentuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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L'incremento del numero delle aziende aderenti rilevato nel 2020, nonostante le
difficolta che gli imprenditori hanno dovuto aftrontare a causa delle chiusure impo-
ste dallemergenza sanitaria, ha coinvolto tutte le ripartizioni geografiche in misura
sostanzialmente equivalente (Figura 2.7), con eccezione delle due isole maggiori che
hanno fatto segnare una piccola contrazione (-0,2%).

Figura 2.7 — Aziende aderenti per ripartizione geografica, valori assoluti 2020 e
variazione percentuale 2020/2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Il Veneto detiene il primato in fatto di adesioni al Fondo (13,8%), seguito dalla
Lombardia (13,4%) e dalla Campania (12,1%): in tre regioni risiede poco meno del
40% dell'universo Fondimpresa (Figura 2.8).

30 Il numero di Matricole Inps aderenti, naturalmente, & correlato alla dimensione della regione e risulta infatti

molto basso (meno dell'1%) in Valle d’Aosta, in Molise e nelle due province autonome di Trento e Bolzano.



Figura 2.8 — Aziende aderenti per regione, percentuale semplice e cumulata, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Lincremento maggiore in termini relativi € stato registrato nella Provincia di Bol-
zano (+5,3%) mentre in Sicilia e Sardegna il numero di adesioni ¢ diminuito poco,

nell'ordine del -0,2%.

Figura 2.9 — Aziende aderenti per regione, valori assoluti 2020 e variazione percen-

tuale 2020/2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Le adesioni sono aumentate in tutte le classi dimensionali definite sulla base del nu-
mero di addetti, in particolare nella classe 250-499 (+3,4%), nella quale tuttavia cadeva
solo lo 0,7% del totale Matricole. Piti contenuto I'incremento del numero di aderenti
di grandi dimensioni (almeno 500 dipendenti), pari a +1,1%.

Figura 2.10 a — Aziende aderenti per classe dimensionale, valori assoluti 2020 e
variazione percentuale 2020/2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

La distribuzione percentuale delle aziende aderenti per classe dimensionale nel 2020
ricalca perfettamente quella del 2019 (Figura 2.10 b): quasi due su tre (64,3%) sono
microimprese che non arrivano a 10 dipendenti, il 28,2% ha un numero di addetti
compreso tra 10 e 49 (aziende piccole), il 6,5% ricade nella classe 50-249 e solo I'1% &
fatto di grandi aziende con almeno 250 addetti.

La distribuzione delle Matricole Inps aderenti per classe dimensionale ¢ chiaramen-
te associata all’area geografica di residenza: la percentuale di microimprese (fino a 9



dipendenti) sul totale va dal 52,2% della ripartizione Nord-ovest, al 76,4% del Sud,
fino al 79,4% delle due isole maggiori mentre il peso delle grandi imprese (con almeno
250 dipendenti) risulta maggiore nel Nord-ovest (2,0%), dieci volte il peso della stessa
classe rilevato nella ripartizione insulare (0,2%; Figura 2.11).

Figura 2.11 — Aziende aderenti per classe dimensionale nelle ripartizioni geografi-

che, valori percentuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Laumento delle aziende aderenti si & verificato in tutti i settori di attivitd (Figura
2.12), con eccezione del comparto della pesca del quale si contano nel 2020 390 Ma-
tricole iscritte (-2,3% sul 2019): 'incremento ¢ stato pit marcato nei settori Q_(Orga-
nizzazioni e organismi extraterritoriali) e A (Agricoltura, caccia e silvicoltura) — +4,0%
e +3,8% rispettivamente — e meno rilevante nel settore N (Sanita e assistenza sociale;

+1%).
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Figura 2.12 — Aziende aderenti per settore di attivita (macrovoce ATECO) e varia-
zione percentuale 2020/2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

La distribuzione percentuale delle Matricole Inps aderenti per settore (Figura 2.13)
ricalca, con differenze trascurabili, quella relativa al 2019: le aziende del settore mani-
fatturiero (D) coprono il 30,5% dell'universo Fondimpresa, seguite dalle aziende attive
nel commercio all’ingrosso e al dettaglio (G) — che rappresentano il 17,1% delle Matri-
cole Inps aderenti — da quelle delle costruzioni (F) e del comparto composito delle az-
tivita immobiliari, noleggio, informatica, ricerca e servizi alle imprese (K).In questi primi
4 macro-settori si concentra il 75% circa delle aziende aderenti. Le Matricole Inps
dei settori ] (attivita finanziarie), E (produzione e distribuzione di energia elettrica, gas e
acqua), C (estrazione di minerali), Q (organismi extraterritoriali) e B (pesca, piscicoltura e
servizi connessi) sommano insieme appena il 2,2% del totale.



Figura 2.13 — Aziende aderenti per settore di attivita, valori percentuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Laumento delle aziende manifatturiere aderenti (+2,2%, pari a +1.379) ¢ sintesi di
incrementi distribuiti in tutti i comparti industriali (Figura 2.14), pit rilevanti nei due
metalmeccanici (DK e DM, +3,2% e +2.9% rispettivamente). Soltanto il settore DF
(produzione di coke, dei prodotti della raffinazione del petrolio e dei combustibili nucleari)
non registra un aumento delle adesioni nel 2020 rispetto al 2019.

Figura 2.14 — Aziende manifatturiere aderenti per sotto-settore e variazione per-

centuale 2020/2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Fatto pari a 100 il totale delle aziende aderenti del settore manifatturiero (Figura
2.15), pitt della meta lavorano in tre sotto-settori: metallurgico (23,4%), metalmeccanico®
(21,0%) e alimentare (11,0%). Si osserva dunque una netta prevalenza di imprese in set-
tori “maturi” (ma con aree di business in forte evoluzione).

Figura 2.15 — Aziende manifatturiere aderenti per sotto-settore, valori percentuali,

2020

234

18,3
11,0
65
53
4,9
46
4.4
3.9
3.6
3,4
2.7
0.3
0,0 5,0 10,0 5 20,0 5,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Nella Figura 2.16 ¢ illustrata la distribuzione delle imprese aderenti nelle ripartizio-
ni geografiche per settore di attivita, considerando soltanto i primi 4 in ordine di con-
sistenza assoluta (D, G, F e K). E evidente I'associazione tra settore di attiviti e area
geografica: le aziende aderenti, infatti, rispecchiano la distribuzione territoriale delle
imprese residenti e quelle manifatturiere rappresentano nel Nord circa il 40% del totale
(39,4% nel Nord-ovest; 41,0% nel Nord-est) mentre nel Centro coprono il 30,5%, nel
Sud il 20,1% e nelle due isole maggiori soltanto il 15%.

31 Il settore metalmeccanico risulta dall’ unione del settore della fabbricazione di macchine e apparecchi

meccanici con il settore della fabbricazione di mezzi di trasporto.



Figura2.16 — Aziende aderenti per settore di attivita e ripartizione geografica, valori

percentuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Nel Mezzogiorno I'industria manifatturiera non ¢ il settore prevalente, superata nel-
le regioni peninsulari dal settore del commercio (G) e nelle due isole maggiori anche dal
comparto delle costruzioni (F).

Le ripartizioni settentrionali, quindi, si caratterizzano per la presenza di imprese ade-
renti di grandi dimensioni (soprattutto il Nord-ovest) e per la prevalenza di aziende ma-
nifatturiere: non a caso nella manifattura il peso delle microimprese (fino a 9 dipendenti)
¢ relativamente basso (43,2% rispetto alla media del 64,3% riferita all'universo Fondim-
presa) mentre quello delle grandi aziende (almeno 250 dipendenti) relativamente alto
(2,0%, pari a due volte la percentuale calcolata sulla totalita delle Matricole aderenti).

Figura 2.17 a— Peso percentuale delle microimprese (<9 dipendenti) sul totale delle
aziende aderenti suddivise per settori, 2020
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Figura 2.17 b — Peso percentuale delle grandi imprese (2250 dipendenti) sul totale
delle aziende aderenti suddivise per settori, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

1

4 1.3 0.9
I i n &
M C K [#]

10

[ =1
3
=
* N5
- (=]
= i35
o
B
I~
- (=
1S
o
hd

2.2.1 Livelli di tecnologia delle aziende manifatturiere aderenti

Proponiamo di seguito una prima riclassificazione delle imprese aderenti al Fondo
per livello di “intensita tecnologica” (aziende manifatturiere) e per “contenuto di cono-
scenza” (aziende del terziario) seguendo, per quanto possibile, i criteri di attribuzione
definiti da Eurostat-Ocse (Cfr. Appendice) a partire dai settori economici di riferi-
mento. Lobiettivo ¢ quello di circoscrivere le aziende manifatturiere tecnologicamente
pil avanzate, pure nella consapevolezza dei limiti e delle approssimazioni che la pro-
cedura adottata comporta®?.

Nella nuova classificazione entrano 201.839 aziende aderenti poiché non sono con-
siderate quelle dei settori dell'agrico/tura e della pesca (A e B), complessivamente 7.151
imprese. Nell'insieme delle aziende valutate, I'industria ad alta intensita tecnologi-
ca pesa per 1'1,4% (il 4,5% nel sottoinsieme delle aziende manifatturiere), 'industria
a medio-alta intensita il 7,7% (il 24,5% sul totale industria), quella a medio-bassa
il 10,5% (33,3% sul totale industria) e, infine, I'industria a bassa tecnologia 1'11,9%
(37,6% sul totale industria). I servizi (tecnologici e di mercato) ad alto contenuto di
conoscenza interessano il 13,8% delle aderenti valutate (il 26,2% delle aziende del
terziario).

32 La classificazione Eurostat/Ocse che distingue le attivita manifatturiere per intensitd tecnologica e
quelle dei servizi per contenuto di conoscenza richiede 'aggiornamento del sistema di codifica (ATE-
CO 2007) e impone rigorosi criteri di classificazione (si veda Tabella A4 in Appendice). Nel database
Fondimpresa, a causa di un “disallineamento” con i dati trasferiti dall'Inps, pud accadere che attivita so-
stanzialmente sovrapponibili abbiano codici Istat diversi oppure, di contro, che ad uno stesso codice Istat

corrispondano attivita tra loro differenti.



Tabella 2.3 — Aziende aderenti (esclusi settori A e B) per intensita tecnologica e

contenuto di conoscenza, 2020

industria ad alta intensita tecnologica (HIT)
industria a medio-alta intensita tecnologica (MHT)
industria a medio-bassa intensita tecnologica (IMLT)
industria a bassa intensita tecnologica (LOT)

totale industria manifatturiera

servizi tecnologici e di mercato ad alto contenuto di conoscenza

(HITS & KWNMS)

servizi finanziari

altri servizi

totale servizi

industria estrattiva e dellenergia
costruzioni

Totale

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

L'analisi delle variazioni del numero delle aziende aderenti nel primo anno della
pandemia dimostra incrementi relativi maggiori nella classe dei servizi ad alto conte-
nuto di conoscenza (+3%) e nell'industria a medio-alta intensita tecnologica (+2,9%),
mentre le aziende manifatturiere ad alta intensita tecnologica registrano un aumento

meno pronunciato (+1,2%).

numero
aderenti

2.890

15.622
21.186
23.964
63.662

27.777

1.966
76.116
105.859
1.761
30.557
201.839

% su
totale

1,4
7,7
10,5
11,9
31,5

13,8

1,0
37,7
52,4
0,9
15,1
100,0

% su
totale di

settore
4,5
24,5
33,3
37,6
100,0

26,2

1,9
71,9
100,0
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Figura 2.18 — Aziende aderenti (esclusi settori A e B) per intensita tecnologica e
contenuto di conoscenza, valori assoluti e variazione percentuale 2020/2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

HIT = industria ad alta intensita tecnologica; MHT = industria a medio-alta intensita tecnologica; MLT =
industria a medio-bassa intensiti tecnologica;

LOT = industria a bassa intensita tecnologica; HITS & KWINMS = servizi tecnologici e di mercato ad alto

contenuto di conoscenza

Se isoliamo le aziende manifatturiere aderenti (63.662 complessivamente) all'inter-
no delle diverse ripartizioni geografiche (Figura 2.19), osserviamo che sono ad alta o
medio-alta intensita tecnologica: un terzo circa di quelle localizzate nel Nord (il 34,2%
di quelle del Nord-ovest e il 31,3% di quelle del Nord-est), poco pit di un quarto
(26,5%) delle imprese manifatturiere del Centro e poco piu di un quinto di quelle del
Mezzogiorno.
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Figura 2.19 — Aziende manifatturiere aderenti per ripartizioni territoriali e livello di
tecnologia, valori percentuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Se, in luogo della ripartizione geografica, consideriamo la classe dimensionale (Figura
2.20), possiamo apprezzare 'aumento progressivo dell'incidenza delle aziende manifat-
turiere ad alta o medio-alta intensita tecnologica nel passaggio da una classe a quella
successiva, con eccezione delle prime due (fino a 9 e 10-49 dipendenti) nelle quali il peso
delle aziende tecnologicamente pili avanzate ¢ sostanzialmente sovrapponibile.

Figura 2.20 — Aziende manifatturiere aderenti per classe dimensionale e livello di
tecnologia, valori percentuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Le statistiche sulle Matricole Inps aderenti riproducono quindi lo squilibrio territo-
riale che caratterizza la manifattura italiana, che ha nelle regioni settentrionali del Pae-
se il centro nevralgico dell'innovazione tecnologica, anche per la presenza significativa
di aziende di medio-grandi dimensioni che possono avvalersi di economie di scala e
capacita di investimento precluse alle unita piu piccole. La classificazione per livello di
tecnologia e contenuto di conoscenza verra usata pit avanti, nella analisi delle Unita
produttive beneficiarie, ma ¢ bene avvertire che, oltre ai limiti metodologici di cui alla
nota 35, questo approccio ¢ indebolito dallevoluzione dello scenario tecnologico che
vede l'innovazione permeare tutti i settori, producendo distinzioni che attraversano
verticalmente ogni ambito della produzione.

2.3 La capacita di attrazione di Fondimpresa

Per valutare la capacita di attrazione (o “livello di penetrazione”) del Fondo rispetto
al contesto produttivo nel quale si inserisce, si ¢ fatto riferimento ai dati pubblicati
dall’Osservatorio sulle Imprese dell'Inps che riportano il numero di imprese registrate
a fini contributivi (Matricole Inps) e il numero medio di posizioni lavorative, detta-
gliati per anno, per regione, per classe dimensionale e per settore di attivita economica.
E stato quindi calcolato I'indice di attrattivita (o “tasso di penetrazione”) rapportando
il numero di aziende aderenti (escluse quelle del settore agricolo e della pesca) al nume-
ro di imprese del settore privato non agricolo dell'universo Inps.

L'indice generale si attesta nel 2020 a 12,5%, con un incremento pari a sei decimi
di punto percentuale rispetto al 2019. La misura di questo incremento va interpretata
alla luce di quanto accaduto nel corso dell’anno, durante il quale ¢ cresciuta la morta-
lita delle imprese a causa dei provvedimenti restrittivi dettati dallemergenza sanitaria:
T'universo Inps di riferimento ha perso quasi 40 mila unita (-2,3%) mentre, come ab-
biamo visto, ha continuato a crescere il numero di aziende aderenti. Diventa dunque
di fondamentale importanza porsi di fronte ai dati e alle informazioni riportate nel
presente paragrafo con la consapevolezza che I'anno oggetto di trattazione ¢ stato un
anno “eccezionale” in cui i vari indici riportati — anche quando riferiti a determinati
territori, comparti produttivi, tipologie aziendali — sono influenzati dalla particolarita
del contesto emergenziale in cui si sono prodotti.

Larea geografica con il valore dell’'indice piti elevato ¢ il Sud (15,9%, in aumento di 6
decimi di punto rispetto al 2019), quella con il valore piu basso il Centro (9,4%, in au-
mento di mezzo punto nei 12 mesi). Trova qui conferma il fatto che I'azione potenziale
del Fondo ¢ relativamente pit robusta proprio nei contesti dove sono minori le op-



portunita di accesso alle altre offerte formative ma, come si vedra pit avanti, 'adesione
tormale non si traduce, nella maggioranza dei casi, in concrete attivita di formazione.

Figura 2.21 — Indice di attrattivita sulle imprese per ripartizione geografica, valori

percentuali 2020 e variazione percentuale 2020/2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Nell'insieme delle prime 10 regioni per copertura dell'universo Inps annoveriamo
tutte le regioni meridionali pitt Abruzzo, Veneto e Valle d’Aosta. In tutte le regioni,
con eccezione della Sicilia, I'indice di attrattivita & cresciuto nel primo anno della pan-
demia (Figura 2.22).

Figura 2.22 — Indice di attrattivita sulle imprese nelle regioni, valori percentuali,
2019-2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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LU'indice di attrattivita sale dal 9,1% registrato nelle microimprese fino al 54,8% rile-
vato nella classe 100-199 addetti, per scendere al 50% nelle medio-grandi (200-499)
e attestarsi al 44,6% nella classe delle grandi imprese con almeno 500 addetti (Figura
2.23). Il basso valore dell'indice nella classe delle microimprese (meno di dieci di-
pendenti) ¢ legato alla loro natura; non solo alla loro numerosita (che si risolve in un
denominatore dell'indice troppo grande per qualsiasi numeratore), ma anche al fatto
che lestrema semplicita del business che normalmente le caratterizza riduce inevita-
bilmente la sensibilita verso la formazione e, di conseguenza, la sua effettiva rilevanza.
Va sottolineato che questo non vale per le szart-up, soprattutto se ad alto potenziale di
crescita; per queste, infatti, il continuo rafforzamento delle competenze dei dipendenti
¢ condizione fondamentale nel loro rapido percorso di sviluppo. E anche significativo
il fatto che un terzo delle piccole imprese (10-49 dipendenti) aderisca al Fondo: consi-
derato il numero di aziende di queste dimensioni si tratta di un valore di grande rilievo.

Figura 2.23 — Indice di attrattivita sulle imprese nelle diverse classi dimensionali, valori per-
centuali 2020 e variazione percentuale 2020/2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

LU'indice di attrattivita calcolato per classe dimensionale e ripartizione geografica
(Figura 2.24) rivela l'associazione tra le variabili territoriale e dimensionale: I'indice
¢ relativamente piu elevato nel Mezzogiorno (in particolare nelle regioni peninsulari)
per le aziende molto piccole (meno di 10 addetti) e piccole (10-49) mentre & pit basso,
rispetto alle ripartizioni settentrionali, nelle classi con piu di 49 addetti.



Figura 2.24 — Indice di attrattivita sulle imprese per ripartizione geografica e classe
dimensionale, valori percentuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Accanto all'indice di attrattivita riferito al numero di aziende (nel quale ogni sin-
gola azienda vale 1, indipendentemente dalla dimensione), ¢ stato stimato U'indice di
attrattivita riferito ai lavoratori potenzialmente coinvolti nelle attivita di formazione
promosse dal Fondo, considerando la totalita dei dipendenti delle aziende aderenti
(con esclusione del settore agricolo) e il numero medio delle posizioni lavorative del
settore privato non agricolo (fonte Inps). Uindice ¢ pari a 34,7% nel 2020, un valore
nettamente pit alto di quello rilevato sul numero di Matricole Inps, con piccole diffe-
renze tra le ripartizioni continentali (solo nelle due isole maggiori I'indice sui lavora-
tori si discosta dalla media in misura significativa). Gli incrementi sul 2019, espressi in
punti percentuali, sono tutti di maggiore entita rispetto a quelli calcolati sulle imprese.
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Figura 2.25 — Indice di attrattivita sui dipendenti per ripartizione geografica, valori percen-
tuali 2020 e variazione percentuale 2020/2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

La posizione delle regioni in ordine di copertura dell'universo dei dipendenti ¢ di-
versa da quella relativa alla copertura calcolata sulle imprese (Figure 2.26 e 2.22): il
Piemonte e il Lazio, in particolare, guadagnano posizioni in ragione del fatto che lo
scarto positivo tra la dimensione media delle imprese aderenti al Fondo e la dimensio-
ne media dell'universo Inps di riferimento ¢, in quelle regioni, pilt accentuato.

Figura 2.26 — Indice di attrattivita sui dipendenti per regione, valori percentuali,
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Se facciamo riferimento alla classe dimensionale delle aziende, osserviamo che I'in-
dice di attrattivita sui lavoratori ¢ maggiore rispetto a quello sulle imprese solo nelle
prime due classi, fino a 49 dipendenti, mentre & uguale o minore nelle altre (Figure
2.23 e 2.27): la maggiore dimensione media delle imprese aderenti al Fondo rispetto
all'universo delle Matricole Inps deriva non solo dal peso relativamente piu alto delle
aziende medio-grandi, ma anche dalla maggiore dimensione media delle imprese pic-
cole e molto piccole.

Figura 2.27 — Indice di attrattivita sui dipendenti per classe dimensionale, valori percentuali
2020 e variazione percentuale 2020/2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Abbiamo infine stimato l'indice di attrattivitd per alcuni comparti per i quali esiste
una precisa corrispondenza tra la nomenclatura usata nei database di Fondimpresa e
la classificazione ATECO 2007 usata nei database dell'Inps, vale a dire per il mani-
fatturiero (D), le costruzioni (F) e il settore alberghiero e della ristorazione (H). L'indice
calcolato sulle imprese ¢ nettamente piu alto nel manifatturiero (25,7%; Figura 28),
particolarmente nelle regioni del Nord-est (31,6%; Figura 29); si colloca ancora sopra
la media generale nelle costruzioni (17,3%, ma arriva a 22,7% nel Sud); ¢ infine molto
basso nel settore alberghiero e della ristorazione (5,9%), con un minimo nel Nord-ovest

(3,7%) e un massimo relativo al Sud (10,5%).
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Figura 2.28 — Indice di attrattivita su imprese e dipendenti in alcuni settori di atti-

vita, valori percentuali, 2019-2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

I valori dell'indice calcolati sui dipendenti enfatizzano la distanza tra i settori: nella
manifattura quasi due terzi della platea potenziale lavora in aziende che aderiscono
al Fondo (64,8%) mentre nel settore alberghiero solo un lavoratore su otto (12,9%) &
nella sua “area di influenza”.

Questa evidenza alimenta la preoccupazione che, nel turismo, levoluzione delle
professionalita di lavoratori e imprenditori non sia in linea con le nuove sfide che
il settore si trova ad affrontare. Da almeno cinque anni le imprese turistiche devono
fronteggiare molte forze “destabilizzanti”: evoluzione delle esigenze e dei modelli di
comportamento dei viaggiatori; la prepotente affermazione di nuovi modelli di busi-
ness; le notevoli applicazioni che le tecnologie digitali e di data management trovano
sia sui sistemi di offerta e distribuzione dei prodotti turistici, sia sui comportamenti dei
viaggiatori; il crescente timore di molti szakebolder per 'impatto ambientale e sociale
dei viaggi. Per non parlare delle conseguenze della pandemia che, nel 2020, hanno
messo in ginocchio un intero comparto e costretto istituzioni e imprenditori a ridefi-
nire le strategie di sviluppo, orientandole, finalmente, sui temi della sicurezza e della
sostenibilita.



Figura 2.29 - Indice di attrattivita sulle imprese nei settori D, F e H per ripartizione
territoriale, valori percentuali, 2020 e variazione percentuale 2020/2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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2.4 Le aziende identificate dal Codice Fiscale

Le 209.115 Matricole Inps aderenti al Fondo al 31/12/2020 afteriscono a 194.754
Codici Fiscali diversi: il rapporto tra numero di Matricole (MTR) e numero di Co-
dici Fiscali (CFS) ¢ pari a 1,07, valore poco sopra lo stesso rapporto calcolato per la
totalita dei Fondi Paritetici pari a 1,03%. Benché la grande maggioranza delle imprese
sia costituita da una sola Unita produttiva, la ramificazione sul territorio delle imprese
relativamente pit grandi, con pitt Matricole Inps, determina un valore del rapporto
relativamente piu alto in Liguria, Basilicata e Lazio, piti basso in Piemonte, Marche,
Veneto e Lombardia (Figura 2.30). Il valore del rapporto MTR/CEFS e la dimensione
media delle imprese, tuttavia, non sono correlati: nel Lazio e in Lombardia, per esem-
pio, si registra il numero maggiore di dipendenti per impresa (circa 44 e 39 rispettiva-
mente) ma valori del rapporto MTR/CFS significativamente diversi.

Figura 2.30 — Rapporto Matricole Inps/Codici Fiscali delle aziende aderenti, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

33 “Solo tre Fondi Interprofessionali fanno registrare rapporti tra numero di Matricole e Codice fi-
scale almeno pari a 1,1: si tratta del Fondo Paritetico Interprofessionale Nazionale per la Formazione
Continua negli Enti Religiosi (Fond.E.R., che ha un rapporto di 1,30 nel 2019 e di 1,26 nel 2020), del
Fondo Formazione Servizi Pubblici Industriali (1,12 nel 2019 e 1,11 nel 2020) e di Fon.Coop. (1,10
in entrambi gli anni considerati) che, rispetto ad altri Fondi, hanno tra le proprie aderenti imprese
maggiormente articolate territorialmente. Come facilmente comprensibile le imprese che — pit che
per altri Fondi — tendono a constare di una sola unita produttiva si riscontrano tra quelle aderenti al
Fondo Artigianato Formazione (1,01) e al Fondo Professioni (1,01)”. XXI Rapporto ANPAL sulla

Formazione Continua.



Danalisi per Codice Fiscale, quindi, sconta le distorsioni che derivano dalla presenza
di imprese articolate su pil unita e tuttavia la rappresentazione dei profili tratteggiata
nei paragrafi precedenti riferita alle Matricole Inps riproduce con buona approssima-
zione le caratteristiche delle aziende identificate dal Codice Fiscale, considerate come
un’'unica entita.

Figura 2.31 - Distribuzione percentuale per regione delle aziende aderenti, Matri-
cole Inps e Codici Fiscali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Queste si distribuiscono per regione in forma del tutto simile alla distribuzione delle
Matricole Inps (Figura 2.31), con un piccolo incremento del peso relativo di Veneto,
Lombardia e Piemonte, e una leggera flessione di quello di Sicilia, Lazio e Puglia.

Figura 2.32 — Distribuzione percentuale per classe dimensionale delle aziende ade-
renti, Matricole Inps e Codici Fiscali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Anche le distribuzioni per settore di attivita non differiscono tra loro in misura
significativa (Figura 2.33), risultando, in quella dei Codici Fiscali, leggermente piu
alto il peso della manifattura (D) e poco pit bassi i pesi dei comparti agricolo (A) e dei
trasporti (I).

Figura 2.33 — Distribuzione percentuale per classe dimensionale delle aziende ade-

renti, Matricole Inps e Codici Fiscali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

2.4.1 Registrazione alla piattaforma e mancata formazione:
il fenomeno delle aziende Silenti”

Poiché la registrazione alla piattaforma digitale di Fondimpresa avviene per Codice
Fiscale, vediamo di seguito come le aziende aderenti (Codici Fiscali) si distribuiscono
tra quelle registrate (pari, nel 2020, al 54,8% del totale) e quelle non registrate.

Nell'insieme delle regioni settentrionali risulta registrato pitt del 60% delle imprese
iscritte al Fondo, nella ripartizione centrale il 55%, nel Sud il 46,4% e nelle isole mag-
giori soltanto il 41,5%. Nel primo anno della pandemia, forse anche a causa della pit
rapida diffusione delle tecnologie digitali all'interno del tessuto produttivo, le registra-
zioni alla piattaforma sono aumentate e la percentuale di aziende registrate ¢ cresciuta
di quasi un punto rispetto al 2019 (+0,9 punti percentuali). Caumento ¢ risultato pilt
sostenuto nella ripartizione centrale (+1,1 punti percentuali) e pitt debole in quella
insulare (+0,4 punti percentuali).



Figura 2.34 - Aziende aderenti (Codici Fiscali) registrate alla piattaforma per ripar-

tizione territoriale, valori percentuali 2020 e variazione percentuale 2020/2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

La Figura 2.35 rappresenta in forma plastica la dicotomia tra regioni del Cen-
tro-Nord (dove, con l'eccezione del Lazio, della Provincia di Bolzano e della Valle
d’Aosta, almeno la meta delle aziende aderenti ¢ registrata) e del Mezzogiorno (dove,
con l'eccezione della Basilicata e dell’Abruzzo, meno della meta delle aziende aderenti

¢ registrata).

Figura 2.35 — Aziende aderenti (Codici Fiscali) registrate alla piattaforma per re-
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Con ogni evidenza la bassa percentuale di aziende registrate nel Mezzogiorno si spiega
anche con il peso delle microimprese che, come abbiamo visto, coprono pitu di tre quarti
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delle aziende aderenti che risiedono in quella ripartizione. Infatti la percentuale di azien-
de registrate aumenta con la dimensione: tocca il 40% nel c/uster delle microimprese,
supera il 75% in quello delle piccole (10-49 dipendenti), raggiunge e supera il 90% nelle
classi successive, fino al 96,6% delle grandi imprese (sopra i 499 addetti).

Figura 2.36 — Aziende aderenti (Codici Fiscali) registrate alla piattaforma per classe
dimensionale, valori percentuali, 2020
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Veniamo ora all’analisi delle aziende che hanno aderito a Fondimpresa ma non han-
no mai svolto attivita formative promosse dal Fondo, né quelle alimentate dal Conto
Formazione né quelle previste dal Conto di Sistema, le cosiddette aziende “silenti”: nel
novero delle imprese aderenti (Codici Fiscali) al 31 dicembre 2020 esse erano 107.373
su 194.754, pari al 55,1% (erano il 56,5% 12 mesi prima). Le aziende silenti, quindi,
rappresentano un fenomeno preoccupante, 'inerzia di molti, troppi imprenditori, so-
prattutto piccoli e piccolissimi, in tema di formazione dei loro dipendenti. E tuttavia
positivo il fatto che, nel primo anno della pandemia, la frazione di aziende silenti abbia
perso 1,4 punti percentuali.

Benché la registrazione alla piattaforma non fosse strettamente necessaria per ac-
cedere alla formazione promossa dal Fondo, solo il 13% della totalita delle aderenti
risulta registrato e silente (il 23,7% delle registrate ¢ silente) e soltanto il 3,1% ha
fatto formazione senza essere registrato (il 6,8% delle aziende mai registrate ha fatto
formazione). La mancata registrazione alla piattaforma, quindi, & fattore predittivo del
carattere “silente” dell’azienda e, in prospettiva, con l'estensione dell'obbligo di registra-
zione, condizione sufficiente per riconoscerlo.



Figura 2.37 — Aziende aderenti (Codici Fiscali) per registrazione alla piattaforma e
carattere (silente/non silente), valori percentuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Le aziende aderenti al 31/12/2020 che non hanno mai fatto formazione per il tra-
mite del Fondo sono il 55,1%; questa percentuale, come prevedibile, ¢ funzione decre-
scente del numero di anni trascorsi dall’adesione (Figura 2.38): sono silenti poco piu
di un terzo delle aziende che hanno aderito nel 2004 e quasi tre su quattro di quelle
che hanno aderito nel 2020 (che quindi hanno avuto pochi mesi per partecipare alle
iniziative del Fondo).

Figura 2.38 — Aziende silenti (Codici Fiscali) per anno di adesione, valori percen-
tuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Sopra la media per incidenza delle imprese silenti cadono tutte le regioni del Mez-
zogiorno, con la Valle d’Aosta, la Provincia di Bolzano, il Lazio e la Liguria. In Cala-
bria e Sardegna hanno svolto attivita formative almeno una volta dalla data di adesione
poco piu di un’ azienda aderente su quattro, in Sicilia una su tre.

Figura 2.39 — Aziende silenti (Codici Fiscali) per regione, valori percentuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Come nelle attese, la percentuale di aziende silenti ¢ molto alta tra le microimprese
(70.8%) mentre scende al 5,2% nel c/uster delle aziende molto grandi (con almeno
500 addetti). I legame tra dimensione micro, mancata registrazione alla piattaforma e
carattere silente dell’'azienda permette di interpretare meglio il fenomeno in questione
e, per certi versi, ne ridimensiona la gravita: sono diverse infatti, le ragioni per cui ur’
impresa molto piccola non beneficia delle opportunita formative che le sono offerte,
ragioni legate ai limiti organizzativi e gestionali dell'azienda stessa piu che al tipo di
azione attuata e ai contenuti dellofferta promossa.
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Figura 2.40 — Aziende silenti (Codici Fiscali) per classe dimensionale, valori per-
centuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Il dato osservato rimane comunque significativo e richiede la valutazione di una
possibile strategia volta a favorire il coinvolgimento delle microimprese, soprattutto
quelle che, per il settore in cui operano e per le potenzialita di crescita che dimostrano,
trarrebbero rilevanti vantaggi competitivi dalle attivita formative del Fondo. Non va
trascurata, peraltro, la “questione meridionale”: anche a parita di dimensione, il peso
delle aziende silenti segue il gradiente territoriale, con percentuali crescenti da Nord a

Sud (Figura 2.41).

Figura 2.41 — Aziende silenti (Codici Fiscali) per classe dimensionale e ripartizione
territoriale, valori percentuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

La quasi totalita delle aziende aderenti del settore Q_sono silenti (ma & un comparto
di scarso rilevo numerico). Se si prendono in esame i primi 4 settori per consistenza
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(D, G, F e K; Figura 2.42) soltanto il manifatturiero presenta una percentuale di im-
prese silenti (39,1%) sotto la media generale.

Figura 2.42 — Aziende silenti (Codici Fiscali) per settore di attivita, valori percen-
tuali, 2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Nell'ambito dell'industria manifatturiera, le aziende dell'alimentare sono le meno
virtuose in fatto di formazione (quasi la meta ¢ silente), mentre sotto la media generale
del comparto (39,1%) si collocano settori connotati da imprese di grandi dimensioni
e, in particolare, sotto il 33% rileviamo produzione di carbone e la raffinazione del petrolio

(DF), chimica (DG) e produzione di gomma e prodotti plastici (DH).

Figura 2.43 — Aziende silenti (Codici Fiscali) per comparto dell'industria manifat-
turiera, valori percentuali, 2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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In prospettiva, quindi, obiettivo strategico del Fondo dovra essere la promozione delle
attivita formative presso le aziende aderenti, in particolare le piccole e piccolissime, al
fine di aumentare il numero di quelle effettivamente raggiunte, incoraggiando e solleci-
tando la loro partecipazione: in un contesto nel quale i margini di crescita in termini di
nuove adesioni tendono a ridursi progressivamente, la mission di Fondimpresa — miglio-
rare la competitivita delle imprese e garantire ['occupabilita dei lavoratori — va orientata verso
le realta produttive per loro natura piu refrattarie all'aggiornamento e all'innovazione.

2.4.2 Le determinanti della partecipazione

Le analisi descrittive delineano un quadro in apparenza ben definito: spostando l'at-
tenzione dalle aziende silenti a quelle “non silenti” (che hanno realizzato uno o piu
progetti formativi per il tramite del Fondo dall'anno della loro adesione a tutto il
2020), la loro incidenza sembra infatti decrescente da Nord a Sud e crescente con la
dimensione; risulta maggiore nel comparto della manifattura rispetto agli altri ma-
cro-settori e aumenta con gli anni di adesione. Tuttavia sappiamo anche che le aziende
localizzate nel Nord sono mediamente piu grandi rispetto a quelle che si trovano nelle
altre aree del Paese e che in quella ripartizione ¢ maggiore il peso del settore mani-
Jatturiero. E evidente che nella determinazione dello status dell’azienda (non silente/
silente) gli effetti delle diverse variabili esplicative possono sovrapporsi e confondere
la lettura delle distribuzioni. Occorre quindi considerare insieme le possibili variabili
esplicative e valutare leffetto di ciascuna sulla risposta di interesse (in questo caso il
carattere non silente dell'impresa, che possiamo interpretare come la scelta di fare for-
mazione per il tramite del Fondo) a “parita di condizioni”, al netto, cio¢, delleffetto
delle altre variabili indipendenti considerate.

Per valutare in termini probabilistici I'associazione tra il carattere non silente dell’a-
zienda e ciascuna delle sue caratteristiche prese singolarmente (ripartizione di resi-
denza, classe dimensionale, settore di attivitd e anni trascorsi dall’adesione), tenendo
conto degli effetti di tutte le altre, abbiamo quindi impostato un semplice modello di
regressione logistica sul dataset delle aziende aderenti identificate dal Codice Fiscale.

La variabile risposta & dicotomica (1=ha fatto formazione; O=silente) e le variabi-
li esplicative sono categoriche: ripartizione geografica (Nord, Centro, Mezzogiorno),
classe dimensionale (<9, 10-49, 50-249, >250), settore di attivita (D, G, F, K e Altri).
Abbiamo introdotto anche gli anni di adesione al Fondo (2020-anno di adesione)
come variabile indipendente continua. Il modello applicato risulta altamente signifi-
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cativo. Il profilo di riferimento, rispetto al quale & calcolata la probabilita differenziale
dell'evento, ¢ quello corrispondente ad una grande azienda manifatturiera del Nord.

La stima di massima verosimiglianza dei coefficienti negativi, con eccezione di quel-
lo relativo agli anni di adesione (Tabella 2.5 a) , indica, rispetto al profilo di riferimen-
to, una diminuzione della probabilita di fare formazione, in misura sempre statistica-
mente significativa (p<0,0001), dalle aziende pil grandi alle pit piccole, da quelle del
Nord a quelle del Centro e del Mezzogiorno, dalle aziende manifatturiere a quelle,
nellordine, dei servizi alle imprese (K), del commercio (G), delle costruzioni (F) e degli
altri settori considerati.

La lettura degli Odds Ratio (Tabella 2.5 b)** permette di stimare le probabilita
differenziali: a parita di condizioni, un'azienda del Mezzogiorno ha una probabilita
di fare formazione (almeno una volta dall’anno di adesione) piu bassa rispetto a una
del Nord nell'ordine del -15%. Una microimpresa ha una probabilita stimata di fare
formazione pari a circa 1/25-esimo della probabilita di una grande azienda con alme-
no 250 dipendenti; un’azienda delle costruzioni ha una probabilita di fare formazione
inferiore del 41% rispetto ad un’azienda manifatturiera. Infine, per ogni anno in pi
di adesione al Fondo la probabilita di fare formazione sale, ceteris paribus, nella misura
stimata del +6%.

34 Un Odds Ratio maggiore (minore) di 1 indica che la variabile di controllo accresce (diminuisce) la
probabilita dellevento. Un Odds Ratio pari a 1 indica invece che la variabile di controllo non influenza la

probabilita dell'evento.



Tabella 2.5 a— Modello Logistico Lineare per la valutazione delle variabili influenti

nella scelta di fare formazione

Variabile dipendente Partecipazione=1 (ha fatto formazione)

Analysis of Maximum Likelihood Estimates

Parameter
Intercept
Anno di adesione

Macroarea

Classe dimensionale

Settore

Tabella 2.5 b—Modello Logistico Lineare per la valutazione delle variabili influenti

Centro

Mezzogiorno

<9
10-49
50-249
Altri

K

F

G

nella scelta di fare formazione

Odds Ratio Estimates
Effect

Anno di adesione
Centro vs Nord
Mezzogiorno vs Nord
<9 vs 2250

10-49 vs 2250
50-249 vs 2250
Altrivs D

Kvs D

Fvs D

Gvs D

Point Estimate

1,060
0,891
0,852
0,040
0,172
0,453
0,579
0,800
0,590
0,659

DF

1

N T Y

Estimate

2,366

0,059

-0,116
-0,160
-3,209
-1,762
-0,792
-0,546
-0,223
-0,528
0,417

Standard

Error
0,088
0,001
0,015

0,012

0,087
0,087
0,090
0,014
0,017
0,016
0,016

95% Wald

Confidence Limits

1,058
0,865
0,833
0,034
0,145
0,379
0,563
0,774
0,571
0,639

Wald
Chi-Square

726,847
2066,177
61,116

190,681

1363,847
409,136
77,248
1436,374
177,132
1038,715
707,481

1,063
0,917
0,872
0,048
0,204
0,540
0,596
0,827
0,609
0,680

Pr>ChiSq

<.0001
<.0001
<.0001

<.0001

<.0001
<.0001
<.0001
<.0001
<.0001
<.0001
<.0001
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CAPITOLO 3
LE AZIENDE RAGGIUNTE:
PARTECIPAZIONE, PROFILO E TEMATICHE FORMATIVE

I dati relativi alle Unita produttive che hanno svolto formazione per il tramite del
Fondo nell'anno solare 2020 (Unita produttive “beneficiarie”, UPB*) sono parziali
poiché il lavoro di monitoraggio dei piani e delle azioni formative & ancora in corso:
le u.p.b che risultano nel database disponibile (febbraio 2022) sono meno di quelle
effettivamente raggiunte dal Fondo nel 2020°¢ e non ¢ possibile, quindji, svolgere I'a-
nalisi dell'impatto dellemergenza sanitaria in termini di numero di imprese coinvolte.
Per questo motivo il zasso di partecipazione (TP), il rapporto tra il numero di Matricole
Inps con almeno una Unita produttiva che ha fatto formazione nel corso di un anno
(“Matricole Inps beneficiarie”) e il totale delle Matricole Inps aderenti alla fine dello
stesso anno ¢ stato calcolato solo sul 2019%.

In questo capitolo si presentano le principali evidenze in fatto di partecipazione alla
formazione a partire dai dati relativi al 2019, per illustrate poi le caratteristiche delle
aziende coinvolte (Unita Produttive) nell’anno solare 2020. Vengono quindi valutate
le tematiche formative in relazione ai profili delle unita coinvolte nel Conto Forma-
zione e nel Conto di Sistema. Nell'ultimo paragrafo, infine, viene proposto un breve
approfondimento di carattere sperimentale sulla relazione tra Matricole accentranti e
Unita produttive beneficiarie.

35 Nel corso della trattazione si usano con lo stesso significato gli aggettivi “beneficiaria”, “raggiunta” e

“coinvolta”.

36 Si stima che nel database Fondimpresa disponibile a febbraio 2022 (aggiornato a ottobre 2021) man-
chi circa il 20% delle Unita produttive che hanno effettivamente realizzato attivita di formazione nell’an-
no solare 2020.

37 Rapporto tra il numero di Matricole Inps con almeno una Unita produttiva che ha fatto formazione
nel corso del 2019 e il totale delle Matricole Inps aderenti al 31/12/2019.



3.1 La partecipazione alle attivita del Fondo nel 2019

I risultati presentati in questo paragrafo costituiscono la base per valutare le sta-
tistiche del 2020 e su cui innestare le evidenze e le ipotesi che verranno esposte nel
paragrafo successivo. Le Matricole Inps beneficiarie, con almeno una Unita produttiva
coinvolta nell'arco dell’anno, sono state classificate in “ricorrenti”, con Unita produttive
presenti su piani formativi diversi (del Conto Formazione e/o del Conto di Sistema), e
“non ricorrenti”, vale a dire Matricole Inps le cui UP beneficiarie non ricorrono su piu
piani formativi (né del CF né del CS). Il tasso di partecipazione si puo cosi dividere
in due parti, una riferita alle Matricole ricorrenti e l'altra alle Matricole beneficiarie
non ricorrenti.

Il tasso di partecipazione complessivo nel 2019, ultimo anno precedente la pandemia
da Covid-19, & stimato pari a 16,1%: questo significa che 16 aziende aderenti su 100
(identificate dalla Matricola Inps) hanno realizzato nel 2019 — su una o pit Unita
produttive — uno o pil interventi formativi promossi da Fondimpresa®. Le aziende
ricorrenti rappresentavano il 29,7% delle totalita delle aziende beneficiarie.

La partecipazione era sopra il 20% nelle due ripartizioni settentrionali ma si di-
mezzava al Sud (10,8%) e scendeva ulteriormente nelle due isole maggiori (7,6%). La
frazione di Matricole ricorrenti sulla totalitd delle Matricole beneficiarie era massima
nelle ripartizioni centrale (34,1%) e nord-occidentale (33,8%), piu bassa, a scendere,

nel Nord-est (26,7%), nel Sud (25,7%) e nelle isole maggiori (23%).

38 Poiché I'unita di osservazione ¢ la Matricola Inps accentrante, il calcolo del TP per regione, classe
dimensionale e settore di attivita fa riferimento al profilo di quella Matricola: in altre parole, se una Matri-
cola Inps risulta “beneficiaria” in virtt di attivita di formazione svolte da UP da essa controllate, residenti
in altre regioni e di diversa dimensione, quella Matricola partecipa al calcolo del TP con la regione nella

quale essa ha sede legale e con la sua dimensione in termini di addetti.
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Figura 3.1 — Matricole beneficiarie, ricorrenti e non ricorrenti, per ripartizione ter-
ritoriale, valori percentuali su totale Matricole aderenti, 2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

11 tasso di partecipazione superava il 20% in Emilia-Romagna (22,6%), Lombardia
(22%), Piemonte (21,9%), nella Provincia autonoma di Trento (21,7%), nelle Marche
(21,4%) e in Veneto (20,2%) ma era sotto il 6% in Sardegna (5,6%) e Calabria (5,2%).
I1 peso delle Matricole ricorrenti sul totale delle Matricole beneficiarie era massimo
nel Lazio (43,7%) e in Alto Adige (41,9%), minimo in Calabria (11,3%).

Figura 3.2 — Matricole beneficiarie, ricorrenti e non ricorrenti per regione, valori
percentuali su totale Matricole aderenti, 2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

39 La somma delle percentuali di beneficiarie ricorrenti e beneficiarie non ricorrenti della Figura 3.2 puo

differire dal valore esatto del TP a causa delle approssimazioni alla prima cifra decimale.



La partecipazione alle attivitd formative ¢ evidentemente funzione del numero di
addetti: 'aumento del valore dell'indice ¢ marcato nel passaggio dalle microimprese
(7,5%) alle imprese medio-piccole (25,9%) e da queste alle aziende di media dimen-
sione, nella classe 50-99 (47,2%); nelle classi successive continua a crescere linearmen-
te fino al 76,9% delle aziende molto grandi, con almeno 500 addetti (Figura 3.3). Con
la dimensione aziendale cresceva anche il rapporto tra ricorrenti e beneficiarie: da poco
meno di una su quattro nel c/uster delle micro e piccole imprese (fino a 49 dipedenti),
a pit di tre su quattro nel c/uster delle pit grandi.

Figura 3.3 — Matricole beneficiarie, ricorrenti e non ricorrenti per classe dimensio-
nale, valori percentuali su totale Matricole aderenti, 2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

I1 gradiente territoriale si confermava anche all'interno delle classi dimensionali, con
un tasso di partecipazione sistematicamente pit basso nel Mezzogiorno rispetto al
Nord: era poco pit della meta nel c/uster delle piccole e piccolissime imprese, presen-
tava scarti nell'ordine di 20 punti percentuali nelle classi delle medio-grandi e grandi

aziende (Figura 3.4).
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Figura 3.4 — Tasso di partecipazione per classe dimensionale e ripartizione geogra-
fica, valori percentuali, 2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Calcolato per settore economico, il tasso di partecipazione risultava pit elevato nel
comparto dell'energia, gas e acqua (E, 32,6%) e nel manifatturiero (D, 26,1%) — settori nei
quali anche il peso delle Matricole ricorrenti sul totale delle Matricole beneficiarie as-
sumeva valori particolarmente alti (42,6% e 32,4% rispettivamente) — mentre era molto
basso in quelli, del tutto marginali, della pesca (B) e degli organismi internazionali (Q).

Figura 3.5 — Matricole beneficiarie, ricorrenti e non ricorrenti per settore di attivita,
valori percentuali su totale Matricole aderenti, 2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa



Nell'ambito del comparto manifatturiero, i settori a maggiore partecipazione (sopra
il 30%) erano la chimica,industria estrattiva e della lavorazione del carbone e del petrolio,
Vindustria della gomma e di prodotti plastici, connotati da un numero ridotto di imprese,
tutte di grandi dimensioni e ad alto contenuto di tecnologia. All'ultimo posto, ampia-
mente sotto il 20%, era il settore della /avorazione del cuoio.

Figura 3.6 — Matricole manifatturiere beneficiarie, ricorrenti e non ricorrenti per
comparto industriale, valori percentuali su totale Matricole aderenti, 2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Riprendendo la classificazione Eurostat-Ocse delle imprese per intensita tecnolo-
gica/contenuto di conoscenza (Cfr. paragrafo 2.2.1), verifichiamo che, all'interno del
comparto manifatturiero, il tasso di partecipazione nel 2019 era piu elevato (superava il
30%) nelle aziende tecnologicamente pit avanzate (HIT e MHT); all'interno del ma-
cro-settore dei servizi, che dimostravano in media una partecipazione sensibilmente
ridotta (tra il 10 e il 15%), le aziende a pil alto contenuto di conoscenza (molte delle
quali, peraltro, afferenti a settori nei quali ¢ determinante l'economia di scala, come i
servizi postali, il trasporto marittimo e aereo), presentavano un tasso di partecipazione
relativamente piu elevato (14%).
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Figura 3.7 — Matricole beneficiarie, ricorrenti e non ricorrenti per intensita tecno-
logica/contenuto di conoscenza, valori percentuali su totale Matricole aderenti, 2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

HIT = industria ad alta intensiti tecnologica; MHT = industria a medio-alta intensita tecnologica; MILT =
industria a medio-bassa intensita tecnologica;

LOT = industria a bassa intensita tecnologica; HITS & KWNMS = servizi tecnologici e di mercato ad alto

contenuto di conoscenza

3.2 Le Unita beneficiarie nel 2020

Le Unita produttive beneficiarie presenti nel database del Fondo sono complessivamente
30.571, un numero relativamente basso (-11.259 UPB rispetto al 2019, pari a -26,9%) che
sconta, insieme alle oggettive difficolta di fare formazione nell'anno della pandemia, il fatto
che l'iter autorizzativo delle attivita formative svolte nel 2020 non era ancora concluso alla
data di estrazione del dataset (ottobre 2021). Sappiamo per certo che nel 2020 si ¢ deter-
minata una contrazione del numero di Unita coinvolte, contrazione che, sulla base delle
informazioni fornite dall'Ufficio Studi e Statistiche di Fondimpresa®, possiamo stimare
compresa tra -8,5% e -9%. Poiché il numero delle aziende aderenti al 31/12/2020 ¢ invece
consolidato, non ¢ possibile stimare il tasso di partecipazione riferito al 2020: in questa sede
rappresentiamo il profilo delle unita raggiunte nel corso del 2020 e abbozziamo una stima,

40 Come accennato nel paragrafo precedente, 'Ufficio Studi e Statistiche di Fondimpresa stima che nel
database aggiornato a ottobre 2021 manchi circa il 20% delle Unita produttive che hanno effettivamente

realizzato attivitd di formazione nell’anno solare 2020.



in termini relativi, della propensione alla formazione di aziende con un certo attributo sulla
base della differenza tra il peso percentuale delle Unita coinvolte e quello corrispondente
delle Matricole aderenti*: non si tratta di misurare la partecipazione quanto di riconoscere
i contesti (territoriali, dimensionali, settoriali) nei quali questa ¢ maggiore o minore.

I1 confronto tra le distribuzioni delle UPB del 2019 e del 2020 permette invece di
delineare i c/uster (regionali, dimensionali, settoriali) che verosimilmente hanno ridotto
pit di altri la partecipazione ai piani formativi nell'anno horribilis della pandemia. Nel
Nord risiede il 62% circa delle Unita beneficiarie (in numero equivalente nelle due
ripartizioni settentrionali), un sesto si trova nel Centro, un sesto nel Sud e meno del
5% nelle isole maggiori (Figura 3.8). Rispetto alla distribuzione delle Matricole ade-
renti, le due ripartizioni settentrionali guadagnano circa 8 punti percentuali ciascuna,
il Sud ne perde 11, la ripartizione insulare vede ridursi il suo peso a meno della meta
(dal 10,1% delle Matricole aderenti al 4,6% delle UPB): si intuisce la diversa parteci-
pazione alle attivita formative che caratterizza le aziende aderenti secondo il gradiente
Nord-Centro-Sud-Isole, esattamente come osservato nel 2019.

Figura 3.8 — Distribuzione percentuale delle Unita produttive beneficiarie (UPB) e
differenza in punti percentuali tra il peso delle UPB e il peso delle Matricole aderenti
(MTR) per ripartizione territoriale, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

41 La differenza tra il peso di un determinato attributo (area geografica, dimensione, settore) rilevato sulle
Unita beneficiarie e quello dello stesso attributo rilevato sulle Matricole aderenti, rapportata al peso sulle ade-

renti, pud essere interpretata come una proxy della maggiore o minore partecipazione alle attivita formative.
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Le quattro grandi regioni settentrionali — Lombardia, Veneto, Piemonte ed Emilia
Romagna — occupano, nell'ordine, i primi quattro posti nella distribuzione delle Unita
beneficiarie (Figura 3.9) e tutte e quattro registrano un peso maggiore di quello rileva-
to sulla distribuzione delle Matricole aderenti per regione (I'incremento relativo mag-
giore ¢, nellordine, del’Emilia-Romagna e della Lombardia: le due regioni dovrebbe-
ro confermarsi ai primi due posti per valore del tasso di partecipazione); le regioni del
Mezzogiorno e il Lazio, di contro, perdono peso nel passaggio dalla distribuzione delle
aderenti alla distribuzione delle Unita coinvolte, rivelando una minore partecipazione
alla formazione (come nel 2019).

Figura 3.9 — Distribuzione percentuale delle Unita produttive beneficiarie (UPB) e

differenza in punti percentuali tra il peso delle UPB e il peso delle Matricole aderenti
(MTR) per regione, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

I1 confronto col 2019, come anticipato, & possibile soltanto lavorando sulle distribu-
zioni percentuali, nell'ipotesi che i dati mancanti non producano distorsioni significa-
tive*: come si puod apprezzare nella Figura 3.10, le distribuzioni delle UPB nel 2019
e nel 2020 si discostano per il sensibile aumento del peso della regione Veneto (+1,5
punti percentuali) e per la consistente diminuzione del peso di Campania e Lazio (per
citare le regioni piu rappresentative). La prima, quindi, sulla base dei dati parziali ad

42 Nellassunzione, ciog, che quelle che mancano all’appello si distribuiscano come le Unita attualmente

archiviate.



oggi disponibili, dovrebbe avere guadagnato terreno rispetto alle altre regioni in ter-
mini di Unita raggiunte, sostenendo meglio l'urto delle chiusure disposte per arginare
lemergenza sanitaria; Campania e Lazio, di contro, hanno probabilmente pagato un
prezzo pit alto, con una piu rilevante contrazione del numero di Unita coinvolte.

Figura 3.10 — Distribuzione percentuale delle UPB del 2020 per regione e variazio-
ne percentuale 2020/2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Le piccole aziende (10-49 dipendenti) formano la classe nettamente prevalente nel
novero delle Unita raggiunte (46,3%, +18,1 punti percentuali rispetto al peso sulle
aderenti) mentre le micro (fino a 9 dipendenti) — che, come abbiamo visto, coprono
quasi due terzi delle Matricole aderenti — rappresentano solo un quarto delle Unita be-
neficiarie, a conferma della scarsa diffusione tra le piccolissime imprese dei program-
mi di aggiornamento e formazione. Le altre classi dimensionali, sopra 99 dipendenti,
vedono crescere il loro peso in misura significativa nel passaggio dalla distribuzione
delle Matricole aderenti a quella delle Unita coinvolte e lasciano intuire la maggiore
partecipazione alle attivita formative da parte delle Unita piu grandi, come nel 2019,
e probabilmente con scarti anche piu rilevanti rispetto alla partecipazione delle mi-
croimprese.

163



164

Figura 3.11 — Distribuzione percentuale delle UPB del 2020 e differenza in punti
percentuali tra il peso delle UPB e il peso delle Matricole aderenti (MTR) per classe
dimensionale, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
Rispetto al 2019, infatti, la distribuzione percentuale delle UPB per classe dimen-
sionale vede le microimprese perdere 2,8 punti percentuali (Figura 3.12): sulla base
dei dati a nostra disposizione, quindi, la diminuzione delle UPB nel primo anno della

pandemia, benché allo stato non sia quantificabile, avrebbe interessato in misura mag-
giore proprio le imprese pil piccole.

Figura 3.12 - Distribuzione percentuale delle UPB del 2020 per classe dimensiona-
le e variazione percentuale 2020/2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa



Se prendiamo in esame i primi 4 settori per numero di Matricole aderenti, osservia-
mo che le UPB del manifatturiero rappresentano il 47,9% del totale (+17,5 punti per-
centuali) rispetto al peso relativo alle Matricole aderenti. Anche l'incidenza del com-
parto dell'energia elettrica, gas e acqua (E), comunque modesta, cresce notevolmente, in
termini relativi, quando si passa dalla distribuzione delle Matricole aderenti a quella
delle Unita beneficiarie e suggerisce un alto tasso di partecipazione delle aziende di
quel settore rispetto alle aziende di altri settori. Il settore energetico e la manifattura
dovrebbero senz’altro confermare, anche nel primo anno della pandemia, il pit elevato
tasso di partecipazione dimostrato nel 2019.

Figura 3.13 — Distribuzione percentuale delle UPB del 2020 e differenza in punti
percentuali tra il peso delle UPB e il peso delle Matricole aderenti (MTR) per classe

dimensionale
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Nel valutare le differenze tra la distribuzione per settore delle UPB del 2020 e quella
del 2019 va segnalato I'aumento del peso delle Unita manifatturiere (+2,3 punti per-
centuali) a fronte di diminuzioni rilevanti dei pesi delle unita dei comparti del commer-
cio (G), degli alberghi e ristoranti (H) e anche della produzione e distribuzione di energia
elettrica, gas e acqua (E) che, evidentemente, nel primo anno della pandemia, hanno
dovuto ridimensionare, piti di altri comparti, le attivita di formazione®.

43 11 settore energetico dovrebbe comunque confermarsi il pitt partecipativo, anche se con un minore

tasso di penetrazione (TP).
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Figura 3.14 - Distribuzione percentuale delle UPB del 2020 per settore e variazione
percentuale 2020/2019

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Se mettiamo a fuoco il comparto manifatturiero, i sotto-settori prevalenti sono il
metallurgico (D]) e il metalmeccanico (DK+DM) che insieme coprono il 48% delle UPB
del 2020. Osservando le differenze tra i pesi delle distribuzioni delle UPB e delle Ma-
tricole aderenti, quelle positive indicano una maggiore partecipazione alla formazione,
in termini relativi, nel metalmeccanico e, soprattutto, nella produzione di prodotti chimici
e di fibre artificiali (DG), ma anche nell'industria della gomma (DH) e, benché di scarso
rilievo per numero di adesioni, nell'industria del carbone e del petrolio (DF); una minore
partecipazione si evince nell'alimentare (DA), nel tessile (DB), nell'industria del legno
(DD) e in quella della /avorazione di minerali non metalliferi (D), esattamente come
osservato nel 2019.
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Figura 3.15 — Distribuzione percentuale delle UPB manifatturiere del 2020 e dif-
ferenza in punti percentuali tra il peso delle UPB e il peso delle Matricole aderenti
(MTR) per comparto industriale
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Le distribuzioni per sotto-settore delle UPB manifatturiere del 2019 e del 2020 sono
sostanzialmente sovrapponibili (Figura 3.16): l'effetto sulla formazione continua nella
manifattura provocato dalle chiusure dettate dall'emergenza sanitaria, se vi ¢ stato, ha
interessato nella stessa misura, o con differenze comunque contenute, le aziende dei
diversi comparti industriali.

Figura 3.16 — Distribuzione percentuale delle UPB manifatturiere del 2020 per
comparto industriale e variazione percentuale 2020/2019
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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3.3 Il Conto Formazione e il Conto di Sistema: Unita produttive coinvolte e tematiche
formative realizzate nell’anno solare 2020

Nel novero delle 30.571 Unita produttive coinvolte nel corso dell’anno, 22.960 (pari
al 75,1%) hanno avuto accesso al Conto Formazione (CF) e 9.587 (pari al 31,4%)
hanno fatto ricorso al Conto di Sistema (CS). I due sottoinsiemi si sovrappongono per
la presenza di 1.976 Unita produttive (6,5%) che hanno sviluppato piani sia del Conto
Formazione che del Conto di Sistema.

Figura 3.17 — Unita produttive beneficiarie per Canale di finanziamento, valori per-
centuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Se consideriamo i tre c/uster definiti dal Canale di finanziamento di riferimento (A.
solo Conto Formazione; B. Conto Formazione e Conto di Sistema; C. solo Conto di
Sistema) possiamo verificare la larghissima prevalenza di Unita residenti nelle due
ripartizioni settentrionali (circa due Unita su tre) tra quelle che hanno beneficiato del
Conto Formazione (c/uster A e B) e il peso relativamente alto delle Unita del Mezzo-
giorno (35%) tra quelle che hanno usato soltanto il Conto di Sistema (cZuster C).



Figura 3.18 — Unita produttive beneficiarie nei tre c/uster definiti dal Canale di fi-
nanziamento per ripartizione territoriale, valori percentuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Le distribuzioni delle Unita per area geografica all'interno dei c/uster derivano dal-
la presenza, nelle due ripartizioni settentrionali, di aziende medio-grandi (Matricole
aderenti e Unita beneficiarie) in proporzione nettamente maggiore rispetto alle ripar-
tizioni meridionali. I1 Conto Formazione, lo ricordiamo, “finanzia i piani formativi
dimensionandoli in base ai contributi versati... ed ¢ pensato prevalentemente per le medie
e grandi imprese” mentre il Conto di Sistema, al contrario, “¢ un conto collettivo pensato
per redistribuire le risorse all’interno del sistema-Fondimpresa” e rivolto, per questo, “so-
prattutto alle piccole e medie imprese che, spesso, non hanno disponibilita economiche e/o ca-
pacita progettuali tali da consentire loro di gestire e implementare in autonomia un progetto
formativo®™ .

Le microimprese, infatti, rappresentano circa un quinto delle totalita delle Unita
dei gruppi A e B ma lambiscono il 40% nel gruppo C, gruppo nel quale il peso delle
piccole e piccolissime (fino a 49 dipendenti) sfiora il 90%. Merita di essere sottolineato
il peso delle imprese medio-grandi (con almeno 50 dipendenti) nel c/uszer B (41,7%),
costituito da Unita produttive che hanno attinto all'uno e all’altro Conto.

44 IV Rapporto Nazionale Fondimpresa.
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Figura 3.19 — Unita produttive beneficiarie nei tre c/uster definiti dal Canale di fi-
nanziamento per classe dimensionale, valori percentuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Le Unita produttive del manifatturiero prevalgono, naturalmente, in tutti e tre i c/u-
ster anche se con pesi diversi: sono circa la meta nel cluster A, quasi il 60% nel cluster
B ma solo il 40% delle Unita che si sono avvalse unicamente del Conto di Sistema.

Figura 3.20 — Unita produttive beneficiarie nei tre c/uster definiti dal Canale di fi-
nanziamento per settore, valori percentuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa



3.3.1 Unita produttive e tematiche del Conto Formazione

Le 22.960% Unita produttive che hanno fatto ricorso al Conto Formazione nell’arco
del 2020 hanno dato vita a 19.854 piani diversi a cui sono associate 77.286 azioni
formative.

Nel Nord si concentrano i due terzi delle Unita beneficiarie del Conto Formazione
(le ripartizioni centrale e meridionale si dividono in pari numero il terzo restante);
poco meno di due terzi ha fino a 49 dipendenti mentre il 28,3% ¢ medio-grande (50-
249 dipendenti) e il 6,4% ha almeno 250 dipendenti; tre macro-settori coprono i tre
quarti delle unita beneficiarie: il manifatturiero (D; 50,4%), il commercio (G; 13,6%) e
i servizi alle imprese (attivita immobiliari, noleggio, informatica, ricerca, servizi alle im-

prese, K; 11,4%).

Figura 3.21 — Unita produttive beneficiarie del Conto Formazione per ripartizione
territoriale, classe dimensionale e settore, valori percentuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

In questa sede proponiamo una lettura delle tematiche formative in relazione al
profilo delle imprese che le hanno realizzate. Nella Figura 3.22 ¢ rappresentato il peso,
per singola tematica, delle Unita beneficiarie che ne hanno beneficiato (“percentuale
di interessamento” calcolata sulla totalita delle Unita beneficiarie del Conto Forma-
zione): la somma delle percentuali supera 100 in ragione del fatto che una stessa Unita
produttiva ricorre tante volte quante sono le tematiche formative diverse che essa ha

45 Come chiarito in precedenza una parte di queste Unita produttive (1.976) ha realizzato anche piani

del Conto di Sistema.
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svolto (ma ¢ contata una volta sola se ripete la stessa tematica su azioni diverse)*. Il
numero medio di tematiche per singola Unita produttiva coinvolta nel 2020 ¢ pari a
1,33.

La tematica piu frequente (per distacco) & Sicurezza sul luogo di lavoro che ha interes-
sato piu del 40% delle aziende beneficiarie del Conto Formazione, seguita a distanza
da Abilita personali (24.5%) e Gestione aziendale — amministrazione (15.1%); Informati-
ca & stata proposta dal 12,1% delle Unita beneficiarie, Qualita e Tecniche di produzione
da poco pit del 10%; chiudono la classifica Impatto ambientale (1,8%) e Lavoro in
ufficio e segreteria (0,6%).

Figura 3.22 — Unita produttive beneficiarie del Conto Formazione per tematica
formativa, valori percentuali, 2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Nelle Figure seguenti sono rappresentate le stesse percentuali con riferimento al ter-
ritorio di residenza, alla classe dimensionale e al settore di attivita. Per quanto riguarda
il territorio, osserviamo in primo luogo che il numero di tematiche per singola Unita
nel Centro (1,32) ¢ prossimo a quello calcolato sulle Unita del Nord (1,36) mentre &
poco pilt basso nel Mezzogiorno (1,22). Nel Nord e nel Centro la tematica Sicurezza
sul lavoro (in assoluto la pil frequente) interessa piu del 40% delle Unita beneficia-
rie, nel Mezzogiorno meno di un terzo (Figura 3.23). Differenze di qualche rilievo
tra le ripartizioni si osservano anche sul tema della Qualita e della Gestione aziendale

46 La base dati di riferimento ¢ costituita da 30.439 osservazioni identificate dalla combinazione unita

produttiva-tematiche formative svolte.



(relativamente piu frequenti nel Mezzogiorno), delle Lingue straniere (tematica che
coinvolge una frazione di aziende del Mezzogiorno pari a meno della meta delle stesse
frazioni rilevate nel Centro e nel Nord), delle Tecniche di produzione (pit frequente nel

Nord).

Figura 3.23 — Unita produttive beneficiarie del Conto Formazione per tematica
formativa e ripartizione territoriale, valori percentuali, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Il numero di tematiche per singola unita ¢ associato alla dimensione aziendale: 1,20
nelle piccole e piccolissime (fino a 49 dipendenti), 1,48 nelle medio-grandi (50-249
dipendenti), 1,98 nelle grandi con almeno 250 dipendenti. Le “percentuali di interes-
samento” nel c/uster delle grandi aziende (che tuttavia rappresentano solo il 6,4% delle
Unita beneficiarie del Conto Formazione) sono piu elevate, rispetto alle altre classi,
per: Abilita personali (piu di una grande azienda beneficiaria su due), Informatica, Lin-
gue, Gestione aziendale, Tecniche di produzione (Figura 3.24). La Sicurezza sul luogo di
lavoro ¢ affrontata da una percentuale maggiore di aziende beneficiarie medio-grandi
(45,6%) mentre le pit piccole presentano percentuali di interessamento in generale pilt
basse, salvo per i temi della Qualita e del Marketing.
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Figura 3.24 — Unita produttive beneficiarie del Conto Formazione per tematica
formativa e classe dimensionale, valori percentuali, 2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Se consideriamo i primi tre settori per numero di unita beneficiarie del Conto Forma-
zione — il manifatturiero (D), il commercio (G) e i servizi alle imprese (K) — rileviamo un
maggior numero di tematiche per Unita nel primo (1,39) rispetto al secondo e al terzo
(1,27 e 1,26 rispettivamente). Il comparto manifatturiero si stacca dagli altri due per
Iincidenza del tema della Sicurezza, delle Tecniche di produzione e della Qualita mentre il
settore dei servizi alle imprese per I'incidenza delle Abilitia personali e dell Informatica. 11
commercio, infine, presenta una percentuale di interessamento nettamente pit alta rispet-
to agli altri due settori sul tema del Marketing e piti bassa sul tema delle Lingue.

Figura 3.25 — Unita produttive beneficiarie del Conto Formazione per tematica
formativa e settore, valori percentuali, 2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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3.3.2 Unita produttive e tematiche formative del Conto di Sistema

Le 9.587% Unita produttive che hanno svolto attivitd formative nell’arco dell’anno
solare 2020 per il tramite del Conto di Sistema hanno dato vita a 608 piani diversi e
17.075 azioni formative. Rispetto alle unita del Conto Formazione, quelle che hanno
aderito agli Avvisi del Conto di Sistema vedono una cospicua partecipazione delle
aziende meridionali (rappresentano poco meno di un terzo delle Unita beneficiarie)
e una ridotta prevalenza di quelle del Nord (poco pit di una su due), sono pit piccole
(I'83,1% ha meno di 50 dipendenti) e la concentrazione nel manifatturiero risulta ridi-
mensionata (Figura 3.26).

Figura 3.26 — Unita produttive beneficiarie del Conto di Sistema per ripartizione
territoriale, classe dimensionale e settore, valori percentuali, 2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

La distribuzione delle tematiche formative tra le Unita beneficiarie del Conto di Si-
stema ¢ assai diversa da quella osservata sulle Unita coinvolte nel Conto Formazione:
Gestione aziendale coinvolge il 38,5% delle Unita beneficiarie, Tecniche di produzione
il 28,4%, Informatica il 20,9%, per citare le prime tre; di contro, la Sicurezza sul luogo
di lavoro ha un peso trascurabile (Figura 3.27)*. Come nel Conto Formazione, le te-
matiche ambientali sono marginali e interessano soltanto il 3% delle Unita raggiunte.

47 Come chiarito in precedenza una parte di queste Unitd produttive (1.976) hanno realizzato anche

piani del Conto Formazione.

48 La somma delle percentuali supera 100 perché una stessa Unita produttiva puo realizzare piti temati-

che formative diverse.
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Il numero medio di tematiche formative svolte per singola Unita beneficiaria & pit
elevato rispetto al Conto Formazione, pari a 1,52.

Figura 3.27 — Unita produttive beneficiarie del Conto di Sistema per tematica
formativa, valori percentuali, 2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Le percentuali di interessamento sono piu alte nel Mezzogiorno rispetto ad altre
ripartizioni per Tecniche di produzione e per Impatto ambientale (tematica questa che,
come abbiamo visto, ha ancora uno scarso appeal sul tessuto imprenditoriale italiano).
L'insegnamento delle Lingue segue, pitt ancora che nel Conto Formazione, il gradien-
te territoriale, con una incidenza piu alta nel Nord, media nel Centro e piu bassa nel
Mezzogiorno. Gestione aziendale, la tematica piu frequente in tutte le ripartizioni, ¢
meno richiesta dalle aziende beneficiarie delle regioni centrali (una su tre) rispetto a
quelle del Nord (40,1%) e del Mezzogiorno (38,7%).

Figura 3.28 — Unita produttive beneficiarie del Conto di Sistema per tematica for-
mativa e ripartizione territoriale, valori percentuali, 2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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In ragione della piccola dimensione media delle imprese che afferiscono al Conto
di Sistema, 'analisi per dimensione ¢ impostata sulla classe delle micro e delle piccole
aziende, raccogliendo in un unico c/uster tutte le medio-grandi, con almeno 50 di-
pendenti, pari al 17% circa della platea di riferimento (Figura 3.26). Queste ultime si
staccano dalle altre per il tema delle Lingue e delle Abilita personali, quelle con meno di
50 dipendenti (valutate insieme) per il tema della Qual/ita e, in misura meno marcata,
del Marketing. Da segnalare nella classe delle microimprese la percentuale di interessa-
mento relativamente elevata (rispetto alle altre classi) per U'Informatica e relativamente
bassa per le Tecniche di produzione.

Figura 3.29 — Unita produttive beneficiarie del Conto di Sistema per tematica for-
mativa e classe dimensionale, valori percentuali, 2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

L’analisi nei primi tre comparti per consistenza numerica delle aziende beneficiarie
dimostra, come nelle attese, un’incidenza della tematica Tecniche di produzione netta-
mente maggiore nel manifatturiero (D) che negli altri settori (Figura 3.30). Lo stesso
comparto si distingue in positivo sul tema della Qualita e in negativo su quelli dell’ln-
Jformatica e delle Abilita personali. 1 servizi alle imprese (K) presentano una maggiore
incidenza relativa dei temi Informatica, Gestione aziendale e Abilita personali mentre nel
commercio merita di essere sottolineato il maggiore interesse (sempre in termini rela-
tivi) per il tema del Marketing e vendite e il minore interesse per il tema delle Lingue.
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Figura 3.30 — Unita produttive beneficiarie del Conto di Sistema per tematica for-
mativa e settore, valori percentuali, 2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
3.4 Matricole accentranti e Unita beneficiarie: un'analisi territoriale

Le Unita produttive che hanno fatto formazione per il tramite del Fondo nell’an-
no solare 2020 sono distribuite sul territorio in modo non omogeneo e, come detto
in precedenza, si concentrano nelle regioni Centro-settentrionali. Nei casi in cui pitt
UPB facciano riferimento alla stessa Matricola Inps* (comunque una minoranza) si
riconoscono un’Unita “accentrante” e una o pitt Unita periferiche (tutte con la stessa

Matricola Inps).

Nella Tabella 3.1 & presentata la distribuzione delle Unita beneficiarie nell’anno
solare 2020 per regione di residenza e per regione di residenza delle corrisponden-
ti Unita accentranti: le UPB si concentrano sulla diagonale dal momento che nella
grande maggioranza dei casi Unita beneficiaria e Unita accentrante coincidono o sono
comunque residenti nella stessa regione.

Obiettivo del presente approfondimento (di carattere sperimentale) & leggere le re-
lazioni di dipendenza che legano le Unita periferiche alle corrispondenti Unita ac-
centranti quando queste risiedono in altre regioni e valutare cosi il peso che le re-
gioni hanno nella determinazione dei piani formativi. Per analizzare quelle relazioni

49 Il rapporto tra numero di UPB e numero di Matricole Inps “beneficiarie” (Matricole Inps con almeno

una Unita coinvolta in attivita di formazione) ¢ pari a 1,2 nel 2020 (era 1,3 nel 2019).



abbiamo fatto ricorso alla cosi detta Network Analysis, un ramo della scienza che si
occupa dello studio delle reti complesse. Un nefwork nella sua forma pit semplice ¢
una raccolta di punti (nodi) uniti tra loro da linee (archi o collegamenti). Se le linee di
collegamento sono orientate significa che esse sono caratterizzate da una direzione™.

I dati della Tabella 3.1 sono rappresentati con un grafico orientato nel quale i nodi
sono le regioni mentre gli archi in uscita descrivono le Unita produttive residenti nel
nodo di partenza e che hanno Matricola accentrante nella regione (nodo) verso la
quale essi puntano (naturalmente & lopposto per gli archi in entrata, Figura 3.31)°". La
dimensione del singolo nodo (regione) ¢ proporzionale al numero assoluto di Unita
beneficiarie che hanno Unita accentrante in quella regione (totale di colonna della Ta-
bella 3.1); lo spessore degli archi ¢ invece proporzionale al numero di Unita produttive
che essi rappresentano.

Si pud cosi apprezzare il ruolo centrale della Lombardia, verso la quale convergono
in entrata 1.079 unita residenti in altre regioni, mentre dalla stessa Lombardia “escono”
(nell’accezione di cui sopra) 441 unita lombarde che hanno accentrante altrove. Intor-
no alla Lombardia si collocano le altre grandi regioni del Nord (Veneto, Piemonte ed
Emilia-Romagna) piu il Lazio. In posizione mediana, tra centro e periferia, si situano
Campania, Toscana e Puglia mentre lungo la corona esterna troviamo le regioni con
un minor numero di Unita produttive che hanno accentrante in quelle regioni (da
segnalare tra queste, per il suo peso demografico, la Sicilia). Meritano una menzione
a parte le due province autonome di Trento e, soprattutto, Bolzano che, sebbene peri-
teriche per il modesto numero assoluto di Unita produttive che hanno accentrante in
quelle amministrazioni, presentano un rapporto tra Unita in entrata e Unita in uscita
maggiore di uno (pari a 3 per la provincia di Bolzano).

50 Un “arco orientato” ¢ composto da una “coda” che parte da un nodo e una “testa” (rappresentata solita-

mente dalla punta di una freccia) che raggiunge un altro nodo.

51 Non sono considerati i valori della diagonale, vale a dire gli archi riflessivi che, come accennato, costi-

tuiscono la grande maggioranza delle relazioni.
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Tabella 3.1 — Unita produttive beneficiarie per regione di residenza e per regione di residenza

Regione unita (Matricola Inps) accentrante

Regione
. Foriuli
Unita Alto Emilia
X Abruzzo Basilicata ~ Calabria ~ Campania Venezia Lazio Liguria Lombardia
produttiva dige Romagna
Giulia
Abruzzo 777 . . . . 12 2 27 1 30
Alto Adige . 155 . . . 1 . 4 . 7
Basilicata 1 . 267 . 5 3 . 5 2 4
Calabria . 1 . 335 1 7 . 29 . 10
Campania . . 2 . 1877 16 1 42 4 61
Emilia
2 4 . . 9 2402 5 43 6 143
Romagna
F. V. Giulia 1 1 . . . 13 616 24 . 33
Lazio 5 4 . 1 9 32 4 1554 3 138
Liguria . 2 . . 2 15 9 29 450 42
Lombardia 8 21 2 . 5 95 14 103 12 5533
Marche 2 . . . 1 22 4 16 1 41
Molise 5 . . . . 2 . 7 . 3
Piemonte 1 11 2 . 1 41 8 47 5 146
Puglia 3 . 6 1 14 18 . 42 1 52
Sardegna . 1 . . 3 6 1 19 . 21
Sicilia . 3 . . 1 5 1 45 3 34
Toscana 1 2 1 1 3 41 3 47 6 101
Trentino . 3 . . . 5 1 6 . 13
Umbria 1 . . . 1 8 3 16 . 16
Valle
1 1 6 4
d’Aosta
Veneto 4 7 1 . 11 48 20 47 8 180
ITALIA 811 216 281 338 1943 2793 692 2158 502 6612

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa



delle corrispondenti Unita accentranti, valori assoluti, 2020
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CAPITOLO 4
ANALISI DELLE LAVORATRICI E DEI LAVORATORI
COINVOLTI IN ATTIVITA FORMATIVE

4.1 Caratteristiche individuali delle lavoratrici e dei lavoratori coinvolti

Nel 2020 i lavoratori che hanno beneficiato di attivita formative finanziate da Fon-
dimpresa sono stati oltre 367.465, pari a circa il 2,5% dei lavoratori del settore priva-
to.”> Questo dato testimonia la capacita del Fondo di sostenere l'attivita formativa per
un pubblico di lavoratori molto ampio.

E significativo il fatto che la percentuale di imprese beneficiarie sia, invece, pari
all'1,9% circa del totale delle imprese italiane®. La differenza con la proporzione dei
beneficiari rispetto al totale dei lavoratori®® evidenzia un accesso allofferta formativa
di persone operanti in aziende tendenzialmente grandi, che singolarmente possono
coinvolgere in formazione un maggior numero di dipendenti.

Il rapporto tra i lavoratori delle imprese beneficiarie e quello delle aderenti ¢ pari
a 0,46. Anche questo dato assume significato se comparato a quello analogo riferito
alle imprese, che risulta molto inferiore. Da questo confronto si evince che le imprese
beneficiarie sono complessivamente di dimensione maggiore in termini di numero di

52 E stato considerato il valore indicato da Sistan (Rete statistica per I'ltalia, 26/11/2021) relativo ai
“lavoratori dipendenti del settore privato (esclusi operai agricoli e lavoratori domestici) con almeno una

giornata retribuita”.

53 E stato considerato il dato indicato da Sistan (Rete statistica per I'ltalia, 1/12/2021) riferito alle sole

. “« . »
imprese attive .

54 Va evidenziato che questo dato ¢ in una certa misura anche sovrastimato, poiché il valore utilizzato per

rappresentare le imprese beneficiarie fa riferimento precisamente alle “Unita Produttive”.

55 Questo valore risulterebbe ancora superiore, arrivando a circa il 2,7%, se si considerasse il totale dei
lavoratori delle sole imprese attive, grandezza utilizzata al denominatore nel rapporto relativo appunto al

peso delle beneficiarie sul totale delle imprese.
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addetti. Si osserva (Tabella 4.1) che il rapporto in questione ¢ estremamente basso nel
caso delle microimprese (8,6); esso cresce in modo piuttosto significativo nelle classi
dimensionali via via pil grandi, ad eccezione delle grandi (= 500 dipendenti). Questa
evidenza rispecchia 'andamento nelle varie classi dimensionali dell’analogo rapporto
tra imprese beneficiarie e aderenti, in modo particolare nel caso delle micro e delle
piccole aziende.

Tabella.4.1 — Rapporto tra lavoratori delle imprese beneficiarie e lavoratori delle
aderenti per classe dimensionale delle imprese, 2020

Classe dimensionale ila;(;f;o(rx)mprese E:g:ir;tizrz];;n R % B/A
<9 468.907 40.187 8,6
10-49 1.217.710 330.731 27,2
50-99 587.579 291.515 49,6
100-249 746.953 466.083 62,4
250-499 466.394 331.284 71,0

> 500 1.372.281 774.703 56,5
TOTALE 4.859.824 2.234.503 46,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Avvalora, inoltre, la precedente osservazione che le imprese pit grandi sono piu
rilevanti in termini di bacino di lavoratori coinvolti, essendo proporzionalmente pit
presenti tra le beneficiarie; inoltre, nel caso delle imprese medie e medio-grandi (nelle
quali i lavoratori delle beneficiarie sono il 60-70% di quelle aderenti della stessa cate-
goria dimensionale), una elevata quota della popolazione aziendale ¢ potenzialmente
esposta alla formazione finanziata dal Fondo. Inoltre, anche all'interno delle classi
dimensionali medie e grandi, le aziende relativamente pit grandi beneficiano della
formazione in misura maggiore. Questa situazione ¢ ulteriormente enfatizzata dall'in-
dice di attrattivita osservato nel Capitolo 2 che registra i valori piti bassi per le piccole
e soprattutto per le microimprese (si vedano le Tabella 2.21 e 2.27).

A livello di macro-area geografica, la varianza del rapporto tra lavoratori delle im-
prese beneficiarie e lavoratori di quelle aderenti ¢ molto minore, anche se il Nord nel
suo insieme si attesta attorno al 50% e Sud e Isole al 34-38% (Tabella 4.2)



Tabella.4.2 — Rapporto tra lavoratori delle imprese beneficiarie e lavoratori delle
aderenti per ripartizione territoriale, 2020

Macro area

Nord-ovest
Nord-est
Centro
Sud

Isole

n.d.
TOTALE

Lavoratori imprese

aderenti (A)
1.668.284
1.186.189
1.110.297
683.295
211.240
519
4.859.824

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

La distribuzione geografica dei lavoratori coinvolti evidenzia la netta prevalenza del-
la Lombardia (come anche nel 2019), che da sola rappresenta il 24% del totale, seguita
dal Veneto a poco piu del 15%. Tutte le altre regioni hanno un peso inferiore al 10%;
prevalgono Emilia-Romagna e Piemonte sopra al 9%, il Lazio al 7,6% e la Campania
poco sopra al 6%. La percentuale di lavoratori coinvolti in tutte le altre regioni risulta

davvero modesta (Figura 4.1)

Lavoratori imprese be-
neficiarie (B)

826.654
627.138
449.452
258.136
72.005
1.118
2.234.503

% B/A

49,6
52,9
40,5
37,8
34,1
215,4
46,0
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Figura 4.1 — Lavoratori coinvolti in formazione per regione, valori assoluti e per-

centuali, 2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Regione
Abruzzo
Alto Adige
Basilicata
Calabria
Campania
Emilia-Romagna
Friuli Venezia Giulia
Lazio
Liguria
Lombardia
Marche
Molise
Piemonte
Puglia
Sardegna
Sicilia
Toscana
Trentino
Umbria
Valle d’Aosta
Veneto

n.d.
TOTALE

N
9.370
3.590
5.094
2.381
22.531
33.860
10.356
27.834
7.600
88.060
9.052
1.273
35.432
10.662
3.808
10.616
20.497
3.492
5.061
524
56.260
112
367.465

2,5
1,0
1,4
0,6
6,1
9,2
2,8
7,6
21
24,0
2,5
0,3
9,6
2,9
1,0
2,9
5,6
1,0
1,4
0,1
15,3
0,0
100,0

Risulta, dunque, particolarmente forte il divario geografico considerato che i lavo-

ratori operanti nelle quattro grandi regioni settentrionali costituiscono poco meno del
60% del totale. Oltre il 95% delle lavoratrici e dei lavoratori coinvolti sono cittadini
italiani (Tabella 4.3), vi ¢ poi un 3,4% costituito da cittadini europei e uno 0,5% di ap-
partenenti ai paesi africani. Irrisoria la presenza di cittadini di Paesi in altri continenti.



Tabella 4.3 — Lavoratori coinvolti in formazione per cittadinanza, valori assoluti e

percentuali, 2019-2020

Area geografica

Africa

Altri paesi UE
America

Asia

Italiana
Oceania

Paesi extra UE
n.d.
TOTALE

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

N

E, purtroppo, ancora molto significativa la differenza di genere: quasi il 69% dei bene-
ficiari & infatti di sesso maschile (Tabella 4.4), uno squilibrio che si amplifica rispetto a
quello osservato nel 2019. Questa forte asimmetria ¢ spiegata principalmente dal fatto che
la popolazione aziendale ¢ ancora prevalentemente maschile, in particolare nei settori dove
opera la maggior parte delle aziende beneficiarie e in molte delle aree organizzative/figure
professionali ove si concentra la richiesta di programmi formativi. Nonostante ci siano,

unque, motivazioni intrinseche” a spiegarlo, si tratta di uno squilibrio che evidenzia la
dung t “int he” a spiegarlo, si tratta d quilibrio che evid 1

2020

N

1.780
6.194
623
1.136
351.419
5

6.302

6
367.465

%
0,5
1,7
0,2
0,3
95,6
0,0
1,7
0,0
100,0

2019

N

3.245
11.386
1.207
1.578
712.402
14
12.726
46
742.604

%
0,4
1,5
0,2
0,2
95,9
0,0
1,7
0,0
100,0

necessita di azioni mirate a stimolare il coinvolgimento del pubblico femminile.

Tabella 4.4 — Lavoratori coinvolti in formazione per genere, valori assoluti e per-

centuali, 2019-2020

2020
Genere

N
Donne w
Uomini 252.546
n.d. 6

TOTALE 367.465

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

%
31,3
68,7
0,0
100,0

2019

N
238.578
503.980
46
742.604

%
32,1
67,9
0,0
100,0
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Anche per quanto riguarda l'eta dei beneficiari nel 2020 si osserva una situazione
analoga, anche se meno marcata rispetto a quella dell'anno precedente, con una preva-
lenza di persone in eta avanzata. La classe di eta dei 55-64enni ¢ quella dove si osserva
il maggior numero di beneficiari, seguita dalle classi 45-49 e 50-54. Oltre la meta dei
beneficiari ha dunque pit di 45 anni mentre gli under 30 sono meno del 9%. Questo
squilibrio riflette il fatto che la distribuzione della popolazione aziendale delle imprese
italiane ¢ ugualmente sbilanciata verso le fasce di eta avanzate e in modo ancora mag-
giore nei comparti produttivi piu rappresentati a Fondimpresa. Del resto, il fatto che
persone in eta relativamente avanzata siano diffusamente coinvolte in attivita formati-
ve ha due risvolti positivi. In primo luogo rappresenta unevidenza che si sta favorendo
il Zife long learning, del tutto essenziale in fasi di profonda trasformazione come la
nostra. Inoltre, testimonia unopportunita di irrobustire le competenze dei lavoratori
meno giovani e quindi la loro “resilienza” di fronte all'incertezza e al cambiamento del
mercato del lavoro.

Rimane, comunque, I'interrogativo circa lopportunita di meccanismi che stimolino
la maggior partecipazione dei neo-assunti giovani.

Figura 4.2 — Lavoratori coinvolti in formazione per classe di eta, valori assoluti,

2019-2020

La terza evidenza relativa alle caratteristiche soggettive dei beneficiari dei program-
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

mi formativi (Tabella 4.5) & la netta prevalenza tra i fruitori di lavoratori con diploma
di scuola media superiore (circa il 48% del totale) e poi con licenza media (quasi il
22%); per converso, i laureati sono meno del 24%.



Si tratta di valori molto vicini a quelli del 2019, ad eccezione dei laureati, il cui peso
aumenta di quasi due punti percentuali.

Tabella 4.5 — Lavoratori coinvolti in formazione per titolo di studio, valori assoluti

e percentuali, 2019-2020

Titolo di studio 2020 2019

N % N %
Titolo post-diploma non universitario  1.071 0,3 2.565 0,3
Laurea e successive specializzazioni 87.079 23,7 161.536 21,8
Diploma di scuola media superiore 176.161 47,9 362.098 48,8
Qualifica professionale 17.075 4,6 38.286 52
Licenza media 80.618 21,9 166.231 22,4
Nessun titolo/licenza elementare 5.455 1,5 11.842 1,6
n.d. 6 0,0 46 0,0
TOTALE 367.465 100,0 742.604 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Questo dato evidenzia il cruciale posizionamento del sistema di offerta formati-
va sostenuto da Fondimpresa, a favore innanzitutto di persone che in linea generale
hanno minori opportunita per rafforzare le proprie competenze tecnico-professionali.
Allo stesso tempo, il nucleo delle persone con un livello formativo elevato (laurea o
successiva specializzazione) inizia ad essere consistente, arrivando a quasi un quarto
del totale. Questo enfatizza la questione della dimensione minima dell'offerta for-
mativa proposta a questa tipologia di fruitori, considerato che nella cosiddetta “alta
formazione” tale dimensione ¢, a parita di altre condizioni, piuttosto elevata. Queste
riflessioni portano anche a ribadire 'importanza, gia rilevata in precedenza a proposito
della concreta adesione delle imprese, della effettiva qualita della formazione erogata
e della sua rispondenza alle concrete esigenze dei lavoratori e delle imprese. In questo
senso, si ritiene che Fondimpresa possa (o forse, debba) svolgere un ruolo di indiriz-
zo e controllo per far si che gli enti erogatori realizzino programmi all'altezza delle
aspettative. A tal fine, in maniera analoga a quanto sta accadendo nell'ambito della
formazione executive & importante introdurre meccanismi di verifica delleffettivo ap-
prendimento, ovviamente tarati sulle caratteristiche del pubblico zarget e dei contenuti
formativi ad esso forniti. Per quanto riguarda la posizione contrattuale dei beneficiari
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della formazione (Tabella 4.6) si osserva come la stragrande maggioranza (quasi il
90%) sia con un contratto a tempo indeterminato. Seguono, in misura molto minore,
coloro che sono assunti con contratto a tempo determinato (6,4%) e gli apprendisti
(poco meno del 3%). E una distribuzione molto simile a quella riscontrata nel 2019
che del resto ¢ almeno in parte correlata a quella relativa alleta degli stessi beneficiari.

Tabella 4.6 — Lavoratori coinvolti in formazione per tipologia contrattuale, valori

assoluti e percentuali, 2019-2020

Tipologia contrattuale 2020 2019

N % N %
Apprendisti 10.440 2,8 16.928 2,3
Contratto a tempo indeterminato 328.249 89,3 666.631 89,8
Contratto a tempo determinato 23.485 6,4 48.038 6,5
Altre forme contrattuali 5.285 1,4 10.961 1,5
n.d. 6 0,0 46 0,0
TOTALE 367.465 100,0 742.604 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Per quanto concerne la distribuzione dei lavoratori coinvolti per tipologia di contrat-
to collettivo applicato (Figura 4.3) si osserva la netta prevalenza di quello dei Mecca-
nici, seguito a notevole distanza da Servizi ¢ Commercio.

Utile rilevare anche sei categorie di contratti con alcune decine di migliaia di casi e

. « » . . . .
poi una “coda lunga” di numerose altre categorie contrattuali con un numero di ade-
renti nell'ordine delle decine o poche centinaia.



Figura 4.3 — Lavoratori coinvolti in formazione per tipologia di contratto collettivo

applicato, valori assoluti, 2019-2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
4.2 La distribuzione delle lavoratrici e dei lavoratori coinvolti per settore

Come gia riscontrato nel 2019 anche nel 2020 le attivita formative finanziate da
Fondimpresa raggiungono in prevalenza i lavoratori del comparto manifatturiero che,
seppur in calo rispetto all’'anno precedente, si conferma il settore con la piu alta per-
centuale di lavoratori formati (56%; Figura 4.4)°¢. Cio ¢ diretta conseguenza del fatto

56 Rientrano in questo settore i lavoratori coinvolti nella produzione di cibo, bevande e tabacco, materiali
e prodotti tessili, cuoio, legno, carta, coke e prodotti della raffinazione del petrolio e del carburante nucle-
are, prodotti chimici e fibre artificiali, gomma e prodotti plastici, prodotti minerali non metallici, metalli,
macchinari e attrezzature, attrezzature elettriche e ottiche, attrezzature per i trasporti e altri prodotti non
altrove classificati. A seguire in ordine di importanza, risulta elevato il numero dei partecipanti alle ini-
ziative del Fondo provenienti dal settore Trasporti, magazzinaggio e comunicazioni, Attivita relative ai beni

immobili, affitti, intermediazioni e consulenze e Commercio all’ingrosso e al dettaglio; riparazione di veicoli,
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che nella manifattura si concentra la maggior parte delle aziende aderenti e beneficia-
rie del Fondo e, conseguentemente, la prevalenza dei lavoratori coinvolti proviene dalle
regioni settentrionali dove & maggiore la presenza del comparto in questione.

E comunque consistente il numero di lavoratori formati provenienti da immobiliare e
consulenza, trasporti, logistica e comunicazione, commercio al dettaglio e all’ingrosso.

Figura 4.4 — Lavoratori coinvolti in formazione per settore di attivita economica

dell’azienda, valori assoluti, 2019-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
4.3 La distribuzione delle lavoratrici e dei lavoratori per tipologia d’impresa

I1 48% dei lavoratori beneficiari proviene da imprese medio-grandi, tra 50 e 499
dipendenti, e quindi articolate nei tre sottoinsiemi di medio-piccole, medie e me-
dio-grandi. Il 35% rientra tra le micro e le piccole, con queste ultime che sono pari
a tre volte e mezzo le prime; infine, le grandi imprese, che nel 2019 avevano avuto il
maggior numero di lavoratori coinvolti (188.479) pesano per il 17% (63.161). Le pic-
cole imprese (10-49 dipendenti), nel 2020, sono il sottoinsieme con il maggior numero
di lavoratori formati, pari a circa il 27% del totale (Figura 4.5).

motocicli e beni personali/della casa. Solo modesta invece la partecipazione dei settori Pesca e allevamento

di pesci (62 lavoratori coinvolti) e Aztivita di enti e organizzazioni non territoriali (13 lavoratori coinvolti).



Figura 4.5 — Lavoratori coinvolti in formazione per classe dimensionale dell’azien-

da, valori assoluti, 2019-2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

I1 dettaglio a livello regionale della distribuzione dei beneficiari per classe dimen-
sionale di azienda (Tabella 4.7) mostra la relazione tra la dimensione delle aziende

coinvolte e la relativa regione di provenienza.’’

57 Tale relazione risulta statisticamente significativa (test del Chi-quadrato; p-value >0.0001) e indica

una forte caratterizzazione regionale della dimensione delle aziende partecipanti ai piani di finanziamen-
to del Fondo.
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Tabella 4.7 — Lavoratori coinvolti in formazione per classe dimensionale

dell'azienda e regione, valori assoluti e percentuali, 2020

Regioni

Abruzzo
Alto Adige
Basilicata
Calabria
Campania
Emilia-Ro-
magna
Friuli Venezia
Giulia
Lazio
Liguria
Lombardia
Marche
Molise
Piemonte
Puglia
Sardegna
Sicilia
Toscana
Trentino
Umbria
Valle d’Aosta
Veneto

n.d.
TOTALE

<9

N
1.251
66
397
638
3.469

1.483

497

2.171
374

3.623

787
200
2.565
2.073
343
1.728
1.340
247
348
42
4.720
13

28.375

%
4,4
0,2
1,4
2,2
12,2

52

1,8

7,7
1,3
12,8
2,8
0,7
9,0
7,3
12
6,1
4,7
0,9
12
0,1
16,6
0,0
100,0

10_49
N
2.563
577
931
706
7.098

8.663

2.575

4.564
1.930
20.755
2.780
444
9.448
3.605
1.082
3.529
6.350
1.297
2.057
220
19.328
8

100.510

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

2,5
0,6
0,9
0,7
7,1

8,6

2,6

45
1,9
20,6
2,8
0,4
9,4
3,6
1,1
3,5
6,3
1,3
2,0
0,2
19,2
0,0
100,0

50_99
N

861
421
464
408
2.500

5.420

1.840

2.804
1.153

15.509

1.430
261
5.354
1.540
616
1.107
3.473
843
970
102
10.415
5

57.496

1,5
0,7
0,8
0,7
43

9,4

3,2

49
2,0
27,0
2,5
0,5
9,3
2,7
1,1
1,9
6,0
1,5
1,7
0,2
18,1
0,0
100,0

100_249
N

1.875
984

423

258
2.469

8.257

2.391

3.957
1.689

23.561

1.961
148
5.831
1.520
1.200
1.505
5.043
650
919
115
11.511
0

76.267

%
2,5
1,3
0,6
0,3
3,2

10,8

3,1

52
2,2
30,9
2,6
0,2
7,6
2,0
16
2,0
6,6
0,9
1,2
0,2
15,1
0,0
100,0



250_499 =500 n.d. TOTALE

N % N % N % N %
479 1,2 2325 3,7 16 3,6 9.370 2,5
1209 2,9 333 0,5 0 0,0 3.590 1,0
412 1,0 2467 3,9 0 0,0 5.094 1,4
264 0,6 101 0,2 6 1,3 2.381 0,6
1566 3,8 5344 85 85 19,1 22.531 6,1
4246 103 5754 91 37 8,3 33.860 9,2
1171 28 1876 3,0 6 1,3 10.356 2,8
5015 122 9274 147 49 11,0 27.834 7,6
1230 3,0 1224 19 0 0,0 7.600 2,1
12277 29,8 12259 19,4 76 17,1 88.060 24,0
764 1,9 1324 21 6 1,3 9.052 2,5
132 0,3 83 0,1 5 1,1 1273 0,3
4034 98 8160 12,9 40 9,0 35.432 9,6
629 1,5 1250 2,0 45 10,1 10.662 2,9
145 0,4 421 0,7 1 0,2 3.808 1,0
465 1,1 2257 36 25 5,6 10.616 2,9
2160 52 2127 34 4 0,9 20.497 5,6
220 0,5 235 0,4 0 0,0 3.492 1,0
220 0,5 547 0,9 0 0,0 5.061 1,4
45 0,1 0 0,0 0 0,0 524 0,1
4520 11,0 5722 91 44 9,9 56.260 15,3
8 0,0 78 0,1 0 0,0 112 0,0
41211  100,0 63.161 100,0 445 100,0  367.465 100,0
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In Lombardia, dove ci sono poco meno di un quarto del totale dei lavoratori coinvolti,
risulta ancora maggiore la proporzione sul totale nazionale dei beneficiari operanti nelle
imprese medie e medio-grandi (intorno al 30%). Una dinamica simile ¢ riscontrabile
nelle medio-piccole imprese lombarde, tra 50 e 99 dipendenti, le quali risultano avere un
valore superiore al 24%. Sono invece proporzionalmente meno presenti i lavoratori delle
micro e piccole imprese e quelli delle grandi. La percentuale di lavoratori appartenenti
alle grandi aziende ¢, al contrario, particolarmente alta nel Lazio, dove arriva al 14,7%,
valore circa doppio di quello complessivo dei lavoratori di tutte le aziende (7,6%). Anche
in Piemonte il peso dei lavoratori delle grandi imprese ¢ relativamente piu significativo
mentre la seconda regione per quota di lavoratori formati, il Veneto, mostra una distri-
buzione pitl equilibrata tra le varie classi dimensionali, pur con un peso delle piccole
imprese sul totale nazionale di quattro punti percentuali superiore a quello complessivo
di tutte le imprese della regione (sempre rapportato al totale nazionale).

In linea generale, nelle regioni meridionali le microimprese pesano, sempre in termini
di numero di lavoratori coinvolti rispetto al totale nazionale, molto di piu. In Campania si
concentra il 12,1% del totale dei lavoratori delle microimprese, mentre nel loro insieme i
lavoratori formati in tutte le imprese campane sono il 6,1% del totale nazionale (pero anche
la proporzione dei lavoratori delle grandi ¢ superiore a quella complessiva della regione
arrivando all’8,5%). I lavoratori delle microimprese calabresi pesano il 2,2% rispetto al dato
totale nazionale, mentre il totale dei lavoratori calabresi, senza distinguere per classe di-
mensionale, pesa lo 0,6% rispetto al totale nazionale. In Puglia i due valori sono 7,3% (mi-
croimprese pugliesi rapportate al totale nazionale) e 2,9% mentre in Sicilia 6,1% e 2,9%.

Al fine di evidenziare meglio la caratterizzazione regionale delle aziende in termini
della loro dimensione, alla Tabella 4.7 ¢ stata associata la Figura 4.5 relativa al grafico delle
corrispondenze.*® Per meglio interpretare tali dati, inoltre, la Tabella 4.7 bis e la Figura 4.6
mostrano la medesima relazione ma rapportata a tutte le imprese del territorio nazionale
e non pit limitatamente alle sole imprese partecipanti. Ianalisi congiunta dei Grafici ri-
portati nelle Figure 4.5 e 4.6 consente di meglio evidenziare alcune delle regolarita prece-
dentemente rilevate. Innanzitutto, il Fondo raccoglie le piccole imprese soprattutto in Ca-
labria, Sicilia e Puglia, mentre secondo i dati Istat, questa classe dimensionale caratterizza
soprattutto Puglia e Abruzzo. Cid sembra indicare una maggiore capacita di penetrazione
di Fondimpresa nelle piccole imprese siciliane e calabresi, mentre una pil scarsa capacita

58 Per un approfondimento si veda la Nota Metodologica.



attrattiva delle stesse in Abruzzo. Inoltre, i lavoratori delle imprese medio-piccole aderenti
al Fondo sono concentrati soprattutto nelle Marche e nel Veneto ed emerge anche un’atti-
vita particolarmente efficace del Fondo verso le imprese medio-grandi lombarde rispetto
alla struttura occupazionale della regione. Lo stesso dicasi per la capacita di attrazione
verso i lavoratori delle grandi aziende laziali e piemontesi.

Figura 4.6 — Grafico delle corrispondenze della distribuzione dei lavoratori coinvol-
ti per regione e classe dimensionale dell’azienda, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Tabella 4.7 bis — Lavoratori per regione e classe dimensionale dell'azienda, valori
assoluti e percentuali, 2020

Region <9 10_49 50_249

N % N % N %
Abruzzo 166.823 2,2 61.575 1,8 35.755 1,5
Alto Adige 83.274 1,1 52.600 1,6 37.692 1,6
Basilicata 59.164 0,8 21.059 0,6 11.545 0,5
Calabria 181.328 2,4 48.869 1,4 23.894 1,0
Campania 597.421 8,0 249.778 7,4 134.181 5,8
Emilia-Romagna 619.529 8,3 315.798 9,4 241.456 10,4
Friuli Venezia Giulia 142.733 1,9 73.499 2,2 52.070 2,2
Lazio 713.662 9,5 288.840 8,6 222.612 9,6
Liguria 213.128 2,8 71.021 2,1 40.471 1,7
Lombardia 1.345.959 18,0 756.815 22,4 650.456 28,0
Marche 21570 3,0 106451 3.2 58361 2,5
Molise 34.971 0,5 12.446 0,4 5.642 0,2
Piemonte 548.185 7,3 231.704 6,9 176.611 7,6
Puglia 448276 6,0 157.345 47 75.681 3,3
Sardegna 186.247 2,5 57.512 1,7 32.932 1,4
Sicilia 472498 63 145421 43 65752 28
Toscana 564.914 7,5 246384 7.3 128562 5,5
Trentino 73.968 1,0 37.316 1,1 28.426 1,2
Umbria 115551 1,5 50.605 1,5 29148 13
Valle d’Aosta 20204 03 6.168 0,2 5.122 0,2
Veneto 680.507 9,1 381.987 11,3 268.567 11,6
TOTALE 7.489.913 100,0 3.373.193  100,0 2.324.937 100,0

Fonte: ISTAT
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> 250
N
47.034
36.845
6.173
7.798
104.524
410.762
89.575
603.404
73.851

1.395.452

46.946
1.303
388.983
89.057
20.409
56.857
155.991
33.665
35.227
3.300
342.707

3.949.864

%
12
0,9
0,2
0,2
2,6
10,4
2,3
15,3
1,9
35,3
12
0,0
9,8
2,3
0,5
1,4
3,9
0,9
0,9
0,1
8,7
100,0

n.d.

N
311.186
210.411
97.941
261.890
1.085.904
1.587.545
357.876
1.828.519
398.471

4.148.682

433.329
54.362
1.345.483
770.359
297.100
740.528
1.095.852
173.375
230.531
34.793
1.673.768

17.137.906 100,0

%
1,8
12
0,6
1,5
6,3
9,3
2,1
10,7
2,3
242
2,5
0,3
7,9
45
1,7
43
6,4
1,0
1,3
0,2
9,8

TOTALE
N
166.823
83.274
59.164
181.328
597.421
619.529
142.733
713.662
213.128

1.345.959

221.570
34.971

548.185
448.276
186.247
472.498
564.914
73.968

115.551
20.204

680.507

7.489.913

%
2,2
1,1
0,8
2,4
8,0
8,3
1,9
9,5
2,8
18,0
3,0
0,5
7,3
6,0
2,5
6,3
7.5
1,0
1,5
0,3
9,1
100,0

199



Figura 4.7 — Grafico delle corrispondenze della distribuzione dei lavoratori coinvol-
ti per regione e classe dimensionale dell’azienda, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Istat
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Passando a esaminare la distribuzione dei lavoratori coinvolti nelle attivita formative
in relazione sia al settore di attivita economica che all’area geografica dell'impresa di
appartenenza (Tabella 4.8)* si pud notare come per quanto riguarda il manifatturiero,
all'interno del quale ¢ collocato oltre il 55% dei beneficiari di Fondimpresa, ci sia una
concentrazione ancora maggiore nell'area Nord-occidentale e in quella Nord-orientale
del Paese, mentre ¢ proporzionalmente minore nel Centro, nel Sud e soprattutto nelle
Isole (appena il 20% del totale). Per quanto riguarda gli altri comparti pit rilevanti sia
immobiliare e consulenza che commercio al dettaglio e ingrosso non hanno concentrazioni
territoriali particolari, mostrando almeno nelle principali regioni valori complessiva-
mente vicini a quello che la stessa regione ha sul totale nazionale. Una certa distanza
si osserva nelle regioni del Centro dove ¢ relativamente minore il peso del commercio
all’ingrosso e al dettaglio e invece maggiore quello di immobiliare e consulenza e traspor-
ti, logistica e comunicazione. Quest’ultimo settore ha un peso molto significativo nelle
Isole (28% circa del totale, rispetto al 9% a livello nazionale) dove ¢ al primo posto
davanti anche al manifatturiero.

59 La relazione tra queste variabili risulta statisticamente significativa (test del Chi-quadrato; p-value
>0.0001) ad indicare una forte caratterizzazione regionale del settore di attivitd economica delle aziende

partecipanti ai piani di finanziamento del Fondo.
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Tabella 4.8 — Lavoratori coinvolti in formazione per settore di attivita economica

dell'azienda e ripartizione territoriale, valori assoluti e percentuali, 2020

Nord-ovest

N
92
0
639

Settore

80.039

1.024
4.710
12.139
1.494
8.386
932
12.993
1.077
4.286
3.077
3

725

TOTALE 131.616

pozzx—"=—"zZmo="mE g Oowe

B
a8

%
0,1
0,0
0,5
60,8
0,8
3,6
9,2
1,1
6,4
0,7
9,9
0,8
3,3
2,3
0,0
0,6
100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Nord-est
N

364

20

304

67.132

1.442
4.442
9.528
855
8.103
413
9.686
755
1.859
1.924
3

728

107.558

%
0,3
0,0
0,3
62,4
1,3
41
8,9
0,8
7.5
0,4
9,0
0,7
1,7
1,8
0,0
0,7
100,0

Centro

N
205
11
248

31.519

1.387
2.704
3.940
976
7.780
310
7.832
260
1.581
3.180
0

511

62.444

%
0,3
0,0
0,4
50,5
2,2
43
6,3
1,6
12,5
0,5
12,5
0,4
2,5
51
0,0
0,8
100,0



Sud Isole n.d. TOTALE

N % N % N % N %
237 0,5 172 1,2 0 0,0 1.070 0,3
10 0,0 4 0,0 0 0,0 45 0,0
201 0,4 70 0,5 0 0,0 1.462 0,4
22.883 44,6 2.861 19,8 95 84,8 204.529 55,7
617 1,2 191 1,3 1 0,9 4.662 1,3
3.357 6,5 545 3,8 0 0,0 15.758 4,3
4.526 8,8 982 6,8 3 2,7 31.118 8,5
1.466 2,9 675 47 0 0,0 5.466 1,5
5.497 10,7 4.027 27,9 1 0,9 33.794 9,2
163 0,3 22 0,2 0 0,0 1.840 0,5
5.420 10,6 1.613 11,2 12 10,7 37.556 10,2
369 0,7 146 1,0 0 0,0 2.607 0,7
3.389 6,6 1.677 11,6 0 0,0 12.792 3,5
2.651 52 1.143 7,9 0 0,0 11.975 3,3
0 0,0 0 0,0 0 0,0 6 0,0
525 1,0 296 2,1 0 0,0 2.785 0,8
51.311 100,0 14.424 100,0 112 100,0 367.465 100,0

203



Per meglio evidenziare la relazione sopra citata anche alla Tabella 4.8 (come gia alla
Tabella 4.7) ¢ stata associata la Figura 4.7 relativa al grafico delle corrispondenze la
quale, anche in questo caso, evidenzia una forte caratterizzazione geografica del settore
di appartenenza delle imprese aderenti con una maggior incidenza del settore alberghi
e ristoranti al Sud, delle attivita relative ai beni immobili, affitti, intermediazioni e con-
sulenze al Centro, del manifatturiero e delle costruzioni nel Nord-est e del commercio
all’ingrosso e al dettaglio; riparazione di veicoli, motocicli e beni personali/della casa nel
Nord-ovest.

Figura 4.8 — Grafico delle corrispondenze della distribuzione dei lavoratori coinvol-
ti per settore di attivitd economica dell’azienda e ripartizione geografica, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Le successive Figure 4.9, 4.10, 4.11 e 4.12 si riferiscono allo studio della concentra-
zione territoriale dei lavoratori coinvolti. In particolare, il grafico di Pareto riportato
nella Figura 4.10 rivela come la maggior parte dei lavoratori formati provengano dalla

Lombardia (25%), seguita dal Veneto (15,3%) e dal Piemonte (8,6%). Queste tre re-

gioni raccolgono circa la meta dei lavoratori complessivamente coinvolti in formazione.

Figura 4.9 — Grafico di Pareto. Distribuzione dei lavoratori coinvolti in formazione
per regione, valori assoluti e percentuale cumulata, 2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Le figure successive, corredate dall'indice di concentrazione di Gini, aiutano a mo-
nitorare come il Fondo si stia muovendo verso lobiettivo di raggiungere sempre pit
capillarmente i lavoratori delle varie regioni. In tale senso un obiettivo da perseguire ¢
quello di una progressiva riduzione dell'indice di concentrazione di Gini.*®* Tale analisi
¢ interessante, in prospettiva, al fine di monitorare annualmente il grado di penetrazio-
ne regionale di Fondimpresa a livello di lavoratori coinvolti. Una riduzione dell’indice
nel tempo evidenzia, infatti, una maggiore penetrazione in tutte le regioni. In tal senso
la Figura 4.9 mostra che dal 2019 al 2020 il numero di lavoratori coinvolti dal Fondo

60 Come gia osservato nel Capitolo 1 e in Nota metodologica l'indice di Gini ¢ una misura che assume
il valore 0 quando tutti i lavoratori coinvolti sono concentrati in un'unica regione e, al contrario, un valore
pari ad 1 quando essi sono equamente distribuiti tra le varie regioni. I grafici di Lorenz mostrano la stessa
informazione in forma diagrammatica. Un grafico prossimo alla retta di equidistribuzione & associato ad
un valore basso dell'indice di Gini, mentre, al contrario, un grafico distante dalla curva di equidistribuzio-

ne ¢ associato ad un valore elevato dell’indice di concentrazione.
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sia stato maggior uniformemente distribuito nel territorio avendo registrato una con-
centrazione che ¢ passata da 0,612 a 0,591 nei due anni di osservazione.

Figura 4.10 — Indici di concentrazione di Gini e curve di Lorentz del numero di
lavoratori coinvolti da Fondimpresa nelle diverse regioni italiane, 2019 e 2020. Indice
di Gini: 2019 = 0,612; 2020: 0,591

——cquicdisir ne 2]

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Le successive Figure 4.11 e 4.12 sono costruite per tenere conto della diversa nu-
merosita dei lavoratori nelle varie regioni. Mettono a confronto la concentrazione re-
gionale dei lavoratori coinvolti da Fondimpresa e quella di tutti i lavoratori italiani nel
2019 e nel 2020. Tali figure mostrano che, anche se la concentrazione regionale dei
lavoratori del Fondo risulta maggiormente concentrata in alcune regioni rispetto alla
distribuzione dei lavoratori italiani, tra il 2019 ed il 2020 il gap si ¢ andato riducendo,
a conferma di quanto osservato nella precedente Figura 4.10. Tale conclusione appare
particolarmente evidente osservando come si ¢ andata riducendo tra il 2019 ed il 2020
la distanza tra la curva grigia e la curva blu.
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Figura 4.11 — Indici di concentrazione di Gini e curve di Lorenz del numero di la-
voratori coinvolti da Fondimpresa nelle regioni italiane in comparazione ai lavoratori
italiani nel loro complesso, 2019. Indice di Gini lavoratori Fondo = 0,612; Indice di
Gini lavoratori italiani = 0,554

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Figura 4.12 — Indici di concentrazione di Gini e curve di Lorenz del numero di la-
voratori coinvolti da Fondimpresa nelle regioni italiane in comparazione ai lavoratori
italiani nel loro complesso, 2020. Indice di Gini lavoratori Fondo = 0,591; Indice di

Gini lavoratori italiani = 0,562

—quidistribazione  —8=2020 [STAT =t 2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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CAPITOLOSS
ANALISI DEI PIANI E DELLE ATTIVITA FORMATIVE¢!

5.1 Analisi della struttura dei Piani Formativi finanziati dal Conto Formazione

Come illustrato gia in precedenza nel 2020, nell’'ambito del Conto Formazione, sono
stati realizzati quasi 20.000 Piani formativi, dei quali oltre tre quarti rientrano nella
categoria dei Piani ordinari e la parte rimanente nell'ambito di Avvisi con Contributo
aggiuntivo. La quasi totalita dei Piani considerati sono di tipo aziendale; quelli intera-
ziendali (compresi quelli multiregionali) sono meno dello 0,5% (Tabella 5.1).

Tabella 5.1 — Piani Formativi per Canale di finanziamento e tipologia, Conto For-
mazione e Avvisi con Contributo Aggiuntivo, 2020

Aziendale AZle'ndale Lt Interaziendale Interz.lZlefldale TOTALE
tiregionale Multiregionale
N % N % N % N % N %
Avvisi
con Con-
tributo 4.445 241 11 1,9 200 28,8 8 6,7 4.664 23,5
Aggiun-
tivo
Piani
L. 14.018 75,9 565 98,1 495 71,2 112 93,3 15.190 76,5
ordinari

TOT 18.463 100,0 576 100,0 695 100,0 120 100,0 19.854 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

61 Come gia fatto per le elaborazioni riportate nel Capitolo 1 (Parte II) anche in questo Capitolo i dati
riportati sono frutto di un'analisi condotta prendendo in considerazione esclusivamente i Piani formativi
liquidati e rendicontati nel corso dell'anno 2020 (quindi con attivita formativa effettivamente svolta du-

rante 'anno considerato).

208



La distribuzione territoriale®® dei Piani formativi vede una forte concentrazione
in Lombardia e Veneto che da sole rappresentano oltre il 43% del totale, seguite
da Emilia-Romagna e Piemonte, con valori intorno al 10% e la Toscana collocata
su una percentuale pari al 6,4%. La Campania, prima tra le regioni del Sud, pesa il
3,5%. Gran parte delle altre regioni si attestano tra il 2% e il 4% circa ma Basilicata,
Calabria, Sardegna, Molise e Valle d’Aosta sono su valori inferiori all'1% (Tabella
5.2 e Figura 5.1). L'ultima colonna della Tabella 5.2 consente un utile confronto
della distribuzione regionale dei piani con quella relativa ai finanziamenti. Per le
prime due regioni in graduatoria, cosi come le prime quattro, si nota una forte con-
centrazione per entrambe le variabili, sia per quanto concerne i Piani formativi re-
alizzati che per la percenuale di finanziamenti gestiti. Allo stesso modo, si riscontra
un parallelismo tra i modesti valori percentuali di entrambe le variabili per tutte le
regioni meridionali, con la parziale eccezione della Campania che pesa per il 3,5%
rispetto alla prima grandezza e 4% rispetto alla seconda. Tra tutte le regioni il Lazio
mostra un disallineamento significativo, considerato che rappresenta il 3,6% dei Pia-
ni formativi ma ben il 10% dei finanziamenti (collocandosi quindi al quarto posto
tra le regioni italiane a pochissima distanza dall’Emilia-Romagna al terzo). Anche
la Lombardia registra un peso maggiore di oltre tre punti percentuali in termini di
finanziamenti rispetto al numero di Piani.

62 1l criterio di individuazione della regione ¢ avvenuto secondo la “territorialita del Piano istruito”, ov-

vero in base all’AT che ha eseguito listruttoria di autorizzazione del Piano.
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Tabella 5.2 — Numero di Piani Formativi per regione coinvolta, Conto Formazione
e Avvisi con Contributo Aggiuntivo, 2020

N % % cumulata OﬁA)n‘;fngenti
Lombardia 4.399 22,5 22,5 25,70
Veneto 4111 21,0 43,5 16,04
Emilia-Romagna 1.958 10,0 53,5 10,69
Piemonte 1.915 9,8 63,3 9,02
Toscana 1.249 6,4 69,7 5,17
Marche 802 4,1 73,7 2,82
Lazio 707 3,6 77,4 10,03
Campania 677 3,5 80,8 4,04
Friuli Venezia Giulia 559 2,9 83,7 2,63
Puglia 540 2,8 86,4 2,74
Liguria 448 23 88,7 2,18
Abruzzo 441 2,3 91,0 1,96
Umbria 374 1,9 92,9 1,10
Sicilia 289 1,5 94,4 1,75
Trentino 261 1,3 95,7 0,87
Alto Adige 210 1,1 96,8 0.91
Basilicata 185 0,9 97,7 0,60
Calabria 187 1,0 98,7 0,79
Sardegna 161 0,8 99,5 0,62
Molise 64 0,3 99,8 0,25
Valle d’Aosta 35 0,2 100,0 0,09
TOTALE 19.572 100,0 100,0 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

63 Si precisa che i totali delle Tabelle 5.1 e 5.2 non corrispondono a causa della diversa variabile di riferi-

mento utilizzata, nel primo caso la tipologia di piano e nel secondo caso la territorialita.
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Figura 5.1 — Numero di Piani Formativi per regione coinvolta, Conto Formazione e
Avvisi con Contributo Aggiuntivo, 2020 %

L= - g 06 3R [0
4. 50H0 5111 P TYI = a -
= T - f M
30y T J
= BOA
35000 3T i
[ RO
JOHH 3.3
2 50Ny Wi
I.--l‘:| 5
2 (WM
< 400
1]
" "-\.II'" =
| My 550 RE . e M0
e ..... i e 25 =
- - - - - o —_—— o
A o o ol ar ' iy L o = i
N A A B A N \_p F RS F LTS
‘- ¥ o a AF A G gl gl S = wF S At W AL wd
47 o - = & b . W e
® . Y — A e g U o » %
o 4 - - 5
' 'y
=)
-
k:
o

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Dal 2019 al 2020 i Piani formativi sono risultati meno concentrati, andando quindi
nella direzione di una distribuzione maggiormente uniforme sul territorio ('indice di
Gini ¢ passato, infatti, da 0,644 a 0,610). Nel grafico riportato nella Figura 5.2 la curva
blu associata al 2020 risulta maggiormente vicina all'equidistribuzione rispetto alla
curva grigia rappresentante la concentrazione nel 2019.

64 11 criterio di individuazione della regione ¢ avvenuto secondo la “territorialita del Piano istruito”, ov-

vero in base all’AT che ha eseguito listruttoria di autorizzazione del Piano.
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Figura 5.2 - Indici di concentrazione di Gini e curve di Lorentz del numero di piani
formativi finanziati dal Fondo a confronto nelle regioni italiane nel 2019 e nel 2020.
Indice di Gini 2019 = 0,644; Indice di Gini 2020 =0,610

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Per quanto riguarda la tipologia di Piani formativi realizzati, dall'osservazione della
Tabella 5.3 si puo notare come i Piani si raggruppino sostanzialmente in tre gran-
di aggregati. Quello nettamente prevalente riguarda i corsi formativi con finalita di
Mantenimento o aggiornamento delle competenze (48,1%). A seguire, con quasi il 26%
I'insieme delle tematiche relative alla Competitivita d’impresa o all Innovazione, mentre
la formazione obbligatoria (relativa alla Sicurezza sul luogo di lavoro) si colloca al terzo
posto con il 21% del totale.



Tabella 5.3 — Piani Formativi per Tipologia e finalitd, Conto Formazione e Avvisi
con Contributo Aggiuntivo, peso percentuale, 2020

Aziendale Interazien- Interazien-
Aziendale  Multiregio- dale dale Multi- TOTALE
nale regionale
Competitivita d’'impresa/
Innovazione 25,7 19,7 29,6 29,1 25,6
Competitivita settoriale 3,3 3,3 2,8 41 3,3
Delocalizzazione/Inter-
nazionalizzazione 0,8 0,8 0,4 0 0,8
Formazione ex-lege
(obbligatoria) 21,1 25,5 15,8 19,8 21
Formazione in ingresso 0,5 0,9 1,6 1,7 0,6
Mantenimento occu-
pazione 0,4 0,5 0,5 0,6 0,4
Mantenimento/aggiorna-
mento delle competenze 48 49,1 49,1 448 48,1
Mobilita esterna, out-
placement, ricollocazione 0 0 0 0 0
Sviluppo locale 0,2 0,1 0,2 0 0,2
TOTALE 100 100 100 100 100

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

I1 70% dei corsi formativi tenuti & rappresentato da corsi di livello base mentre la
percentuale rimanente ¢ equamente divisa tra quelli di livello avanzato e specialistico
(Tabella 5.4). Questa evidenza, che peraltro conferma il dato dell'anno precedente
(pur con un leggero incremento dei corsi di livello avanzato), & in una certa misura co-
erente con la distribuzione dei fruitori per grado di scolarita, e conferma I'importante
tunzione “sussidiaria” dell'offerta formativa sostenuta da Fondimpresa.

213



214

Tabella 5.4 — Lavoratori coinvolti per livello di formazione, valori assoluti e percen-

tuali, 2019-2020

Avanzato
Base
Specialistico
TOTALE

2020
N
11.638
54.113
11.535
77.286

%
15,1
70,0
14,9
100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

2019

N
19.150
103.132
21.587
143.869

%
13,3
71,7
15,0
100,0

In merito alla distribuzione delle azioni formative in relazione al numero di lavo-

ratori coinvolti in ciascuna azione, emerge una discreta omogeneita tra le prime tre

classi considerate (“un lavoratore coinvolto”; “da due e quattro”; “da cinque a nove”).

In ciascuna di queste classi si rilevano tra il 27% e il 31% circa del numero totale di

azioni. E, quindi, decisamente meno numerosa (poco meno del 14%) la classe “supe-

riore a dieci” (Tabella 5.5). Il numero medio di lavoratori per azione formativa ¢ pari
a 5 mentre la mediana ¢ intorno a 4. Nel 2019 la distribuzione delle azioni formative
per numero di lavoratori coinvolti era risultata pit omogenea, con la classe “superiore

a dieci” che arrivava a quasi il 22% del totale e quella “da cinque a nove”, la pitt ampia,
che si fermava al di sotto del 28%.

Tabella 5.5 — Azioni formative per numero di lavoratori coinvolti, valori assoluti e

percentuali, 2019-2020

1 lavoratore
da2a4
da5a10
>10
TOTALE

2020
N
23.665
20.966
22.028
10.627
77.286

%
30,6
27,1
28,5
13,8
100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

2019

N
37.307
35.565
39.900
31.097
143.869

%
25,9
24,7
27,7
21,6
100,0



Sul piano della durata delle azioni formative (Tabella 5.6) prevale I'insieme delle

azioni relativamente pit lunghe, “oltre dieci ore”, con il 37,5% del totale; quelle piu

brevi (“meno di cinque ore”) risultano essere un terzo e la classe intermedia rimane al

di sotto del 30%. La durata media delle azioni formative ¢ intorno a dodici ore mentre

la mediana ¢ di circa otto ore. Questa differenza puo essere spiegata con la presenza di

un numero ristretto ma non irrilevante di azioni formative notevolmente pit lunghe

di altre. Nel 2019 la distribuzione delle azioni in base alla durata era risultata essere

pitt omogenea, ma quelle di pitt lunga durata erano risultate essere comunque quelle
pill numerose.

Tabella 5.6 — Azioni formative per loro durata, valori assoluti e percentuali, 2019-2020

<4
da5a9
>10
TOTALE

2020
N
26.063
22.266
28.957
77.286

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

%
33,7
28,8
37,5
100,0

2019

N
47.103
46.581
50.185
143.869

%
32,7
32,4
34,9
100,0

I corsi con pit di 10 lavoratori (Tabella 5.7) si riferiscono principalmente a corsi di

media durata, da 5 a 10 ore, mentre i corsi pitt lunghi (pit di 10 ore) vedono la presen-

za di classi piu strutturate, “da2a4’e“da5a 9.

Tabella 5.7 — Numero previsto di lavoratori coinvolti (classi) per numero previsto di

ore di formazione (classi), Conto Formazione, 2020

fino a 4
ore

da5a10

ore

>10 ore

TOTALE

1 lavoratore

N %
8.735 36,9
6.949 294
7981 33,7
23.665 100,0

da2a4
N

6.441

5.506

9.019
20.966

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

%

30,7

26,3

43,0
100,0

da5a9
N

6.767

5.925

9.336
22.028

>10 lavoratori

% N
30,7 4.120
26,9 3.886
42,4 2.621
100,0 10.627

TOTALE

N %
26.063 33,7
22266 28,8
28.957 37,5
77.286 100,0
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La totalita dei piani (Tabella 5.8) & realizzata durante lorario di lavoro, anche se

si segnalano poche iniziative (460) realizzate al di fuori dellorario lavorativo e quasi

1.500 tenute parzialmente al di fuori di tale orario. I corsi tenuti al di fuori dell'orario

di lavoro e quelli tenuti in parte durante e in parte fuori dall'orario di lavoro si riferi-

scono principalmente ai corsi pitt lunghi (piu di 10 ore).

Tabella 5.8 — Azioni formative per classi di durata e orario di svolgimento rispetto a
quello di lavoro, Conto Formazione, 2020

Al di fuori
dell'orario di
lavoro

N %
finoa4ore 181 39,3
da5a10

ore
>10 ore 192 41,7
TOTALE 460 100,0

87 18,9

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Durante l'ora-
rio di lavoro

N
25.355

21.677

27.928
74.960

Nei periodi di
sospensione
temporanea
dellattivita
lavorativa

% N %
33,8 245 62,7

28,9 83 21,2

37,3 63 16,1
100,0 391 100,0

Parte durante

e parte fuori

dall'orario di
lavoro

N %
282 19,1
419 28,4
774 52,5
1.475 100,0

TOTALE

N %
26.063 33,7
22266 28,8
28.957 37,5
77.286 100,0

La distribuzione delle azioni formative in relazione alla tematica (Figura 5.3) — che

conferma sostanzialmente quella osservata nel 2019 — ¢ caratterizzata dalla netta pre-

valenza di quella relativa a Sicurezza sul luogo di lavoro, seguita a grande distanza da

Abilita personali e poi Lingue. Sono inoltre abbastanza consistenti le tematiche relative

a Gestione aziendale, Informatica, Qualita e Tecniche di produzione.



Figura 5.3 — Azioni formative per tematica, valori assoluti, 2019-2020

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Danalisi delle tematiche formative fruite dai lavoratori in funzione del loro titolo
di studio (Tabella 5.9) mostra per I'insieme pit numeroso costituito dai diplomati
di secondo livello una distribuzione abbastanza in linea con quella complessiva (con
una prevalenza dei corsi indirizzati alla Sicurezza sul lavoro). Per i laureati ¢, invece,
tale dato proporzionalmente molto inferiore mentre ¢ maggiore per Lingue (8,80%),
Abilita personali (37,80%) e tutte le materie gestionali (Marketing vendite, Contabilita e
Jfinanza, Gestione aziendale — amministrazione). 1 lavoratori con licenza media o nessun
titolo di studio sono di gran lunga i maggiori fruitori dei corsi sulla Sicurezza nel luogo
di lavoro. Per questa tematica risulta anche proporzionalmente pit diffusa la presenza
di lavoratori con qualifica professionale.
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Tabella 5.9 — Tematiche formative per titolo di studio, valori percentuali, 2020

Titolo
post-diploma
non universi-
tario

Abilita

personali

20,8

Contabilita —
ontabilita 0’5

finanza
Gestione
aziendale —
amministra-
zione
Impatto

ambientale
Informatica 5,0

Lavoro in uf-
ficio e attivita 0,2

di segreteria

Lingue 4,5
Marketi
ar.e ing 15
vendite
Qualita 42
Sicurezza
sulluogodi 50,7
lavoro
Tecniche di
CCnlC.C i 54
produzione

Laurea e
successive spe-

cializzazioni

37,8

0,8

8,9

0,4

9,6

0,3

8,8
4,5

3,8

19,8

53

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Come gia osservato nell’analisi condotta per il 2019 i corsi di Lingue risultano quelli
di maggiore durata media (20 ore), insieme a quelli di Contabilita e finanza (19 ore);
relativamente lunghi risultano anche i corsi di Informatica, Tecniche di produzione, Im-
patto ambientale e Qualita con una durata media di 15-16 ore. Sono al contrario, pitt
brevi quelli relativi alla Sicurezza sul luogo del lavoro, Marketing e vendite e Abilita per-

Diploma di
scuola media

superiore

22,3

0,4

7.1

0,5

7,1

0,2

52
3,4

4,6

43,0

6,2

Licenza

media

10,3

0,1

2,9

0,5

1,4

0,1

0,9
0,5

4,0

73,8

55

Nessun
titolo/licenza

elementare

8,4

0,2

2,6

0,7

0,9

0,4

0,8
12

2,2

76,7

5,9

Qualifica

professionale

13,2

0,2

4,0

0,5

3,0

0,1

2,5
1,1

3,8

64,6

7,0

sonali, con durata media rispettivamente di sette, dieci e undici ore (Figura 5.4).



Figura 5.4 — Durata media delle azioni in ore rispetto alla tematica formativa, valori

assoluti, 2019-2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

I corsi relativi alle Abilita personali sono frequentati per lo pitt da impiegati direttivi
e quadri, mentre quelli relativi alla Sicurezza sul luogo di lavoro sono frequentati per lo
pit da operai (Tabella 5.10).
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Tabella 5.10 — Lavoratori coinvolti per tematica formativa e tipologia contrattuale,
valori percentuali, 2020

Impiegato

ammini- Impiegato Operaio Operaio
: npIeE per qualifi-  Quadro  TOTALE
strativoe  direttivo  generico
. cato

tecnico
Abilita personali 27,6 41,1 10,6 12,1 50,9 22,8
Contabilita — finanza 0,7 0,8 0,1 0,1 0,8 0,4
Gesn.or.le a21-endale - 9.2 82 31 3.0 8.4 6.4
amministrazione
Impatto ambientale 0,5 0,5 0,5 0,5 0,3 0,5
Informatica 10,4 8,6 1,3 1,6 7,2 6,1
Lavoro in ufficio ed 0,3 0,2 0,1 0,0 0,2 0,2
attivita di segreteria
Lingue 7,9 7,8 1,0 1,3 7,9 49
Marketing vendite 4,8 4,4 0,5 0,4 4,8 2,9
Qualita 4,7 3,5 41 41 2,4 42

. 11 .

Sicurezza sulluogo di -, 21,1 72,3 70,5 14,7 459
lavoro
Tecniche di produzione 5,8 4,0 6,4 6,3 2,5 5,7
TOTALE 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

La Tabella 5.11, che conclude questa parte di analisi sui piani formativi del Conto
Formazione, descrive la relazione tra la tematica formativa e la tipologia di piano e
mostra, in particolare, come i corsi relativi alla Sicurezza sul luogo di lavoro caratterizzi-
no in particolare i piani di tipo aziendale mentre Abilita personali i piani interaziendali
(compresi quelli Multiregionali).



Tabella 5.11 — Tematiche formative per tipologia di piano, valori percentuali, Conto
Formazione, 2020

Aziendale Ame.ndale LS Interaziendale Inter:jmeflda.le TOTALE
tiregionale Multiregionale

Abilita personali 18,8 37,5 49,9 37,7 25,4
Contabilita — 07 03 04 0.4 06
finanza
Gestione azien-
dale — ammini- 7,4 4,7 7,0 12,7 7,3
strazione
Impatto 0,7 0,3 0,1 0,1 0,5
ambientale
Informatica 6,3 6,6 53 20,3 7,0
Lavoro in ufficio
e attivita di 0,2 0,1 0,5 0,0 0,2
segreteria
Lingue 7,6 8,4 9,4 2,7 7,6
Marketing 3,0 1,2 2,7 5,9 2,9
vendite
Qualita 5,0 5,9 2,4 1,3 4.6
Sieurezzasul 31,9 19,0 14,8 38,5
luogo di lavoro
Teeniche di 6,1 32 3,3 41 5,3
produzione
TOTALE 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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5.2 Analisi della struttura dei piani formativi finanziati dal Conto di Sistema

Per quanto riguarda il Conto di Sistema, a rimarcare quanto gia detto in prece-
denza®, nel 2020 sono stati realizzati 608 Piani formativi®, tre quarti dei quali di
tipo territoriale e i rimanenti settoriali (Tabella 5.12). Tali Piani hanno riguardato in
prevalenza tematiche quali Competitivita d’impresa/Innovazione, che ¢ di gran lunga
la tematica piu frequente con una percentuale pari al 47,2%, Mantenimento e aggior-
namento delle competenze (13%) e Competitivita settoriale (12,8%). Risultano relativa-
mente frequenti anche altre iniziative dedicate a tematiche quali Delocalizzazione e
internazionalizzazione (7,9%), Mantenimento occupazione (6%) e Sviluppo locale (4,3%)
mentre le altre risultano essere piuttosto residuali (Tabella 5.137).

65 Si vedano i dati delle Tabelle 1.5 e 1.6 del Capitolo 1 che in questa sede vengono trattati in modo

integrato, come riscontrabile dallosservazione della Tabella 5.12.

66 Anche in questo caso — come gia evidenziato per le elaborazioni del paragrafo 5.1 (Analisi della strut-
tura dei Piani Formativi finanziati dal Conto Formazione) e per quelle riportate nel Capitolo 1 (Parte II)
del presente Rapporto — i dati riportati sono frutto di un’analisi condotta prendendo in considerazione
esclusivamente i Piani formativi liquidati e rendicontati nel corso dell'anno 2020 (quindi con attivita

formativa effettivamente svolta durante 'anno considerato).

67 Si sottolinea, come riportato anche nella Tabella 5.13, che i Piani formativi realizzati nell'ambito del
Conto di Sistema nel corso del 2020 sono 608; tuttavia, per incrociare i Piani con le relative finalita ¢ stato
necessario utilizzare un altro dataset in cui ogni Piano viene conteggiato in funzione del numero delle sue

finalita. Per tale ragione il totale riportato nella Tabella 5.14 risulta essere 1.081.



Tabella 5.12 — Piani Formativi per Avviso e Tipologia, valori assoluti e percentuali,

Conto di Sistema, 20208

Avviso 3/2018 — Competitivita I Scadenza

Avviso 3/2018 — Competitivita
II Scadenza

Avviso 4/2017 — Competitivita
II Scadenza

Avviso 4/2018 — Innovazione tecnologica

Avviso 3/2019 — Politiche Attive Inter-
vento A

Avviso 3/2019 — Politiche Attive Inter-
vento B

Avviso 1/2019 — Innovazione tecnologica
Avviso 1/2011/1 — Sicurezza
TOTALE

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Aziendale
%

N
0

0

Settoriale
N %
106 73,6
28 19,4
10 6,9
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
144 100,0

Territoriale
N %
181 39,0
56 12,1
16 3,4
77 16,6
59 12,7
27 58
47 10,1
1 0,2
464 100,0

TOTALE
N %
287 47,2
84 13,8
26 43
77 12,7
59 97
27 44
47 77
1 0,2
608 100,0

68 Si precisa che sono riportati dati relativi agli Avvisi in anni precedenti la cui attuazione e rendiconta-

zione & stata completata nell'anno 2020 a cui questo rapporto € riferito.
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Tabella 5.13 — Piani formativi per Finalita e Tipologia, valori assoluti e percentuali,

Conto di Sistema, 2020

Aziendale  Settoriale Territoriale =~ TOTALE

N % N % N % N %
Competitivitd d’'impresa / Innovazione 0 - 116 35,7 394 52,1 510 472
Competitivita settoriale 0 - 107 32,9 31 4,1 138 12,8
Delocalizzazione/Internazionalizzazi- 0 . 27 83 53 77 g5 7.9
one
Formazione in ingresso 0 - 0 0,0 22 2,9 22 2,0
Mantenimento occupazione 0 - 10 3,1 55 7,3 65 6,0

Mantenimento/aggiornamento delle ) 54 166 149 197 203 188

competenze

i[:;:l;;éeesterna, outplacement, ricol- 0 _ 1 03 10 13 1 10
Sviluppo locale 0 - 10 3,1 36 4,8 46 4,3
Formazione ex-lege (obbligatoria) 0 - 0 0,0 1 0,1 1 0,1
TOTALE 0 - 325 100,0 756 100,0 1.081 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Anche per il Conto di Sistema, come gia fatto in precedenza con il Conto Forma-
zione, incrociando il dato relativo alla durata delle azioni con quello relativo al numero
di lavoratori coinvolti (Tabella 5.14) si puo osservare che la tipologia di corso piu
lunga (“oltre dieci ore”) & relativamente pit diffusa per i gruppi di piccola dimensione
(“un lavoratore” e “da due a quattro”).

Tabella 5.14 — Numero previsto di lavoratori coinvolti (classi) per numero previsto
di ore di formazione (classi), valori assoluti, Conto di Sistema, 2020

1 lavoratore da2a4 da5a9 >10 lavoratori  Totale

N % N % N % N % N %
finoad4ore 0 - 0 0,0 12 0,1 11 1,3 23 0,1
da5al0ore O - 706 11,0 1.026 10,5 226 26,2 1958 11,5
>10 ore 0 - 5715 89,0 8753 894 626 72,5 15.094 884

Totale 0 = 6.421 100,0 9.791 100,0 863 100,0 17.075 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Per quanto concerne le tematiche formative (Figura 5.5) si osserva una distribuzione
piuttosto diversa da quella osservata per il Conto Formazione. Prevalgono in questo
caso corsi in tematiche di Gestione aziendale ¢ amministrazione, seguiti da quelli in
Tecniche di produzione, Informatica e Abilita personali. Lingue, Marketing vendite e Qua-
lita sono inoltre argomenti abbastanza diffusi mentre molto limitata ¢ la presenza di
iniziative formative inerenti alla Sicurezza sul luogo di lavoro. Pur con alcune differenze,
la distribuzione delle azioni nelle varie tematiche nel 2020 conferma quella dell’anno
precedente.

Figura 5.5 — Azioni formative per tematica, valori assoluti, Conto di Sistema, 2019-

2020

I
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L35
I G
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LW
B 22X

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

In merito alla durata dei Piani formativi (Figura 5.6) quelli relativi a Qualita e Tecni-
che di produzione risultano essere i pitt lunghi, con una durata media di 26 ore (maggio-
re di quella osservata nel 2019) mentre, con valori molto vicini (24 ore) troviamo In-

formatica, Lingue ¢ Contabilita ¢ finanza. Le altre tematiche hanno una durata intorno
alle 20 ore o poco pily; mentre Abilita personali e Sicurezza sul luogo di lavoro risultano
essere quelle pitt brevi, con una durata media di 17-18 ore.
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Figura 5.6 — Durata media azioni formative per tematica, valori assoluti, Conto di

Sistema, 2019-2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

In linea generale si osserva che per tutte le tematiche i Piani formativi realizzati
nell'ambito del Conto di Sistema hanno durata mediamente pit lunga di quelli re-
lativi al Conto Formazione. In termini di numero assoluto di ore la differenza non
¢ comunque grandissima e anche i corsi del Conto di Sistema mostrano una durata
media piuttosto contenuta e con differenze ugualmente limitate tra la maggior parte
delle tematiche.

Come nel caso precedente, anche per il Conto di Sistema la quasi totalita dell’attivita
formativa ¢ svolta durante lorario di lavoro (Tabella 5.16). Si osservano comunque
circa 160 azioni che prevedono un impegno in parte (135 casi) o del tutto (27 casi)
fuori dell'orario lavorativo.



Tabella 5.16 — Azioni formative per classi di durata e collocazione rispetto all'orario
di lavoro, valori assoluti e percentuali, Conto di Sistema, 2020

Nei pe-
Al di fuori 5 o riodi d1' Part:tdlgrarrlite
delloraio di U urzgn e l'ora sospensione e pa, e .uo ' TOTALE
rio di lavoro temporanea  dallorario di
lavoro U
dell’attivita lavoro
lavorativa
% N % N % N % N %
fino a 4 ore 0 0,0 23 0,1 0 0,0 0 0,0 23 0,1
da5al0ore 1 37 1953 116 1 71 3 22 1958 115
>10 ore 26 96,3 14.923 88,3 13 92,9 132 97,8 15.094 88,4

TOTALE 27 100,0 16.899 100,0 14 100,0 135 100,0 17.075 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

La Tabella 5.17 mostra la relazione tra le Unita produttive coinvolte in attivia for-
mativa rispetto alle classi di durata dei corsi e alle tematiche formative dei corsi. Tale
relazione risulta statisticamente significativa®® e indica una forte caratterizzazione
della tematica formativa in termini di durata. Per meglio evidenziare tale relazione
alla Tabella 5.36 ¢ stata associata la Figura 5.7 con un grafico delle corrispondenze.
Lesame del grafico rivela come le azioni formative riguardanti ZTecniche di produzione
siano fortemente caratterizzate da corsi di elevata durata (“oltre 10 ore”), mentre quel-

le relative ad Abilita personali e Impatto ambientale ricadano per lo pit nella categoria
trale “5 e le 10 ore”.

69 Test del Chi-quadrato; p-value >0.0001
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Tabella 5.17 — Unita produttive per classi di durata e Tematiche formative delle
azioni intraprese, valori assoluti e percentuali, Conto di Sistema, 2020

fino a 4 ore da5al0ore >10ore TOTALE

N % N % N % N %
Abilita personali 171 6,0 800 282 1.862 65,7 2.833 100,0
Contabilita — finanza 10 3,8 45 17,0 209 79,2 264 100,0

Gestione aziendale —amminis- .1 )9 gg6 159 4686 802 5845 100,0

trazione
Impatto ambientale 22 4,5 165 33,9 300 61,6 487 100,0
Informatica 86 2,9 458 152 2469 81,9 3.013 100,0

Lavoro in ufficio ed attivita di s 6.1 16 195 61 744 8 100,0

segreteria

Lingue 38 3,2 198 16,5 964 80,3 1.200 100,0
Marketing vendite 55 2,9 291 152 1571 82,0 1917 100,0
Qualita 49 2,6 279 14,9 1.547 82,5 1.875 100,0
Sicurezza sul luogo di lavoro 36 28,8 26 20,8 63 50,4 125 100,0
Tecniche di produzione 93 2,0 542 11,8 3973 86,2 4.608 100,0
TOTALE 736 33 3.808 17,1 17.705 79,6 22.249 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Figura 5.7 — Grafico delle corrispondenze della distribuzione delle Unita produttive
distinte per classi di durata e Tematiche formative delle azioni intraprese
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

In riferimento alle macro-aree geografiche e alle tematiche formative delle azioni™
la Tabella 5.18 e la Figura 5.8 mostrano come le azioni formative in Tecniche di pro-
duzione caratterizzino fortemente le regioni del Sud mentre il Centro e le Isole siano
caratterizzati da corsi relativi a Qualita e Informatica. Inoltre, si puod osservare come il
Nord-ovest sia caratterizzato da azioni formative in Marketing e Vendite e Contabilita/
Finanza, mentre il Nord-est risulta fortemente concentrato su azioni formative in
Gestione aziendale-amministrazione.

70 Anche in questo caso la relazione risulta statisticamente significativa
(test del Chi-quadrato; p-value >0.0001).
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Figura 5.8 — Grafico delle corrispondenze della distribuzione delle Unita produttive
distinte per macro-area geografica e Tematiche formative delle azioni intraprese
CA = Biplat
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Seguendo la stessa procedura utilizzata in precedenza la Tabella 5.19, la quale mo-
stra la relazione tra le varie tipologie contrattuali e le tematiche formative (relazione
statisticamente significativa: test del Chi-quadrato; p-value >0.0001), ¢ stata associata
alla Figura 5.9 con il grafico delle corrispondenze. Dallesame dello stesso risulta come
i lavoratori coinvolti in corsi relativi alle Tecniche di produzione siano per lo pit operai
specializzati, mentre gli operai generici si rivolgono maggiormente a corsi relativi alla
Qualita. Inoltre, impiegati amministrativi e tecnici, impiegati direttivi e quadri risul-
tano maggiormente diretti verso corsi di Informatica, Gestione aziendale — amministra-
zione e Lingue.
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Tabella 5.19 — Lavoratori coinvolti in formazione per tematica formativa e qualifica,
valori percentuali, Conto di Sistema, 2020

Impiegato . . p
amministrativo Il,np 1e'gato Operaiuo Qi e'ralo Quadro TOT
) direttivo generico  qualificato

e tecnico
Abilita personali 14,9 13,0 11,7 13,2 16,9 14,0
Contabilita — finanza 1,2 1,3 0,6 0,9 1,0 1,0
Gestione aziendale =, ) 26,5 243 23,6 27,1 25,4
amministrazione
Impatto ambientale 1,4 1,3 3,0 2,2 1,1 1,8
Informatica 14,4 13,3 9,9 10,4 10,9 12,7
Lavoro in ufficio ed 0,3 0,3 0,2 0,3 0,2 0,3
attivita di segreteria
Lingue 7,5 7,9 2,8 2,8 8,9 5,9
Marketing vendite 9,5 8,4 7,0 5,1 9,9 8,3
Qualita 7,3 7,2 10,0 9,7 6,3 8,2
Sicurezza sul luogo di 03 02 0.9 1.4 02 0.6
lavoro
Tecniche di produzione 16,9 20,6 29,6 30,5 17,6 21,8
TOTALE 100,0 100,0 100,0  100,0 100,0  100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Figura 5.9 — Grafico delle corrispondenze della distribuzione dei lavoratori coinvol-
ti in formazione per Tematica formativa e Qualifica, Conto di Sistema, 2020
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Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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PARTE III
ANALISI QUALITATIVA SUL CAMPO
I FABBISOGNI ESPRESSI E INESPRESSI






CAPITOLO 1
LA FASE DI RICERCA PRELIMINARE:
IL CONFRONTO CON STAKEHOLDER DEL SETTORE
DELLISTRUZIONE, DELLA FORMAZIONE
E DELLA FORMAZIONE CONTINUA

La fase preliminare della produzione del presente Rapporto ¢ consistita nello svolgimen-
to di incontri con testimoni privilegiati a livello nazionale. Gli incontri, progettati secondo
un approccio che ha previsto diversi step di indagine cosi come dettagliati nei paragrafi
che seguono con riferimento sia ai destinatari, sia alla strumentazione metodologica adot-
tata, sono stati condotti al fine di impostare un confronto che consentisse di raccogliere
informazioni e spunti utili per indirizzare efficacemente 'implementazione della ricerca
nel suo complesso e, in particolar modo, permettendo la messa a punto e la validazione
dello strumento di indagine utilizzato in sequenza al termine di questa fase di analisi”.
In particolare, il presente capitolo ¢ dedicato al confronto con alcuni stakeholder del setto-
re dell'istruzione, della formazione e della formazione continua. La consultazione con gli
esperti ¢ stata realizzata per il tramite della metodologia qualitativa delle interviste faccia a
faccia in modalita online sincrona, integrate da una traccia strutturata di questionario. Le
interviste non sono pertanto state realizzate al fine di ottenere un campione statisticamente
significativo della popolazione ma hanno avuto lo scopo di interpellare soggetti idonei a
esprimere punti di vista di particolare interesse sulla base della comprovata conoscenza ed
esperienza dei temi indagati. In termini generali, lobiettivo del confronto con gli stakeholder
del settore dell'istruzione, della formazione e della formazione continua (primo step della
fase preliminare della produzione del Rapporto) ¢ stato quello di ottenere il punto di vista
dei principali soggetti nel campo dell'istruzione, della formazione e della formazione con-
tinua, con Tintento di raccogliere feedback di rilevante importanza in relazione alla situa-
zione della formazione professionale nazionale e da utilizzare come base di discussione per
il successivo confronto con il panel di esperti coinvolto nella Indagine Delphi. Per quanto
riguarda i sette soggetti’? con cui ¢ stato attivato il confronto, essi sono stati selezionati da

71 Si veda Capitolo 2 (Parte III).

72 1l numero di soggetti intervistati non coincide con il numero di interviste condotte (sei), poiché in un
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Fondimpresa in virtu dei profili professionali riconducibili a istituzioni nazionali e interna-
zionali di appartenenza’.

Relativamente al confronto con i portatori di interesse a livello nazionale, lo stru-
mento delle interviste in profondita ¢ stato selezionato quale strumento metodologico
piu idoneo per raccogliere informazioni rilevanti con riferimento al settore oggetto di
ricerca. In particolare, una traccia scritta di dieci quesiti ¢ stata predisposta e condivisa
con i testimoni privilegiati in tempo utile prima della conduzione delle interviste. Nel
dettaglio, la traccia contenente i quesiti ¢ stata intesa come uno strumento flessibile per
poter raggiungere i seguenti obiettivi:

fornire ai rispondenti un quadro completo dei temi affrontati durante le interviste al
fine di essere certi di poter ricavare le informazioni ricercate durante i confronti;

garantire uniformita nelle tematiche affrontate durante le interviste per permettere
la successiva elaborazione e analisi delle informazioni ricevute pur mantenendo un
certo grado di flessibilita al fine di valorizzare I'expertise professionale dei rispondenti
e delle istituzioni e organizzazioni di appartenenza.

La durata di ciascuna intervista ¢ stata di circa sessanta minuti. A ciascun testimone
privilegiato ¢ stato richiesto il consenso alla registrazione della conversazione per i soli
fini di ricerca e di realizzazione del presente Rapporto. Per ovviare a ogni eventuale
rischio connesso alla situazione di emergenza sanitaria da COVID-19, le interviste
sono state realizzate da remoto, per il tramite di un’applicazione di teleconferenza™.
Prima di procedere alla analisi dei risultati principali delle interviste mantenendo il
percorso di indagine logico fornito dalla traccia dell'intervista, & opportuno illustra-
re analiticamente la composizione del panel dei testimoni privilegiati, la modalita di
conduzione del confronto e la tipologia di feedback ricevuto. La Tabella 1 fornisce una
panoramica completa delle informazioni appena menzionate.

caso si € trattato di una intervista multi-rispondente.

73 Per un approfondimento delle caratteristiche di un panel di testimoni privilegiati, si veda: Metodolo-
gie esplorative, in FOR-LEARN, sezione Methodology, voce Main methods, Tabella Methods & Tools.
FOR-LEARN ¢ un portale on-line realizzato dalla Commissione europea e sviluppato dal Joint Research
Center e dall'Institute for Prospective Technological Studies nell'ambito del VI Programma quadro.

74 Webex.
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Nei paragrafi seguenti viene fornita una analisi delle principali evidenze emerse dal-
le interviste, illustrate attraverso una indagine di tipo trasversale condotta principal-
mente in termini di concordanza e discordanza di opinioni, percezioni e valutazioni
dei rispondenti circa i temi affrontati. 'analisi & tematicamente articolata in quattro
macro-argomenti, corrispondenti a loro volta alle principali sezioni della traccia di
intervista utilizzata”.

1.1 Lo ‘stato di salute” della formazione professionale e continua in Italia

“Ci sono due grandi aree di intervento: una é sulla quantita delle persone che effettiva-
mente ricevono formazione e 'altra ¢ sul tipo di formazione, quindi sull'allineamento della
Jformazione ai bisogni del mercato (del lavoro). Dal punto di vista della quantita, I'Italia ha
comunque fatto dei grossi passi in avanti, ma non in termini di qualita della formazione,
cioé dell’appropriatezza della formazione rispetto alle necessita del mercato del lavoro” (R4).

Cultura della formazione continua e professionale (e sua assenza), dimensione
aziendale, demografia d’impresa e peculiarita territoriali sono le variabili pit ricorsive
in termini di riferimenti espliciti menzionati dal panel di testimoni privilegiati in me-
rito alle caratteristiche del sistema della formazione professionale e continua in Italia
e al suo posizionamento — soprattutto con riferimento al numero effettivo di adulti
coinvolti in attivita di formazione — rispetto alle performance di altri paesi europei e
OCSE. In riferimento al primo elemento e tenendo conto della variabile della dimen-
sione aziendale”, R6, conformemente alle valutazioni generali espresse dalla mag-

75 B opportuno segnalare che per R4 ¢ stata utilizzata una traccia di intervista leggermente rimodulata
per permettere una migliore valorizzazione delle informazioni ricavabili sugli aspetti di interesse del pre-
sente Report attraverso il confronto con i testimoni privilegiati afferenti ad una organizzazione operante
a livello internazionale particolarmente specializzata in analisi e ricerche in ottica comparata dedicate al
tema dei fenomeni di disallineamento tra domanda e offerta di competenze e profili professionali. Seppur
contenente alcuni quesiti ad hoc per gli interlocutori di riferimento, la traccia ¢ stata comunque articolata
specularmente a quella utilizzata per gli altri 5 confronti, garantendo cosi la comparabilita delle informa-

zioni e la successione logica delle materie trattate.

76 Per una analisi dettagliata del tema dell'erogazione di formazione professionale a seconda della di-
mensione d’impresa si rimanda alla analisi di contesto contenuta nel Capitolo I (Parte I) del presente
Rapporto (§ 3.3).



gioranza degli altri intervistati ha dichiarato che “ne/ nostro Paese manca una cultura
della qualificazione professionale e del Life Long Learning. Seppur se ne parli molto, é stato
fatto molto poco per implementare questo sistema soprattutto in un contesto in cui le PMI
hanno un peso preponderante. La formazione degli adulti, nel senso del Life Long Learning
potrebbe trovare risposta anche da parte delle Fondazioni ITS. 1l DDL di riforma, attual-
mente in discussione al Senato (AS 2333), prevede infatti che i percorsi formativi andranno
progettati e organizzati facilitando anche la partecipazione degli adulti occupati. Gia la pre-
cedente disciplina, contenuta nel DPCM 25 gennaio 2008 prevedeva, tra gli obiettivi delle
Fondazioni, quello di stabilire organici rapporti con i Fondi Interprofessionali, nel rispetto
delle competenze delle parti sociali in materia, in modo da fornire ai lavoratori, attraverso
lorganizzazione di corsi brevi e medio-brevi, percorsi per I'aggiornamento delle competenze

tecniche e trasversali, in relazione agli specifici fabbisogni di ciascuna azienda’” .

Ancora, la formazione professionale non avrebbe un peso attualmente abbastan-
za forte: secondo R1 ¢ come se avesse un po’ “perso il suo spazio tecnico e politico”. La
tormazione dei lavoratori, in qualche misura, viene indicata dai rispondenti come la
“Cenerentola” del panorama dellistruzione e formazione in Italia’. Invece, le espe-
rienze internazionali richiamate da alcuni rispondenti (R1-R4) sembrano muoversi in
una direzione diversa, ovvero quella della valorizzazione anche istituzionale del ruolo
della formazione continua sia a livello di sistema Paese —attraverso I'individuazione di
diversi istituti dedicati alla formazione dei lavoratori —, sia di articolazione e organiz-
zazione territoriale della stessa”. Le criticita rispetto al posizionamento del sistema
della formazione professionale e continua nel sistema Italia parrebbero essere, secondo
gli intervistati, riconducibili a un problema generalizzato di scarso investimento da
parte delle imprese, cio anche in considerazione del fatto che larga parte del tessu-

77 Lo stralcio riportato fa riferimento ad una intervista finalizzata ad aprile 2022, percio prima che il
Disegno di Legge n. 2333 “Istituzione del Sistema terziario di istruzione tecnologica superiore” venisse
approvato dal Senato. Cid nonostante, in coerenza con quanto emerso durante l'intervista, il Disegno di
Legge approvato dispone, all’articolo 5, comma 3, che i percorsi formativi ITS siano progettati in modo

tale che “facilitano anche la partecipazione degli adulti occupati.

78 Si ¢ ritenuto opportuno menzionare questa metafora tenendo in considerazione loriginalita del wording
poiché essa ¢ stata enucleata utilizzando la medesima espressione dalla maggioranza dei rispondenti, no-

nostante le interviste abbiano avuto luogo in momenti e contesti differenti, con intervistatori diversificati.

79 1l riferimento pit ricorsivo ¢ quello all'esperienza francese.
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to imprenditoriale italiano € costituito da piccole e medie imprese, spesso a gestione
tamiliare (R1: “possiamo dire che non sempre c& un livello di management ‘illuminato’ che
crede nell’investimento in capitale umano”); mentre a sua volta il tema degli investi-
menti in formazione da parte delle imprese sarebbe invece positivamente correlato a
una tipologia di gestione aziendale di tipo manageriale: le imprese, dotandosi di un
management esterno (spesso riconducibile ad una dimensione di impresa piu grande),
sarebbero maggiormente predisposte a investire in formazione e a predisporre delle
risorse (umane e finanziarie) dedicate per lo sviluppo del #raining in azienda. In questi
casi I'imprenditore risulta essere piu spesso laureato o in possesso di un titolo di studio
post-laurea. A pesare dunque sarebbero sostanzialmente alcuni fattori che sono ap-
punto la dimensione dell'impresa, la macroarea geografica, la tipologia di gestione di
management (R1). Anche secondo R4 sarebbe possibile riscontrare una correlazione
forte e positiva tra il livello di formazione dell'imprenditore e il livello di formazione
dei propri dipendenti (sia in ingresso, sia successivamente in termini di up-skilling e
re-skilling degli stessi)®.

E con preciso riferimento alla strategicita e attualita del tema della integrazione tra
sistema italiano dell'istruzione e formazione scolastica ed esigenze del sistema produt-
tivo che ¢ stato possibile registrare un consenso generale da parte di ciascun rispon-
dente. A questo proposito, ¢ emerso chiaramente come l'interazione e la collabora-
zione tra i due estremi del “continuum scuola-lavoro” potrebbe essere ulteriormente
rafforzata grazie al potenziamento in tutto il territorio nazionale dei cosiddetti servizi
di placement (principalmente a livello di istruzione terziaria accademica) mitigando
cosi le disparita territoriali e di efficacia del servizio a seconda dell’ateneo di riferi-

mento (R1;R6).

Giova comunque sottolineare, come riporta R6, che “per molto tempo il dibattito si é
polarizzato sull’assenza di uffici di placement sufficientemente strutturati e sulla mancata
pubblicazione da parte di questi dei curricula dei propri studenti. E certamente una verita,
ma ¢ da tenere a mente il problema a “monte’: il placement degli studenti inizia gia dalla
progettazione dei percorsi formativi che devono essere strutturati in modo da rispondere in
anticipo ai bisogni professionali. Per fare questo, ¢ necessario anche leggere in chiave preditti-

80 Intervenire su questo ambito non pare essere cosi facile dal punto di vista degli strumenti di politica pub-
blica. Le iniziative enucleate in questo ambito sono quelle supportate dal Fondo Sociale Europeo e il credito

di imposta per la formazione che dall'ultima revisione permette anche la formazione anche dell'imprenditore.



va il mercato del lavoro, per capire come si muove, quali sono i fabbisogni emergenti. La coe-
renza dei percorsi formativi con le richieste del sistema produttivo locale facilita sicuramente
le successive attivita di accompagnamento e inserimento lavorativo”. Guardando anche ad
esempi virtuosi di integrazione nel contesto europeo® ¢ possibile affermare che, secon-
do la maggioranza degli intervistati, il sistema degli I'TS (Istituti Tecnici Superiori)®
sarebbe lo strumento cui fare riferimento e sempre maggiore ricorso per consolidare
un dialogo pit proficuo tra la componente educativa e quella di inserimento nei con-
testi lavorativi (oltre al gia menzionato potenziale ruolo in ambito di formazione degli
adulti). A tal proposito, e sempre prendendo in considerazione la variabile territoriale,
¢ comunque importante sottolineare che per abilitare fenomeni interregionali molti-
plicatori di “cross fertilisation®™” — sebbene vi sarebbe gia la disponibilita in termini di
idee progettuali e indicazioni derivanti da esperienze internazionali su come “utiliz-
zare gli I'TS di una particolare regione o area per attirare studenti o per creare delle sedi de-
centralizzate degli ITS in altre aree del Paese” — queste idee sembrerebbero attualmente
ancora in contrasto con “un design marcatamente regionale degli ITS e di una parte dei
finanziamenti ad essi destinati’(R4).

Se, come osservato, il tema del placernent universitario si colloca, anche temporal-
mente, al termine dei percorsi di istruzione terziaria accademica, 'attenzione del panel
di testimoni privilegiati si & concentrata in maniera significativa sul momento dello-
rientamento, da intendersi come (i) “aztivita cruciale per abilitare un pii fluido passaggio
dal mondo dell’istruzione a quello lavorativo, ma anche tra i diversi livelli di istruzione”
(R2) e come (ii) elemento strategico sia nell'ultima fase dei percorsi di istruzione e

81 Il riferimento ricorrente ¢ quello al sistema tedesco.

82 Per una ricognizione puntuale delle performance degli ITS in termini di numero di iscritti e esiti dei

percorsi si rimanda alla analisi di contesto contenuta nel Capitolo I (Parte I) del presente Rapporto (§ 3.2).

83 In relazione al tema delle infrastrutture disponibili (in Italia e in Europa) per supportare le imprese e
offrire gli strumenti e le competenze adeguate a operare la trasformazione digitale con R4 ¢ stato aftron-
tato anche il nodo dei c.d. centri di competenza e della variabile della dimensione aziendale nell’adesione
ad iniziative similari: “rispez‘to ai competence center, sulla cui efficacia non esistono ancora valutazioni, abbia-
mo come esempio le buone pratiche tedesche e austriache, che dimostrano che effettivamente sono uno strumento
interessante per creare un collegamento efficace tra mondo dell’istruzione terziaria relativamente avanzata e il
mondo della produzione. Non é pero cosi chiaro se possano essere degli strumenti di avanzamento tecnologico per

piccole e microimprese.”
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formazione ma anche, successivamente, nel momento delle transizioni durante la vita
lavorativa, confluendo cioé nel pitt ampio spettro di attivita “career guidance” (R4). Se
secondo R1 ¢ possibile individuare alcune criticita rispetto al pieno sfruttamento dello
strumento dellorientamento tra cui sia una eccessiva parcellizzazione dei portatori di
interesse e dei soggetti coinvolti in questo tipo di attivita e “una lentezza nel recepimento
anche all’interno degli ordinamenti dell’istruzione, di tutte quelle che sono le informazioni
che invece potrebbero essere molto utili ai ragazzi’, secondo R4 bisognerebbe ripensare
allorientamento, con continuita, specularmente alla formazione continua, “piuttosto
che un orientamento erogato quando la persona é diventata disoccupata e poi si ritrova in
difficolta. Molti Paesi stanno Spingendo’ affinché i servizi per I'impiego diventino i soggetti
principali responsabili di questo orientamento rivolto a tutti, anche agli occupati nel corso dei
propri percorsi di carriera™*.

Infine, sempre secondo R4, il riconoscimento e la validazione delle competenze®
seppur riconosciutamene strumenti idonei a concorrere a una ricomposizione dei fe-
nomeni di disallineamento tra domanda e offerta di competenze e profili professionali,
sarebbero due attivita comunque distinte dallorientamento in senso stretto: “/orienta-
mento richiede comunque di avere fatto una valutazione, in un certo senso una profilazione
delle competenze della persona. La validazione serve in quelle situazioni. Ne consegue che
la certificazione delle competenze nei casi in cui i soggetti siano sprovvisti di qualifiche ¢
importante per (ri)accedere al mercato del lavoro. Purtroppo, i sistemi di validazione e di
certificazione sono amministrativamente molto pesanti, molto difficili da gestire e quindi
raramente vengono usati da quelli che ne hanno bisogno, cioé le persone che non hanno com-
pletato percorsi formali di formazione e istruzione’.

La prima parte delle interviste ha interessato il tema delle competenze che occorre-
rebbe rafforzare per aumentare la competitivita di imprese, territori e dell'Italia nel suo

84 La tesi ¢ suffragata anche da R5 che, a questo riguardo, sottolinea come in Germania lorientamento
sia fondamentale anche con riferimento al ruolo dei servizi pubblici e dell'impiego che “fanno collogui
personalizzati nelle scuole ogni anno a tutti quelli che stanno arrivando alla fine del ciclo della media superiore,
si chiama di orientamento strutturato, noi non l'abbiamo. E le stesse Regioni che avrebbero competenze lo fanno

in modo molto diseguale’.

85 Temi trattati esclusivamente con questo rispondente e percio non suscettibili di una analisi piu appro-

fondita in questa sezione.



complesso. Secondo R1 sarebbe strategico erogare e potenziare la formazione ad hoc
per le competenze abilitanti all'uso di nuove tecnologie e di tecnologie per Industria
4.0: “i] lavoratore riscontra una riduzione importante del tempo di svolgimento delle attivi-
ta dopo aver fatto formazione su queste tecnologie. Questo é davvero importante dal punto di
vista della competitivita delle imprese. Adesso non si puo prescindere da questa tipologia di
transizione tecnologica che comungque ormai é avvenuta sostanzialmente e che quindi ci vede
un ])o’ impreparati sotto il proﬁ/o del capitale umano, ma che invece & un tema su cui invece
bisogna continuare ad investire in maniera significativa’. Quello che ¢ stato possibile
verificare tramite il confronto con i rispondenti ¢ che gli effetti pitt importanti della
formazione (in termini di efficacia, numerosita di soggetti coinvolti e impatto sulla
competitivita e I'innovazione) sono riconducibili principalmente alle aree settentrio-
nali e centrali, scontandosi un divario significativo con il Mezzogiorno dove, ancora
oggi, gap infrastrutturali e tecnologici rischiano di essere un fattore estremamente li-
mitante rispetto al successo della formazione.

Inoltre, sempre secondo R1 “secondo numerosi studi, nonostante la formazione tecnica
debba essere privilegiata, rimane una grande importanza di tutta quella che riguarda le
soft skills*, che vengono attualmente ancora molto richieste”. Rispetto al tema delle com-
petenze digitali — descritte da tutti i rispondenti come strategiche — e della variabile
demografica, “dobbiamo immaginare che nella struttura per et dei lavoratori in azienda
ci sono soggetti piit 0 meno anziani. Ce chi e pin adatto ad una formazione ‘veloce’ come
quella richiesta dai sistemi 4.0. Mentre ce invece a chi manca il pezzettino), e quindi anche
linformatica tradizionale, diventa un investimento importante”. Secondo R4, dal punto
di vista della transizione digitale esistono gia numerosi studi e ricerche che, rispetto al
modo in cui le competenze necessarie per la transizione al digitale possono essere con-
cettualizzate, propongono la seguente classificazione: vi sarebbero dunque “tre grossi
gruppi di competenze: le competenze specifiche, quindi quelle di livello avanzato, veramente
necessarie per poter svolgere le mansioni; le competenze digitali pin distribuite in tutta la
popolazione — ad esempio saper usare un computer, sapere usare dei sistemi di comunicazione
virtuali ecc.: si tratta in questo caso di competenze di base che pero in Italia sono poco diffuse.
Vi e poi la terza categoria: sono tutte quelle competenze che non sono strettamente digitali,
ma che sono necessarie, che diventano sempre pii indispensabili per lavorare in un contesto

86 Tra esse sono le competenze linguistiche a essere menzionate in quanto “passe-partout per tutti e sono

completamente trasversali. E probabilmente ancora adesso riscontriamo importanti lacune da questo punto di

vista” (R1).
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dove gli strumenti e le tecnologie digitali sono piit importanti, per esempio, I"autonomia, la
comunicazione o la capacita di lavorare in gruppo. 7

Rispetto alla transizione verde, sebbene dalle prime analisi disponibili risulterebbe
che gli “impieghi verdi” o le professioni create dalla transizione green siano in generale
a pit alto livello di competenza, meno chiaro ¢ in che modo essa potra influenzare un
numero altrettanto vasto di professioni (rispetto all'impatto della transizione digitale;
R4). Per R6, per quanto riguarda le competenze green, secondo recenti indagini per
stimare il possibile futuro delloccupazione green in Italia, emergerebbe che tali lavori
“verdi” cresceranno del 26% nei prossimi 5 anni e di circa il 35% nei prossimi 10 anni,
grazie alla fiducia negli investimenti e nelle politiche europee. Si tratta, secondo diversi
rispondenti cosi come sintetizzato dalle dichiarazioni di R6 “di un tema divenuto ormai
appannaggio anche di categorie professionali prima completamente estranee a queste tema-
tiche, sull onda lunga della crescita esponenziale dell’importanza della transizione ecologica,
del tema della sostenibilita ambientale e del risparmio energetico. In sintesi, l'apprendimento
di nuove competenze e il miglioramento di quelle esistenti per accedere a mansioni pii avan-
zate sono stati identificati come passaggi fondamentali per sostenere le transizioni verde e
digitale, potenziare I'innovazione e la crescita dell economia, promuovere 'inclusione econo-
mica e sociale e garantire occupazione di qualita. Direi quindi che queste sono le competenze
che andrebbero rafforzate. Oltre a quelle tecnico professionali ad elevata specializzazione.”

1.2 Nuovi modelli organizzativi e formazione pmﬁ:ssionale

Se il tema del pattern sostitutivo uomo-macchina ¢ stato preso principalmente in
considerazione con riferimento al rischio di aufomatability e alla pitt ampia materia
dei cicli di obsolescenza delle competenze in relazione alla trattazione degli argomenti
dedicati alla formazione continua e alla sua efficacia, quello dei nuovi modelli orga-
nizzativi alla luce della digitalizzazione sono stati affrontati nella seconda parte delle
interviste. Infatti, ai rispondenti ¢ stato chiesto se e come la diftusione di nuove forme
di lavoro (agile, smart, telelavoro) dovute anche alla fase di emergenza pandemica da
Covid-19 potrebbero determinare cambiamenti rispetto alle attivita di formazione
continua.

Secondo R1,7emergenza epidemiologica da Coronavirus, che ha avuto come conseguen-
za l'emanazione di misure di isolamento volte a prevenire i contagi, ha accelerato il ricorso a
modalita formative considerate per troppo tempo “residuali’. Infatti, sia per salvaguardare



la continuita delle attivita formative che per garantire il diritto alla formazione, anche in
contesti diversi da quello dell’aula, le modalita formative a distanza sono diventate centrali
nel dibattito e hanno condotto a un generale ripensamento dei criteri alla base del loro uti-
lizzo e, di conseguenza, delle modalita di attivazione e di finanziamento delle stesse. Prima
dellemergenza, infatti, FAD, DAD, DDI, e-learning e modalita formative blended non
sono sempre state considerate nei sistemi formativi, pubblici e privati. Sempre pii rilevanza,
infine, assumono i corsi formativi della tipologia micro-learning, contenuti formativi brevi
e concentrati, progettati per soddisfare specifici risultati formativi. La loro brevita e la possi-
bilita di accesso da pii dispositivi i rende ideali per la formazione just-in-time, fornendo ai
lavoratori un portale di conoscenze accessibili nei momenti di necessita. Si e quindi aperto un
nuovo mercato, potenzialmente anche piit vicino alle esigenze dei lavoratori. In questo senso,
¢ necessario che venga fatto tesoro di quanto realizzato nella fase emergenziale e adeguare le
specifiche discipline rispetto alle sfide della formazione a distanza (modalita di identificazio-
ne dei partecipanti, controllo delle attivita formative, rendicontazione, ecc. ).

Di questo avviso anche R2 e R3. Quest’ultimo ha anche sottolineato come I'im-
portanza di dare conto del fatto che, in termini generali, le aziende si sono davvero
prodigate per mantenere comunque anche un livello di formazione molto avanzato,
nonostante tutte le difficolta generate dallemergenza sanitaria: chiaramente il riferi-
mento ¢ a quelle imprese che gia prima di vedere le attivita di #7aining messe alla prova
dal Covid-19 erano gia coinvolte nel finanziamento, progettazione ed erogazione di
formazione, mentre le aziende restie o poco interessate a queste attivita non si sareb-
bero comunque attivate nei mesi pit critici del 2020. Secondo Tesperienza di R3 e con
specifico riferimento alla formazione erogata dalle amministrazioni locali per i propri
dipendenti, essa ¢ andata sia nella direzione di aiutarli ad utilizzare gli strumenti del
lavoro da remoto, ma anche nella direzione di costruire competenze relazionali di tipo
diverso da quelle richieste in precedenza “perché ovviamente il lavoro in gruppo o il con-
fronto con i colleghi svolto da remoto ha delle caratteristiche diverse e quindi si é trattato di
sperimentare®” . Rispetto al tema delle competenze necessarie a consentire una proficua
prosecuzione delle attivita lavorative da remoto (dapprima in risposta alle sollecita-
zioni contingenti la pandemia e, successivamente come modello di organizzazione
del lavoro cui si fara realisticamente via via sempre piu ricorso), per R1 “/a diffusione

87 Nell'esperienza di R2, si ¢ trattato di percorsi di formazione “autoprodotti”, cioé che 'amministrazione
locale ha dovuto costruire un iz house per accompagnare i lavoratori e le lavoratrici in questa nuova espe-

rienza della loro dimensione lavorativa.
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di nuove forme di lavoro puo cambiare molto gli scenari di formazione continua. Secondo
me non tanto rispetto a tutta quella che é la formazione che prima veniva svolta in aula e
che quindi, tutto sommato puo ritrovare con un adeguamento degli spazi virtuali speculari
a quelli fisici. La grossa sfida in questo caso sara quella del training by doing, e cioé di tutta
quella formazione — anche in affiancamento — che in realta emerge sempre come quella pii
importante in diversi settori produttivi®®. Penso che questa criticita possa essere risolta dav-
vero soltanto utilizzando sistemi di alto livello tecnologico (es. strumenti e soluzioni per la
gamification/realti aumentata): una modalita sicuramente futuristica ma non troppo, di
replicare una parte di formazione che resta assolutamente una delle pii importanti, che é
quella del learning by doing. Tutta la parte di simulazioni di questo genere — realizzabile
online — sarebbe veramente utilissima, anche come nella fase di transizione scuola-lavoro,
dando negli ultimi anni anche questa opportunita ai ragazzi. La pandemia ci ha dato anche
una mano ad immaginare scenari futuristici che pot in realta sono gia in essere’.

In generale & stato possibile riscontrare una concordanza di opinioni circa le op-
portunita da esplorare in termini di formazione professionale destinata ai lavoratori
che svolgono almeno in parte la propria attivita da remoto: essa “¢ una formazione di
natura tecnica, per familiarizzare in primo luogo con gli strumenti®’, ma spesso anche di tipo
relazionale, quindi, che coinvolge una dimensione delle soft skill, delle capacita di mantenere
i rapporti con i colleghi anche quando si é a distanza di lavorare in gruppo, anche quando
non ci si vede fisicamente e quindi in prospettiva, considerato che, anche se non nei termini
emergenziali in cui abbiamo conosciuto lo smart working”. Percio, se durante la fase di
emergenza pandemica queste attivita formative sono state pensate ed erogate diretta-
mente dallente/azienda di riferimento, considerando la possibilita di ricorrere a forme
di lavoro agile o da remoto anche nel futuro, si trattera di formare una platea anche
molto pit vasta nel tempo, per cui anche il ricorso a enti di formazione esterna sara
decisivo per poter garantire questa formazione, sia per le competenze di tipo sof? e rela-
zionali, sia per quelle tecnico-pratiche “bard’ per poter svolgere la propria professione

88 Il dato pud trovare conferma anche nelle rilevazioni del sistema Unioncamere-Excelsior cosi come

illustrate nel Capitolo I (Parte I) del presente Rapporto (§ 3.3).

89 Necessita generalizzata, dunque, di acquisire competenze soprattutto di tipo digitale (sia di base che
avanzate): cid risulta coerente con il panorama italiano dove fenomeni di carenza di questa tipologia di
competenze sono documentati sia da centri di ricerca internazionali (come quello di appartenenza di R4),

sia da istituti italiani.



anche da remoto. Il punto di vista di R2 consente di spostare I'analisi delle evidenze
emerse durante la terza tranche di quesiti “I nuovi lavori e le nuove forme di lavoro sono
ineludibili. Quindi il tema ¢ capire per quanto riguarda il punto di vista dei Fondi Interpro-
fessionali, quale tipo di accompagnamento formativo dare ai lavorators.

1.3 Formazione professionale e Fondi paritetici interprofessionali nazionali
per la formazione continua

Gli argomenti riconducibili alla macro-tematica della formazione professionale e dei
Fondi paritetici hanno riguardato principalmente la richiesta di valutazione da parte
dei rispondenti dell'azione esercitata e della capacita di penetrazione tra le imprese da
parte dei Fondi a venti anni dalla legge che li ha istituiti (388/2000)*. Cio anche in ot-
tica propositiva e di miglioramento dellefficacia degli stessi. In particolare, si ¢ discus-
so di quanto sia stata utile 'azione dei Fondi nel sostenere la competitivita del sistema
produttivo italiano e a quali esigenze hanno risposto con maggiore efficacia e quali
invece non sono riusciti sufficientemente a soddisfare. Rispetto ai diversi argomenti af-
frontati durante i confronti con gli esperti, ¢ possibile affermare che quello dedicato ai
Fondi ¢ risultato essere il piti divisivo. Infatti, da un lato R1 ha affermato “Ben vengano
tutti quelli che sono i fattori moltiplicativi della formazione, determinanti nell’incrementare
gli episodi formativi all’interno delle imprese: penso che — i Fondi — svolgano un lavoro ec-
cellente tutti, nel senso che hanno negli anni costruito dei contesti organizzativi e formativi
molto, molto positivi’, e R4 ha ribadito che “/ Fondi sono uno strumento fondamentale. In
1talia ¢ in realta ancora oggi la prima fonte di finanziamento per la formazione continua.
Sono stati uno strumento fondamentale per aumentare il numero di soggetti che partecipano
alla formazione continua in Italia in modo significativo e sono in grado, soprattutto attra-
verso i bandi collettivi, di dare un indirizzo del tipo di formazione finanziata e attenziona-
re le competenze interessanti per il futuro del Paese (competenze di sviluppo dell’innovazione
0, piit recentemente, sicurezza cibernetica, Smart working durante e dopo la pandemia) 7.

Invece, R2 ritiene che il sistema dei Fondi interprofessionali dovrebbe essere ripen-
sato: “forse bisognerebbe immaginare qualcosa che rafforzi la funzione dei Fondi. Invece noi
in questi anni abbiamo assistito a un loro indebolimento”. Indebolimento riconducibile
sempre per R2, ma anche per R3-4-5-6 principalmente alla loro numerosita e fram-
mentarietd, “sia nel territorio, sia rispetto alla platea di imprese coinvolte. Laddove ce stato

90 Una panoramica completa della consistenza e numerosita dei Fondi ¢ disponibile nella sezione dedicata alla intro-

duzione del presente Rapporto e della edizione di sintesi del Rapporto Nazionale 2019.
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un ingaggio, perché il sistema delle imprese vi ha creduto, vi ha aderito, lo ha utilizzato in
maniera piit massiccia, i risultati mi sembrano tutto sommato positivi proprio per la carat-
teristica unica della bilateralita. Forse il limite maggiore é la non capillare diffusione, sia a
livello territoriale sia a livello settoriale” (R3).

Sempre con riferimento ai possibili elementi ostativi alla efficacia dei Fondi, R4
ha richiamato alcune deficienze tra cui: il limitato prelievo, quindi la scarsa quantita
di risorse che non solo limiterebbe il numero di beneficiari ma ridurrebbe anche la
quantita dei servizi che il Fondo puo effettivamente offrire ai beneficiari o alla platea
delle imprese, anche non necessariamente beneficiari ex-ante rispetto allerogazione
del finanziamento. Ed ¢ questa forse una delle differenze piu grandi dei Fondi rispetto
all'esperienza dellequivalente in Francia, esempio richiamato da piu di un intervistato:
in quel contesto il Fondo non solo finanzia la formazione, ma offre anche dei servizi
complementari all'impresa ed in particolare i servizi di analisi e anticipazione dei fab-
bisogni di competenze, aiutando le imprese a inviare domande coerenti con le proprie
esigenze. Inoltre, come ulteriore fattore limitante, ¢ stato sottolineato come i bandi
collettivi per loro necessita intrinseche abbiano dei tempi di gestione relativamente
lunghi, che non necessariamente corrispondono ai tempi della formazione e delle ne-
cessita di riqualificazione del personale.

Infine, (i bandi collettivi) devono raccogliere una platea relativamente numerosa di
imprese per essere sostenibili: secondo R4, ne conseguirebbe che “i/ tipo di formazione
che viene offerta poi viene abbassato’ per essere adeguato a tutte le imprese partecipanti’.
Guardando agli spunti propostivi e alle indicazioni circa i possibili margini di mi-
glioramento dei Fondi, R5 ha affermato che “cio che si potrebbe fare meglio e che fanno
solo alcuni Fondi é quello di tarare la formazione sui fabbisogni sia delle imprese sia dei
territori”. In che modo? Andando ad agire sul sistema di certificazione — delle competenze
— che attualmente non risulta né univocamente riconosciuto né omogeneo. “un grosso deter-
rente perché la cultura della certificazione ¢ decisiva per garantire la qualita e in Italia ve
ne ¢ o poca e quindi anche le buone pratiche di certi Fondi poi non vengono riconosciute e
valorizzate’. Infine, in chiusura di questa sezione risulta particolarmente significativo
riportare integralmente la riflessione espressa da R3, nata proprio dalla indicazione
della strategicita della valorizzazione del sistema della bilateralita come elemento car-
dine del sistema dei Fondi e leva su cui agire per moltiplicare le esperienze virtuose
e efficaci in termini di ricomposizione del disallineamento tra domanda e offerta di
competenze per il tramite della formazione: “si & spesso detto di come lincrocio/incontro



tra offerta formativa e domanda di lavoratori qualificati da parte del sistema delle imprese,
spesso non abbia funzionato nel migliore dei modi. E devo dire che nella mia esperienza il
dito ¢ stato molto piil frequentemente puntato’ sul lato della formazione piuttosto che sul lato
delle imprese e quindi si ¢ spesso osservato come il sistema formativo, soprattutto quello di
emanazione pubblica, non sia stato in grado di corrispondere alla mutata domanda di com~-
petenze da parte del sistema delle imprese. Dal mio punto di vista, sarebbe forse piil corretto
guardare i due lati della questione, quindi non — considerare — soltanto il sistema formativo,
ma come il nostro contesto imprenditoriale si atteggi nel recepire le persone all’inizio del
proprio percorso formativo. Forse ci dovremmo anche domandare se il sistema delle imprese é
stato anchesso in grado di formulare in maniera corretta la propria domanda di competenze.
S8i ritiene che sia il sistema formativo a doversi in autonomia adeguare alla domanda delle
imprese, ma nessuno aiuta le imprese a formulare le proprie esigenze e quindi, da un punto di
vista generale, politiche, interventi specifici che siano in grado di aiutare le imprese a tradur-
re la loro domanda di personale qualificato, sarebbero forse, politiche nuove e piit adatte alla
fase in cui ci troviamo. Nella mia esperienza anche di amministratrice locale, mi sono resa
conto che spesso anche il sistema delle imprese ha un’idea non sempre puntuale delle compe-
tenze di cui ha bisogno. Aiutare il sistema delle imprese a formulare correttamente la propria
domanda, potrebbe essere un orizzonte delle politiche sulla formazione professionale che per
la mia esperienza spesso non viene investito del’attenzione di cui necessiterebbe. Laddove
esistono Enti Bilaterali, magari rodati nel tempo, con una grande tradizione, l'attitudine e
la familiarita al confronto tra le imprese e le organizzazioni che rappresentano i lavoratori
risulta frequentemente un modello (la bilateralita) che puo dirsi virtuoso”.

1.4 Formazione professionale, Fondi Paritetici e nuovi strumenti:
elementi di convergenza e fattori limitanti.

Un approfondimento su PNRR e Fondo Nuove Competenze

Al fine di includere nel confronto con il panel di testimoni privilegiati anche temi
legati alle evoluzioni normative e relative al finanziamento delle attivita formative di
derivazione delle risorse stanziate a valle del recovery plan in risposta alle criticita ge-
nerate dalla pandemia da Covid-19 al termine del 2020, I'ultima batteria di quesiti
ha riguardato in particolar modo il tema del PNRR e del Fondo Nuove Competenze
(FNC) e delle possibili intersezioni con lattivita standard dei Fondi. In linea generale,
i rispondenti hanno individuato senza esitazioni il “/egame quasi naturale’ tra il FNC
e 1 Fondi, suffragato poi dal dato normativo secondo cui i Fondi possono interagire
con le aziende nella richiesta del Fondo Nuove Competenze, previa contrattazione
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dell’aspetto delle ore di lavoro del lavoratore. “Sono pero i Fondi ad essere il cuore di questa
partita, come  giusto e normale che sia” (R1). Fondi e FNC nella visione dei risponden-
ti sarebbero dunque complementari in questa fase, perché appunto il Fondo Nuove
Competenze supporta dal punto di vista economico quelle ore che un lavoratore in
tformazione perderebbe da un punto di vista prettamente lavorativo. R2 ha sottolineato
che i Fondi interprofessionali dovrebbero essere il motore di tutto il rinnovamento
innescato dalla pandemia e dagli interventi in materia di formazione ad essa connessi.

“I fondi dovrebbero fare uno sforzo per la formazione di quei lavoratori in Cassa Integra-
zione che non rientreranno in quella data azienda. E dunque effettueranno una transizione
potenzialmente verso altre aziende. Cio significa che quella formazione dovra essere mirata
all occupazione. Questo significa che il Fondo dovrebbe essere capace di interagire con tutti gli
attori. Tutto questo sara possibile solo qualora tra le parti sociali, le imprese, le associazioni
datoriali locali vi sara una visione condivisa su questo tema. Percio i Fondi avranno un ruolo
centralissimo”. Un altro ambito da potenziare che ¢ stato individuato dai rispondenti,
prendendo spunto da ci6 che alcuni Fondi gia prevedono® e considerando le previsioni
del PNRR di cui alla Missione 5%, ¢ quello della formazione dedicata ai disoccupati
e ai cassintegrati, cio¢ alle categorie piu fragili nel “post-pandemia”. La valutazione di
R3 in merito agli strumenti recentemente introdotti e con particolare riferimento al
FNC che vede lo Stato anche come finanziatore di percorsi di formazione in costanza
del rapporto di lavoro ¢ che siano “utili, apprezzati sia dalle imprese che dai lavoratori,
perché vi hanno trovato un mutuo vantaggio: le imprese, perché sono sollevate da costi di
formazione. E invece i lavoratori perché non vedono il percorso formativo come passaggio che
implichi per forza l'interruzione del rapporto di lavoro (...). Rispetto al rapporto tra Fondi
e FING, sarebbe da mettere a punto un meccanismo dal punto di vista normativo e istituzio-
nale che consenta anche ai Fondi interprofessionali di intervenire in quelle situazioni in cui é
necessaria una rigualificazione che non é dell’individuo ma che di un collettivo di lavoratori.
Quindi, si tratta di far lavorare bene le attivita che gia i Fondi interprofessionali svolgono
come propria missione istituzionale. Con i cambiamenti, anche di tipo normativo, cioé I’in-

91 Il riferimento di R1 & a Forma.Temp, per R6 ¢, invece, a Fondimpresa (Avviso 3/2019).

92 La Missione 5 (Inclusione e coesione) del PNRR, ha l'obiettivo di “aumentare il tasso di occupazione,
facilitando le transizioni lavorative e dotando le persone di formazione adeguata, ridurre il mismatch di
competenze, aumentare quantita e qualitd dei programmi di formazione dei disoccupati e dei giovani, in

un contesto di investimento anche sulla formazione continua degli occupati”.



troduzione del Programma GOL finanziato con risorse PNRR che riguarda soprattutto le
persone nelle transizioni occupazionali, disoccupati o persone percettori non solo di Reddito di

Cittadinanza, ma anche di Cassa Integrazione, Naspi, e, in generale, degli ammortizzatori
(sociali)’.

Ancora, rispetto al tema della “dimensione collettiva” della formazione ¢ stato richia-
mato esplicitamente il Programma GOL che prevede la possibilita di erogare infor-
mazioni anche in caso di crisi aziendali: “forse proprio in questo ambito qui un intervento
dei Fondi potrebbe essere un orizzonte su cui lavorare in termini di occupabilita, che ¢ di-
ventata un po’ la parola d ordine che caratterizza tutti i percorsi di formazione professionale.
Quindi in termini futuri penso che la sfida sia integrare una missione istituzionale nata pii
di vent’'anni fa, con il cambiamento istituzionale, normativo e di contesto economico gene-
rale che pone nuove sfide e sta introducendo nuovi strumenti’ (R3). Inoltre, richiamando
la summenzionata Missione 5 del PNRR ¢ stato citato nuovamente anche il tema
dell'orientamento; infatti, secondo R4 “¢ esplicitamente previsto I'inserimento di moduli
di orientamento durante gli ultimi due anni delle scuole secondarie di secondo livello: cio
sembra essere un buon tentativo, sebbene non vi siano ancora certezze circa le modalita di
implementazione di questa misura, che, tuttavia, insistendo sulla didattica vedra il coin-
volgimento del Ministero dell’Istruzione’. Quale sara il ruolo delle Regioni nel definire
questi programmi di orientamento, sempre secondo R4, resterebbe un aspetto ancora
da chiarire, ma la valutazione di massima di questa previsione ¢ comunque general-
mente positiva. Spostando 'analisi alle valutazioni dei rispondenti circa lo strumento
del FNC, R4 sottolinea che nonostante non si disponga ancora di sufficienti dati per
effettuare una analisi di efficacia, ¢ possibile affermare come ci siano sicuramente degli
aspetti positivi. Innanzitutto, il fatto che, al contrario dei Fondi si possa finanziare
anche il cosiddetto “costo opportunita” della formazione, cio¢ il salario corrispondente
alle ore che sono spese in formazione e allo stesso tempo, ¢ interessante come la misura
richieda che allo stesso tempo la formazione sia rilevante per I'impresa, e che porti a
una certificazione di un progresso nelle competenze per il lavoratore e quindi cerchi di
bilanciare gli interessi dei formati con quelli dell'azienda.

Infine, guardando all'orizzonte temporale di interesse per il presente Rapporto, cio¢
il 2020, secondo R6 “/a prima edizione del FNC consentiva alle imprese di accedere alle
risorse stanziate per il tramite di avvisi sul ‘Conto di Sistema’ di un Fondo. Si potrebbe
rendere strutturale la misura, costruendola come una misura di politica attiva in costanza di
rapporto da attivare ogniqualvolta si assiste a una riduzione dell orario di lavoro. Infatti, se
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pensiamo ai processi di riconversione industriale, a quelli legati alla transizione ecologica e
digitale, ¢ evidente che questi processi di riduzione dell orario del lavoro e di rigualificazione
professionale saranno sempre pii diffusi e dovranno essere accompagnati’. Quindi I'integra-

zione dovrebbe essere organica e strutturata per massimizzare le opportunita per i lavoratori
e le imprese”.



CAPITOLO 2
IL PANORAMA DELL'ISTRUZIONE E DELLA
FORMAZIONE PROFESSIONALE E CONTINUA:
LE EVIDENZE EMERSE DALLINDAGINE
ESPLORATIVA DELPHI

2.1 La ricerca: obiettivi e metodologia

In questo capitolo si presentano alcune analisi degli esiti di una ricerca Delphi svolta
on-line su un panel di esperti e rappresentanti delle istituzioni nell’'ambito della for-
mazione professionale e continua®. In termini generali, I'indagine, avviata quale fase
consecutiva e supplementare a quella delle interviste in profondita descritta nel capito-
lo precedente, ¢ stata implementata con lobiettivo di perseguire un ulteriore confronto
con i principali soggetti nel campo dell’istruzione, della formazione e della formazione
continua al fine di raccoglierne il proprio punto di vista sulle tematiche di interesse
oggetto del Rapporto di ricerca. Se per il confronto con i portatori di interesse a livello
nazionale ¢ stato utilizzato lo strumento delle interviste in profondita, per quanto
riguarda la raccolta di informazioni per il tramite del coinvolgimento dei testimoni
privilegiati a livello territoriale, si ¢ optato per una indagine esplorativa on-line Delphi
a due round. La ricerca si basa su una procedura Delphi applicata in sequenza su due
insiemi di testimoni privilegiati. In particolare, tale procedura consiste nell'interpellare
pit volte un insieme di esperti da posizione remota, sottoponendo loro quesiti volti,
in una logica detta “ad imbuto” o “per focalizzazioni successive”, a far convergere gli
esperti sui temi cruciali per il presente Rapporto.

Lindagine ¢ consistita nel proporre quesiti finalizzati a mettere a fuoco in sequenza
progressiva gli argomenti di interesse, adottando un processo d’interrogazione dialogico,
con domande piu stringenti alla seconda iterazione, e cercando la convergenza informata
degli esperti rispetto a prime indicazioni piti generali e istintive. La comunicazione con

93 Nei paragrafi che seguono si dara conto delle principali evidenze emerse grazie all'indagine Delphi.

Per il dettaglio dei risultati a livello regionale si rimanda ai Rapporti Territoriali 2020 di riferimento.
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gli esperti ¢ avvenuta per via telematica® tramite questionari strutturati creati ad hoc. La
comunicazione da posizione remota tra il gruppo di ricerca e gli esperti, e viceversa, ha con-
sentito di generare intelligenza collettiva al riparo dal rischio di errori di condizionamento
reciproco, tipici delle rilevazioni svolte con esperti compresenti®. La richiesta di rispondere
al secondo questionario ¢ stata accompagnata da un feedback su quanto rilevato nel round
precedente®. Sono state realizzate due iterazioni d’'intervista, in linea con il numero medio
che altre esperienze di ricerca hanno indicato come tollerabile da esperti non compensati e
il minimo necessario per far convergere gli esperti sui temi oggetto di ricerca.

Le iterazioni Delphi sono state realizzate a cadenze fisse e strette, inviando la ri-
chiesta di compilazione della survey a circa un mese di distanza dalla finalizzazione
del primo round. Alla seconda iterazione, i testimoni sono stati informati, in modo
essenziale, sull'andamento della rilevazione appena conclusa, ed ¢ stato chiesto loro se
mantenessero o cambiassero la propria posizione rispetto alle risposte a determinati
item date nel round precedente, e perché, oppure di approfondire le proprie valutazioni
circa determinati argomenti trattati in maniera generica nella prima iterazione.

I quesiti si componevano dinamicamente sullo schermo dellesperto in funzione di
un percorso guidato di risposta. Il questionario, in entrambi i round, era costituito da
sei schermate, comprese una schermata iniziale di benvenuto e una di ringraziamento
a chiusura del questionario. Entrambi i round di iterazione si componevano delle se-
guenti sezioni:

* Sezione A — Relazioni mondo della formazione e mondo del lavoro;
*  Sezione B — Formazione professionale continua;

*  Sezione C — Nuove trasformazioni e fabbisogni formativi;

*  Sezione D — Informazioni socio-anagrafiche dell'intervistato.

Invece, le dimensioni del questionario, in termini di numerosita delle domande, sono

94 Gli inviti alla compilazione dei due round dell'indagine sono stati recapitati a mezzo e-mail per il

tramite del servizio di e-mail marketing MailChimp di Fondazione ADAPT.
95 Fabbris L. (2008), Definire figure professionali tramite testimoni privilegiati, CLEUP, p.16.

96 11 feedback ¢ stato inserito direttamente nel wording dei quesiti componenti la seconda batteria di

quesiti.



diminuite nella seconda occasione di indagine”. I quesiti sono stati prevalentemente a
risposta chiusa e precodificata. Essendo la partecipazione degli esperti volontaria e anoni-
ma, & stato necessario far confermare alle persone interpellate la loro disponibilita a parte-
cipare al panel, presentando anche le garanzie di legge per il trattamento e la custodia dei
dati. I due round di rilevazione sono stati somministrati attraverso altrettanti questionari
strutturati con un tempo di compilazione compreso entro i dieci minuti per ogni round. I
questionari elettronici®® sono stati studiati per essere compilati da posizione remota da un
utilizzatore con una conoscenza di base di strumenti informatici attento alle istruzioni. I
quesiti e gli #zem inclusi nei due round di rilevazione sono stati rivolti a investigare temi
speculari a quelli presenti nelle tracce predisposte per le interviste a livello nazionale, per-
mettendo cosi di mettere a sistema tutte le informazioni ricavate nel corso del primo step
di ricerca qualitativa preliminare alla produzione del presente Rapporto.

2.2. Il panel di esperti: caratteristiche e collaborazione ottenuta

Il numero di persone contattate per comporre il panel di esperti ¢ stato di 64. Gli
esperti sono stati selezionati e validati da Fondimpresa sulla base delle caratteristiche
di riferimento comunicate dal gruppo di ricerca. Gli esperti sono stati selezionati sulla
base delle loro conoscenze e competenze, del proprio background professionale e degli
incarichi ricoperti e, in conformita con quanto indicato nell Offerta Tecnica e con gli
obiettivi dell'indagine, si ¢ trattato di soggetti operanti in posizioni apicali di:

*  Assessorati regionali (formazione; lavoro);

Istituti Tecnici Superiori;

*  Universita (rettorati; docenti specializzati in Diritto del Lavoro, Economia del
Lavoro, Sociologia delle Organizzazioni);

*  Agenzie regionali (per il lavoro, per la formazione, per lo sviluppo);

*  Camere di commercio (dipartimenti per formazione e innovazione);

* Digital Innovation Hub;

*  Osservatori regionali (sviluppo, comunicazione del mercato del lavoro);

*  Scuole Manageriali;

*  Fondazioni di ricerca sui temi del mercato del lavoro e della formazione.

97 Primo round: 20 quesiti (anagrafica inclusa); secondo round: 15 quesiti (anagrafica inclusa).

98 La piattaforma utilizzata ¢ stata Google Moduli.
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Al fine di consentire una successiva analisi dei dati ricavati dall'indagine a grana fine
a livello regionale, la composizione del panel di esperti ¢ andata nella direzione dell’'in-
dividuazione di almeno tre contatti per ciascuna regione italiana. La proporzione di
collaborazione dei rispondenti alla prima e alle successive fasi & risultata piuttosto
differenziata, come illustrato dalla Tabella 1.

Tabella 1 — Numerosita basilari dell'indagine Delphi sugli esperti della formazione
professionale e continua

Campione Collaborazioni offerte (Risposte al ~ Collaborazioni offerte (Risposte al secondo

iniziale primo round) round)

(contatti Valore assoluto % sul campione ~ Valore 9% sul % sui

individuati e iniziale assoluto campione rispondenti

invitati alla iniziale primo round

compilazione)

64 24 37,50 6 9,4 25
Elaborazione ADAPT

La Tabella 2, invece, fornisce una panoramica completa delle collaborazioni per ite-
razione, sesso e regione di appartenenza dei rispondenti.



Tabella 2 — Caratteristiche panel di esperti indagine Delphi (primo e secondo round)

Primo round
Regione
(ordine
alfabetico)

Calabria

Emilia-Ro-
magna

Fri-
uli-Venezia
Giulia

Liguria

Piemonte

Puglia

Trentino
Alto-Adige

Rispondente

R1

R3
R4
RS
R6
R7
RS
R9
R10
R11
R12
R13
R14
R15

R16

Sesso

)

v

Ruolo ricoperto nell’azienda/
istituzione/ente di apparte-
nenza

Docente

Docente

Dirigente

Direttore

Dirigente

Responsabile Di Ufficio Studi
Su Mercato Del Lavoro
Direttore

Dirigente

Responsabile servizio
Funzionario programmazione
apprendistato

Manager di linea

Manager di linea
Funzionario

Professore associato

Ricercatore

Professore associato

Titolo di studio

Specializzazione post-laurea
(master/dottorato)

Specializzazione post-laurea
(master/dottorato)

Laurea quadriennale (vec-
chio ordinamento)

Laurea quadriennale (vec-
chio ordinamento)

Laurea quadriennale (vec-
chio ordinamento)
Specializzazione post-laurea
(master/dottorato)
Specializzazione post-laurea
(master/dottorato)
Specializzazione post-laurea
(master/dottorato)

Laurea quadriennale (vec-
chio ordinamento)

Laurea magistrale/special-
istica

Laurea quadriennale (vec-
chio ordinamento)

Laurea quadriennale (vec-
chio ordinamento)
Specializzazione post-laurea
(master/dottorato)
Specializzazione post-laurea
(master/dottorato)

Laurea magistrale/special-
istica

Specializzazione post-laurea
(master/dottorato)
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Umbria R17

R18

Valle ’/A- R19

osta

R20

Veneto R21

R24

Secondo round

Regione Rispondente
(ordine

alfabetico)

Calabria R1.2
Friuli-Ve- R2.2
nezia Giulia

Puglia R3.2
Trenti- R4.2
no-Alto

Adige R5.2
Veneto R6.2

(%) Preferisco non rispondere
[-..] Risposta anonimizzata
Elaborazione ADAPT

Sesso

v

Responsabile ufficio organizza-
zione e performance

Amministratore unico
Dirigente

Progettista

Analista economico e Orienta-

tore professionale

AT FSE [...]
Quadro

Direttore [...]

Ruolo ricoperto nell’azienda/
istituzione/ente di apparte-
nenza

Docente

Responsabile Ufficio Studi su
Mercato Del Lavoro

Funzionario

Ricercatore e tecnologo proces-
si di sviluppo risorse umane

Professore associato

Responsabile Settore Studi e
Orientamento al Lavoro

Laurea magistrale/special-
istica

Specializzazione post-laurea
(master/dottorato)
Specializzazione post-laurea
(master/dottorato)

Diploma di scuola seconda-
ria di IT grado (liceo e istitu-
to tecnico/professionale)
Laurea quadriennale (vec-
chio ordinamento)

Laurea magistrale/special-
istica

Laurea quadriennale (vec-
chio ordinamento)
Specializzazione post-laurea
(master/dottorato)

Titolo di studio

Specializzazione post-laurea
(master/dottorato)
Specializzazione post-laurea
(master/dottorato)
Specializzazione post-laurea
(master/dottorato)

Laurea quadriennale (vec-
chio ordinamento)
Specializzazione post-laurea

(master/dottorato)

Laurea quadriennale (vec-
chio ordinamento)



2.3 Il panorama dell’istruzione e della formazione professionale e continua: il punto di
vista del panel di testimoni privilegiati.

La definizione dei quesiti da includere nella batteria di domande per il primo round
dell'indagine ¢ stata implementata tenendo conto da un lato degli obiettivi generali
della ricerca e, dall’altro, delle principali evidenze emerse in sede di interviste in pro-
fondita con gli stakeholder durante la fase di confronto a livello nazionale. Percio, se-
guendo la successione logica delle sezioni sopraindicate, sono stati affrontat i seguenti
macro-temi:

* Illivello di adeguatezza e responsiveness® dei sistemi d’istruzione e formazione
ai fabbisogni dei contesti produttivi regionali;

* le dinamiche della comunicazione e dialogo tra istituzioni formative e mondo
delle imprese e altri attori del mercato del lavoro e della formazione;

* la formazione continua e le competenze come leva per la competitivita delle
imprese e dei territori in cui operano;

* le trasformazioni in atto nel mondo del lavoro e il loro riflesso sui fabbisogni
formativi.

2.3.1 Il primo round di rilevazione

100°¢ stato possibile raccogliere le valutazioni

Grazie alla prima sequenza di quesiti
generali del panel di esperti circa la capacita dei sistemi di istruzione e di formazione
del nostro Paese di rispondere ai fabbisogni dei sistemi produttivi e approfondire il
tema della collaborazione e comunicazione tra il mondo delle imprese e quello edu-

cativo.

99 Cosi come definita in A. CARNEVALE, The coming labor and skills shortage, in T+D, 2005, vol. 59,
n. 1,37-41. 11 termine indica la capacita — in termini di efficacia e di velocita di reazione — del Sistema
dell'istruzione e formazione di rispondere alle sollecitazioni dal lato della domanda di competenze da
formare che emerge dal mercato del lavoro a fronte degli indirizzi espressi dai decisori politici, a seguito
delle evidenze desunte per il tramite dell'utilizzo degli strumenti appropriati per I'identificazione dei
fabbisogni di competenze professionali, attraverso un approccio integrato tra i portatori d’interesse chiave

a livello nazionale.

100 D1-Ds5.

261



262

Da un lato ¢ possibile affermare che la maggioranza degli intervistati (17) ha di-
chiarato di essere “abbastanza d’accordo” con I'assunto secondo cui i sistemi formativi,
di istruzione e di formazione italiani rispondono adeguatamente ai fabbisogni del si-

stema produttivo regionale’®!

. Dall’altro, per 17 intervistati, coerentemente, il sistema
italiano di istruzione e formazione di qualsiasi ordine e grado, dovrebbe fornire pit
competenze utili ai reali contesti di lavoro'®?, mentre per 7 rispondenti cid sarebbe
“poco”vero. Con specifico riferimento agli esiti dei percorsi di istruzione e formazione,
¢ emerso come per 11 esperti i giovani al primo ingresso nel mercato del lavoro non
possiederebbero le competenze per poter svolgere le mansioni assegnate!®.

La Figura 1 illustra il livello di comunicazione e dialogo tra istituzioni formative e
mondo delle imprese cosi come percepito dagli esperti nelle regioni di appartenenza:
¢ in Umbria, Puglia e Veneto che questo viene valutato come “basso”, mentre nella
maggioranza dei casi esso ¢ valutato come “medio” dai rispondenti. Sono i rispondenti

del Trentino-Alto Adige (2), Veneto (2), Emilia-Romagna (1) e Friuli-Venezia Giulia

(1) ad averlo indicato come “alto”.

101 I rispondenti delle seguenti regioni hanno invece sezionato “poco” tra le cinque opzioni disponibili.
Calabria (1), Friuli-Venezia Giulia (2), Umbria (1), Valle d’Aosta (1), Veneto (1).

La numerosita di rispondenti per regione ¢ indicata tra parentesi.

102 Si considerano risposte nello spettro dell'accordo quelle in cui l'opzione selezionata ¢ stata “abba-

stanza”, “molto”.

103 Cid non sarebbe per nulla corrispondente alla realta per un rispondente del Veneto ma molto vero

per un intervistato della Valle d’Aosta.



Figura 1 — Livello di comunicazione e dialogo tra istituzioni formative e mondo
delle imprese

= Medio w Al w Basso

Elaborazione ADAPT

Ma quali azioni si potrebbero intraprendere per migliorare e/o irrobustire i rapporti
tra mondo della formazione e mondo delle imprese? La Figura 2 fornisce una pano-
ramica delle azioni indicate dai rispondenti secondo la frequenza di selezione'®. In-
contri e tavoli di confronto periodici con tutti gli attori afferenti ai due mondi a livello
locale hanno ricevuto il maggior numero di impressioni, seguiti dal potenziamento
delle analisi sui fabbisogni formativi e professionali (sia a livello macro che locale) e
dall'ulteriore incentivazione dello strumento dell'apprendistato duale, parallelamente
al favorire la qualita formativa dei tirocini.

104 Domanda a risposta multipla.

263



264

Figura 2 — Azioni da intraprendere per migliorare/irrobustire i rapporti tra mondo
della formazione e mondo delle imprese

1

Elaborazione ADAPT

Proseguendo e ampliando poi I'indagine rispetto alla collaborazione tra istituti sco-
lastici del territorio, universita, centri di ricerca e aziende, essa sarebbe poco fruttuosa
principalmente a causa delle limitate occasioni di incontro istituzionalizzate e della
mancanza di risorse organizzative e capitale umano'®. Cid non sarebbe invece im-
putabile né alla assenza di disponibilita a collaborare da parte di istituti scolastici e

universita'%

, né alla mancanza di interesse da parte delle aziende. Rispetto al tema
della necessita di formazione delle competenze e delle figure professionali, agli esperti
¢ stato chiesto di valutare I'attuale collaborazione tra i diversi attori locali presenti nelle
proprie regioni di riferimento (ad esempio imprese, enti locali, istituti di formazione).
La media delle risposte registrate ¢ stata di 6,70, indicando un livello piu che sufhi-

ciente dello stesso secondo la percezione degli intervistati in termini di proficuita'”.

105 Entrambi gli izern hanno ricevuto 13 selezioni.
106 Questa opzione ha ricevuto un solo feedback da parte di un rispondente del Friuli-Venezia Giulia.

107 In 4 casi i rispondenti hanno selezionato valori inferiori al 6: Puglia, Umbria e Valle d’Aosta (2) e in

tre casi pari a 9 (Trentino-Alto Adige, Veneto, Umbria).



Figura 3 — Livello di collaborazione tra i diversi attori locali nella formazione delle
competenze e delle figure professionali

Elaborazione ADAPT

A validazione delle opinioni descritte nei paragrafi precedenti ma con specifico ri-
ferimento alla competitivita delle imprese, la Tabella seguente illustra le dichiarazioni
dei rispondenti rispetto un ventaglio di attivita che la potrebbero supportare e incre-
mentare: i percorsi duali sono stati indicati come “abbastanza” e “molto importanti”
dalla maggioranza dei rispondenti, cosi come i rapporti con gli Istituti Tecnici Supe-
riori. Particolare importanza viene data alla formazione continua delle risorse umane
(22) e alle attivita di ricerca (23) quali azioni molto importanti per garantire la compe-
titivita delle imprese. Non stupisce percio che per 16 rispondenti anche la possibilita di
accedere ai Fondi paritetici interprofessionali sia considerata mediamente importante.
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Tabella 3 — Importanza di una selezione di attivita per la competitivita di una azienda

Ricerca
Percorsi duali

Rapporti con ITS (Istituti
Tecnici Superiori)

Rapporti con Universita

Rapporti con centri di ricer-
ca/polo di innovazione

Formazione continua delle
risorse umane

Rapporti con altre imprese

Capacita di attrarre/trattenere

talenti

Rapporti internazionali

Rapporti con gli enti locali e

regionali

Rapporto con organizzazioni

di categoria

Rapporti con i sindacati dei

lavoratori

Possibilita di accedere ai

fondi paritetici

interprofessionali
Elaborazione ADAPT

Per nulla

importante

Poco
importante

Abbastanza Molto
importante importante

1 23
10
12

10

11
16

15

16

Inoltre, la formazione professionale continua dovrebbe essere incentivata principal-

mente proprio per abilitare una maggiore competitivita aziendale

108 per aggiornare

costantemente le competenze dei lavoratori'® e a garanzia di una loro migliore occu-

110

pabilita

108 D7. Quesito a risposta multipla. Questo izemn ha ricevuto 19 selezioni.

109 Questo izem ha ricevuto 23 selezioni.

110 Questo izem ha ricevuto 14 selezioni.



Al rispondenti ¢ stato quindi chiesto di dichiarare il proprio grado di accordo con
una serie di affermazioni relative al tema della formazione continua. Le seguenti sono
quelle per cui ¢ stato possibile registrare la maggiore conformita di opinioni nello
spettro del “molto d’accordo” espresse dagli esperti:

il progressivo invecchiamento della popolazione e la crescente diftfusione delle tec-
nologie digitali e dell’'automazione rendono necessario aggiornare, ampliare e consoli-
dare le competenze degli adulti (20);

al termine dei corsi di formazione continua bisognerebbe svolgere una valutazione
dellefficacia e della qualita della formazione erogata (19);

prima di organizzare corsi di formazione continua bisognerebbe svolgere un’analisi
delle competenze dei lavoratori ai quali il corso sara destinato (14);

bisognerebbe introdurre nuove metodologie formative, anche sfruttando le poten-
zialita delle nuove tecnologie (13).

Per 13 intervistati, invece, a venti anni dalla legge istitutiva dei Fondi Paritetici In-
terprofessionali (388/2000) l'azione esercitata sarebbe poco o per nulla soddisfacente
rispetto alle reali esigenze formative. La Figura 4 illustra le categorie di lavoratori e
persone che, attualmente, necessiterebbero maggiormente della formazione continua:
secondo gli esperti si tratta principalmente dei lavoratori a basse competenze, ma an-
che dei manager e dirigenti e considerando le trasformazioni in atto tutti i settori
necessiterebbero di una intensa formazione della propria forza lavoro™'.

111 D10. Quesito a risposta multipla. Questo izem ha ricevuto 20 selezioni, seguito ma con molto distac-

co in termini di numerosita di feedback, dalle “attivita manifatturiere” (4).
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Figura 4 — Categorie di lavoratori e persone che necessitano maggiormente della
formazione continua

"

Elaborazione ADAPT

Quali competenze dovrebbero essere principalmente oggetto di formazione conti-
nua? Per gli esperti che hanno partecipato all'indagine si tratterebbe sia di quelle tec-
niche (nel senso di specifiche della professione/settore), di quelle informatiche avan-
zate ma anche delle competenze ecologiche “verdi” trasversali. La Figura 5 fornisce il
dettaglio del numero di selezioni registrate per ciascuna tipologia di competenze.



Figura 5 — Competenze e formazione continua

Elaborazione ADAPT

Grazie ad alcuni quesiti tra quelli fin qui analizzati & gia stato possibile ricavare
delle opinioni generali degli esperti circa determinate direttrici delle trasformazioni
del mondo del lavoro (ad esempio la transizione verde e il suo impatto sulle compe-
tenze da includere nei piani di formazione, i cambiamenti demografici in relazione alle
necessitd di aggiornamento e riqualificazione della forza-lavoro). Ma ¢ analizzando
le risposte alle domande incluse nell'ultima sezione del questionario in esame che ¢
possibile ricavare dati e informazioni utili a determinare il “peso” delle trasformazioni
sull'insorgenza di nuovi fabbisogni formativi. La Tabella 4 fornisce un’utile ricognizio-
ne dell'importanza attribuita in termini di incidenza di un ventaglio di trasformazioni
generali nel mondo del lavoro e cambiamenti a livello d’impresa sull'esigenza di nuovi
fabbisogni formativi: il ricorso a nuove tecnologie e la loro introduzione in azienda
sembra essere il #rend con il maggior impatto, seguito dai cambiamenti dei modelli

produttivi e organizzativi e dall'invecchiamento della popolazione aziendale''?.

112 D13. Primi quattro izem per numero di selezioni nello spettro del “molto”.
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Tabella 4 — Trasformazioni del mondo del lavoro e loro incidenza sui nuovi fabbi-

sogni formativi

Invecchiamento della forza lavoro
aziendale

Inserimento di nuove
tecnologiche

Cambiamento dei modelli produttivo

Variazioni numeriche della forza
lavoro aziendale
(ridimensionamento)

Variazioni numeriche della forza
lavoro

aziendale (nuove

assunzioni)

Cambiamento dello scenario
Macro-economico
Cambiamento del modello
organizzativo

Variazione della domanda di
beni e/o servizi prodotti
Cambiamenti climatici

Elaborazione ADAPT

Per nulla

Poco

Abbastanza

14

14

Molto Non so

14

21

15

13

15

10 1

Considerando le trasformazioni in atto, ¢ poi stato chiesto agli esperti di indicare il

grado di importanza dello svolgimento delle seguenti attivita da parte dalle imprese

delle regioni di riferimento!®:

* Rilevazione e anticipazione dei fabbisogni formativi del personale (17)

*  Mappatura delle competenze possedute dai propri dipendenti (17)

*  Progettazione e realizzazione di programmi di formazione aziendale (15)

* Valutazione dei programmi di formazione realizzati in azienda (16)

113 Accanto a ciascuna azione ¢ riportato tra parentesi il numero di selezioni cumulative allopzione

“molto importante”.



*  Certificazione delle competenze dei propri dipendenti'* (8)

* Svolgimento di corsi di formazione con metodologie di apprendimento
attive (17)

* Riqualificazione e formazione annuale di tutti i dipendenti (10)

* Accedere a fondi di finanziamento esterni all'azienda per erogare formazione
professionale (6)

* Utilizzare finanziamenti erogati direttamente dall'azienda per erogare
formazione (7)

*  Coinvolgere maggiormente i lavoratori nelle decisioni riguardanti la loro forma-
zione continua (16)

Il tema dell’analisi e anticipazione dei fabbisogni di competenze e la valutazione a
valle dell'efficacia della formazione erogata si confermano cosi essere iniziative e azioni
considerate particolarmente rilevanti da parte del panel di esperti. Cio, assieme alla
strategicita del coinvolgimento dei lavoratori nelle decisioni riguardanti la loro for-
mazione continua. A fronte delle trasformazioni in atto e dei nuovi bisogni di forma-
zione, ¢ stato poi approfondito il tema di quale figura dovrebbe preferibilmente essere
coinvolta direttamente nella progettazione e organizzazione di corsi di formazione ai
dipendenti di un’azienda. La Figura 6 descrive le opinioni espresse dagli intervistati
che, in termini generali, hanno indicato il responsabile risorse umane come il prin-
cipale riferimento in tal senso. Considerando la frequenza di ricorso alla formazione
“in affiancamento” delle imprese italiane', risulta coerente anche I'indicazione della
necessita di coinvolgimento dei lavoratori pitt anziani nelle attivita di progettazione e
organizzazione delle attivita di formazione.

114 Si tratta dellopzione che ha ricevuto il maggior numero di selezioni all’altro capo della scala Likert

“poco importante” (6).

115 Si veda Capitolo 3 (Parte I).

271



272

Figura 6 — Chi dovrebbe essere coinvolto direttamente nella progettazione e orga-
nizzazione di corsi di formazione ai dipendenti di un’azienda?

Addettofresponsabie HR I |
Lavoratori pid esperti [ A AN |
Titolarefsocio/imprenditore | RN
Formatore esperta esterno all'azienda [ -
Manager di linca [ NN -

Dirigente

Formatore esperto interno all'azienda [ NN -
Tutor apprendistate/tirccinic || N

Elaborazione ADAPT

Infine, a chiusura del primo round dell'indagine in analisi, ¢ stato chiesto agli esperti
di esprimere la propria opinione circa la finalitd principale che la formazione svolta
in azienda dovra perseguire in futuro: la maggioranza degli intervistati ha indicato
(Figura 7) il trasferimento di nuove conoscenze necessarie per lo svolgimento dell’at-
tivita lavorativa come lobiettivo principale del #aining, mentre lopzione “aggiornare
personale su mansioni gia svolte” non ha ricevuto alcuna selezione.



Figura 7 — Finalita principale della formazione aziendale

® Trasfenre nuove conoscense necessane per lo svolmmento dell’amvita lavorativa
® [“ormare |-_-;x.|_1;||._- gl IR cSsERe Per nuove mansiont lavon

" I"'\-l_'I'I.L.': NEec=As1nl

Elaborazione ADAPT
2.3.2 1] secondo round di rilevazione

Tramite questo round di rilevazione ¢ stato possibile sfruttare le risposte date alle
precedenti domande per perfezionare non solo il contenuto, ma anche I'accuratezza
delle valutazioni emerse con riferimento al settore dell’istruzione, della formazione e
della formazione continua. In particolare, si ¢ inteso verificare il giudizio degli esper-
ti circa la responsiveness dei sistemi formativi, di istruzione e di formazione italiani
rispetto ai fabbisogni (di competenze e profili professionali) dei sistemi produttivi
regionali: anche durante questa iterazione la maggioranza degli esperti si ¢ detta con-
corde rispetto un livello medio — tendente al basso — della loro capacita di rispondere
efficacemente alle esigenze delle imprese. Inoltre, al fine di individuare una shors-/ist
di azioni concrete che potrebbero essere intraprese dai sistemi formativi, di istruzione
e di formazione italiani per rispondere pit efficacemente ai fabbisogni del sistema
produttivo regionale ¢ stato chiesto ai rispondenti di attribuire un valore (da “alto” a
“inesistente”) alle seguenti tipologie di iniziative cosi come desunte dalle preferenze
accordate durante il primo round. Guardando all’azione che ha ricevuto il maggior
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numero di selezioni per lopzione di un alto livello di importanza & possibile affermare
che la predisposizione di incontri e tavoli di confronto periodici con tutti gli attori
afferenti ai due mondi a livello locale si conferma particolarmente strategica.

Figura 8 — Livello di importanza attribuito alle azioni che potrebbero essere in-

traprese dai sistemi formativi, di istruzione e di formazione italiani per rispondere ai
fabbisogni del sistema produttivo regionale

AL Medio Bagso

Al Medio Bagso

Al Medio Bagso

Elaborazione ADAPT
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“Creare occasioni di confronto istituzionalizzate” e “investire maggiori risorse or-
ganizzative in questi scambi” sarebbero invece le azioni da intraprendere per abilitare
forme di dialogo e comunicazione piu efficaci e stabili nel tempo tra istituzioni for-
mative e mondo delle imprese nelle diverse regioni'’. La quasi totalita dei rispondenti
al primo round ha indicato come “molto importante” 'investire in attivita di ricerca
per garantire una maggiore competitivitd delle aziende: nella seconda iterazione si &
pertanto investigato le possibili ragioni per cui le imprese non investirebbero — a suf-
ficienza — in questa attivita.

Secondo gli esperti, la dimensione aziendale ridotta, la mancanza di risorse (uma-
ne e organizzative) e la scarsa consapevolezza della strategicita di tali investimenti
sarebbero le variabili principalmente ed equamente responsabili di eventuali carenze
di investimenti in ricerca delle aziende italiane'’. La carenza di risorse finanziarie ¢
invece stata individuata come possibile elemento ostativo a queste attivita solo da due
rispondenti. Una validazione da parte degli esperti ¢ stata fornita anche alle principali
motivazioni alla base della strategicita della formazione professionale continua cosi
come emerse in fase di prima iterazione. Le seguenti motivazioni, infatti, hanno tutte
ricevuto un grado di accordo alto da parte di 5 rispondenti su 6:

*  Per aggiornare costantemente le competenze dei lavoratori;

*  per una maggiore competitivita aziendale;

* come garanzia di occupabilita dei lavoratori non solo all'interno di una singola
azienda ma nel generale mercato del lavoro;

*  per poter sfruttare le potenzialita legate all'introduzione di nuove tecnologie o
forme organizzative.

Oltre la meta dei rispondenti ha indicato che i lavoratori “a basse competenze” sa-
rebbero la categoria che pit necessita della formazione continua. La Tabella 5 illustra
le competenze enucleate autonomamente dagli esperti. Emerge chiaramente la valuta-
zione circa la strategicita sia delle competenze digitali, sia di quelle trasversali (indicate
in grassetto, con diverse formulazioni, nella Tabella seguente).

116 D3. Quesito a risposta multipla. Primi due izemz per numero di selezioni.

117 DA4. Quesito a risposta multipla. Primi izem per numero di selezioni (4).
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Tabella 5 — Le competenze che dovrebbero essere acquisite dai lavoratori “a basse

competenze” durante i corsi di formazione aziendale

Regione (ordine alfabetico)  Rispondente
Calabria R1.2
Friuli-Venezia Giulia R2.2
Puglia R3.2
Trentino-Alto Adige R4.2

R5.2
Veneto R6.2

Elaborazione ADAPT

Competenze

Competenze organizzative per la gestione del cambia-
mento, conoscenza delle nuove tecnologie, soft skills

Competenze digitali applicate alla produzione, pro-
blem solving, orientamento al risultato

dipende dai contesti: per ledilizia far si che gli operai
non specializzati possano acquisire competenze di
maggiore spendibilita, cosi come in agricoltura; per il
comparto industriale, competenze a meta tra 'infor-
matica e quelle specifiche del settore; nei servizi le
lingue sicuramente, insieme all'informatica e a materie
riguardanti l'autoimpiego

Competenze soft e di processo
Comunicazione; lavoro in gruppo

Competenze digitali legate alle “tecnologie 4.0”
(utilizzo di visori, AR, VR, sensoristica, domotica,
prototipazione 3D

Sempre nell'ambito dei quesiti dedicati all’'approfondimento del tema delle compe-

tenze strategiche, si ¢ ritenuto rilevante individuare le modalita didattiche piti idonee

per ciascuna delle ski//s indicate nella Tabella 6. La modalita “in aula” con l'ausilio di

un formatore esterno ¢ stata indicata come preferibile per le competenze tecniche e

quelle informatiche avanzate, mentre la modalita “ibrida” sarebbe quella a cui ricorrere

per la formazione e 'aggiornamento delle competenze ecologiche “verdi” trasversali.
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Tabella 6 — Competenze strategiche e metodologie didattiche

Metodologie didattiche

Da Da In aula In aula In Altro
remoto remoto (formatore  (formatore modalita
Competenze ; : ) o
(corsi (corsi interno) esterno) ibrida
sincroni)  asincroni) (remoto
+ aula)
Competenze tecniche,
cio¢ quelle specifiche
. 1 4 1 -
della professione/
settore di riferimento
Informatiche avanzate 1 3 2 -
Competenze eco-
logiche (“verdi”) 1 2 3 -
trasversali
Elaborazione ADAPT

Siccome una quota significativa dei rispondenti ha evidenziato nel corso del primo
round I'importanza di coinvolgere i lavoratori nelle decisioni riguardanti la loro for-
mazione continua, agli esperti ¢ stato chiesto di indicare delle azioni che potrebbero
essere intraprese per potenziare questo aspetto e tra gli esempi forniti & emersa in
maniera ricorrente lopportunita di coinvolgere i lavoratori attraverso la somministra-
zione di questionari volti alla rilevazione dei fabbisogni formativi e per il tramite di
un confronto trasparente con i responsabili della formazione e dei formatori stessi. I1
trasferimento di conoscenze intergenerazionali e attivita di tutoraggio interno sono
due ulteriori categorie di azioni indicate da piu di un rispondente. Con riferimento al
tema delle trasformazioni del mondo del lavoro e a livello aziendale, durante la prima
iterazione dell'indagine ¢ emerso come l'inserimento in azienda di nuove tecnologie
sia stato individuato come il principale fattore responsabile di incidere sullesigenza di
nuovi fabbisogni formativi. A tal proposito, agli esperti & stato chiesto di valutare in
che modo gli sviluppi tecnologici in atto e la loro adozione in azienda influenzino o
influenzeranno le decisioni delle imprese in merito alla gestione delle risorse umane.

La Tabella 7 fornisce una ricognizione delle opinioni del panel di esperti. Non vi
sarebbero dubbi circa la necessita di un maggiore investimento in formazione dei di-
pendenti e del ricorso alla ricerca di nuove figure con competenze digitali adeguate;
meno chiaro, considerando le risposte ricevute, ¢ invece lo scenario relativo al pattern
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automatability (pattern di sostituzione uomo-macchina). Infine, anche I'introduzione
di maggiore flessibilita nell'organizzazione del lavoro e nell’assegnazione del lavoro ai
dipendenti sarebbero due ambiti di significativo cambiamento per quanto riguarda
I'ambito della gestione del personale alla luce dei cambiamenti tecnologici.

Tabella 7 — Sviluppi tecnologici e impatto sulla gestione delle risorse umane

1 (non 2 3 4
hanno/avranno (hanno/avranno (hanno/avranno (hanno/avranno
alcuna una influenza abbastanza una influenza
influenza) limitata) influenza) significativa)

Maggiore investimento in

formazione degli 2 4

dipendenti

Ricerca di nuove figure

con competenze digitali 1 2 3

adeguate

Sostituzione di personale

con nuove macchine/ 1 2 2 1

robot

Introduzione di maggiore

flessibilita

nellorganizzazione del 1 4 1

lavoro (smart working,

part-time, orari flessibili)

Introduzione di cambia-

menti nei modi di coordi- 3 3

nare e assegnare il lavoro
ai dipendenti

Elaborazione ADAPT

Infine, nel round precedente, la maggior parte dei rispondenti aveva evidenziato I'im-
portanza di investire maggiormente nella rilevazione e anticipazione dei fabbisogni for-
mativi del personale; percio, al panel di esperti che ha partecipato alla seconda iterazione
¢ stato chiesto di indicare almeno due azioni che potrebbero essere intraprese per po-
tenziare queste attivitd: I'afidamento dell’attivita a una risorsa umana dedicata e a enti
di ricerca e universita del territorio sono risultate essere le opzioni che hanno ricevuto il
maggior numero di selezioni da parte dei rispondenti (3 ciascuna), seguite da:



Affidamento dell’attivita alle organizzazioni di categoria di riferimento (2);

potenziamento delle funzioni degli Enti Bilaterali (2);

accesso a dati aggiornati e affidabili sui trend dell'incontro tra domanda e offerta
di competenze a livello locale e settoriale resi fruibili dalle amministrazioni locali/

regionali (2)"5.

118 Per completezza, si riporta anche l'interessante indicazione fornita da un rispondente (Veneto): “Un
mix di tutto quanto sopra indicato, in base al contesto aziendale (un ufficio risorse umane dedicato sarebbe lideale,
ma impraticabile per le piccole aziende). Trovo interessante ribadire I'utilith di formazione interna bidirezionale

tra nuovi assunti e lavoratori con esperienza. Dentro una cornice di dati aggiornati [...]".
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CAPITOLO 3
ANALISI SUI FABBISOGNI FORMATIVI INESPRESSI:
IL PUNTO DI VISTA DEGLI STUDIOSI E DEGLI ATTORI
DEL MERCATO DEL LAVORO

3.1 La survey alle imprese
3.1.1 Introduzione

Presentiamo di seguito i risultati emersi dal questionario di rilevazione su sup-
porto elettronico volto ad indagare lo stato dell’arte riguardante i fabbisogni for-
mativi espressi e inespressi delle imprese, con attenzione al contesto territoriale
e produttivo di riferimento. I dati riportati di seguito forniranno una solida base
sulla quale strutturare la fase successiva del progetto di ricerca, le interviste in
profondita rivolte ad un panel di aziende che approfondiranno i temi emersi dalla
survey per creare un quadro ancora pitt completo sulle esigenze aziendali in tema
di competenze e professionalita.

Lobiettivo ¢ quello di fornire informazioni utili a orientare il processo di ottimizza-
zione della formazione finanziata da Fondimpresa identificando le maggiori criticita
riscontrate dalle stesse aziende, specialmente per quanto riguarda innovazione e adat-
tabilita, due argomenti chiave nell’attuale panorama socioeconomico mondiale, e in
questo modo favorire la competitivita e I'attrattivita del fondo.

Esplorare i fabbisogni espressi e inespressi delle imprese a livello formativo per-
mette di implementare la reattivita e la prontezza di risposta ai costanti cambia-
menti nei diversi settori, sfruttando le capacita e le professionalita gia presenti
a livello aziendale, se non proprio di anticipare tali trasformazioni agevolando
'adattabilita delle risorse.

3.1.2 Metodologia di indagine e caratteristiche del campione

I1 questionario ¢ composto da 11 domande, cosi strutturate:



*  in parte secondo misurazione scalare (da 1 a 5) per misurare indici di importan-
za, rilevanza, accordo / disaccordo e probabilita;

* in parte da domande a risposte multiple per identificare criticita e temi fonda-
mentali;

* infine, una sezione anagrafica ha consentito di inquadrare il livello di stratifi-
cazione territoriale delle aziende, la loro classe dimensionale e 'aspettativa di
andamento del fatturato nel corso del prossimo anno.

* Ledomande sono pensate per favorire I'identificazione dei seguenti macro-temi:

* imaggiori fenomeni di ‘contesto’ percepiti dalle aziende;

* le competenze piu rilevanti da sviluppare;

* lindividuazione dei maggiori problemi affrontati dalle aziende nei due anni pas-
sati, nel presente e quelli previsti per il prossimo futuro;

* le esigenze basate sui futuri scenari tecnico-produttivi di mercato, a livello di
tormazione e dello stesso personale;

* le innovazioni necessarie per far fronte al cambiamento.

Prima di poter discutere i dati relativi ai fabbisogni formativi espressi dalle aziende, ¢
necessario creare una cornice anagrafica che possa servire come strumento di interpre-
tazione dei dati raccolti. L'universo di riferimento ¢ costituito delle Unita produttive
beneficiarie accentranti (UPBA), in quanto soggetti decisori in tema di formazione,
nell’'anno solare del 2019. La scelta dell’'anno deriva da due motivazioni rilevanti: da
un lato la pandemia, che nel 2020 ha causato un drastico ridimensionamento delle
Unita produttive coinvolte, dall’altro 'incompletezza dei database relativi al 2020. 11
campione ¢ stato stratificato sulla base di tre criteri: macroarea (Nord, Centro, Sud
elsole), dimensione aziendale e settore di attivita, come indicato di seguito. Sono state
raccolte in totale 218 risposte. La Tabella 1 fornisce una panoramica completa dei dati
anagrafici raccolti riguardo alla stratificazione territoriale, in base alle dimensioni di 1)
regioni in cui si trovano le Unita produttive e 2) regioni in cui si trovano le sedi legali.
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Tabella 1 - Unita produttive e Sedi legali dei rispondenti per regione

Abruzzo

Basilicata

Calabria

Campania
Emilia-Romagna
Friuli-Venezia Giulia
Lazio

Liguria

Lombardia

Marche

Molise

Piemonte

Puglia

Sardegna

Sicilia

Toscana
Trentino-Alto Adige
Umbria

Val d’Aosta

Veneto

Si pud quindi osservare come le Unita produttive e le sedi legali abbiano simile
distribuzione e si concentrino maggiormente nel Nord Italia, principalmente in Lom-
bardia, Veneto e Piemonte.

Per quanto riguarda la classe dimensionale, la distribuzione raggiunta riporta 52
aziende (23,7%9%) con un numero di dipendenti da 0 a 9, 94 aziende (42,9%) da 10 a
49 dipendenti, 57 aziende (26%) da 50 a 249 dipendenti e 16 aziende (7,3%) con oltre
249 dipendenti. La Tabella due riporta la distribuzione di queste aziende per settori

merceologici.

Unita produttive
16 (7,3%)
1 (0,5%)

4 (1,8%)
19 (8,7%)
22 (10%)

6 (2,7%)
14 (6,4%)
9 (4,1%)
52 (23,7%)
12 (5,5%)
3 (1,4%)
34 (15,5%)
21 (9,6%)
5(2,3%)
11 (5%)
17 (7,8%)
7 (3,2%)

4 (1,8%)

1 (0,5%)
39 (17,8%)

Sedi legali
12 (5,5%)
0 (0%)

2 (0,9%)
13 (6%)
16 (7,3%)
5 (2,3%)

7 (3,2%)

5 (2,3%)
44 (20,2%)
6 (2,8%)

1 (0,5%)
27 (12,4%)
17 (7,8%)
2 (0,9%)

6 (2,8%)
11 (5%)

6 (2,8%)

3 (1,4%)

0 (0%)

35 (16,1%)



Tabella 2 — Distribuzione delle aziende per settore merceologico

Settore
Agricoltura, silvicoltura, pesca, estrazione di minerali da cave e miniere
Attivitd manifatturiere

Fornitura di energia elettrica, gas, vapore e aria condizionata; Fornitura di acqua; reti
fognarie, attivita di gestione dei rifiuti e risanamento

Costruzioni e attivitd immobiliari

Commercio all'ingrosso e al dettaglio; riparazione di autoveicoli e motocicli
Trasporto e magazzinaggio

Attivita dei servizi di alloggio e di ristorazione

Servizi di informazione e comunicazione

Attivita finanziarie e assicurative

Attivita professionali, scientifiche e tecniche

Noleggio, agenzie di viaggio, servizi di supporto alle imprese
Istruzione

Sanita e assistenza sociale

Attivita artistiche, sportive, di intrattenimento e divertimento

Altre attivita di servizi

65

19
11
10

1
10
1
19
8
1
58

%

1
29,7
253

8,7
5
46
1,8
2,3
0,5
46
0,5
8,7
3,7
0,5
26,5

Un'ultima dimensione anagrafica misurata nel questionario ¢ quella dell'aspettativa
delle aziende riguardo all'andamento del loro fatturato nel 2022-23. Sul totale dei 218
partecipanti, 8 aziende (3,7%) hanno riportato aspettativa di una “forte diminuzio-
ne”; 29 aziende (13,2%) di una “diminuzione”; 99 aziende (45,2%) hanno riportato
un’aspettativa di andamento stabile; 74 aziende (33,8%) di un “aumento” e, infine, 8

aziende (3,7%) hanno espresso aspettativa di “forte aumento”. Nonostante gli ostacoli

incontrati nell’'ultimo biennio, quindi, le imprese coinvolte si mostrano fiduciose ri-

spetto al prossimo anno.

In conclusione, volendo fornire un quadro generale rispetto ai dati anagrafici rac-

colti, si riscontra una maggiore risposta da aziende del Nord Italia, principalmente di

piccolo-medie dimensioni, e da aziende coinvolte nel settore manufatturiero e altre

attivita di servizi.
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3.1.3 1 fabbisogni formativi
1] contesto 0rganizzativo: scenari e competenze

I1 primo ifem considera alcuni macro fenomeni di “contesto” e la loro rilevanza nei
prossimi 5 anni'®.

I risultati mostrano come la “digitalizzazione dei processi organizzativi” sia il feno-
meno ritenuto piu rilevante dalle aziende, con un significativo distacco rispetto agli
altri fenomeni indicati, e seguito dall’“aumento della complessita normativa e della ne-
cessita di essere rispondenti alle norme” e dalla “digitalizzazione dei processi produttivi
e/o distributivi”. Tale risultato & facilmente riconducibile alla transizione digitale, che
la pandemia ha accelerato, motivo per il quale le imprese si sono trovate a dover far
fronte alla necessita di essere reattivi al cambiamento. In questo senso, la digitalizza-
zione risulta essere un fabbisogno di natura strutturale sul quale ¢ certamente impera-
tivo investire in termini di formazione.

Interessante da sottolineare sono i dati relativi alla percezione dei rischi ambientali;
come osservato questo sembra essere il criterio pit divisivo: i punteggi assegnati sono
distribuiti in maniera quasi omogenea tra la percezione di rilevanza vs non-rilevan-
za, mentre il punteggio piu assegnato ¢ quello di neutralita rispetto al tema (3). La
transizione green ¢ ancora un topic in via di definizione e delineamento, per cui non
sorprende si osservi un certo disorientamento a riguardo.

Uno scenario simile si presenta rispetto al fenomeno dell'introduzione di forti in-
novazioni tecnologiche, anche se si riscontra un maggiore divario tra i due punteggi
pit estremi (1 e 5). In questo caso, un fattore determinante nell’interpretazione delle

119 La prima domanda ¢ cosi formulata: Indichi la rilevanza che nei prossimi 5 anni avranno per la sua
azienda i seguenti fenomeni di ‘contesto” (1= per nulla rilevanti; 5= estremamente rilevanti). I fenomeni
elencati sono i seguenti:

*  Digitalizzazione dei processi organizzativi

*  Aumento dei rischi ambientali

*  Aumento dell'intensita della concorrenza

*  Cambiamenti rilevanti delle aspettative dei clienti e dei loro modelli di acquisto

*  Introduzione di forti innovazioni tecnologiche (Intelligenza artificiale, machine learning, data manag.t)
*  Aumento della complessita normativa e della necessita di essere rispondenti alle norme

. Digitalizzazione dei processi produttivi e/o distributivi



preferenze espresse potrebbe anche essere la diversita dei settori industriali: se in al-
cuni ambiti I'introduzione di nuove tecnologie, come l'intelligenza artificiale, risulta
determinante, altri settori non sono altrettanto influenzati da questo tipo di evoluzione
tecnologica.

Si € poi passati a considerare le competenze, rilevando la loro importanza nel soste-

nere la competitivita e la produttivita delle aziende'®.

E interessante notare come, in linea generale, tutti i fattori identificati durante la
stesura dei questionari siano risultati rilevanti per le imprese partecipanti. Questa os-
servazione indica quanto sia numeroso e diversificato il portafoglio di competenze
ritenute al giorno d’oggi fondamentali all'interno di un’azienda: dai ruoli manageriali
e di leadership alle competenze tecniche e tecnologiche di settore.

In cima alla classifica il rafforzamento delle competenze manageriali in ambito stra-
tegico e organizzativo e I'aggiornamento delle competenze tecniche del personale, con
una distribuzione delle preferenze quasi equivalente. In tal senso “efficienza” sembra
essere la parola chiave: unottimizzazione della struttura aziendale fop-down, unita al
rafforzamento della preparazione specialistica del personale per massimizzare lorga-
nicita del sistema aziendale.

120 Ai fini di sostenerne la competitivita e migliorarne le performance di produttivita, indichi quanto nei pros-

simi 5 anni sara importante per la Sua Azienda (1= per nulla rilevante; 5 estremamente rilevante):

*  Rafforzare le competenze manageriali in particolare per la gestione dei processi produttivi e delle
relazioni con i fornitori

*  Rafforzare le competenze manageriali, in particolare per migliorare le strategie e lorganizzazione
aziendale

. Rafforzare le competenze trasversali (es. lavoro di gruppo/autonomia/predisposizione all'apprendi-
mento/problem solving)

*  Rafforzare le capacita di leadership dell'imprenditore e di chi ha funzioni direttive

*  Aggiornare/Rafforzare le competenze tecniche (nel senso specifiche della mansione) di tutto il per-
sonale

*  Rafforzare la capacita di utilizzare al meglio le tecnologie disponibili e di innovare

. Aggiornare/Rafforzare le competenze ICT avanzate del personale
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Si prosegue con le questioni organizzative di maggiore rilevanza.' Il risultato indi-
ca, con grande chiarezza, come il tema delle competenze tecniche torni nuovamente a
occupare una posizione di grande rilevanza. A questa necessita si uniscono con deci-
sione anche due temi di notevole rilievo in ambito di formazione: lo sviluppo profes-
sionale e personale delle risorse e il rafforzamento del senso di appartenenza all'azien-
da. L'ultimo punto richiama nuovamente il tema dell’assestamento post-pandemico ad
un nuovo modo di vivere 'ambiente lavorativo: I'introduzione del lavoro ibrido o dello
smart working comporta il dover affrontare in maniera differente e laterale il conso-
lidamento del legame del lavoratore con I'azienda e del legame tra i lavoratori stessi.

Tornando al tema delle competenze, I'izem successivo ¢ volto proprio a specificare
quali sono le competenze e abilita del personale di maggiore importanza per le im-
prese. Le competenze inserite sono di tipo non solo tecnico/materiale, ma anche di
tipo “intangibile” .’ Tema fondamentale in merito alle capacita intangibili (nonché
al primo posto assoluto in base ai punteggi assegnati in questo item) ¢ I'adattabilita

121 Indichi le tre questioni organizzative piii importanti per la sua azienda.

*  Pari opportunita e gestione ottimale delle “diversita”

*  Miglioramento dei meccanismi retributivi

*  Rafforzamento delle competenze tecniche

*  Rafforzamento delle competenze trasversali

*  Aumento del numero di collaboratori con elevata qualificazione

*  Rafforzamento senso di appartenenza dei collaboratori e del loro impegno per 'azienda

*  Sviluppo professionale e personale di ciascun collaboratore

*  Acquisizione nuove persone a cui affidare compiti fino ad ora non necessari nella nostra azienda

*  Gestione equilibrata di esuberi aziendali

122 Indichi il livello di importanza del miglioramento delle seguenti competenze/conoscenze/capacita/abilita del
personale nella sua azienda (1= per nulla importante; 5= estremamente importante).

*  Conoscenza dell'inglese ed eventualmente di altre lingue

*  Competenze tecnologiche digitali di base

*  Competenze tecnologiche digitali avanzate

*  Capacita di cambiare mansione/modalita di lavoro

*  Capacita relazionale all'interno dell’azienda

*  Capacita di leadership

*  Capacita di adattamento ai cambiamenti

. Capacita relazionale con gli attori esterni rilevanti per 'azienda.



ai cambiamenti. Quello che comincia a delinearsi ¢ quindi un quadro composto da
diversi elementi che, uniti assieme, traducono in pratica il bisogno delle aziende di ri-
spondere alla transizione storica che il Paese sta attraversando, sviluppando un sistema
che consenta loro una pronta reattivita al cambiamento. Saper rispondere agli impre-
visti ¢ ormai un attributo indispensabile: creare un paradigma applicabile a livello di
formazione assume quindi un potenziale senza eguali.

Lo sviluppo di relazioni interne ed esterne all’azienda ¢ un’altra competenza chiave,
seguita ancora dal reiterarsi delle competenze tecnologiche per la digitalizzazione dei
processi lavorativi.

Come gia accennato in precedenza, le aziende sembrano delineare una concreta ne-
cessita di sviluppo e formazione che faccia fronte al cambiamento. Tuttavia, per poter
approfondire il tema, oltre che uno sguardo al futuro & necessario riflettere sul passato
(recente). Per questo motivo, il prossimo item chiede ai rispondenti di assegnare un
punteggio basato sull'importanza ad una lista di soggetti possibilmente riscontrati nel
biennio passato.'®

Con l'aggiunta di questi dati, il quadro menzionato in precedenza diventa ancora piu
solido. Anche in questo caso, non sorprende come le maggiori sfide affrontate siano la
riduzione dei costi e 'aumento dell'efficienza (tema gia emerso nel sondaggio) nonché
il disporre delle nuove competenze e capacita per far fronte ai cambiamenti del settore
e all'inevitabile innovazione in termini di competitivita e risposta alle trasformazioni.
Come anticipato, ritornano con forza i temi dellefficienza e del cambiamento al centro
delle priorita aziendali, passate e presenti.

123 Indichi il livello di importanza le questioni che la Sua Azienda si é trovata ad affrontare nel 2020/1 (1= per

nulla importante; 5= estremamente im_portanle).

*  Aumentare il valore percepito dai clienti della nostra offerta

*  Riduzione dei costi e aumento dellefficienza

*  Innovazione del modo di sviluppare il business e dei prodotti/processi produttivi

*  Trovare nuovi mercati, anche all'estero

*  Migliorare le relazioni con soggetti esterni (autorita pubbliche, fornitori, finanziatori, soggetti dell’i-
struzione e formazione)

*  Aumentare il senso di appartenenza delle persone all’azienda

*  Disporre delle nuove competenze e capacita per supportare i processi di innovazione e la competiti-
vita aziendale/per governare le trasformazioni in atto.

. Disporre delle nuove competenze e capacita per star dietro ai cambiamenti del business
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La Formazione: esigenze e necessita

A questo punto, il questionario entra nel vivo del tema principale della formazione.
Nel 2020, delle 218 aziende che hanno risposto, 156 (71,6%) ha erogato formazione
professionale oltre quella prevista per legge (es. HCCP/salute e sicurezza). E quindi
evidente come, per la maggior parte delle imprese, sia fondamentale implementare la
formazione delle proprie risorse per rispondere a diverse esigenze essenziali. Vediamo
di seguito come risultano articolate le esigenze delle imprese operanti sul territorio
italiano.

La domanda seguente investiga proprio questo'*
che ha partecipato al sondaggio ¢ d’accordo sulla necessita di dover fornire forma-

zione al proprio personale, sia in termini di aggiornamento del personale, sia rispetto

. La maggior parte delle aziende

alla formazione delle nuove risorse. Rispetto ad altre domande poste, tuttavia, appare
molto alto il numero degli ‘indecisi’ (ovvero coloro che hanno espresso un grado di
accordo/disaccordo pari a 3).

E opportuno quindi entrare maggiormente nello specifico per poter articolare il
fabbisogno formativo delle aziende in maniera pit concreta. Questo ¢ il focus della
domanda successiva, che riguarda il fabbisogno di formazione per posizioni lavorative

specifiche'®. Anche in questo caso i dati raccolti presentano uno scenario ambiguo.

124 Guardando ai prossimi 5 anni, indichi quanto é d’accordo/in disaccordo con le seguenti affermazioni (1= per

nulla d’accordo; 5= molto d’accordo). Le opzioni indicate sono:

*  Lamia azienda avra bisogno di una maggiore quantita di formazione per il suo personale (formazio-
ne principalmente finalizzata a nuove mansioni/lavori)

*  La mia azienda avra bisogno di erogare formazione per il suo personale (principalmente al fine di
aggiornare personale su mansioni gia svolte)

*  La mia azienda avra bisogno di erogare formazione per il suo personale (principalmente per formare
neo-assunti)

*  La nostra impresa avra esigenze di formazione diverse e piti complesse di quelle che ha avuto fino
ad ora

*  Avremo piu bisogno di formazione manageriale rispetto al passato

*  Dovremo investire direttamente in formazione

125 Considerati gli scenari futuri tecnologico-produttivi e di mercato rilevanti per la sua impresa, indichi la
probabiliti che abbiate bisogno di formazione per vostri collaboratori nelle posizioni indicate di seguito (1= molto

bassa; 5= molto alta).



Nessuna delle opzioni fornite riporta un punteggio significativo. Al contrario, piu di
una delle posizioni presenti ha raccolto un alto numero di preferenze in negativo con-
siderando le preferenze espresse per il punteggio pari a 1. Volendo dare un’interpreta-
zione alle risposte ricevute, potremmo leggere tra le righe una forma di incertezza da
parte delle imprese nel definire i fabbisogni futuri di formazione quando strettamente
connessi al ruolo.

Cambiando leggermente la direzione delle domande, il seguente item richiede di
indicare la rilevanza di una serie di cambiamenti accessori ai futuri scenari tecnologi-
co-produttivi e di mercato rispetto alla necessita di formazione del personale'®.

Torna anche in questo caso la rilevanza del tema della digitalizzazione: per adat-
tarsi alla costante evoluzione dei mercati da un lato, e delle stesse procedure aziendali
dall’altro, ¢ fondamentale formare le proprie risorse al digitale. Trascurabile risulta,
invece, la formazione legata alle trasformazioni demografiche. Questo sembra indicare
come la digitalizzazione sia un processo di interesse trasversale, indipendentemente
dalleta anagrafica.

I rispondenti delle 218 imprese sono stati sollecitai a fornire indicazioni anche sulle
maggiori situazioni di rilievo affrontate dalle aziende in questi anni, e quelle che pre-
vedono per gli anni a venire'?’.

*  Operai e operai specializzati

*  Tecnici e addetti agli impianti in generale

*  Personale amministrativo e impiegati in genere
*  Personale con funzioni manageriali

*  Direttori (alti dirigenti)

*  Imprenditore o membri del CdA

126 Considerati gli scenari futuri tecnologico-produttivi e di mercato rilevanti per la Sua Azienda, indichi la
rilevanza dei seguenti cambiamenti sulla necessita che il personale partecipi ad attivita formative (1= molto
bassa; 5= molto alta).

+  Trasformazioni demografiche (invecchiamento popolazione e prolungamento “vita lavorativa”)

*  Digitalizzazione del mercato e delle stesse procedure aziendali

*  Cambiamenti rilevanti delle esigenze e comportamenti dei clienti

»  Transizione verso l'economia circolare e la sostenibilita

*  Crescente complessita dello scenario e delle dinamiche competitive

*  Evoluzione capacita comportamentali richieste

127 Indichi le situazioni piii rilevanti che la sua azienda sta affrontando in questi e nei prossimi anni.
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Fattore pit rilevante quello dei ‘nuovi bisogni di competenze delle risorse umane’, segui-
to dall'aumento dei rischi e dei fattori di incertezza e I'inserimento di nuove tecnologie.

Per far fronte a queste esigenze, sara necessario introdurre soluzioni innovative. Su
questa questione, I'indagine ha approfondito se le aziende hanno intenzione di intro-
durre innovazioni rilevanti nel medio termine.'?® Le innovazioni pit rilevanti risultano
essere quelle del processo produttivo. A seguire, il risparmio energetico e la riduzione
delle emissioni inquinanti, risultato interessante considerata l'incertezza dimostrata
dai rispondenti nelle domande precedenti riguardo alla transizione green.

3.1.4 Brevi considerazioni

I risultati indicano con forza la consapevolezza da parte delle imprese nel voler fron-
teggiare i cambiamenti socioeconomici in atto anche usando la leva della formazione.
Tuttavia, entrando nello specifico delle risposte raccolte, si puo cogliere una certa diffi-
colta nell'individuare i fabbisogni con precisione per quanto riguarda gli ambiti tematici.

Soprattutto per le tematiche green si delinea uno scenario di forte indecisione: se
da un lato il risparmio energetico e la riduzione delle emissioni inquinanti emergono

*  Invecchiamento della forza lavoro aziendale

*  Inserimento di nuove tecnologie

*  Cambiamento del modello produttivo

+  Trasformazioni legate alla situazione pandemica

*  Espansione nei mercati esteri

*  Nuovi bisogni di competenze delle risorse umane

*  Variazioni significative del mercato e delle esigenze dei clienti target

*  Aumento dei rischi e dei fattori di incertezza

128 Indichi se nel prossimo biennio, la sua azienda intende introdurre innovazioni rilevanti e, nel caso, di che tipo.
*  Non pensiamo di introdurre innovazioni rilevanti nei prossimi anni

*  Introdurremo innovazioni del processo produttivo

*  Introdurremo innovazioni della logistica e distribuzione dei prodotti

*  Introdurremo innovazioni per il risparmio energetico e la riduzione delle emissioni inquinanti

*  Introdurremo innovazioni del prodotto

*  Introdurremo innovazioni organizzativa (smart working, introduzione nuove figure professionali, altro)
*  Introdurremo innovazioni nella gestione dei rapporti con i clienti

*  Introdurremo innovazioni delle procedure amministrative, finanziarie e di controllo



come temi di forte rilevanza per quanto riguarda la transizione innovativa delle im-
prese, dall’altro questo non sembra essere direttamente collegato ad un aumento della
percezione dei rischi ambientali, tema risultato divisivo nella survey.

Un topic che invece sembra stabilirsi con forza raccogliendo consensi uniformi ¢
quello della digitalizzazione: non ¢ ormai piu possibile trascurare la transizione digi-
tale e la formazione diventa strumento fondamentale per fare fronte al cambiamento.

Una certa difficolta nellespressione di preferenze decise e specifiche si presenta anche
per quanto riguarda la definizione dei ruoli e delle mansioni piu rilevanti verso le quali
indirizzare la formazione aziendale. In questo contesto ritorna quindi I'importanza di
supportare le imprese nell’attivita di analisi dei fabbisogni, soprattutto per portare allo
scoperto quelli ancora inespressi. Il contributo delle interviste in profondita ¢ quindi
tondamentale per esplorare tali temi entrando nello specifico e definire un quadro piu
chiaro. Innovazione e adattabilita si riconfermano al centro della risposta alla transizio-
ne socioeconomica degli ultimi anni, ma per poter fornire informazioni precise volte a
tavorire lottimizzazione dei finanziamenti alla formazione ¢ necessario implementare i
dati raccolti riguardo da una parte ai temi e dall’altra ai ruoli e alle mansioni piu rilevanti.

Per concludere, da questa analisi dei fabbisogni delle aziende in termini di forma-
zione emergono alcuni punti chiave. Un primo aspetto fondamentale che si consolida
¢ quello della rilevanza delle competenze, soprattutto quelle di carattere manageriale
e tecnico. Si collega a queste ultime il tema della digitalizzazione e dell'importanza
della formazione legata ai cambiamenti tecnologici, al centro dei fabbisogni formativi
espressi dalle imprese nei confronti delle proprie risorse di ogni eta anagrafica. Ultimo,
ma non per importanza, un risultato chiave finale di questa survey ¢ proprio la necessi-
ta di esplorare piu a fondo quelli che sono i fabbisogni inespressi delle imprese: infatti,
rispetto ad alcune tematiche, come ad esempio quella ambientale, i fabbisogni non si
delineano con sufficiente chiarezza. E qui che il ruolo delle interviste in profondita,
fase successiva di questa analisi, potra essere decisivo.

3.2 Le interviste agli stakeholder
Premessa

In linea e a complemento di quanto emerso nelle precedenti azioni di analisi e ri-
cerca, il percorso progettuale ha previsto di concentrare I'attenzione sul tema dei fab-
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bisogni formativi inespressi, anche allo scopo di poter “restituire” alle evidenze emerse
nell'osservazione relativa ai soggetti e ai contenuti dell'offerta, una dimensione cono-
scitiva aggiuntiva, mirata ad approfondire il tema della consapevolezza, della capacita
di adeguamento e di risposta del sistema delle imprese alle trasformazioni culturali,
tecnologiche e organizzative che con crescente accelerazione determinano il posizio-
namento e il successo sul mercato dei soggetti che operano al suo interno. A tutti gli
aspetti appena accennati, infatti, rimanda il tema dei fabbisogni formativi inespressi
dal sistema economico e produttivo, che possono essere definiti come quella sfera di
esigenze di formazione, aggiornamento e riqualificazione che non vengono rilevate
da una tradizionale analisi del fabbisogno, permanendo cosi in una dimensione di
inconsapevolezza. Ianalisi dei fabbisogni inespressi ha costituito un terreno di analisi
abbastanza complesso per le caratteristiche intrinseche di questo fenomeno che non
risulta di immediata comprensione: spesso i fabbisogni inespressi vengono confusi con
i fabbisogni insoddisfatti ovvero con quell’area di fabbisogni formativi a cui le imprese
non riescono a rispondere, pur riconoscendone la centralita.

Complessivamente il tema oggetto di ricerca, per quanto ormai al centro del dibattito
da diverso tempo, ha riscontrato grande interesse tra gli esperti intervenuti, suscitando
spunti di riflessione che consentono di rileggere con uno sguardo “nuovo” il fenomeno
dei fabbisogni inespressi. Le diverse chiavi di lettura offerte dagli stakeholder interve-
nuti, infine, hanno reso possibile cogliere con precisione le numerose sfaccettature di
un tema poliedrico quale quello delle esigenze formative inconsapevoli: loggetto del
capitolo, infatti, mette in gioco numerosi aspetti del tessuto economico produttivo e
culturale, solo apparentemente lontani, e che le analisi degli esperti intervistati hanno
saputo ricollocare in un orizzonte unitario.

In linea con le scelte metodologiche adottate nella progettazione degli strumen-
ti utilizzati per le diverse azioni di ricerca quali-quantitativa contenute nel presente
Rapporto nazionale, anche il percorso di analisi dei fabbisogni formativi inespressi ¢
stato immaginato come percorso autonomo e autosufficiente, dotato cio¢ di specifi-
che premesse, obiettivi conoscitivi e produzione di analisi, riflessioni e proposte. La
finalita ¢ stata di contribuire al dibattito anche attraverso le evidenze empiriche e di
stimolare discussioni a pit1 voci tra coloro i quali, decisori, parti sociali, esperti, studiosi
ed altri, sono coinvolti e/o interessati alle politiche formative. Un confronto plurale
¢ infatti pit che mai necessario in questa fase cruciale, che stiamo vivendo in Italia e
non solo, di grandi mutamenti che riguardano le dinamiche economico-produttive, la



competitivita delle imprese, i modelli organizzativi, le competenze richieste ai lavora-
tori e dunque i fabbisogni delle imprese. Trasformazioni in corso che risentono anche
dell'impatto di driver “esterni” come i cambiamenti climatici, gli squilibri demografici
e le disuguaglianze sociali per citarne alcuni. In questo quadro che richiede da una
parte alle imprese la capacita di gestire e di introdurre innovazione e dall’altra ai la-
voratori di adeguare le proprie competenze, risulta centrale cogliere i fabbisogni che
restano inespressi

Metodologia e struttura del capitolo

Lanalisi dei fabbisogni inespressi, accanto al lavoro sperimentale realizzato attraver-
so I'Indagine Delphi precedentemente illustrata, ¢ stata pertanto realizzata attraverso

una metodologia qualitativa basata sulla realizzazione di undici interviste in profondi-

129

ta somministrate face fo face da remoto'®’ ad un panel di esperti di rilevanza nazionale,

selezionati all'interno delle organizzazioni di rappresentanza sindacali e datoriali, delle

Istituzioni e delle Universita!®.

129 La quast totalita delle interviste & stata realizzata in forma diretta, cio¢ attraverso l'interlocuzione tra i
ricercatori dell Istituto di ricerca Eures e della Fondazione Di Vittorio ed i soggetti intervistati, ma “in re-
moto”, utilizzando la piattaforma Webex, in linea con le precauzioni e prescrizioni legate al contenimento
del COVID-19, che ha favorito sia I'adesione degli esperti sia la possibilita di coinvolgere figure residenti
nelle diverse regioni d’Italia. Il ricorso ad una piattaforma ha altresi consentito la partecipazione costante

di un referente di Fondimpresa, che ha potuto cosi seguire lo svolgimento dell’attivita.

130 Gli esperti intervistati sono: Alfonso Balsamo-Graziano Passarello (Confindustria), Silvia Ciucciovi-
no (Universita degli Studi Roma Tre), Antonio Cocozza (Universita degli Studi Roma Tre), Gianna Fra-
cassi (Cgil), Claudio Gagliardi (Unioncamere), Davide Premutico (Anpal), Andrea Ricci (Inapp), Luigi
Sbarra (Cisl), Michele Tiraboschi (Universita degli Studi di Modena e Reggio Emilia), Ivana Veronese
(Uil) e Daniel Zanda (Consiglio Nazionale dei Giovani).
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Tabella 1 - Caratteristiche e modalita delle interviste svolte con i testimoni privilegiati

Numerosita e affiliazione interlocutori Modalita intervista

Rispondente (R) N . . . .. Informaorale  Periscritto
Universita ~ Parti sociali Agenize nazionali
(da remoto)

R1
R2
R3
R4
R5
R6
R7
R8
R9
R10
R11
Elaborazione Eures FDV

Per 1a conduzione delle interviste ¢ stato utilizzato uno strumento di rilevazione!®!,
comune per tutti gli esperti, lasciando tuttavia a ciascuno la possibilita di approfondire
alcuni dei temi proposti, sulla base delle specifiche competenze e aree di interesse. Allo
stesso modo le interviste hanno ospitato spunti e spazi di lettura aggiuntivi, proposti
dai singoli interlocutori. In termini generali le aree tematiche delle interviste hanno
riguardato le caratteristiche del contesto nazionale, le azioni necessarie per favorire
lemergere dei fabbisogni inespressi, prime considerazioni valutative sullofferta forma-
tiva e sulle prospettive del sistema formativo italiano.

I1 capitolo si articola in quattro parti che ricalcano sostanzialmente le aree tematiche
approfondite nel corso delle interviste. Nella prima parte 'analisi si concentra sui cam-
biamenti in atto a livello nazionale nel contesto economico, produttivo e formativo,
ponendo una particolare attenzione ai rischi e alle opportunita di approntare percorsi
formativi in grado di rispondere non solo all'aggiornamento delle competenze ma
anche alla richiesta di competenze “nuove”. La seconda parte contiene I'analisi qualita-

131 Traccia di intervista aperta.



tiva sui fabbisogni inespressi, e in particolare sulle proposte che gli esperti intervistati
hanno avanzato per favorire il loro manifestarsi, ponendo una particolare attenzione
alle differenze tra i settori, i territori e le tipologie di imprese. La ferza parte raccoglie
alcune considerazioni valutative sullefficacia del sistema di offerta formativa e sulla
capacita di risposta e di adeguamento delle imprese di fronte ai cambiamenti in atto,
in relazione ai settori e alle tipologie di imprese. La guarta parte, infine, riprendendo
i numerosi input ricevuti dagli szakeholder intervistati, contiene alcuni suggerimenti e
indicazioni per le politiche attive e, in modo specifico, sulle azioni future dei Fondi
interprofessionali e in particolare di Fondimpresa.

3.2.1 1l contesto e i cambiamenti in atto: rischi e opportunitia

Studiosi e analisti degli istituti maggiormente accreditati a livello internazionale
prevedono che il futuro del lavoro nelle economie avanzate sara caratterizzato dalla
digitalizzazione, dall'innovazione, dalla sostenibilita. Sara un lavoro “pit fluido”, “ibri-

b M b
do” nei contenuti e nelle forme; richiedera forti competenze “trasversali” e un costante
; p
adeguamento delle competenze tecniche e specialistiche. Muteranno le forme dell'or-
ganizzazione, non annullando bensi modificando la divisione di compiti e responsa-
bilita. Aumentera anche l'incertezza e mutera il tessuto sociale che ha caratterizzato il
XX secolo, con il rischio di un enorme aumento delle diseguaglianze.
)

Le interviste realizzate con gli stakeholer e gli esperti consultati confermano che
anche nella struttura produttiva e nel mercato del lavoro italiano sono in atto, gia dal
periodo pre-pandemico, importanti cambiamenti, determinati sia da alcune caratte-
ristiche “proprie” del contesto nazionale, sia dall'impatto dei macro-trend globali. Gli
effetti dei rapidi avanzamenti tecnologici sono gia evidenti nelle trasformazioni dei
processi produttivi e, conseguentemente, nel mondo del lavoro e nella societa sempre
pil protesa verso un futuro indeterminato, incerto, come rappresentato nelle parole di
uno degli stakeholder consultati: “una transizione verso qualcosa che ancora é difficile da co-
gliere”, in cui la formazione assume, tuttavia, un’importanza fondamentale e strategica
per rispondere efficacemente alle trasformazioni in corso.

Una parte rilevante del cambiamento in atto ¢ ascrivibile a quella che viene deno-
minata transizione digitale, che interseca, suscitando talvolta inquietudini e talvolta
speranza, la transizione ecologica, che dovrebbe consentire di condurre il pianeta
fuori dalla crisi climatica. In modo per lo pitt unanime, gli esperti intervistati han-
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no sottolineato come la crisi generata dall’avvento del Covid-19 abbia comportato
un’accelerazione rispetto ai grandi rivolgimenti in atto e precedentemente accennati,
profilando cosi diverse opportunita, accompagnate, tuttavia, da considerevoli rischi,
acuiti, tra I'altro, da un contesto in cui lerrore nelle scelte della produzione o il man-
cato allineamento alla frontiera dell'innovazione possono comportare per le imprese
lespulsione dal mercato.

Dal punto di vista delle “forme del lavoro” la pandemia ha favorito 'aumento del
lavoro agile che, se ben gestito, pud rappresentare unopportunita ma che necessita
anche di un ripensamento delle logiche lavorative, onde evitare che tale strumento
assuma il profilo, come evidenziato da un intervistato, di “un lavoro senza vincoli di
spazio e tempo ma necessariamente subordinato”. Un cambiamento che, dal punto di vista
dellorganizzazione e delle politiche formative, invita a riflettere, non solo sulle compe-
tenze necessarie ai lavoratori, ma anche su quelle di imprenditori e manager di azienda
che hanno una maggiore consuetudine nel dirigere le attivita produttive in presenza e
non a “lavorare per obiettivi e risultati’, indirizzando, dunque, la propria funzione verso
un modello maggiormente collaborativo.

In Italia, la complessita dello scenario nazionale ¢ poi ulteriormente arricchita dai
forti squilibri demografici, i cui effetti devono essere considerati anche alla luce delle
transizioni in atto. A un calo costante della popolazione si affianca un numero cre-
scente di popolazione anziana. Come evidenziato anche dagli esperti intervistati: “le
piramidi delle classi di eta diventano sempre meno piramidali e assumono sempre pii una
forma ad anfora’.

Lo squilibrio demografico della popolazione impatta sul mercato del lavoro dove
da un lato sono presenti lavoratori adulti, con prospettive pensionistiche sempre piu
lontane nel tempo e dall’altro giovani che faticano ad entrare nel mercato del lavoro,
talvolta per mancanza di domanda, ma anche per carenza di competenze adeguate.
Indubbiamente, l'elevata presenza, a tutti i livelli, nel sistema produttivo italiano di
capitale umano “maturo” (imprenditori e lavoratori) e la bassa presenza di giovani con
adeguate competenze (e talvolta bassi livelli di istruzione) favorisce un contesto in cui
I'investimento sulla formazione appare poco compreso nelle sue potenzialita, poco
“attraente”, sicché il coinvolgimento delle imprese e dei lavoratori in percorsi forma-
tivi ¢ ancora mediamente pitl basso rispetto alle necessita del sistema. Un aspetto che,
come® noto, contribuisce a determinare un significativo skill mismatch, soprattutto
in alcune aree territoriali del Nord d’Italia e/o in settori caratterizzati da elevata inno-



vazione tecnologica, ma anche dalla necessita di personale specializzato. Un “disalline-
amento” del mercato che, secondo uno degli esperti intervistati, riguarda “centinaia di
migliaia di posizioni lavorative che le aziende non riescono a coprire, poiché non riscontrate
nel mercato del lavoro”. Una problematica che, a detta di alcuni intervistati, sconta an-
che le difficolta dell’'universo scolastico/accademico ad approntare risposte rapide ed
efficaci rispetto alle innovazioni introdotte nel contesto produttivo, sebbene gli esperti
abbiano concordato che il sistema degli ITS — al netto di alcune difficolta, quali ad
esempio, 'accreditamento — svolga un ruolo significativo nel mettere in connessione il
sistema produttivo con quello dell’istruzione professionale.

Anche la specificita del tessuto produttivo nazionale costituisce un ulteriore ele-
mento di complessita, come sottolineato da alcuni degli esperti intervistati. Infatti,
accanto a grandi imprese con profilo internazionale, attente al tema dell'innovazione e,
pit in generale, protese verso la progettazione e gli scenari futuri, si colloca un universo
di micro e piccole imprese, che, seppure consapevoli dei cambiamenti in atto, faticano
“a cogliere, e soprattutto ad anticipare i fabbisogni formativi” e, dunque, a riposizionarsi
strategicamente nel mercato. In particolare, la situazione delle piccole e microimprese
— soprattutto del comparto manifatturiero — ha risentito in misura ancora maggiore
degli effetti della pandemia, che ha immiserito le relazioni nel mondo produttivo: il
lockdown, infatti, ha reso quasi esclusivamente praticabile la formazione a distanza,
eliminando dalla quotidianita lavorativa alcuni momenti di incontro che tradizional-
mente rappresentano anche occasioni informative e formative formali e non (conve-
gni, seminari, fiere, brainstorming non pianificati).

L’insieme e l'interazione dei diversi fenomeni e dei cambiamenti in atto e sintetica-
mente descritti, produce inevitabilmente mutamenti nelle competenze richieste dal
mercato del lavoro e nei profili professionali. Piti di un intervistato ha posto 'accento
sulla centralita delle soft-skill, in particolare quelle che ‘permettono di imparare ad
imparare continuamente”, che rappresentano cosi l'elemento cruciale per essere in grado
di reagire adeguatamente davanti ai cambiamenti, di anticipare e essere in grado di
corrispondere a esigenze e problematiche sempre nuove, di governare le innovazioni,
anziché subirne unicamente gli effetti.

Un ulteriore aspetto emerso dalle interviste ha riguardato gli effetti prodotti sulle
professionalita dai processi di automazione della produzione ma anche dei servizi.
A riguardo, sono stati raccolti tra gli stakebolder pareri difformi, seppur a fronte della
comune constatazione dell’'accentuarsi di una “polarizzazione delle professionalita”; fe-
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nomeno presente nel mercato del lavoro italiano, ma che ha subito, anchesso, un’acce-
lerazione in seguito ai cambiamenti intervenuti. Cosi, un intervistato ha evidenziato
la progressiva scomparsa dei profili professionali generici, in forza di profili altamente
specializzati e, al contempo, di de-skilled jobs, ovvero mansioni cui € possibile accedere
pressoché privi di competenze specifiche. Se da un lato tale dinamica potrebbe favorire
I'accesso nel mondo del lavoro delle fasce pitt deboli del mercato, dall’altro costituisce
un elemento di comprensibile preoccupazione rispetto alla qualita e sostenibilita nel
tempo del lavoro. Viceversa, un altro intervistato ha rilevato come la svolta tecnologica
abbia generato un crescente fabbisogno di profili professionali caratterizzati da una
bassa specializzazione ma dotati di alcune sof# skil/ connesse per lo piti “all'adattabilita”
e “alla flessibilita” a scapito di profili dotati di competenze tecniche estremamente spe-
cialistiche ma non pill necessarie.

Gli esperti consultati hanno poi evidenziato che, accanto alle professioni caratteriz-
zate dai nuovi scenari tecnologici, vi sara sempre pit un crescente fabbisogno di pro-
fili operanti nel campo dei servizi di cura alla persona, soprattutto connessi all'invec-
chiamento della popolazione. Da questo punto di vista acquistano quindi importanza
competenze di tipo relazionale e comunicativo accanto a competenze specialistiche
e legate alle nuove tecnologie e alla digitalizzazione, che impattera ad esempio nelle
forme di assistenza a domicilio (tele-assistenza a distanza, domotica per sostenere
lautosufficienza, ecc.). Un altro aspetto su cui gli intervistati hanno posto I'accento
ha riguardato le criticita che potrebbero investire anche i profili a professionalita pit
elevata: 'accelerazione nella continua evoluzione dei processi produttivi si accompa-
gna al rischio di rendere obsolete, in tempi molto pit rapidi che in passato, diverse
competenze.

Gli stakeholder intervistati hanno messo a fuoco alcune difficolta che caratterizzano
lo scenario formativo italiano e in particolare hanno segnalato due criticita “sistemi-
che”, qui brevemente accennate e approfondite nei paragrafi seguenti. In primo luogo,
la frammentazione e la mancata sistematizzazione del sistema formativo determi-
nata dalla presenza di una governance multilivello e dai “molti attori presenti sulla sce-
na” (le Regioni e gli enti accreditati, i Fondi Interprofessionali, nonché gli istituti che
afferiscono al sistema dell'Istruzione) che causa una “mancanza di sinergie o addirittura
sovrapposizioni’, che diminuiscono fortemente le potenzialita della formazione come
leva strategica per lo sviluppo del Paese. Un sistema che, a detta di alcuni intervistati,
non ¢ stato in grado di riformarsi: “i/ sistema italiano della formazione continua é rimasto
cristallizzato al 20007, ovvero alla nascita dei Fondi Interprofessionali. Una situazione,



ancora pit aggravata dal confronto tra il nostro Paese e i suoi piu diretti competitor,
quali Francia e Germania, dove si assiste a un finanziamento e a un ricorso alla forma-
zione estremamente pil significativo. E stato evidenziato da un intervistato che tale
frammentazione ¢ talvolta determinata anche dal “modello di rappresentanza contrat-
tuale”, che consente a strutture espressione di soggetti con scarsa rappresentativita di
favorire, presso imprenditori e lavoratori, un’impressione svalutativa della formazio-
ne, “inducendo una dispersione sia di risorse sia di legittimazione sociale della formazione
stessa”. E emersa quindi allunanimita levidenza della necessita di “ripensare” con un
approccio maggiormente unitario a un sistema formativo che veda coinvolti attori
della formazione, le imprese, e il contesto accademico e scientifico.

Unaltra criticita segnalata concerne l'ancora scarsa comprensione dell'impor-
tanza della formazione per la crescita degli individui e delle imprese, soprattutto in
determinati contesti caratterizzati da deficit di sviluppo e dalla elevata presenza di
microimprese. Un aspetto su cui, come vedremo successivamente, si sono soffermati
molti interlocutori.

3.2.2 Fabbisogni inespressi: differenze per settori, tipologie di imprese e
proposte per la loro emersione

Le richieste in ambito formativo che imprese e lavoratori avanzano esplicitamente,
costituiscono il campo dei fabbisogni espressi, la cui classe complementare ¢ invece
rappresentata dall’'universo dei fabbisogni inespressi, vale a dire dall'insieme degli in-
terventi formativi che, seppur necessari per lo sviluppo, la produttivita e la permanenza
sul mercato dell'impresa, permangono in una dimensione di sostanziale inconsape-
volezza. Come sottolineato, molti di questi ultimi costituiscono un ponte (potenzia-
le) verso I'innovazione e, per emergere, hanno bisogno di capacita di autolettura e di
visione sistemica, che mettano in relazione i processi di trasformazione tecnologica,
organizzativa e del mercato, di cui la singola impresa, tanto pitt laddove di piccole o
medie dimensioni, non dispone in misura adeguata.

Il tema dei fabbisogni inespressi ¢ una delle sfide cruciali cui il sistema formativo
deve far fronte, superando le difficolta che, costitutivamente, lo accompagnano. Una
di queste difficolta consiste nella stessa specificita delle diverse esigenze formative,
che complessivamente compongono la classe dei fabbisogni inespressi: alcune di que-
ste esigenze formative, come emerso nel corso delle interviste, fanno riferimento al
momento presente: si tratta di fabbisogni che se fossero soddisfatti dalle competenze
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necessarie porterebbero vantaggio all'impresa; un secondo gruppo di fabbisogni ine-
spressi, invece, & rappresentato da quelle istanze formative che si presenteranno nel
breve periodo e che “potrebbero creare opportunita di sviluppo”.

Il tema dei fabbisogni inespressi, dunque, ¢ strutturalmente connesso alla capacita
di lettura dell'orizzonte di riferimento — nella sua duplice dimensione temporale, pre-
sente e futura — e comporta non tanto “un elenco di competenze da acquisire”, quanto “un
approfondimento del pensiero strategico” e una riconsiderazione complessiva del rappor-
to tra lavoro e formazione. Uno degli esperti intervistati, inoltre, ha rilevato come il
campo dei fabbisogni inespressi si presti a un duplice punto di vista, ossia quello della
classe imprenditoriale e quello dei decisori politici, che a differenza degli imprenditori
— i cui sforzi si dirigono principalmente a massimizzare il livello della produzione o a
minimizzare i costi di produzione, incentrandosi cosi pit sulle competenze specifiche
(le hard skill) — centrano maggiormente la loro attenzione su fattori di scenario, quali le
transizioni e i mutamenti del contesto di riferimento, valorizzando, quindi, maggior-
mente le sof? skill e il knowledge spillover.

In un certo qual modo, secondo questo ragionamento, dunque, non si potrebbe par-
lare di fabbisogni inespressi del mondo imprenditoriale, poiché essendo completa-
mente assorbito dall'aumento della produzione e dalla riduzione dei costi, pud formu-
lare unicamente fabbisogni espressi in termini di riduzione di costo del lavoro e delle
materie prime.

Tenendo presente I'inquadramento generale appena descritto, diversi interventi si
sono rivolti in modo piu specifico alle realta industriali e agli ambiti tematici maggior-
mente coinvolti dai fabbisogni formativi inconsapevoli. Come detto, si tratta di ragio-
namenti che ineriscono, direttamente o indirettamente, al tema dell’innovazione, e che
potrebbero essere iscritti nel dibattito suscitato dal recente breve saggio “L’innovatore
rampante”, dove si sottolinea la funzione nevralgica delle organizzazioni in grado
di far dialogare competenze diverse, saperi transdisciplinari in grado di andare oltre
la lettura lineare “per acquisire prospettive e angolature insolite, discordanti, necessa-
rie per alimentare il pensiero divergente, linfa vitale dell'esplorazione di innovazioni
radicali”. Pit di un contributo ha sottolineato come vi sia la necessita di investimenti
formativi che riguardino competenze e conoscenze in grado di alimentare la capacita

132 Prencipe Andrea, Sideri Massimo (2022), Uinnovatore rampante. L'ultima lezione di Italo Calvino,
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di leggere e governare la complessita e far assumere alle imprese e, piti in generale ai
territori, un orientamento all'innovazione, facendone dunque degli alvei in cui I'inno-
vazione puo maturare € concretizzarsi.

Quasi in modo unanime gli szakeholder hanno indicato nelle imprese di piccola
e media grandezza 'ambito in cui pill frequentemente si concentrano i fabbisogni
inespressi, rilevando come questa correlazione sia determinata, al di la dell'approccio
culturale poco aperto alla formazione, da una tensione tra le ragioni della produzione
e quelle, appunto, della formazione. Considerando, invece, il profilo degli imprendito-
ri, in un altro intervento ¢ stato sottolineato come non sia tanto lelevata presenza di
imprese di proprieta familiare, dato, questo, in linea con altri Paesi europei, quanto il
carattere familiare del management a costituire una criticita rispetto all'espressione dei
fabbisogni inconsapevoli: se, infatti, la gestione dell’ impresa permane in capo al cir-
cuito familiare, diviene pitt complesso modificare 'approccio imprenditoriale rispetto
alle innovazioni. Appare particolarmente significativo, inoltre, il profilo scolastico e
anagrafico degli imprenditori, che in Italia sono per la maggior parte non laureati e
di eta superiore a 54 anni (condizioni, queste, che invece in Germania assumono va-
lori inversi), determinando cosi un contesto imprenditoriale meno propenso a cogliere
I'impatto delle nuove tecnologie e piu incline a prediligere investimenti con ritorni a
breve termine’®.

Passando a considerare i settori di attivita, dalle interviste ¢ emerso come il biso-
gno di innovazione, strutturalmente connesso al tema dei fabbisogni inespressi, non
riguardi unicamente il comparto manifatturiero — pitt immediatamente coinvolto dai
grandi processi di trasformazione tecnologica e dalle esigenze di carattere ambientale
— ma anche quello dei servizi. Uno degli esperti intervistati, infatti, ha rilevato come,
ad esempio il turismo sia stato uno dei settori pit colpiti dalla crisi pandemica e, ad
oggi, manifesti pochi segnali di ripresa, lasciando cosi trasparire una necessita di inno-
vazione e ridefinizione dei processi e delle competenze, sia di carattere piu specifico,
quali il marketing e le capacita organizzative, sia trasversali.

Il punto di vista di un altro testimone privilegiato, invece, ha spostato I'attenzione
su alcuni settori del manifatturiero, quali il tessile e il comparto delle calzature,

133 Su questi aspetti, per un approfondimento si veda ANPAL-INAPP, XX/XXI Rapporto sulla Forma-
zione continua. Annualita 2018-2019-2020.

301



302

dove — stando ai dati forniti dalle indagini Excelsior — ¢ stata erogata in media meno
formazione rispetto al complesso dell'industria “in senso stretto”. Tale indicazione
mostra come anche la richiesta formativa formulata dalle imprese possa fornire utili
indicazioni per individuare la presenza di fabbisogni inespressi. Lo stesso interlocuto-
re, infatti, ha posto 'accento su una classe di fabbisogni inespressi sui generis: si tratta
di esigenze formative che seppur consapevoli non vengono espresse, data 'assenza di
offerta sul mercato. In quest’ottica va inquadrata la richiesta, anche da parte di imprese
artigiane, di profili lavorativi senza qualifica formale.

Il mismatch nel mercato del lavoro, tema introdotto in precedenza, risulta cosi uno
dei fattori che contribuiscono al fenomeno dei fabbisogni inespressi, sebbene di un
tipo particolare: in questottica, alcuni rappresentati delle associazioni sindacali hanno
segnalato come la formazione, estesa anche ai Neet, potrebbe giocare un ruolo impor-
tante, contrastando, inoltre, gli effetti della dispersione scolastica.

La complessita connessa alle esigenze formative inconsapevoli e la necessita, per
affrontarla, di declinare il tema della formazione secondo coordinate nuove ¢ ulterior-
mente testimoniata dall'individuazione della sicurezza quale ambito in cui maggior-
mente si concentrano i fabbisogni inespressi. Sebbene possa apparire paradossale che
un fabbisogno formativo soggetto ex /ege a uno specifico obbligo sia, al contempo, ine-
spresso, nel corso di una intervista ¢ emerso che il mero rispetto degli obblighi di legge
nasconde l'esigenza di attuare, al di 1a di quanto prescritto, “una costante azione di infor-
mazione, formazione e aggiornamento”, che oltre a mitigare I'enorme costo sociale degli
infortuni, anche letali, renderebbe le imprese piu efficienti, produttive e competitive.

Questa considerazione mostra come sia necessario passare da un paradigma in cui
il senso della formazione faccia tutt’'uno con la semplice esecuzione dei corsi, ad una
nuova concezione in cui la verifica delle competenze — all'inizio e al termine delle
azioni formative — diventi centrale.

Delineato, dunque, lorizzonte produttivo-imprenditoriale in cui si iscrive il tema
dei fabbisogni inespressi ¢ opportuno considerare quali interventi, nel parere degli
stakeholder, sia necessario intraprendere per far emergere le esigenze formative incon-
sapevoli, tenendo conto, tuttavia, delle inevitabili difficolta, legate all'incertezza dello
scenario di riferimento, che accompagnano tali analisi.

Diversi esperti hanno sostenuto che il riconoscimento dei fabbisogni inespressi
riceverebbe grande giovamento da un intervento sulla cultura imprenditoriale, onde
renderla pit aperta al valore della formazione e quindi capace di individuare e so-



prattutto anticipare i fabbisogni. Dai diversi punti di vista espressi dagli intervistati ¢
emerso come tale misura possa declinarsi secondo varie tipologie di intervento: ¢ stato
rilevato, infatti, come proprio i Fondi Interprofessionali potrebbero predisporre un si-
stema che guidi le imprese nell’analisi del fabbisogno, assumendo cosi il ruolo di driver
in un ambito strategico. In questottica, inoltre, potrebbe svolgere un ruolo rilevante
lorganizzazione di momenti pre-competitivi — che coinvolga non solo gli operatori
del settore, ma anche le imprese — in cui illustrare gli scenari di riferimento, i muta-
menti in corso, nonché quelli gia consolidati in altri ambiti territoriali, condividendo
cosi anche con le piccole e medie imprese una postura di apertura verso I'innovazione.
Tali appuntamenti potrebbero, inoltre, includere non solo il mondo imprenditoriale,
ma anche quello dell'universita e della ricerca, al pari del sistema della formazione e le
agenzie nazionali.

Si tratterebbe, dunque, di attuare un cambio di paradigma nella lettura delle di-
namiche produttive della classe imprenditoriale, passando da un modello incentrato
essenzialmente sulla riduzione dei costi a uno volto a massimizzare il valore della
produzione e che metta al centro le risorse umane.

Alcuni degli intervistati, inoltre, hanno posto 'accento sul ruolo che potrebbero
giocare le associazioni datoriali e sindacali creando spazi di condivisione delle espe-
rienze e investendo risorse sull’analisi puntuale dei fabbisogni. Piu nello specifico, ¢
stato sottolineato il ruolo che le associazioni territoriali e di categoria potrebbero svol-
gere nei confronti delle piccole e medie imprese, non solo grazie a letture di scenario,
ma attraverso il coinvolgimento attivo delle PMI nei progetti (formativi e non). In
continuita con questa serie di misure, inoltre, € stato suggerito di favorire bandi in cui
venga premiata I'aggregazione imprenditoriale incentrata sul ruolo che la grande im-
presa, in termini di innovazione e trasformazione dei processi produttivi, pud svolgere
nei confronti dell'indotto di riferimento.

Uno degli stakeholder intervistati, inoltre, ha posto I'accento sullopportunita di va-
lorizzare le richieste formative che vengono dai singoli lavoratori, senza per questo
mettere da parte le azioni programmate o decise a livello centrale: si tratta, in effetti,
di sviluppare un’apertura tale da poter sfruttare nuovi stimoli e idee. In termini diversi,
in un ulteriore intervento, analizzando il passaggio dall'impostazione del £now what a
quella del Zrnow why, & stato rilevato quanto sia necessario rendere trasparente loriz-
zonte di senso in cui si iscrivono i processi produttivi, affinché il valore delle diverse
competenze e conoscenze possa venir pienamente sfruttato. A questo riguardo uno
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degli intervistati, di provenienza sindacale, ha rilevato che soltanto le grandi imprese
) b

ascoltano le istanze dei lavoratori e li coinvolgono in materia di “necessita legate all or-

ganizzazione del lavoro”, mentre nelle piccole e medie imprese € un evento piu raro.

Per consentire la completa emersione dei fabbisogni inespressi, inoltre, il mutato
contesto produttivo richiede un approccio e un'analisi rivolti non al sistema-Paese,
bensi all’aspetto specifico dei diversi territori, valorizzando cosi le diverse speci-
ficita produttive. A questo riguardo, uno degli interventi ha sottolineato I'impatto
positivo della “profilazione” e della “mappatura” dei fabbisogni a livello individuale,
prevista anche dal Programma GOL (Garanzia Occupabilita Lavoratori).

Appare opportuno, dunque, superare la netta separazione degli approcci e degli at-
tori in causa, favorendo partnership stabili tra mondo imprenditoriale e mondo for-
mativo, nell'ottica dell'integrazione tra i diversi attori del sistema pubblico e quelli del
sistema privato. Uno degli esperti intervistati ha fatto riferimento allopportunita di
predisporre canali di accesso anche al mondo accademico, rivolgendo tale possibilita
soprattutto alle imprese di piccola dimensione, tra le quali, peraltro, sarebbe utile in-
centivare 'adesione ai Fondi Interprofessionali.

Un ultimo elemento da prendere in considerazione riguarda il dibattito ancora vivo
circa il rapporto tra contrattazione collettiva e formazione: se da un lato in un inter-
vento si ¢ segnalato come la contrattazione collettiva, incentrata sul mercato del tempo
di lavoro, possa costituire un limite per la formazione, intesa come formazione incentrata
sulla persona, dall’altro si ¢ posto I'accento sul ruolo rivestito dalla contrattazione colletti-
va nel rendere la dimensione formativa un aspetto centrale e non pit episodico nella vita
lavorativa degli occupati. In questo senso in un intervento ¢ stata avanzata una possibile
correlazione tra alto livello di forme contrattuali precarie e basso livello di formazione.

3.2.3 Adeguatexza dell offerta formativa al sistema delle imprese

I molteplici studi ormai disponibili, hanno evidenziato che gli effetti dello shock
pandemico e delle conseguenti misure restrittive adottate per contenere lemergenza
sanitaria, hanno avuto conseguenze differenziate sulle imprese e sui lavoratori in re-
lazione ai diversi settori merceologici, alla dimensione di impresa, ai modelli organiz-
zativi e al livello di sviluppo “locale” del territorio di riferimento. Inevitabilmente tali
effetti hanno investito anche il sistema complessivo della formazione continua degli
adulti e naturalmente anche su quella sostenuta da Fondimpresa.



Gli esperti intervistati concordano nel sottolineare che “/z pandemia nel contesto italiano
¢ arrivata in un sistema che gia era in sofferenza rispetto alla formazione continua”, sicché
se da una parte alcune criticita sono state accentuate o comunque non hanno trovato
soluzione, dall’altra ¢ aumentata la consapevolezza tra i principali attori della necessita di
ripensare una strategia sistemica per una formazione che possa rispondere efficacemente
ai fabbisogni delle imprese ma anche a quello delle persone (lavoratori/trici e non) per
accompagnarle nelle diverse fase della vita. Nel corso delle interviste ¢ stato evidenziato
che, nonostante le difficolta e dopo una prima fase di riorganizzazione, vi ¢ stata una ca-
pacita complessiva di tenuta rispetto alle condizioni del sistema della formazione conti-
nua degli adulti. Le informazioni rese disponibili da INAPP e da Anpal mostrano che le
Regioni, soprattutto nella programmazione del Fondo Sociale Europeo, se pur con alcu-
ne differenze e comprensibili rallentamenti, sono riuscite a “gestire” la situazione, anche
attraverso posticipi di scadenze e riprogrammazioni. Si stima, infatti, che la percentuale
di progetti non attuati si aggiri intorno al 5-6 % del programmato. Come evidenziato da
un esperto intervistato, alcune Regioni, tra cui il Veneto, la Lombardia e in parte anche
I'Emilia-Romagna sono riuscite in tempi brevi a supportare le imprese nella transizione
dalla formazione in presenza alla formazione a distanza. Altre Regioni hanno, invece,
sostenuto le riprogrammazioni sulle tematiche della sicurezza nei luoghi di lavoro, anche
connessa al rapido e cospicuo aumento del lavoro da remoto, per mettere le aziende e i
lavoratori in condizione di svolgere le attivita programmate e anche, sebbene in casi pitt
rari, di guardare al futuro, cogliendo lopportunita di elaborare nuove strategie.

Le attivita sostenute da Fondimpresa si sono dunque mosse in tale contesto genera-
le. Occorre inoltre evidenziare che gli Avvisi e Bandi in gestione nel 2020 erano stati
emanati da tempo ed erano indirizzati, se pur in una prospettiva generale, a sostenere
la competitivita e I'innovazione delle imprese, non trascurando i processi di transizione
digitale, green e dell'economia circolare. Secondo il giudizio di alcuni esperti intervistati,
la gestione degli Avvisi/Bandi e delle connesse attivita formative da parte di Fondimpresa
e degli Enti erogatori ¢ stata in grado di fornire una risposta sufficientemente efficace ai
cambiamenti intervenuti, dimostrando “una buona capaciti di reazione, soprattutto metodo-
logica, con l'introduzione della teleformazione sincrona e una certa flessibilita negli aspetti pro-
cedurali e di gestione delle variazioni interne ai Piani formativi ormai in esecuzione”. Peraltro,
¢ opportuno ricordare che, i Fondi Paritetici interprofessionali sono enti caratterizzati da
una soggettivita giuridica, da “regole di ingaggio” e, ancor di pit, di natura (definita) pub-
blicistica delle risorse gestite, sicché “i margini di manovra erano e sono limitati’.
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La riorganizzazione delle attivita di Fondimpresa ha poi certamente scontato an-
che le difficolta delle imprese e dei soggetti formatori nel convertire e rimodulare
“a distanza” attivita formative progettate in presenza. Le difficolta hanno riguardato
I'adeguamento di contenuti formativi specifici ma anche le metodologie/pedagogie di
apprendimento. Linsieme di questi elementi ha causato uno slittamento nell'eroga-
zione di alcune attivita formative. Entrando nel merito dell'adeguatezza dell'offerta
formativa al sistema delle imprese, secondo gli esperti intervistati, vi ¢ stata una rispo-
sta adeguata in relazione ad alcune tematiche, come ad esempio quella della sicurezza
sul lavoro, quelle connesse all'adeguamento alle nuove normative di riferimento, ai
cambiamenti nei canali di vendita o, ad esempio, in alcuni settori (la ristorazione, la
logistica, ecc.) alla creazione/riorganizzazione di nuovi servizi. In questo caso, la for-
mazione ha rappresentato per le imprese uno strumento per reagire ai cambiamenti
del contesto economico e sociale, soprattutto per le microimprese che “non avendo
risorse proprie non avrebbero potuto nemmeno esercitare o operare su mercati che hanno dei
vincoli normativi specifici’.

Nel corso del 2020, con 'acuirsi degli effetti della pandemia, alcune attivita formati-
ve gia avviate attraverso i Fondi si sono rilevate assai importanti. Ad esempio, ' Avviso
Politiche Attive, rivolto a disoccupati o a lavoratori in stato di occupazione critica che
mirava a favorire I'incontro con le imprese che avevano presentato il piano formativo o
anche I'’Avviso Competitivita indirizzato alle piccole e medie imprese. Dalle interviste
realizzate sembrerebbe poi che via si stata complessivamente una minore adeguatezza
del sistema della formazione e anche, in modo specifico, di quella erogata da Fondim-
presa, rispetto ad alcuni fabbisogni, talvolta ancora inespressi, che erano gia presenti
anche prima della pandemia e che hanno in seguito subito una forte accelerazione.
Si fa riferimento in particolare alle esigenze, ormai sempre piu evidenti, di reperire,
profili professionali “ibridi”, formati attraverso percorsi multidisciplinari ma anche alla
difficolta, ormai sempre piti accentuata, di reperire alcune figure-chiave. Una criticita

134

che, come testimoniato anche dai piu recenti studi’, investe diversi profili e livelli di

134 Per ulteriori approfondimenti, oltre alle numerose indagini Uniocamere ed Excelsior si citano: Eu-
ropean Commission, The changing nature of work and skills in the digital age, Luxembourg: publications
office of the European Union, 2019; CNEI, Rapporto mercato del lavoro e contrattazione collettiva 2020;
Mingione E., (a cura di), (2020), Lavoro: la grande trasformazione. 'impatto sociale del cambiamento del
lavoro tra evoluzioni storiche e prospettive globali, Milano: fondazione Giangiacomo Feltrinelli; Anpal
—Inapp, (2021), Rapporto sulla Formazione Continua, Annualita 2018-2019-2020 Assolombarda — Uni-



qualificazione: da quello dirigenziale e manageriale, agli specialisti, ai tecnici e operai
specializzati, agli impiegati e agli operai non qualificati. Un fenomeno, peraltro, non
piu circoscritto alle sole professioni caratterizzate da elevate competenze digitali. In
alcuni casi si tratta di “nuovi profili ibridi”, in altri di professioni “tradizionali” che
stanno mutando nelle competenze richieste come effetto dei cosiddetti “driver del
cambiamento” legati alla digitalizzazione, alla sostenibilita, all'internazionalizzazione,
ecc.

Preme inoltre sottolineare che sempre piti i percorsi formativi dovranno contribuire
al rafforzamento di quelle abilita e competenze cosiddette “trasversali” o soft, ormai

fortemente richieste dalle imprese. Ci si riferisce in particolare a capacita “allenabili”

attraverso adeguate metodologie formative come ad esempio le capacita di lavorare
in squadra, di negoziare, di comunicare, di adattarsi positivamente ai cambiamenti o
di saper gestire agli imprevisti. Come noto, vi sono alcuni elementi che favoriscono o
viceversa ostacolano la consapevolezza dei reali fabbisogni dell'impresa e dei lavora-
tori e che impattano fortemente sia sulla partecipazione generale sia sulla capacita di
realizzare interventi formativi adeguati, che favoriscano il rafforzamento della compe-
titivita/solidita delle imprese e delle competenze dei lavoratori.

Come gia evidenziato, tra gli szakeholder intervistati vi € un unanime consenso, pe-
raltro avvalorato da molti studi e ricerche, che la dimensione d’impresa, giochi un
ruolo importante nell'individuazione dei fabbisogni formativi espressi e soprattutto
inespressi nelle imprese. Anche per le attivita finanziate nel corso del 2020, le maggiori
difficolta sono state riscontrate tra le piccole e piccolissime imprese che storicamente
sono tra le aziende piu difficili da coinvolgere nella formazione continua/professionale
per motivi ormai noti. In particolare un primo aspetto riguarda l'organizzazione del
lavoro tipico della microimpresa, in cui ¢ difficile trovare il tempo materiale per la
formazione, almeno intesa in senso tradizionale, ossia in aula (“ad esempio, staccare due
lavoratori in un'azienda di dieci vuol dire praticamente quasi bloccarla é ovvio che cé un
problema di questo tipo”). Sicuramente le-learning pud essere un grosso supporto ma
non ¢ sufficiente. Pesa poi molto anche la cultura dell'imprenditore che non sempre

versita Cattolica del Sacro Cuore, le professioni del futuro, come la tecnologia e la pandemia modificano
il mercato del lavoro lombardo, ricerca n°01/2021; Fondazione Compagnia S. Paolo (a cura di Cles e
Associazione per 'Economia della Cultura), 2022, mappatura delle professioni culturali emergenti e loro

percorsi formativi.
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vede ancora la formazione come un elemento di rafforzamento e crescita dell'impresa.
Come evidenziato, tuttavia, da un esperto intervistato, “questo pero é forse uno dei pochi
elementi che sta lentamente cambiando, soprattutto da parte di imprenditori di giovani ge-
nerazioni’. Nella prima fase post pandemica, le piccole imprese hanno faticato di piu
nell’attrezzarsi per svolgere le attivita, anche formative, da remoto. Viceversa, per le
imprese piu grandi o comunque piu innovative, che avevano gia iniziato a dotarsi di
strumentazioni tecnologiche che rendessero agevole per i propri dipendenti 'accesso
ad attivita lavorative e formative da remoto, la crisi pandemica ha avuto leffetto di ac-
celerare alcuni processi innovativi gia in atto e al contempo ripensare le forme dell'or-
ganizzazione. Anche le rilevazioni svolte nei territori testimoniano che pit frequen-
temente sono le aziende pit grandi a sviluppare domande formative piu strategiche,
di medio periodo, mentre le piccole imprese manifestano in maggior misura bisogni
legati alla formazione obbligatoria e ai corsi di lingua.

Inoltre, spesso le piccole imprese, specie laddove vi & una carenza di servizi infor-
mativi e promozionali efficienti, “delegano” I'individuazione e la selezione delle op-
portunita formative ad intermediari/ consulenti/agenzie formative accreditate con cui
hanno un rapporto fiduciario. Le interviste realizzate nei territori, hanno mostrato
molte situazioni virtuose, ma anche altre meno efficaci i cui vi ¢, talvolta, una tendenza
a individuare opportunita formative piu rispondenti al £zow how delle agenzie o in-
termediari che non alle imprese e ai lavoratori beneficiari. Alla fine del 2020, come ¢
noto, ¢ stato avviato il Fondo Nuove Competenze su cui non si hanno ancora delle
valutazioni puntuali. Nel corso delle interviste sono emerse alcune esperienze forma-
tive interessanti in quell’'ambito che hanno coinvolto anche alcuni Fondi interprofes-
sionali, ma sono tuttavia emerse anche alcune criticita, come evidenziato da un esperto
consultato: “Per la  finalita che aveva non é andata molto bene, perché nasceva con lo scopo di
potenziare il supporto alla formazione di situazioni di crisi ma di aziende che erano in qual-
che modo ‘gia” pronte a riprogrammare le attivita su processi innovativi e di transizione,
sicché é stato utilizzato un po’ come una sorta di surroga rispetto alle varie Casse Integrazioni
che cerano in quel momento”

Quindj, sostanzialmente, le attivita formative connesse al Fondo Nuove Competenze,
hanno coinvolto aziende gia bene attrezzate dal punto di vista della capacita di risposta
in termine di formazione agli eventi di crisi: per lo pit di grande dimensione e/o in set-
tori tecnologicamente avanzati e soprattutto collocate nel Nord. Inoltre, data I'urgenza
di supportare le imprese nel momento della crisi, gran parte dei Piani formativi ha avuto



finalita o tematiche molto simili alla programmazione ordinaria dei Fondi Interprofes-
sionali in generale, quindi, “¢ szata unoccasione mancata per modificare almeno parzialmente,
&li assetti esistenti”. Va inoltre aggiunto che, anche se era stata prevista nei Piani formativi
la certificazione delle competenze acquisite attraverso la formazione, non sempre si ¢ po-
tuta realizzare poiché, come ¢ noto, sistemi regionali di riferimento, hanno diversi livelli
di avanzamento nel Paese e alcuni non sono ancora ad oggi in condizione di certificare

le competenze secondo gli standard previsti dalla normativa nazionale.'®

Un altro ostacolo alla certificazione delle competenze & poi rappresentato dalla bre-
vita dei percorsi formativi dei Piani presentati dalle aziende e/o dalla eccessiva fram-
mentazione. In relazione a questa criticita, che indubbiamente rappresenta un limite
anche dal punto di vista dei lavoratori, un esperto interpellato ha evidenziato l'op-
portunita di ragionare su “tappe intermedie” per il raggiungimento di unita formative
capitalizzabili e quindi certificabili. In particolare, si fa riferimento alle micro-creden-
ziali® e quindi alla possibilita che possano essere riconosciute quelle micro compe-
tenze o competenze di un percorso pitt complesso; “un’iniziativa che potrebbe aiutare “il
sistema’ a viprogrammarsi e a ragionare Non piil per Mmacro-percorsi ma per micro-percorsi .

135 11 decreto legislativo n. 13 del 2013 definisce le norme generali e i livelli essenziali delle prestazioni
per l'individuazione e validazione degli apprendimenti non formali e informali e degli standard minimi
di servizio del sistema nazionale di certificazione delle competenze; il decreto interministeriale del 30
giugno 2015, definisce un quadro operativo per il riconoscimento a livello nazionale delle qualificazioni
regionali e delle relative competenze, nell’'ambito di un Repertorio nazionale dei titoli di istruzione e
formazione e delle qualificazioni professionali; successivamente, il decreto interministeriale dell’8 genna-
io 2018, istituisce il quadro nazionale delle qualificazioni rilasciate nell’ambito del Sistema nazionale di
certificazione delle competenze. Il 5 gennaio 2021 ¢, infine, stato emesso il decreto interministeriale di
adozione delle Linee guida. Gli enti pubblici titolari del Sistema nazionale di certificazione delle compe-
tenze, entro gennaio 2023, dovranno adottare atti di regolamentazione per renderne operativo 'impianto
e per garantire al cittadino lesercizio del diritto al riconoscimento delle proprie competenze e alla valo-

rizzazione del proprio patrimonio di esperienze di vita, di studio e di lavoro.

136 Una microcredenziale ¢ una qualifica che attesta i risultati acquisiti a seguito di un breve corso o mo-
dulo valutato in maniera trasparente e seguito in presenza, a distanza, o in formato misto. La natura fles-
sibile di queste qualifiche consente di allargare il gruppo di destinatari dellofferta formativa, includendo
le persone occupate a tempo pieno. Cid rende le microcredenziali una forma di apprendimento altamente

flessibile e inclusiva che consente 'acquisizione mirata di abilitd e competenze.
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3.2.4 Scenari e proposte per affrontare il cambiamento

La pandemia ha impresso una forte accelerazione a molte di quelle trasforma-
zioni che erano state previste da autorevoli studiosi ed esperti e che erano in atto
ormai da anni gia nella fase precedente, sicché quel futuro “immaginato” ¢ oggi
diventato “un presente” sempre piu ricco di complessita. Al contempo, mentre da
un lato alcune problematiche strutturali del mondo produttivo e del mercato del
lavoro italiano sono state accentuate ed esacerbate dai cambiamenti indotti dalla
pandemia, dall’altro si € aperta la strada per nuove opportunita e per una crescen-
te consapevolezza rispetto ad alcune possibili traiettorie di sviluppo nella nuova
(benché annunciata) complessita. Le interviste realizzate con gli esperti e gli sza-
keholder consultati hanno messo in evidenza alcuni aspetti e spazi di intervento
che riguardano il Sistema delle politiche attive del lavoro, di cui la Formazione
costituisce un tassello fondamentale e, nello specifico, alcuni possibili spazi di in-
tervento per Fondimpresa.

I1 primo aspetto evidenziato, concerne la necessita di concentrarsi su alcuni aspetti
centrali, ripensando una riorganizzazione/rimodulazione in chiave sistemica — ¢
non frammentata — del contributo che possono apportare i diversi attori istituzio-
nali e non, per adeguare e allineare la formazione, nei suoi diversi livelli, alle mutate
esigenze delle imprese e dei lavoratori. Un esigenza segnalata all'unanimita dai di-
versi interlocutori poiché rappresenta un requisito fondamentale per rispondere a
quelle questioni “strutturali” e irrisolte che caratterizzano negativamente il sistema
economico e del lavoro italiano: la bassa produttivita di alcuni settori e/o tipologie
di imprese, il mismatch tra domanda e offerta di lavoro, il gap, peraltro oggi ancora
pil accentuato, di lavoratori in possesso di competenze adeguate (e non solo “nuove”
o emergenti), le differenze di condizioni, trattamento e riconoscimento del lavoro,
ancora fortemente presenti nel mercato, che si traducono inevitabilmente in disu-
guaglianze sociali.

Riprendendo le parole di un intervistato, “i/ sistema della formazione non é ancora un
Ssistema’, ci sono vuoti ma anche sovrapposizioni [... | Vi é una dispersione di risorse in mille
rivoli e poca capacita di concentrazione, il che non aiuta le strategie di sistema di un Paese
anche nella formazione”. Un passo propedeutico, affinché gli interventi formativi pro-
mossi sia dal sistema pubblico sia dai Fondi interprofessionali e dagli enti accreditati
siano efficaci riguarda, dunque, la riorganizzazione e il rafforzamento della forma-



zione degli adulti nel contesto piu ampio delle politiche attive, distinguendo ruoli,

specificita e integrazioni funzionali'’.

Al contempo, gli stakeholder intervistati hanno evidenziato la necessita di rafforzare
la rete di tutti gli attori coinvolti: le imprese, il Sistema di istruzione, la formazione
regionale, i fondi interprofessionali, “puntando ad avere strumenti omogenei a prescindere
dalla Regione dove si vive”. Alcuni intervistati hanno citato in particolare alcune espe-
rienze di “Competence hub” o la realizzazione di “Focal point che raccogliendo, a partire
dal livello locale, tutti i soggetti interessati allo sviluppo di unefficace formazione tecnica e
professionale, assumono la funzione di supportare le stesse istituzioni formative nelle fasi
di orientamento, di intercettazione/emersione dei fabbisogni, di stimolo per I'innovazione
formativa’.

Un aspetto evidenziato da molti szakeholder ha riguardato I'importanza di coinvolge-
re i diversi attori dell'istruzione e della formazione presenti nei territori a tutti i livelli:
oltre alle universita anche gli Istituti Tecnici Superiori (ITS)™* e i Centri provinciali

137 Con I'Intesa siglata il 20 dicembre 2012 nella sede della Conferenza Unificata, ¢ stato istituito il
Tavolo interistituzionale sull'apprendimento permanente (TIAP) composto dalle istituzioni firmatarie
e dal MEF, con funzioni di raccordo e monitoraggio degli interventi, ivi compresa lelaborazione di pro-
poste per la definizione di standard minimi e linee strategiche di intervento in ordine ai servizi per 'ap-
prendimento permanente e allorganizzazione delle reti territoriali. Il TIAP ¢ articolato in gruppi tecnici
di lavoro, definiti in rapporto alle diverse materie legate al tema dell'apprendimento permanente, con
particolare riferimento agli ambiti dell'istruzione, della formazione professionale e del lavoro. In esito a
diversi incontri del TIAP, avviati nellottobre 2017, si ¢ pervenuti alla decisione di prevedere l'elaborazione
di un “Piano strategico nazionale per lo sviluppo delle competenze della popolazione adulta” come stru-
mento strategico per far fronte al problema sempre pit consistente della scarsa alfabetizzazione e delle
competenze insufficienti riferite al target della popolazione adulta. Il Piano, quindi, offre un quadro di
riferimento strategico per la definizione di linee di azione comuni ai diversi attori del TIAP sia attraverso
la definizione di piani di attuazione di medio periodo (a partire dalle linee di intervento per il triennio
2021-2023), sia in funzione della predisposizione dei Programmi operativi dalle singole Amministrazioni

e dagli altri attori socio-economici.

138 Nella riforma in corso d’approvazione gli IT'S assumeranno una nuova denominazione: “Accademie
per listruzione tecnica superiore” o ITS Academy. Tra le novita piu rilevanti vi sono: una legge nazio-

nale per la loro disciplina, in sostituzione dei decreti ministeriali; la creazione di un apposito Fondo per
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per listruzione degli adulti (CPIA): “anche se il target prioritario degli ITS sono ovvia-
mente i giovani, spesso quelli che non hanno mai avuto esperienze di lavoro, pero ¢ anche
vero che quello che stiamo osservando é che nei Programmi attuativi, tra cui GOL, le Regioni
stanno prevedendo, soprattutto nella formazione finalizzata al re-skilling, la possibilita da
parte di adulti e di lavoratori di potere accedere attraverso delle ‘passerelle” a questa tipologia
di istruzione professionale. Si tenta, quindi, di riportare gli adulti nelle “aule’, ovviamente
cominciando da una base di riconoscimento di esperienze precedenti. Questo in qualche modo
¢ un tentativo che ci puo avvicinare a quello che normalmente accade in Germania, dove vi
¢ il sistema duale e il lavoratore puo tornare in aula in base ad esigenze specifiche in qualsi-
asi momento. Li, tuttavia, ¢ garantito un diritto che é molto piil forte rispetto a quello della
legislazione italiana’.

La riorganizzazione del sistema diviene fondamentale anche per lesercizio del dirit-
to individuale e di cittadinanza all’'apprendimento permanente, riconosciuto dalla
legge n. 92 del 28 giugno 2012 che, come ¢ noto, ha posto anche le fondamenta per
la costruzione del Sistema nazionale di certificazione delle competenze. All'interno di
tale cornice, come sottolineato da alcuni stakeholder intervistati, assume importanza
il riconoscere il diritto alla formazione durante tutta la vita lavorativa'. “Ne/ nostro

I'istruzione tecnologica superiore, che garantira finanziamenti stabili; la previsione di nuove aree tecno-
logiche, in linea anche con la transizione green e digitale del PNRR; I'assegnazione di un ruolo centrale
alle imprese, con la previsione del 60 per cento del monte orario complessivo della docenza proveniente

dal mondo del lavoro.

139 Un diritto su cui su ci sono in Italia alcune esperienze contrattuali, come ad esempio il contratto dei
metalmeccanici che prevede il diritto soggettivo del lavoratore alla formazione continua. In particolare:
dal 1 gennaio 2017 le aziende coinvolgeranno i lavoratori a tempo indeterminato ad effettuare, nel trien-
nio, almeno un percorso di formazione di 24 ore pro-capite a loro carico. In assenza di percorsi aziendali,
il lavoratore ha il diritto di ricercare e partecipare a corsi di formazione allesterno, con un contributo di
spese direttamente a carico delle aziende fino a 300 Euro. In questo caso I'azienda riconoscera 2/3 delle 24
ore retribuite (16 ore) e 1/3 di ore saranno a carico del lavoratore. Le iniziative formative effettuate ver-
ranno documentate e certificate al fine di valorizzare professionalmente il lavoratore. Aziende e organiz-
zazioni sindacali sono impegnate a dare ampia informazione su questa storica innovazione contrattuale.
Inoltre, le Commissioni paritetiche nazionali, territoriali, aziendali, le Rsu e i referenti della formazione
sono coinvolte per la condivisione programmi formativi e per le iniziative volte all'acquisizione delle

competenze trasversali, linguistiche, digitali, tecniche o gestionali, impiegabili nel contesto lavorativo.



Paese”, tuttavia “su questo punto siamo abbastanza deboli, non tanto sui principi perché ci
sono state tutta una serie di leggi che in qualche modo ci dicono che tutti i lavoratori e non solo
hanno diritto alla formazione. Il problema é che questo principio non viene poi supportato
né dagli strumenti dei servizi né dai finanziamenti. La stessa Europa sta cercando di tro-
vare una soluzione di natura universale che pero sara difficilmente percorribile. Eun po’un
ritorno all’ Individual Learning Accounts (ILAs ) come diritto universale alla formazione.
La raccomandazione europea, che ancora é in discussione, avrebbe voluto inizialmente che
questa fosse la politica cardine per assicurare il diritto universale alla formazione quindi con
consistenti finanziamenti. Nella discussione che ce stata in questi mesi é pero molto sfumata
questa linea e probabilmente I'ILAs sara uno dei tanti strumenti a disposizione nei vai Pa-
esi e si adattera a quello che sara la capacita di spesa e di investimento sulla formazione di
ciascun Paese.”

Lapproccio del diritto individuale alla formazione apre anche nuovi scenari rispetto
alla possibilita di mettere in campo strumenti per ampliare le opportunita di acquisi-
zione e rafforzamento delle competenze dei lavoratori. Accanto alla formazione che
il datore di lavoro sceglie per i lavoratori e che resta fondamentale, potrebbero essere
sperimentate azioni che rispondano anche ad esigenze formative ritenute importanti
dai lavoratori stessi. Come evidenziato nel corso di un'intervista, “nel/ vttica della capita-
lizzazione delle conoscenze, abilita, competenze questo é un aspetto molto interessante”, perché
le competenze acquisite entrano a far parte del bagaglio che il lavoratore porta con sé,
con cui puo contribuire alla crescita dell'impresa per cui lavora, ma anche del sistema nel
complesso. Affinché la formazione sia efficace occorre, inoltre, rafforzare la capacita di
intercettare i fabbisogni dei diversi sistemi produttivi territoriali e settoriali: i cam-
biamenti in atto possono, infatti, avere impatti differenziati in relazione all'interazione di
molteplici fattori. Da questo punto di vista, dunque, il ruolo dei Fondi Interprofessionali,
che sono una “cerniera” tra I'impresa, i lavoratori e la formazione diventa strategico all'in-
terno di un sistema integrato pubblico-privato di politiche attive. Secondo l'opinione di
unlesperta intervistata, “i ferritori e i settori che sono riusciti a fare questo o che si stanno pre-
disponendo sono quelli che sicuramente riescono a gestire meglio i lovo fabbisogni professionali e
dargli una risposta adeguata in termini di formazione’.

E stato ridefinito il capitolo relativo al diritto allo studio (150 ore/250 ore), prevedendo la conferma del
monte ore aziendale triennale (n. dipendenti x 7 x 3) per i corsi di alfabetizzazione, scuola dell'obbligo,
professionale, superiore secondaria e universitaria, utilizzando il “quadro europeo delle qualifiche per

l'apprendimento permanente (EQF)”
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Si fa riferimento alla rilevazione dei fabbisogni espressi ma anche inespressi che,
appunto, mostrano maggiore difficoltad nell'essere riconosciuti. Come evidenziato da
alcuni stakeholder consultati, Fondimpresa, ‘avvalendosi di strutture a livello territoriale,
¢ uno dei Fondi che ha una buona capacita di cogliere sui territori i bisogni, proprio perché ha
una ramificazione di partner sociali che dialogano direttamente con le imprese dei territori’.
Un ruolo propulsivo che sarebbe importante incentivare e rafforzare, anche attraverso
azioni di accompagnamento alle imprese per supportarle nel decifrare e analizzare i
propri fabbisogni e nel far emergere quelli inespressi. Un’attivita che, come mostrano
i risultati di ricerca, risulta essere difficoltosa, specie per le piccole imprese, anche per
questo meno sensibili alla formazione e su cui pesa un problema di cultura impren-
ditoriale, come sottolineato da un intervistato: “¢ necessario creare delle iniziative di
promozione che facciano passare I'importante messaggio che le attivita formative, e quindi la
gestione del cambiamento, non siano appannaggio di poche aziende illuminate, ma riguar-
dano tutte le imprese, anche le medie e le piccole. Questa ¢ una sfida che riguarda tutti, non
riguarda solamente quelli che riescono a coglierla.”

I risultati della ricerca confermano, inoltre, la necessita di formulare proposte per un mag-
gior coinvolgimento delle piccole imprese nella formazione. Tra le modalita individuate,
un intervistato ha citato lemanazione di bandi in cui siano valorizzate, anche attraverso pre-
mialita, forme di aggregazione tra grandi e piccole imprese; una modalita che faciliterebbe
anche il coinvolgimento delle universita, oltre a promuovere ulteriormente il ruolo guida per
la riconversione e innovazione che le grandi imprese possono svolgere nei confronti della
filiera di appartenenza che dovrebbe essere intesa come un sistema integrato, in cui sono
condivisi conoscenze e competenze tecnologiche, finanziarie, valori e modelli organizzativi e
di business. Cosi ad esempio, percorsi di trasformazione green o altri legati ad aspetti reputa-
zionali ascrivibili allelaborazione di bilanci sociali o, ancora, a certificazioni attivati da grandi
imprese coinvolgono necessariamente I'intera filiera di approvvigionamento di beni e servizi,
stimolandone e orientandone I'innovazione tecnologica e sociale. Un tale contesto unitario,
dunque, puo essere in grado di favorire la “srasmissione delle conoscenze e dei saper?”.

Tali azioni potrebbero dunque contribuire ad accrescere la consapevolezza dell'im-
portanza della formazione continua tra gli imprenditori, tra i lavoratori, ma anche tra
coloro che il lavoro lo cercano. Come sottolineato da un intervistato, “/a priorita in que-
sti anni di Pandemia sono stati gli ammortizzatori sociali (...) ciononostante credo si siano
fatti dei grandi passi in avanti. Ma é importante capire che anche nei prossimi anni avremo
un cambiamento repentino e quindi bisogna sempre stare al passo velocemente.



‘I Fondi Interprofessionali possono, quindi, avere un ruolo fondamentale nel “fare
sistema”, accompagnando il mantenimento/riqualificazione delle competenze dei
lavoratori, anche di quelli che si avvicinano all'uscita dal lavoro o di coloro che cer-
cano di inserirsi o re-inserirsi nel mercato del lavoro.

Sull’efficacia della formazione influiscono poi alcuni aspetti relativi alle modalita
di erogazione della formazione, alle pedagogie di apprendimento e ai contenuti dei
percorsi che, naturalmente, devono essere rispondenti alle esigenze rilevate tra le im-
prese ma anche al soggetto che apprende. Da questo punto di vista, sono emersi alcuni
aspetti rilevanti che forniscono elementi di riflessione in vista di future attivitd pro-
grammatorie. Da questo punto di vista, un aspetto importante riguarda la personaliz-
zazione/individualizzazione dei percorsi di apprendimento: “/a formazione non puo
essere uniforme o uguale per tutti, ci deve essere una personalizzazione che puo riguardare
dei gruppi di un'azienda ma puo arrivare anche ai singoli che devono essere accompagnati
in qualche modo a scegliere in autonomia o autovalutare i propri fabbisogni all’interno di
unyfferta che deve essere concepita in modo intelligente” e coerente con i fabbisogni del
sistema produttivo.

Le evidenze derivanti dalle interviste, ma anche diversi studi ormai disponibili, mo-
strano che i cambiamenti avvenuti impattano sulle modalita e sulle metodologie da
adottare per I'erogazione della formazione. Gli esperti immaginano modalita “blen-
ded”, ossia una formazione integrata tra la presenza “in aula” e in “piattaforma”, ac-
canto a un ampliamento della gamma delle tecnologie disponibili per la formazione
(solo per citarne una, la realta “aumentata”) unitamente all’utilizzo di pedagogie non
direttive ma partecipative. Nel corso delle interviste, diverse figure del mondo acca-
demico hanno inoltre sottolineato che la stessa separazione tra momento produttivo/
lavorativo e momento formativo sia da ritenere ormai superata: “Per questo servirebbe
un’ibridazione, un’integrazione di sistemi’ .

Un altro elemento riguarda poi I'identificazione di attivita e strumenti per imprime-
re un’accelerazione alla progettazione di corsi formativi per “unita di competenze
capitalizzabili” mirati a raggiungere obiettivi di apprendimento, anche intermedi, che
siano riconoscibili nel sistema e possano rappresentare le tappe di un percorso che
puo attraversare il corso di vita delle persone nel lavoro ma non solo. Da questo punto
di vista sara importante predisporre modalita per supportare una modalita progettuale
non ancora acquisita in tutti i territori, anche avviando azioni pilota o sperimentali. Un
ulteriore aspetto evidenziato riguarda l'esigenza di favorire la costruzione di percorsi
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flessibili e interdisciplinari resi necessari dai cambiamenti in atto, che richiedono
profili professionali sempre pit “ibridi” che seppur nelle differenze settoriali sono
caratterizzati dalla presenza delle “soft skills”, che permettono di imparare ad impa-
rare continuamente, di adattarsi efficacemente ai cambiamenti, di lavorare in gruppo,
ecc, e della digital skills, ormai necessarie per consentire alle persone di partecipare at-
tivamente al mercato del lavoro. Diversi studi dimostrano, tuttavia, che nel nostro Pa-
ese vi € ancora una quota rilevante di persone, soprattutto con bassi livelli di istruzione
e/o di eta pil avanzata, che non le possiede sufficientemente. Saranno poi necessarie
competenze linguistiche avanzate per adeguarsi ai processi di internazionalizzazione
del mercato e delle imprese.

Le professioni del futuro, nei diversi settori, saranno caratterizzate dalla trasfor-
mazione digitale e dalla transizione verde e richiederanno un’attenzione particolare
allinnovazione tecnologica e all'impatto che pud generare sulla crescita del sistema
economico e sul benessere sociale. Inoltre, anche I'invecchiamento della popolazione
e il cambiamento della piramide di etd produrranno nel tempo consumi diversi che
rappresenteranno opportunita imprenditoriali ma anche richiederanno competenze
specifiche.

Secondo le previsioni di autorevoli esperti, il mondo della produzione sara sempre
piu caratterizzato da “game changers” ossia da scoperte scientifiche e piccole e grandi
rivoluzioni del quotidiano che possono nascere da bagagli “multidisciplinari” di capi-
tale umano e che coinvolgono le diverse professionalita del mondo intellettuale e pro-
duttivo: scienziati, imprenditori, creativi, sociologi, filosofi, ingegneri, ecc. La caratteri-
stica che li accomuna ¢ la capacita di rompere gli schemi esistenti e da quel momento
in avanti far cambiare le regole del gioco. L'avvento di una rivoluzione tecnologica,
basata su intelligenze artificiali, big data e i collaborative robot (cobot) apre scenari
inediti che impatteranno tanto sulle imprese, i mercati e i lavoratori quanto sulle isti-
tuzioni sociali e sui conseguenti dispositivi che dovranno essere messi in campo per
farvi fronte efficacemente. La Commissione Europea'® ha presentato un documento
dedicato a “Industry 5.0” che integra l'attuale approccio “Industry 4.0” mettendo spe-
cificamente la ricerca e 'innovazione al servizio della transizione verso un’'industria
europea sostenibile, human-centric e resiliente. Un approccio che prevede un maggior
coinvolgimento degli szakeholder, in cui il benessere del lavoratore & messo al centro del

140  https://ec.europa.eu/info/research-and-innovation/research-area/industrial-research-and-innova-

tion/industry-50_en



processo di produzione e le nuove tecnologie sono indirizzate, oltre che alla crescita dei
posti di lavoro, anche al benessere nel rispetto della sostenibilita per il pianeta.

Gli stakeholder intervistati hanno segnalato, in particolare alcuni settori (o meglio
filiere multi-settore) e territori che, seppur a fronte di molte potenzialita di sviluppo,
richiedono tuttavia, pitt di altri, investimenti in termini di formazione di competenze:

le aree caratterizzate da specializzazione produttiva (distretti manifatturieri, siste-
mi locali, ecc.), connesse al “made in Italy” che hanno la necessita di adeguarsi nelle
tecnologie, di riposizionarsi e competere in mercati mutati in seguito alla pandemia
e, ancor di pit, al conflitto in corso tra la Russia e I'Ucraina; le imprese localizzate nel
Sud del Paese, inoltre necessitano di un supporto sia per la creazione di infrastrutture
adeguate sia per lo sviluppo di competenze di “community building” che sostengano
la capacita di “fare rete”;

il turismo e il suo indotto che ¢ uno dei settori che ¢ entrato maggiormente in crisi
nella pandemia e che ¢ stato attraversato da cambiamenti importanti e su piu fronti;

la sanita e il settore biomedicale che dalla pandemia e dalla successiva accelerazione
tecnologica hanno ricevuto un forte impulso a fronte, tuttavia, di una significativa
carenza di lavoratori con competenze adeguate;

il settore culturale, che grande spazio sta assumendo per la ripresa del Paese, sia in
relazione alla valorizzazione del patrimonio culturale sia allo sviluppo dei progetti di
rigenerazione urbana, delle aree interne e dell'indotto connesso ad altri settori produt-
tivi;

i servizi sociali privati e pubblici che rientrano sempre pit in quei diritti di cittadi-
nanza da garantire con omogeneita in tutto il territorio nazionale, e che nei prossimi
anni, anche in virtu del progressivo invecchiamento della popolazione, richiederanno
sia un incremento di risorse umane sia un adeguamento delle competenze “di cura”,
anch’esse supportate da tecnologie digitali e da dall'intelligenza artificiale;

il sistema primario dell’agricoltura che sta avendo forti accelerazioni di innovazione
proprio nel trattamento delle colture; s rilava una carenza di operatori che sono in
grado di gestire le nuove tecnologie (come ad esempio, i droni).

Tutti i settori poi saranno attraversati, sebbene con intensita differenziate, dai cam-
biamenti indotti dalla digitalizzazione (si pensi, ad esempio solo agli impatti che gia
si registrano in relazione all’avvento delle blockchain) e dalla sostenibilita ambientale
ed energetica. Vi ¢ poi, in modo trasversale rispetto ai settori, la necessita di rafforzare
il possesso di competenze economico — amministrative in relazione alle procedure
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amministrative e rendicontative connesse all'utilizzo di fondi nazionali ed europei.
Unlesigenza che riguarda il settore pubblico ma anche il privato e il Terzo settore e che
impattera sulla capacita di utilizzare efficacemente i fondi PNRR e i fondi comunitari.

In generale, quindi, le competenze richieste nella formazione continua saranno
sempre piu connesse non solo allo specifico profilo professionale quanto alla filiera
produttiva di riferimento e da questo punto di vista, una progettazione per unita di
competenze potrd certamente agevolare la costruzione di percorsi adeguati. Alcuni
degli stakeholder intervistati hanno inoltre evidenziato 'importanza di promuovere
attivita indirizzate alla formazione degli imprenditori e dei manager, “favorendo cosi
una cultura di impresa che dia spazio alla mappatura e all’identificazione delle competenze’.
In modo specifico la formazione potrebbe essere indirizzata a migliorare sia la capa-
cita di “visione strategica” e quindi implementare quelle competenze che consentono
di “leggere” dati e informazioni in relazione ai cosiddetti driver del cambiamento e
alla competizione internazionali, ma anche la capacita di gestione delle competenze
disponibili tra i lavoratori.

Azioni specifiche, inoltre dovrebbero essere avviate per promuovere una maggiore
partecipazione delle donne alle attivita formative: i risultati evidenziano che soprat-
tutto in alcuni contesti territoriali le lavoratrici partecipano meno dei colleghi uomi-
ni, anche in settori tradizionalmente ad elevata presenza femminile: una criticita che
impatta negativamente sulle possibilita di mantenimento delloccupazione, ma anche
sulle prospettive di carriera.

La formazione per essere efficace deve essere su misura, tarata su fabbisogni spe-
cifici e sui profili dei lavoratori. Un aspetto importante riguardera, quindi, i target di

riferimento in relazione sia alle generazioni'"!

(i pitt giovani e pilt maturi utilizzano
canali e modalita di apprendimento diversi) sia ai livelli di istruzione. Una particolare
attenzione dovrebbe poi essere rivolta ai lavoratori meno istruiti, che, non miglio-
rando le competenze possedute rischiano piu di altri di perdere l'occupazione o di
svolgere lavori parcellizzati per lungo tempo. Da questo punto di vista assume impor-
tanza la sperimentazione nei progetti a valere sul Fondo Nuove Competenze in merito
alle attivita di individuazione e messa in trasparenza possedute dai lavoratori o di
bilancio delle competenze iniziali. Un’attivitd considerata propedeutica ai percorsi

formativi ma di fondamentale importanza per costruire percorsi individualizzati, in

141 Da questo punto di vista si segnala la positivita di alcune esperienze nell’utilizzo di strumenti di

apprendimento intergenerazionale in Anpal — Inapp, 2021, op cit.



cui possano anche essere riconosciute capacita acquisite anche al di fuori di contesti
formali di istruzione/formazione. Le sperimentazioni attuate hanno tuttavia messo in
luce alcuni aspetti critici su cui intervenire.

Una prima criticita evidenziata da molti interlocutori riguarda il fatto che alcune
Regioni sono in ritardo con la creazione dell’architettura e dei sistemi per gestire il
sistema di individuazione e riconoscimento delle competenze acquisite, cosi come
previsto dalla normativa; inoltre in alcuni contesti il processo ¢ caratterizzato da una
forte burocratizzazione che, come sottolineato da un esperto intervistato, ne disincen-
tiva fortemente l'utilizzo. Vi ¢ poi, anche tra gli stakeholder intervistati, una tendenza a
confondere i diversi strumenti a disposizione per I'analisi dei fabbisogni dei poten-
ziali beneficiari della formazione. In particolare, spesso “I'individuazione e la messa
in trasparenza delle competenze” viene indicata come interscambiabile con il bilancio
di competenze. Come ¢ noto, invece, la prima richiede un iter amministrativo, ha fun-
zioni, ruoli e professionalitd definite dalla normativa nazionale e regionale e consente
ai beneficiari di avere un “titolo” spendibile per un eventuale riconoscimento di crediti
nell’'ambito di un percorso formativo e di certificazione di competenze; il secondo ha,
invece, la finalita di “mappare” le competenze di un individuo e di stimolare processi
di empowerment. Non richiede inoltre I'utilizzo di figure professionali “abilitate” per
svolgere tali funzioni.

Alcuni intervistati, sottolineando I'importanza di un’analisi dei fabbisogni indivi-
duali a monte dell’attivita formativa, auspicano che nelle prossime programmazioni
le spese sostenute dagli enti/ imprese per i bilanci di competenza in ingresso o le
attivita di individuazione e messa in trasparenza di competenze siano riconosciute
alivello di rendicontazione. Un aspetto che ne favorirebbe I'utilizzo.

Infine, un ultimo aspetto scaturito dall'indagine sul campo, riguarda gli aspetti am-
ministrativi e rendicontativi sia in relazione alla tempistica di approvazione, giudicata
talvolta eccessivamente lunga con la conseguenza di erogare una formazione non pitt o
meno utile, sia alle procedure rendicontative, specie quelle connesse a finanziamenti
pubblici. Quest’ultimo aspetto riflette soprattutto le difficolta delle piccole imprese che
spesso faticano ad accantonare risorse sufficienti nel “conto individuale” ma al contempo
hanno difficolta di accesso al “conto collettivo” poiché non dispongono di risorse umane
in grado di avviare e seguire efficacemente le procedure amministrative e rendicontative.

La ricerca qualitativa ha dunque messo in luce diverse potenziali “piste di lavoro” che
saranno percorribili soltanto attraverso una vera integrazione e una sinergia tra i diver-
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si attori coinvolti, le istituzioni, le imprese, gli enti che a diverso titolo operano nelle
politiche attive del lavoro, e non ultimi i lavoratori e le lavoratrici che costituiscono il
capitale umano e sociale del nostro Paese.

“L’investimento nella formazione é un investimento produttivo” scriveva. Manuel Ca-
stells'? “Una forza lavoro istruita ¢ fonte di produttivita. Ma listruzione non serve a
niente se i lavoratori non godono di buona salute, di un'abitazione dignitosa, di stabilita psi-
cologica e soddisfazione culturale — in altri termini, di un miglioramento multidimensionale
della qualita della vita”.

142 Castells M., I due volti della globalizzazione dei mercati, Lettera Internazionale anno XVII-n. 70.
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CAPITOLO 4
ANALISI SUI FABBISOGNI FORMATIVI ESPRESSI:
IL PUNTO DI VISTA DELLE IMPRESE

4.1 Introduzione

In questa parte del Rapporto vengono analizzate le indicazioni emerse nell’ambito
di interviste in profondita effettuate a livello nazionale con un panel di aziende di
grandi e medie dimensioni, in una prospettiva di filiera, con l'obiettivo di indagare in
maniera diretta e approfondita i fabbisogni di competenze e di professionalita espres-
si nell'anno 2020. Nelle interviste sono stati coinvolti responsabili della formazione
e delle risorse umane afferenti a importanti settori produttivi dell'economia italiana,
quali quello delle infrastrutture, dell'automotive, del farmaceutico, della difesa, dell’ae-
rospazio e della sicurezza, delle tecnologie della comunicazione e della sfera dei servizi,
quali intrattenimento, I'T; logistica, finanziario e assicurativo.

Le interviste, guidate da una traccia semi-strutturata, hanno permesso di racco-
gliere informazioni, testimonianze e suggerimenti nell'ambito dei seguenti temi
principali:

I fabbisogni formativi espressi nel comparto rappresentato, con riferimento alla do-
manda di formazione espressa per le diverse figure professionali aziendali e al valore
attribuito alla formazione come leva per la competitivita;

lofferta di formazione: adeguatezza e aderenza ai bisogni e percezione della qualita
dell'offerta;

accesso delle imprese alla formazione finanziata, con particolare riferimento alle
attivita e alla distintivita dellofferta di Fondimpresa nel panorama dellofferta forma-
tiva, in termini di opportunita, difficolta e vincoli nonché di indicare possibili azioni
per migliorare 'accesso;

il futuro della formazione: i cambiamenti attesi nella domanda e nellofferta.

321



322

4.2 1 fabbisogni formativi espressi

Il primo tema analizzato nel corso delle interviste ¢ relativo ai fabbisogni forma-
tivi espressi nelle diverse realtd aziendali anche in ottica delle filiere produttive rap-
presentate. Dalle interviste emerge con chiarezza il ruolo strategico riconosciuto alla
formazione vista come leva per migliorare l'operativita e sostenere la competitivita
dell'azienda nonché l'employability degli stessi lavoratori. La necessita di programmare
interventi formativi, rispondenti a specifici fabbisogni e finalizzati a produrre un de-
terminato impatto agendo sulle conoscenze, sulle competenze tecnico-professionali e
sui comportamenti delle figure professionali presenti in azienda, cresce di pari passo
alle complessita di un mercato sempre piti globale e alle specifiche dinamiche evolutive
del settore in cui 'azienda opera.

La formazione viene considerata, come espresso da un intervistato, un “processo
neverending; non si puo pii parlare di cicli formativi con un inizio e una fine, perché i
cambiamenti che vanno ad agire sul business, sui servizi e quindi sui modelli di gestione e
sulle competenze sono continui’. E opinione condivisa da parte degli intervistati che la
formazione, per poter giocare un ruolo strategico in termini di competitivitd, debba
innanzitutto riuscire a cogliere in anticipo i fabbisogni del settore/filiera in risposta
alle innovazioni e le tendenze del mercato nel breve, medio e lungo tempo. Un parteci-
pante ribadisce che bisogna agire per “assicurare attraverso la formazione I'adeguamento,
laggiornamento e la preparazione delle nostre risorse verso le sfide del futuro, non solo in
termini di competitivita per I'impresa, ma anche di loro employability nel tempo”.

Oltre a fornire un quadro generale, le interviste hanno consentito di indagare i fab-
bisogni formativi delle imprese anche con una contestualizzazione specifica all'anno
2020, anno che, come ¢ noto, ¢ stato fortemente caratterizzato dalla crisi pandemica e
dal periodo del /ockdown. Quello che emerge dalla quasi totalita degli intervistati ¢ che
la pandemia e il Jockdown hanno avuto effetti pitt 0 meno profondi sulla produzione,
sui servizi e sui processi organizzativi, indipendentemente dai settori di riferimento.
Le misure adottate per il contenimento dei contagi, come il ricorso al remote working
e all’accesso contingentato agli ambienti di lavoro, hanno innescato e, in alcuni casi,
accelerato riflessioni in merito a nuovi modelli di business e di gestione.

Quasi tutti gli intervistati hanno raccontato che, essendosi ritrovati a dover operare
in modalita diverse rispetto a quelle consolidate e routinarie, ¢ stato necessario in-



traprendere, nel breve periodo, iniziative per sostenere le persone e i processi. Come
espresso da un intervistato: “La formazione in pandemia ha consentito di non lasciare i
lavoratori soli rispetto a quello che stava accadendo e ha fatto si che le persone accettassero il
cambiamento e si sentissero protagonisti del cambiamento stesso”. Si ¢ dovuto agire nell'im-
mediato in diversi ambiti per affrontare le difficolta della gestione in sicurezza dei
luoghi di lavoro, per garantire la continuita delle linee di produzione e per continuare
a erogare servizi agli utenti/clienti; cio ha comportato 'urgenza di utilizzare nuovi
strumenti e di acquisire nuove competenze. In questo contesto le attivita formative
si sono concentrate su alcuni ambiti, primo fra tutti quello normativo con i necessari
adeguamenti per operare in sicurezza nei diversi ambienti di lavoro.

Le aziende hanno investito anche in competenze rivolte allerogazione di servizi ri-
volti ai clienti/utenti e all'attivazione di nuovi canali di vendita non solo per mantenere
il posizionamento sul mercato di riferimento, ma anche per provare a entrare in nuovi
mercati; € stato necessario accelerare la formazione rivolta ai propri lavoratori perché
sviluppassero le competenze tecniche e, piti in generale, comunicative necessarie per
operare attraverso canali online e social media.

Secondo un partecipante: “La pandemia ha dato una spinta verso lo sviluppo di modelli
di servizio multicanale per poter continuare a dialogare con i clienti/utenti a distanza; la
formazione ¢ stata mirata non solo a trasferire competenze pii di tipo tecnico finalizzate
all’utilizzo di applicativi e strumenti di comunicazione e software collaboration ma anche
a trasferire competenze di tipo soft, comportamentali e relazionali, per sfruttare al meglio i
nuovi canali attraverso cui erogare i servizi agli utenti”. Le aziende hanno, inoltre, inve-
stito in formazione per potenziare e in alcuni casi sviluppare capacita organizzative e
gestionali e consentire il coordinamento dei zeams, il controllo delle attivita, dei tempi
e delle risorse a distanza o in contesti ibridi. Si & fatto ricorso, in molti casi in maniera
repentina, a piattaforme digitali per implementare strumenti e metodologie di lavoro
a distanza; la formazione ¢ stato lo strumento principale per supportare i lavoratori
nell'adattamento a nuovi modelli di lavoro e nell’'utilizzo stesso di 00/ informatici per
gestire in maniera efficace webinar e meeting.

Oggi la formazione viene considerata dalle aziende sotto una duplice veste rappre-
sentando, infatti, sia un assez sia un need. Un intervistato riporta: “Ci sono degli argo-
menti che non si possono non sapere in quanto innescati da innovazioni di prodotto/processo
per cui bisogna prevedere una formazione mirata alla riqualificazione delle competenze;
questa formazione non é specificatamente frutto dell’analisi dei fabbisogni ma é legata ai
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cambiamenti di mission che si portano dietro tutta una serie di skill e di know-how che in
qualche modo devono essere rivisti. Qui parliamo prevalentemente di reskilling; ¢ una for-
mazione che ¢ legata alla ridefinizione della job’.

In generale, le opportunita formative offerte ai lavoratori agiscono su due livelli:

la formazione finalizzata alla condivisione dei valori e della cultura aziendale, intesa
come tratto distintivo dell'organizzazione stessa e quindi di tipo manageriale e com-
portamentale;

la formazione per cosi dire job related, con percorsi specifici strettamente correlati
ai fabbisogni settoriali e alle diverse famiglie professionali, eventualmente declinati
anche in funzione dei ruoli, per rispondere a esigenze di business, di reskilling e di
upskilling.

Nell'ambito della formazione legata ai comportamenti e ai valori, in generale tra-
sversalmente rivolta a tutti i lavoratori dellorganizzazione, con piani formativi decli-
nati a livello corporate, le tematiche su cui le aziende si sono concentrate nel 2020
sono quelle di change management, project management, hybrid work, leadership, diver-
sity, equity e inclusion, corsi di lingue, customer centricity e proximity, digitalizzazione e
I'T, sostenibilita e cultura green. Le competenze relative alla sostenibilita e alla digita-
lizzazione meritano una riflessione in piu, in quanto sono state considerate strategiche
per tutto cio che riguarda lo sviluppo delle linee di produzione e i servizi, ma anche
impattanti sulle stesse funzioni di staff. Alcune citazioni dalle interviste:

Abbiamo anche delle attivita di staff; che ormai sono di business; se pensiamo alla nostra
struttura di tecnologia, di information technology che oggi occupa un gran numero di persone,
ci rendiamo conto che anche queste funzioni sono trainati per il business”.

In tema di sostenibilita noi gia sposiamo una cultura green, lenergia che utilizziamo é
unenergia pulita quasi al 100%; abbiamo un'attenzione importante anche sul green e su
questo stiamo lavorando per costruire die progetti, centrare cosa voglia dire sostenibilita ¢
molto complesso perché strettamente connesso non solo al prodotto che offriamo ma anche con
il mondo people”.

Con riferimento alla formazione job related, di mestiere, gli intervistati sono stati
concordi nel considerarla non solo una leva per rispondere alle necessita del business,
ma anche per accompagnare i lavoratori nei diversi momenti della vita lavorativa; nelle
aziende coesistono famiglie professionali, ruoli e generazioni diverse: per questo & im-
portante che la formazione sia in grado di offrire programmi sempre pit customizzati



per sviluppare il potenziale dei singoli nei diversi momenti di sviluppo professionale.
Infine, gli intervistati hanno fornito una sintesi dei processi di rilevazione dei fabbi-
sogni applicati nelle rispettive realtd aziendali. A seconda della dimensione e della
complessita aziendale, si € riscontrato un processo, pitt 0 meno strutturato, con cadenza
periodica, di rilevazione dei fabbisogni formativi. Soprattutto per cid che concerne i
fabbisogni di competenze professionali di tipo tecnico e quindi joé related, I'analisi dei
tabbisogni formativi all'interno dell'azienda avviene attraverso processi bottom-up. 1
responsabili delle diverse unita organizzative sono in genere coinvolti in tale processo
e forniscono le informazioni necessarie sulla base degli obiettivi aziendali fissati, delle
necessita operative e delle competenze dei lavoratori. Il quadro delle necessita forma-
tive, condiviso anche con le parti sociali, viene acquisito dalla funzione delle risorse
umane che, analizzatene, le prioritizza, dando corso alla pianificazione e progettazione
delle attivita formative.

4.3 Lofferta di formazione: adeguatezza e aderenza ai bisogni e percezione
della qualita dell offerta

Nell’ambito delle interviste ¢ stato poi introdotto come secondo tema di analisi quel-
lo relativo alla qualita percepita della formazione e all'aderenza e adeguatezza rispetto
ai fabbisogni. Tutti gli intervistati hanno confermato di avere consolidati sistemi di
monitoraggio e valutazione della qualita dell’attivita formativa erogata nell’ambito
della propria realta aziendale. Questa attivita viene fatta di norma attraverso la som-
ministrazione di questionari di valutazione di fine corso e consente di rilevare il tasso
di gradimento generale rispetto ai programmi, ai formatori, allorganizzazione, ecc.
L'insieme dei risultati costituisce poi la base per migliorare le attivita formative stesse.

In generale la qualita percepita risulta essere soddisfacente su una scalada 1 a5.La
formazione in e-/earning merita un maggiore approfondimento. A riguardo, alcuni
intervistati riportano che:

Ad oggi abbiamo dei questionari con una media che é scesa leggermente in pandemia ma
perché & cambiata la modalita di erogazione; dalla presenza full si é passati al full digital,
sincrono e asincrono, e successivamente a modalita ibride. I full digital non consentiva, in-
fatti, l'interazione con i docenti’.

‘Rispetto a una scala da uno a cinque, oggi registriamo una percentuale di 4.3, quindi
assolutamente soddisfacente. 1l risultato ¢ pero molto diverso se parliamo di formazione sin-
crona e asincrona. 4.3 & una media perché arriviamo a 4.6 sulla formazione sincrona mentre
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¢ un po’ piit basso sulla formazione asincrona. La formazione fatta in aula, anche in un’aula
virtuale, ¢ chiaramente piil partecipativa rispetto a quella asincrona e quindi cé sempre un
livello di gradimento un po’ pii alto. Per noi, pero, il fatto di aver potuto utilizzare 'asin-
crono spesso associato al sincrono in modalita blended é una formula vincente per un'azienda
come la nostra, con i numeri e una presenza capillare sul territorio, una formula gradita
inoltre dalle persone e dai vertici aziendali. Bisogna valutare bene cosa erogare in asincrono,
approfondimenti 0 documenti propedeutici, e cosa erogare in sincrono”.

I questionari sono tutti su scala da uno a cinque e si rilevano valutazioni intorno a
4.0/4.2; sostanzialmente da questi indicatori non emergono delle criticita rispetto a quanto
viene fatto a livello di trend. 11 fatto di potere operare da remoto, di piil che in passato, ci ha
permesso di alzare il livello, nel senso che se io devo ingaggiare un docente che per n volte si
deve spostare, io ho un budget stabilito per cui dovro scegliere tariffe conseguenti; se invece
Jfaccio una master class e poi la registro posso erogarla pii volte portando in casa come docenti
delle personalita di livello internazionale”.

E invece importate approfondire il tema della misurazione dellefficacia della forma-
zione e dell'impatto sulla competitivita e sulle performance aziendali in relazione alle
competenze acquisite dai lavoratori coinvolti nelle diverse attivita formative. Valutare
il ritorno sull'investimento dell’azienda significa essenzialmente analizzare come la
formazione abbia influito sulle prestazioni del lavoratore, e quindi dell'azienda stessa
nel suo complesso, in termini di miglioramento del ciclo produttivo o di erogazione
del servizio e di soddisfazione del cliente/utente. Sono noti in letteratura diversi me-
todi e approcci che possono essere utili per misurare leficacia della formazione; tra i
pilt noti, il modello elaborato da Donald Kirkpatrick (elaborato nel 1969 ¢ un modello
basato su quattro livelli: Reaction; Learning; Behavior; Resuls).

Per garantire l'efficacia della formazione ¢ innanzitutto importante effettuare un'ac-
curata analisi dei bisogni formativi dei lavoratori, una precisa definizione degli obiet-
tivi, una progettazione quanto pitt possibile customizzata sulle risorse e sui gap che si
vogliono colmare e un costante monitoraggio delle attivita realizzate. Sempre in fase
di progettazione occorre definire gli indicatori di valutazione dellefficacia delle atti-
vitd formative che verranno erogate. Alle fine dei corsi viene generalmente verificata
lefficacia dell’'apprendimento; attraverso test, interviste e colloqui vengono rilevate le
conoscenze acquisite rispetto alle conoscenze iniziali. In alcuni ambiti in cui i percorsi
formativi possono essere accreditati da Enti/Provider riconosciuti e/o Ordini profes-
sionali l'efficacia dell'apprendimento ¢ garantita dal superamento di veri e propri esami



e dal rilascio di crediti e certificazioni. Emerge dalle interviste che nel breve termine,
attraverso losservazione diretta delle modalita di lavoro in situazioni standard, si riesce
a valutare leflicacia dei percorsi formativi e lottenimento di risultati tangibili riguardo
l'acquisizione di competenze specificatamente tecniche e operative.

Piu complesso risulta essere, invece, il monitoraggio e la valutazione dei cambia-
menti culturali legati ai comportamenti del lavoratore nellesercizio del proprio ruolo
in azienda; questo tipo di osservazione richiede un arco temporale pitt ampio perché
possa essere apprezzabile. Cid che certamente incide, a diversi livelli, sullefficacia della
formazione ¢ la motivazione nell'apprendimento. La crescita professionale e I'aggior-
namento delle competenze rappresentano in sé stesse delle motivazioni importanti in
un contesto economico in cui il mercato del lavoro richiede un forte impegno in ter-
mini di formazione e aggiornamento continuo per rimanere competitivi durante tutto
il ciclo lavorativo. In questa direzione ¢ importante creare una cultura della formazione
che possa generare valore in tutta lorganizzazione e far percepire I'importanza della
formazione continua in unottica di competitivita e di employability.

4.4 La formazione finanziata, con particolare riferimento alla distintivita di Fondimpresa

Quello che emerge chiaramente dalle interviste, e che ¢ valido per ogni tipologia
di azienda e per ogni settore di appartenenza, ¢ che la formazione rappresenta una
leva strategica fondamentale per rispondere alle sollecitazioni di un mercato sem-
pre piu globale e in costante evoluzione e rimanere competitivi nel tempo. Come
ribadisce un partecipante: “Fondimpresa é un partner importante per noi; in generale la
Jformazione finanziata ¢ una leva importantissima per noi e per il mondo delle aziende’.
Tuttavia, non si pud non considerare 'impegno in termini di investimenti sia eco-
nomici sia organizzativi che la formazione richiede. In questa direzione la forma-
zione finanziata, in particolare l'utilizzo dei Fondi Interprofessionali e, ancora pit
specificatamente, le risorse messe a disposizione da Fondimpresa, rappresentano
per gli intervistati un supporto estremamente valido per erogare formazione attra-
verso diversi strumenti (primi fra gli altri Conto Formazione e Conto di Sistema):
“Fondimpresa rappresenta una grande ricchezza offrendo diverse opportunita di finan-
ziamento e consentendo di fare formazione in modo trasversale. Abbiamo avuto accesso
al Fondo per tutte le tematiche e le competenze che volevamo che i nostri collaboratori
acquisissero”.
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Con riferimento alle caratteristiche del Fondo, le variabili che influenzano la perce-
zione dei punti di forza e aree di miglioramento sono tante. Possiamo pero evidenziare
un fattore molto importante rappresentato dalla presenza o meno nellorganizzazione
di competenze di progettazione, di gestione e di rendicontazione delle attivita forma-
tive, necessarie per usufruire al meglio delle opportunita offerte in un processo che
risulta essere “molto formalizzato”. Molte aziende vengono supportate da consulenti
esperti e/o enti di formazione. Tuttavia, a prescindere dalle competenze che si hanno
a disposizione, gli intervistati hanno auspicato una revisione delle procedure ammini-
strative/burocratiche in unottica di semplificazione e di digitalizzazione dei processi.

E emersa da parte di molti intervistati la necessita di avviare una riflessione in tema
di procedure specifiche per la formazione in modalita e-learning, sincrona e asincro-
na. Molte difficolta vengono riscontrate per nell’'utilizzo del Fondo per tutto cio che
riguarda “/a scarsa capacita di assecondare e recepire la formazione on-line; si tiene conto
di classi fisiche con un docente e un gruppo di discenti eventualmente trasposte online. Le
metodologie di tracciamento sono ancora pensate per la formazione tradizionale basata su
classi in presenza e su registri cartacei. La formazione on-line intesa anche come individuale
ha sempre rappresentato un problema. Soprattutto i cosiddetti programmi trasversali non
possono non essere fatti in gran parte in modalita asincrone. L’inglese, per esempio, viene
offerto in gran parte in modalita individuale asincrona. 1l Fondo Nuove Competenze, al-
tra importante leva a sostegno della formazione in chiave di riqualificazione, pur avendo
diverse problematiche da gestire, é in grado di recepire i programmi on-line asincroni’. Un
altro intervistato aggiunge: “I/ Conto Formazione é uno strumento straordinario cosi come,
¢ uno strumento efficace, funziona bene e siamo ben seguiti e supportati. I punti deboli sono
i registri, con un tema forte di dematerializzazione con un costo del lavoro per gestire nel
rispetto delle normative e delle regolamentazioni esistenti i documenti di rendicontazione
delle attivith. Questa riflessione va pero estesa a tutto il sistema Paese”. Un altro aspet-
to ritenuto centrale ¢ quello legato ai tempi di approvazione dei piani e ai tempi di
rimborso dei costi rendicontati. Alcuni intervistati hanno evidenziato come 1 diversi
vincoli burocratici e amministrativi presenti sia in fase di presentazione dei piani sia in
fase di monitoraggio e rendicontazione, hanno un impatto considerevole sui tempi di
attuazione dei piani e delle azioni formative. Alcuni partecipanti specificano:

“Un aspetto critico ¢ la logica del “Spendi e poi ti rimborso™. Meglio sarebbe che I'azienda
non entrasse, come in altri paesi (ad esempio la Francia), nelle procedure di finanziamento;
il rapporto potrebbe essere diretto con i fornitori di formazione”.



“Le tempistiche di rimborso non sono purtroppo cosi rapide. In genere i rimborsi arrivano
18/24 mesi dopo”.

“Ce unottima interlocuzione con il Fondo, il rapporto é certamente ottimo. Devo dire che
pero oggi noi abbiamo difficolta rispetto ai rimborsi dell asincrono e dell on-line perché vengono
richieste le firme in cartaceo. E necessario portare avanti qualche strumento di tipo digitale’.

“Un punto di miglioramento ¢ legato ai formatori. 1] Fondo richiede persone fisiche e non
societd. E la pianificazione viene richiesta molto in anticipo rispetto poi all erogazione e ma-
gari nel tempo cambiano tante cose”.

E infine:

“C? un grande lavoro di tipo ammnistrativo e una grande azienda ha i mezzi e la strut-
tura per poterlo fare adeguatamente. A wvolte ci sono dei bisogni che emergono in maniera
impressiva anche se ¢ un termine improprio, diciamo che si tratta di un bisogno non adegua-
tamente pianificato, questo ci costringe a rinunciare al Fondo o a dividere gli interventi in
tempi diversi. I processo risulta un po’ lungo”.

“Un altro vincolo ¢ legato agli Avvisi, perché non consentono di realizzare aule interna-
zionali e interaziendali’.

4.5 1l futuro della formazione: i cambiamenti attesi nella domanda e nell offerta

Come gia accennato all'inizio della nostra esposizione, alla formazione viene sempre
pit richiesto di supportare gli obiettivi di sviluppo dell'azienda pianificando specifici
programmi per rispondere alle nuove esigenze formative personali e professionali, po-
nendo particolare attenzione alle trasformazioni globali di tipo economico-sociale e
tecnologico. Due intervistati ribadiscono: “I/ mondo corre velocemente e se le persone non
riusciranno a essere protagoniste dei cambiamenti anche le aziende non riusciranno a stare al
passo con i continui cambiamenti’.

‘La formazione dovra essere sempre di piir la leva per “aprire” la mente delle persone e
renderle disponibili all’apprendimento; le aziende a livello tecnico prevedono percorsi di in-
serimento o reinserimento al ruolo, ma bisogna lavorare per rendere le persone positive per
imparare e pronte al cambiamento”.

La pandemia ha imposto importanti trasformazioni, non solo rispetto al mercato
sempre piu globale, in costante evoluzione e incerto, ma anche rispetto alle modalita
lavorative, che hanno portato da un lato a ripensare il proprio business, riorganizzando
i processi produttivi e sperimentando nuove tecnologie, e dall’altro a riprogettare spazi

329



330

e ripianificare tempi lavorativi. Gli effetti di tali cambiamenti hanno ricentralizzato il
ruolo della formazione per ampliarne il raggio di azione e lefhicacia anche attraverso
riflessioni piu di tipo metodologico e strumentale.

E opinione ampiamente condivisa che lofferta debba essere quanto pitt ampia pos-
sibile per supportare la competitivita delle aziende e accompagnare i lavoratori in ogni
fase della vita professionale. In questottica e considerando I'arco temporale su cui le
nostre interviste si sono concentrate, emerge una

forte attenzione verso le diverse potenzialita che il mondo dell’e-/earning pud offrire.
Molte aziende utilizzano gia per 'auto-formazione piattaforme LMS piti o meno
customizzate e ritengono che per molta parte della formazione questo possa rappre-
sentare il futuro prossimo. Tuttavia, la questione rimane ancora aperta in quanto non
bisogna dimenticare che in presenza si possono massimizzare gli aspetti socializzazio-
ne e di emotivitd. A questo riguardo due citazioni: “Oggi non c2 un problema di accesso
all’informazione; le piattaforme sono in grado di dare la soluzione alla persona nella qualita
e nella quantita e soprattutto nel momento in cui serve. Gio che conta é che le informazioni
siano valutate e validate. La formazione da remoto ha grandi vantaggi, ¢ flessibile, é efficace;
in presenza pero si possono massimizzare tutti gli aspetti legati alla socializzazione’.

“‘La formazione a distanza, soprattutto quella asincrona, presenta dei vantaggi come la
flessibilita, lefficacia se customizzata sulle competenze iniziali e sui ruoli’.

In prospettiva, tra le attivita che vengono suggerite per migliorare i servizi offerti dal
Fondo e massimizzare i risultati ottenibili, segnaliamo la possibilita di incrementare stru-
menti anche digitali che affianchino le aziende, soprattutto quelle che possono dedicare
meno competenze nella fase, cruciale e determinante, di raccolta e analisi dei fabbisogni
formativi. Un grande impegno ¢ quello di capire come essere piu efficaci nellerogare la
formazione alle persone per cui bisogna essere in grado di catalogare le competenze di-
sponibili; sarebbe importante trovare un modo per finanziare anche un’attivita che aiuti
le aziende nella classificazione/catalogazione delle competenze e delle figure professio-
nali esistenti presenti in azienda. Prima di concludere, possiamo ancora cogliere un ulti-
mo suggerimento da un intervistato: “sarebbe bello poter fare un corso di Fondimpresa non
solo per gli HR che ne devono utilizzare gli strumenti ma anche per tutte le risorse dell azienda
per diffondere la cultura del Fondo interprofessionale affinché questo strumento venga conside-
rato unopportunita da tutti e non solo da chi gestisce il budget della formazione aumentando
allo stesso tempo anche la sensibilita di tutti verso le esigenze anche formali richieste’.



In conclusione, possiamo affermare che quello che emerge con chiarezza dalle in-
terviste ¢ che Fondimpresa si conferma un valido strumento di sostegno per la pro-
tessionalizzazione dei lavoratori e per la competitivita delle imprese. I risultati delle
interviste qualitative contribuiscono a identificare alcuni aspetti che in questi anni
saranno sempre pit oggetto di attenzione e di riflessione.

Primo fra tutti, la pandemia ha portato ad una accelerazione di dinamiche che hanno
impattato non solo sul business, ma anche sui processi organizzativi aprendo sempre
pit il passaggio verso modelli agili in contesti digitalizzati. Quanto detto ha contribu-
ito a fare emergere con forza la necessita di potenziare e innovare il sistema formativo
nel suo complesso, in particolare per cido che concerne le modalita e gli strumenti di
erogazione della formazione stessa sempre pitl customizzati, digitalizzati e semplificati
dal punto di vista procedurale-burocratico, perché possa essere realmente una leva
strategica.

In unlottica di business si rileva, invece, un orientamento forte verso tematiche che
stanno emergendo in questi anni e che nel prossimo futuro saranno al centro dei fab-
bisogni formativi delle imprese come il Web 4.0, Data Analytics, Artificial intelligence
(AI) e Sostenibilita.

In conclusione si sottolinea la consapevolezza che la crescita delle imprese dovra
essere sostenuta con una formazione non esclusivamente job related, per essere com-
petitivi rispetto al mercato globale, ma anche con azioni mirate a diffondere il valore
della formazione, per accompagnare i lavoratori nelle diverse fasi di vita professionale
in unottica di employability.
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PARTE IV
APPROFONDIMENTI






CAPITOLO 1
IL BENCHMARKING INTERNAZIONALE -
IL CASO FRANCESE

1.1 Introduzione e contesto

Prima di esaminare gli elementi chiave del sistema francese, € opportuno fornire una
panoramica dei principali indicatori relativi ai temi dell'istruzione e della formazione
(professionale e continua)'. Considerando il perimetro di riferimento — tematico e
cronologico — del Progetto di Ricerca in cui questo approfondimento si inserisce, rileva
sottolineare che, in termini generali, la partecipazione all'istruzione e alla formazione
¢ aumentata in Francia negli ultimi 10 anni ed ¢ superiore alla media europea. Il dato
dell’abbandono scolastico & sceso del 4,2% dal 2009 fino ad attestarsi all’8,2% nel
2019 (cioe 2 punti percentuali in meno rispetto alla media dell’'UE a 27). Per quanto
riguarda la partecipazione all’'apprendimento degli adulti essa ¢ aumentata dello 0,9%
tra il 2018 e il 2019 ed ¢ ben al di sopra della media europea (rispettivamente 19,5%
e 10,8%).

La digitalizzazione del Conto personale di formazione (CPF), ora accessibile online
sia dai privati che dalle aziende, ha certamente creato maggiori opportunita forma-
tive di riqualificazione (formazione a distanza, tirocini); 'attenzione ¢ stata data alla
riqualificazione dei meno qualificati, ai programmi di apprendimento a distanza e
allorientamento a livello regionale'*.

Guardando alla quota di discenti dell’istruzione e formazione professionale (IFP)

143 I dati illustrati nel presente capitolo sono tutti tratti dai principali dataset messi a disposizione dall’

Eurostat.

144 CommissioNE Eurorea (2020). Education and training monitor 2020: France (https://op.europa.
eu/webpub/eac/education-and-training-monitor-2020/countries/france.html); CommissioNne  Eu-
ROPE (2020) Education and training Monitor 2020. EU targets for 2020 (https://op.europa.eu/en/pub-
lication-detail/-/publication/2a3f70fc-2564-11eb-9d7e-01aa75ed71al/language-en/format-PDF/
source-172898768).
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nel 2019 essa ¢ stata del 39,3% contro la media UE-27 del 48,4%. 1l tasso di occu-
pazione dei diplomati dell'TFP ¢ diminuito di 3,4 punti percentuali, scendendo al
68,8% nel 2019 (contro il 79,1% della media europea). Un'importante riforma dei
percorsi professionali di livello secondario superiore, attuata gradualmente a par-
tire dal 2019, ha introdotto maggiori attivita di orientamento a partire dal livello
dell'istruzione secondaria inferiore verso I'IFP. La riforma dell'istruzione e della
formazione professionale e dell'apprendistato del 2018 (LOI n° 2018-771 du 5 sep-
tembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir professionnel — Legge n. 2018-771 del
5 settembre 2018 per la liberta di scegliere il proprio futuro professionale*) ha stabilito
un nuovo modello di finanziamento per i centri di formazione in apprendistato,
ora aperti anche a fornitori privati, e fondi aggiuntivi per I'innovazione attraverso i

Campus des métiers et des qualifications — (CMQ).

Il quadro nazionale delle qualifiche (QNQ) francese puo essere visto come appar-
tenente alla prima generazione di quadri europei delle qualifiche. La sua costituzio-
ne ¢ stata segnalata dallistituzione, nel 2002, del Registro nazionale delle qualifiche
professionali e professionali (Repertoire national des certificates professionnelles (RNCP))
e della Commissione nazionale per la certificazione professionale (Commission natio-
nale de la certification professionnelle (CNCP)), lorganismo responsabile della gestione
e dell’'aggiornamento del’RNCP fino al 2018, Comprendeva le qualifiche relative
alla formazione professionale e a carattere professionalizzante, comprese quelle dell’i-
struzione superiore di cui ai livelli EQF 3-8, escludendo le qualifiche dell’istruzione
secondaria generale. Poiché il sistema delle qualifiche francese si ¢ sviluppato consi-

derevolmente'*” negli ultimi decenni e si ¢ pit allineato al quadro europeo delle qua-

lifiche (European Qualification Framework, EQF), il QNQ_francese ¢ stato rivisto. La
Legge del 2018 per la liberti di scelta del proprio futuro professionale e la successiva nor-
mativa hanno rafforzato la base giuridica del QNQ_e definito una nuova struttura a
otto livelli e descrittori di livello in tre categorie, simili a quelle dellEQF": complessita

145 1l riferimento & qui al Decreto n. 2019-14 dell’8 gennaio 2019 sul quadro nazionale delle qualifiche
professionali. JORF, n. 0007, 9.1.2019.

146 Legge n.2002-73 del 17 gennaio 2002 sulla modernizzazione sociale. JORF, 18.1.2002, pag. 1008.

147 Ad esempio, una tendenza importante osservata negli ultimi 40 anni ¢ la diversificazione delle quali-
fiche riconosciute a livello nazionale e un aumento delle richieste di registrazione delle qualifiche da parte

di fornitori privati.



delle conoscenze, livello di competenza e grado di responsabilita e autonomia. Le fun-
zioni del CNCP sono state assorbite e sostituite, nel 2019, da una nuova commissione
(Commission de la certification professionnnelle) istituita all'interno di France compétenc-
es. France compétences funge da punto di coordinamento nazionale per 'EQF. E T'orga-
nismo responsabile della garanzia della qualita, del finanziamento e della governance
dell'TFP continua e del sistema dell’apprendistato. La struttura a cinque livelli in uso
fino al 2019 era riferita al quadro europeo delle qualifiche (EQF nel 2010). Il nuovo
quadro nazionale delle qualifiche a otto livelli in uso dal 2019 ¢ stato referenziato al
quadro europeo delle qualifiche (EQF) nel 2021.

1.2 Francia: riformare la formazione professionale continua

Prima di procedere con la trattazione di alcuni elementi chiave del sistema francese &
P
necessario dar conto, seppur in maniera sintetica e puramente descrittiva, della riforma
della formazione professionale continua del 2018 a cui si ¢ gia fatto veloce riferimen-
P g
to. Promulgata il 5 settembre 2018, la “Legge sulla liberti di scegliere il proprio futuro
professionale” ha, infatti, trasformato radicalmente il sistema francese della formazione
professionale continua, ridefinendone la governance e gli schemi, e riscrivendo il ruolo
degli attori di riferimento e delle modalita di finanziamento della stessa.
g

Sostenuta dal ministro del Lavoro, Muriel Pénicaud, la legge ha posto I'individuo
al centro del sistema, mirando a soddisfare meglio le esigenze di competenze delle
imprese, in particolare quelle delle piccole e medie imprese, e a promuovere I'accesso
alla formazione per tutti i lavoratori, in particolare i meno qualificati. La formazione
continua in Francia & una responsabilitd condivisa tra lo Stato (il cui ruolo in questo
ambito ¢ stato significativamente rinforzato a seguito della riforma in esame), le Re-
gioni e le Parti Sociali. Con la legge del 2018 viene creata una nuova agenzia, France
compétences, che riunisce i principali attori del sistema della formazione continua. Essa
¢ incaricata di presidiare la qualita e determinare il prezzo della formazione nonché la
distribuzione dei finanziamenti tra i vari settori produttivi.

In termini generali, la legge ha previsto che i contributi obbligatori delle imprese per il
finanziamento della formazione continua (a parita di quote che sono rimaste invariate)
siano ora corrisposti ad un unico ente, 'URSSAF (Union de recouvrement des cotisa-
tions de Sécurité sociale et d’allocations familiales). Gli Organismes paritaires collecteurs agrees
(OPCA), gli organismi paritetici gestiti dalle Parti Sociali precedentemente coinvolti in
tale attivita, perdono questa responsabilita, e i 20 OPCA vengono sostituiti da 11 opera-
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tori delle competenze (OPCOs - Opérateurs de compeétences) organizzati a livello di setto-
re. Trailoro compiti, gli operatori delle competenze sosterranno le PMI nell’anticipare i
bisogni di competenze e nello sviluppo di programmi di formazione per lo sviluppo delle
competenze per i propri dipendenti (plans de développement des compétences). Gli OPCO
vengono investiti anche della responsabilita dello sviluppo del sistema dell’apprendistato.

Ma ¢ il Conto Formazione personale, in vigore dal 2015, (CPE, compte personal de
Jformation) ad essere stato al centro della riforma. Infatti, dal 2019 in poi, il CPF vie-
ne registrato in euro e non piu in ore: vengono accreditati 500 euro (800 per i meno
qualificati) all'anno a persona, per un totale tra i 5.000 e gli 8.000 euro (sempre per i
lavoratori meno qualificati) su un periodo di 10 anni. I precedenti diritti in ore sono
stati convertiti a una tariffa di 15 euro allora. Le persone possono dunque iscriversi
direttamente a un corso di formazione finanziato dal CPF elencato in un’applicazione
digitale dedicata (“Mon Compte Formation” di recente attivazione). Nel sistema pre-
cedente i dipendenti del settore privato dovevano essere finanziati da un organismo
intermediario (un OPCA) per il finanziamento. Nel nuovo schema di finanziamento,
invece, i costi dei programmi di formazione CPF vengono pagati ai fornitori di forma-
zione direttamente da un ente pubblico (Fondo di deposito e spedizione).

I servizi di consulenza e orientamento professionale per i lavoratori dipendenti, par-
ticolarmente rilevanti nell’alveo delle iniziative volte ad abilitare un migliore incontro
tra domanda e offerta di competenze e profili professionali anche in ottica previsio-
nale, sono sviluppati attraverso il servizio di consulenza sulla transizione professionale

(Conseil en évolution professionnelle, CEP).

1.3 Dai programmi di formazione agli schemi di sostegno per l'apprendimento permanen-
te: il sistema di finanziamento della formazione professionale continua

Oltre a quanto gia illustrato, la legge del 2018 amplia inoltre la definizione di “azione
formativa” includendo i test di autovalutazione del livello delle competenze, I'apprendi-
mento a distanza e la formazione sul posto di lavoro (Action de formation en situation de
travail, AFEST). Sono quattro tipi principali di formazione riconosciti dalla normativa:
(a) programmi di formazione continua erogati da fornitori pubblici e privati (formation
continue), (b) programmi di apprendistato (action de formation par apprentissage), (c) skills
audits (bilan de compétences), (c) uno schema nazionale per la convalida dell’'apprendi-
mento non formale e informale (validation des acquis de ['experience).



Nell’ambito dell'obbligo nazionale dello Stato di fornire opportunita di formazione
continua a tutti i cittadini, le imprese contribuiscono finanziariamente alla forma-
zione continua e i dipendenti hanno il diritto di formarsi durante lorario di lavoro.
I programmi di sviluppo professionale e gli schemi di formazione per i dipendenti
mirano a supportare I'acquisizione di nuove abilita, senza tralasciare il riconoscimento
e la validazione delle competenze acquisite on-the—job (di cui si dira nel prosieguo del
capitolo); essi sono anche volti a facilitare le transizioni occupazionali e i mutamenti
dei percorsi di carriera, cio in linea con levoluzione dei mestieri e delle professioni
secondo i seguenti dispositivi:

piani di formazione per lo sviluppo delle competenze elaborati in linea con le
esigenze aziendali (plan de development des competences),

tutte le azioni di formazione e sostegno ammissibili al finanziamento attraverso lo
schema del Conto Formazione personale (CPF);

piani di transizione professionale offerti attraverso uno schema dedicato del Conto
Formazione professionale (CPF — projet de Transition Professionnelle anche denominati
Transition Pro);

i bilanci delle competenze (bilan de compétences) sono condotti allesterno dell’azienda
da fornitori esterni e possono essere finanziati dal datore di lavoro, fondi pubblici o
fondi comuni di investimento;

la convalida dell'apprendimento non formale e informale (VAE): accessibile a tutti i
lavoratori, le persone in cerca di lavoro, i dipendenti del settore privato o i dipendenti
pubblici. Puo essere avviata su richiesta del datore di lavoro (entro lorario di lavoro) o
del lavoratore (tramite un cosiddetto congedo retribuito VAE o al di fuori dellorario
di lavoro per chi ¢ assunto con contratto a tempo determinato)'*;

programmi di riqualificazione in regime di apprendistato (Pro-A);

programmi di riqualificazione per i dipendenti i cui posti di lavoro sono “a rischio” a
causa, ad esempio, di ristrutturazioni e/o crisi aziendali. Questi programmi sono volti
ad abilitare transizioni professionali verso occupazioni per cui € un'altra domanda nei
settori pitt competitivi a livello locale (¢ransitions collectives, Transco).

I lavoratori dipendenti possono anche beneficiare di un servizio di orientamento e
consulenza professionale gratuito: i servizi sono offerti dagli operatori regionali del
conseil en évolution professionnelle (CEP) e sono volti a definire i bisogni e le aspirazioni
di formazione e carriera, che possono, successivamente, essere discussi con il proprio

148 Per un approfondimento su questo tema si veda il presente Capitolo (§ 1.5.1).
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datore di lavoro durante il regolare colloquio aziendale dedicato al tema dello sviluppo
professionale (entretien professionnel) che si svolge ogni 2 anni.

Lavoratori autonomi (agricoltori, artigiani, lavoratori autonomi e professioni libe-
rali) possono iscriversi a iniziative di formazione attraverso contributi versati agli enti
preposti alla raccolta dei fondi e attraverso lo schema del Conto Formazione personale.

Le persone in cerca di lavoro possono utilizzare un servizio CEP gratuito per defini-
re le proprie esigenze in termini di competenze e per sviluppare e mobilitare azioni di
formazione attraverso il proprio Conto Formazione personale. Possono beneficiare del
riconoscimento delle proprie competenze professionali tramite VAE o per il tramite
dell’acquisizione una qualifica professionale riconosciuta o di un diploma professiona-
le (cio, attraverso il meccanismo dell'accumulo di unita/blocchi di competenze).

Esistono specifici schemi di orientamento e supporto per le persone con necessita di
sostegno sociale o professionale personalizzato (périodes de mise en situation en milieu
professionnel, PMISMP; préparation opérationnelle a l'emploi collective, POEC). Le Re-
gioni finanziano congiuntamente, insieme allo Stato (anche le Parti Sociali possono
essere coinvolte) corsi di formazione per persone in cerca di lavoro (in alcuni casi
aperti ai dipendenti) per lo sviluppo professionale, 'integrazione sociale o 'acquisi-
zione di una qualifica professionale, nonché corsi per persone in cerca di lavoro gestiti
dai centri per 'impiego locali dedicati allo sviluppo professionale, all’adattamento al
lavoro in termini di mutamento e trasformazione delle professioni, all’acquisizione di
una qualifica.

In Francia, la principale fonte di finanziamento della formazione continua e dell'ap-
prendistato ¢ rappresentata dai contributi delle aziende agli organismi collettivi pari-
tetici e dalla tassa sull’'apprendistato. Nel 2018, la quota di spesa delle aziende tra tutti
i finanziatori della formazione continua ¢é stata del 31,2%, con un aumento del 7,7%
rispetto all'anno precedente. Altri contributi provengono dalle Regioni (16%, +8,6%),
dallo Stato e da altri enti territoriali (15%, +2,9%), dal Servizio pubblico nazionale per
I'impiego e da altre amministrazioni pubbliche (9,2%, -11%) e dalla spesa individuale
(5,5%). Come anticipato nella sezione precedente, France compétences coordina la rac-
colta dei fondi e ne assicura la ridistribuzione e la perequazione — anche con riferimen-
to ai fondi per 'apprendistato — agli operatori delle competenze e alle Regioni (Tabella
1) Valuta le azioni svolte dagli operatori delle competenze (OPCO), l'evoluzione dei
costi e pud segnalare allo Stato possibili malfunzionamenti.



Tabella 1 - Fonti di finanziamento per la formazione continua e enti preposti alla
loro redistribuzione in Francia

% Schema di formazione Istituzione finanziatrice dell'organismo
64/72 Schemi dellalternanza formativa: apprendi- ~ OPCO
stato e contratti professionalizzanti le Regioni
10/20 Compte personnel de formation Caisse des dépots et consignations
5/10 CPEF de Transition Professionnelle (Conto Comitati regionali interprofessionali
Formazione personale per le transizioni (Transition Pro)
professionali)
8/13 Schema di supporto per le PMI con menodi  OPCO
50 dipendenti
1/3 Servizio gratuiti di orientamento professiona- Operatori del conseil en évolution profes-
le per lo sviluppo della carriera sionnelle (CEP) nazionali e regionali

Fonte: elaborazione ADAPT su dati France compétencese Cedefop

Gli operatori delle competenze ridistribuiscono i fondi (raccolti da France compétenc-
es attraverso enti diversi) per il finanziamento degli apprendistati; ci sono 329 rami
professionali assegnati a 11 OPCO (nove settoriali e due interprofessionali). Le Re-
gioni finanziano due programmi con lobiettivo di adattare l'offerta formativa alle loro
esigenze economiche e sociali: i programmi per lo sviluppo dellorientamento e della
formazione professionale (contrat de plan regional de développement des formations et de
lorientation professionnelles, CPRDFOP) e i patti per I'investimento nelle competenze
(pactes régionaux d’investissement dans les compétences 2019-22).1 diversi settori produt-
tivi supportano le microimprese e le PMI nell'identificazione dei loro fabbisogni futuri
di competenze e risorse umane attraverso uno schema di anticipazione dei fabbisogni
formativi e di competenze dedicato (gestion prévisionnelle de Iemploi et des compétences,

GPECQ).

I Transition Pro sono comitati regionali interprofessionali congiunti (commissions pa-
ritaires interprofessionnelle regionals, CPIR) amministrati dalle Parti Sociali e approvati
dallo Stato. Sviluppano e finanziano gli schemi per l'orientamento per le transizioni pro-
tessionali (projets de Transition Professionnelle et de reconversion), analizzano i fabbisogni di
competenze a livello locale e si fanno carico degli oneri di comunicazione e informazione
verso la popolazione in merito alle attivita svolte dal Servizio regionale di consulenza per
lo sviluppo professionale (CEP) e promuovono 'acquisizione dei cosiddetti certificati
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interprofessionali, in particolare del CleA, ovvero un programma di certificazione ine-
rente le conoscenze e competenze di base, comprese quelle digitali'. I datori di lavoro
finanziano la formazione professionale continua e gli apprendistati principalmente at-
traverso la tassa di apprendistato (0,68% della busta paga) e il contributo alla formazione
professionale continua (1% della busta paga, 0,55% per microimprese con meno di 11
dipendenti) pagate in un'unica soluzione. Un contributo aggiuntivo sull’apprendistato
(contribution supplémentaire & l'apprentissage, CSA) applicabile alle aziende con pit di
250 dipendenti e meno del 5% degli apprendisti a valere sulla popolazione aziendale
e un contributo specifico al regime di finanziamento del Conto Formazione personale
per azioni di formazione mirate ai dipendenti con contratto a tempo determinato. Le
aziende possono anche finanziare direttamente la formazione per i propri dipendenti'*°.

1.4 La strutturazione delle opportunita formative

Ad integrazione delle informazioni fornite nei paragrafi precedenti, la presente se-
zione ¢ dedicata alla descrizione sintetica delle principali opportunita formative dispo-
nibili nel sistema francese.

1.4.1 Il CPF (Compte personnel de formation)

In vigore dal 2015, il sistema del conto personale di formazione (compte personnel
de formation, CPF) permette ai lavoratori, lungo tutto l'arco della vita lavorativa, di
esercitare il proprio diritto individuale alla formazione e alla qualificazione (profes-
sionale)™. Secondo questo strumento, ogni individuo in attivita lavorativa riceve an-
nualmente dei crediti formativi da utilizzare per la richiesta di azioni formative. Dal
2019, a seguito della riforma della governance della formazione continua e dei suoi
meccanismi di finanziamento, e come gia riportato in precedenza, il sistema ¢ stato
digitalizzato e viene accreditato in euro (in precedenza cid avveniva in ore).

149 Per un approfondimento su questo tema si veda il presente Capitolo (§ 1.5.2).
150 Legge del 5 settembre 2018 n. 2018-771, articolo 37,1.2.

151 In base a tale diritto, istituito nel 2009, anche i lavoratori (autonomi) e le persone in cerca di lavoro
possono accedere ad azioni formative che consentano loro di progredire nella propria carriera, attraverso l'ac-

quisizione di una qualifica in linea con le esigenze espresse dai sistemi economici nel breve o medio termine.



Gli utenti possono accedere e attivare il proprio conto personale di formazione
attraverso un'applicazione e una piattaforma online (mon compte formation), essere

informati sui propri crediti'*?

e sui programmi e gli schemi di formazione a loro
disposizione'®. Sono gia stati attivati pitt di 18 milioni di profili a valere sugli ac-
count creati. I dipendenti a tempo parziale’* hanno gli stessi diritti di formazione
dei dipendenti a tempo pieno e possono utilizzare i crediti formativi anche durante
i periodi di disoccupazione. Gli importi, la metodologia di finanziamento e i pro-
grammi ammissibili al CPF sono stabiliti dalla legislazione. Tutti i programmi di
orientamento e formazione professionale a sostegno del (re)inserimento nel mercato
del lavoro sono ammissibili al finanziamento attraverso questo schema'?. Nel 2020,
gli individui che hanno utilizzato il loro CPF hanno puntato principalmente all’ac-
quisizione di un certificato professionale riconosciuto (formation certifiante; circa i
tre quarti di tutte le azioni di formazione); le restanti riguardano il certificato della
patente di guida (15%), la formazione all'imprenditorialita (formation a la création
ou a la reprise d'entreprise; 8%); i bilanci delle competenze (<2%) e il processo VAE
(<19).15¢

152 Fino a 500 euro per anno di lavoro; la quota & piu consistente per le persone con qualifiche basse o
nulle fino a 800 euro all’anno e cumulabili fino a 5.000 (8.000) euro.

153 I dipendenti del settore privato, i lavoratori autonomi e le persone in cerca di lavoro hanno accesso
agli stessi programmi di formazione ammissibili dal CPF. Per i dipendenti pubblici si applicano condi-

zioni diverse.
154 Impiegati comunque con un regime orario superiore al 50% del relativo tempo pieno.

155 Formazione per l'acquisizione di qualifiche riconosciute dallo Stato incluse nei registri del sistema
nazionale delle qualifiche (RNCP/RS), e certificati per 'acquisizione di unitd/blocchi di competenze
delle qualifiche RNCP, audit delle competenze e processi VAE, formazione per il conseguimento della
patente di guida, programmi di orientamento e sostegno alla carriera imprenditoriale, nonché programmi
per i vigili del fuoco e per coloro che sono impegnati nell’azione civica e nel volontariato (nell'ambito

dello schema compte dengagement citoyen).

156 CenTre INFFo (2021), Le bilan 2020 du Compte personnel de formation (CPF) (https://www.
centre-inffo.fr/site-centre-inffo/inffo-formation/les-infographies/le-bilan-2020-du-compte-personnel-

de-formation-cpf).
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1.4.2 Il CPF (Transition Professionnelle)

I1 CPF per la transizione professionale (CPF Transition Professionnelle) ha sosti-
tuito il precedente regime di congedi individuali per la formazione (CIF), mentre il
suo campo di applicazione e i diritti di accesso si sono evoluti in linea con le poli-
tiche di formazione continua del sistema francese. Esso ¢ un meccanismo specifico
che consente ai lavoratori dipendenti di accedere ad azioni di riqualificazione di
lunga durata per il cambiamento o la transizione professionale e di beneficiare di
un congedo speciale, se tale formazione viene svolta, in tutto o in parte, in orario
di lavoro. I candidati, selezionati da un comitato regionale interprofessionale misto
(Transition Pro), si iscrivono a un’azione formativa utilizzando i loro crediti CPF,
integrati dal finanziamento di Transition Pro. Mentre il contratto di lavoro € sospeso
durante il periodo di formazione, il tempo trascorso in formazione viene assimilato
all'orario di lavoro effettivo per il calcolo di permessi retribuiti e dell'anzianita di ser-
vizio. La retribuzione del beneficiario durante il periodo di formazione ¢ mantenuta
(in parte o meno, a seconda del contratto) e viene pagata dal datore di lavoro, che &
poi rimborsato dal rispettivo Transition Pro (questo vale per le aziende con almeno
50 dipendenti) o direttamente dallorganismo paritetico regionale se si tratta di im-
prese con meno di 50 dipendenti.

1.5. 1l sistema per il riconoscimento delle competenze: VAE e CleA
1.5.1. VAE (Validation des Acquis de ’Expérience)

La convalida dell'apprendimento pregresso (validation des acquis de l'expérience, VAE)
offre dal 2002"” una terza via per lottenimento di qualifiche e certificati professionali
(accanto all'istruzione e formazione iniziale in aula e ai programmi di apprendistato/
formazione continua), attraverso la messa in trasparenza, 'identificazione e il ricono-
scimento degli apprendimenti e dellesperienza professionale pregressi. Tra i diversi

157 La VAE ¢ stata avviata dalla Legge di modernizzazione sociale del 17 gennaio 2002 ed ¢ stata in-
tegrata nei Codici del lavoro e dell’istruzione. Le procedure di VAE sono definite dalla legislazione, che
garantisce la coerenza tra i settori CEDEFOP (2019), France: European inventory on NQF 2018

(https://www.cedefop.europa.eu/files/france_-_european_inventory_on_ngf_2018.pdf).



meccanismi per l'identificazione e la valutazione dell'apprendimento pregresso’®, il
sistema nazionale VAE & l'unico associato al sistema nazionale delle qualifiche e che
pud dare accesso a una qualifica completa elencata nel registro nazionale delle quali-
fiche professionali. Il meccanismo VAE ¢ aperto a tutte le persone (lavoratori dipen-
denti, autonomi o impegnati in attivita di volontariato) che desiderano ottenere una
qualificazione senza seguire un programma di formazione. La condizione principale ¢
che abbiano almeno un anno di esperienza nel campo delle attivita legate alla qualifi-
ca che si intende ottenere. Rientrano tra I'esperienza professionale anche i periodi di
formazione svolti in ambito lavorativo, ad esempio la formazione pratica legata a un
apprendistato o a un contratto professionalizzante.

I1 processo si compone di due fasi:

1. la preparazione e la presentazione di una domanda ben documentata;
un colloquio con una commissione giudicatrice per la qualifica in questione,
commissione cui spetta poi decidere se assegnare la qualifica prescelta nella sua
interezza o solo in parte.

I1 colloquio consente alla commissione di verificare 'autenticita del dossier, il li-
vello delle competenze richieste per ottenere la qualifica (anche qualora si tratti di
un riconoscimento parziale)™’. L'acquisizione di una qualifica presente nel registro
nazionale combinando periodi di formazione e processi di convalida ¢ possibile per
tutte le professioni, tranne che per quelle regolamentate. Il sistema ¢ stato in fase di
sperimentazione fino alla fine del 2021 (articolo 9 della legge del 2018). Durante la

158 Altri schemi per il riconoscimento dellesperienza pregressa includono il meccanismo VAPP (valida-
tion des acquis professionnels et personnels, chiamato anche VAP 85) nell'istruzione superiore per coloro che
desiderano essere ammessi in un programma attraverso lesenzione dai requisiti formali; il bilancio delle
competenze (bilan de compétences) per coloro che desiderano riconoscere le proprie competenze senza
puntare a una certificazione; e altri portfoli di competenze senza una procedura di convalida. CEDEFOP
(2021), France: European inventory on NQF 2020 (https://www.cedefop.europa.eu/en/country-reports/

european-inventory-of-ngfs).

159 Ceperop, CENTRE INFFO (2019), Vocational education and training in Europe: France. Fonte: CEDE-
FOP, ReferNet. Vocational education and training in Europe database (https://www.cedefop.europa.eu/en/
tools/vet-in-europe/systems/france-2019).
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pandemia da COVID-19, sono state applicati condizioni speciali per sostenere coloro
che, in costanza di rapporto di lavoro a tempo parziale, hanno voluto avviare un pro-

cesso di VAE.

Nel 2019, il numero di candidati VAE (prima fase del processo di convalida) inte-
ressati ad acquisire una qualifica VET (livelli da 3 a 5) & diminuito dell’11% rispetto
all'anno precedente ed ¢ stato il pitt basso dal 2004. La maggior parte di coloro che
si sono sottoposti al colloquio (seconda fase) ha avuto successo: il 61% ha ricevuto
una convalida completa e il 26% una parziale. In termini di popolazione coinvolta,
le donne rappresentano i due terzi e gli occupati i tre quarti di tutti i candidati. Le
qualifiche professionali piu richieste attraverso il VAE sono il BTS (érevet de technicien
supérieur)'®, il BCP (baccalauréat professionnel)’ e il CAP (licence professionnelle)'®. La
partecipazione ai processi VAE ¢ ulteriormente diminuita durante la crisi pandemica

da COVID-19 del 2020143,
1.5.2. La certificazione CléA (Certificat de connaissances et de compétences professionnelles)

Con la riforma della formazione professionale ¢ inoltre ri-comparsa la nozione di
“competenze di base” nel campo della formazione continua. Questa volonta di costi-
tuire un quadro comune delle competenze di base richieste per esercitare un’attivita
professionale era gia manifestata nell’Accordo Nazionale Interprofessionale (Accord
National Interprofessionnel, ANI) del 5 ottobre 2009, ma non si era poi tradotta in un
approccio comune delle Parti Sociali.

I’ANI del 14 dicembre 2013 ¢ giunto a ribadire la necessita di definire “le compe-
tenze professionali di base” e ha incaricato un organismo tecnico rappresentativo delle

160 https://www.education.gouv.fr/bo/22/Hebdo24/ESRS2216299N.htm.
161 https://www.education.gouv.fr/reussir-au-lycee/le-baccalaureat-professionnel-9956.

162 https://www.education.gouv.fr/reussir-au-lycee/brevet-bac-bep-et-cap-les-sujets-des-exam-

ens-2022-341396.

163 DEPP (2020), Repéres et références statistiques (https://www.education.gouv.fr/reperes-et-refe-
rences-statistiques-2020-1316). DEPP (2021), Reperes et références statistiques (https://www.education.
gouv.fr/reperes-et-references-statistiques-2021-308228).



Parti Sociali, il Comitato Osservatorio e Certificazioni (COC) di “definire le competen-
ze professionali di base prima della fine del primo semestre 20147 1%,

Sulla scia della firma dell’ANI, la legge del 5 marzo 2014 relativa alla formazione
professionale, al lavoro e alla democrazia sociale sancisce per due volte il concetto di
conoscenze di base e competenze. Esso ¢ riconducibile:

* alle azioni formative ammissibili al Conto Personale di Formazione (CPF): “I
corsi di formazione ammissibili al Conto Personale di Formazione sono corsi di for-
mazione che consentono l'acquisizione delle conoscenze e competenze di base definite
dal decreto”.

* alle azioni formative rientranti nel contributo delle Regioni alle azioni di con-
trasto all’analfabetismo: “In applicazione dell’articolo 1..121-2 del Codice dell’I-
struzione, la Regione contribuisce alla lotta all’analfabetismo sul territorio regionale
organizzando azioni di prevenzione e acquisizione di una base di conoscenze e com-
petenze definite per decreto’.

Creata a fine 2018, Certif "Pro,'associazione nazionale per la certificazione congiun-
ta interprofessionale e lo sviluppo professionale, ¢ responsabile della gestione del “soc/e
de connaissances et de compétences professionnelles’, cioé del dispositivo di certificazione

noto come CIEA (e digital ClIéA) dalla pubblicazione del decreto del 19 febbraio 2019
relativo alla conoscenza base e di competenze professionali'®.

La certificazione CI€A si rivolge a tutti i lavoratori non qualificati o poco qualificati
che desiderano sviluppare e far riconoscere le competenze acquisite nelle sette aree di
competenza individuate da tutti i settori produttivi. Le Parti Sociali hanno voluta-
mente preferito non associare la socle de connaissances et de compétences professionnelles a
uno specifico livello di certificazione, perché i livelli previsti possono variare a seconda

delle aree di competenza.

Nel contesto della lotta all’analfabetismo, il livello di riconoscimento del nucleo di
competenze di base (in esito a una attivita di formazione) corrisponde ai gradi 2 e

3 della definizione dell’Agenzia Nazionale per la Lotta all’Analfabetismo (ANLCI).

164 Traduzioni a cura dell’Autore.

165 Arrété du 19 février 2019 relatif au socle de connaissances et de compétences professionnelles:
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORF TEXT000038165126/
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Questa ¢ la soglia oltre la quale si considera che una persona abbia superato I'analfa-
betismo.

Le persone che desiderano ottenere la certificazione CIéA hanno cinque anni di
tempo per convalidare tutte e sette le aree di competenza. La certificazione ¢ ammis-
sibile al Conto Formazione Personale (CPF), il che significa che il datore di lavoro
non pud rifiutare questa formazione, che puo essere seguita durante l'orario di lavoro.

E importante sottolineare il dispositivo di certificazione CIéA non risponde ad un
unico schema di finanziamento. Puo essere pagata e attuata attraverso i vari canali del-
la formazione professionale (il CPF, ma anche il Piano di sviluppo delle competenze,
il Progetto di transizione professionale, i programmi dei Consigli regionali, ecc.'®). Le
Parti Sociali hanno avviato una procedura per I'accreditamento degli enti di forma-
zione valutatori che ricevono le persone prima della formazione per definire le com-
petenze acquisite o meno. All'interno di questo quadro, le sette aree di competenza,
suddivise in 28 sottodomini (“unita di conoscenza e abilita”) sono valutati utilizzando
108 criteri di valutazione. Questi organismi sono anche responsabili della valutazione
“in uscita”, al termine del corso di formazione per convalidare la certificazione. Lac-
creditamento viene concesso per tre anni. Ogni sei mesi circa vengono organizzate
nuove campagne di accreditamento. Da luglio 2019, tutti gli enti di formazione che
soddisfano i requisiti del Decreto Qualita possono erogare formazione volta alla cer-
tificazione CIEA. Il 27 febbraio 2020, CertifPro ha lanciato una nuova campagna di

accreditamento di ulteriori organismi di valutazione per il certificato CI6A™.

CIéA ¢ la prima certificazione professionale che si applica a tutti i settori produttivi.
11 suo sviluppo, la sua attuazione e la sua erogazione erano originariamente responsa-
bilita diretta delle Parti Sociali. La sua diftusione ¢ stata graduale. Infatti, 'attuazione
delle azioni per ottenere la certificazione ¢ iniziata il 1° gennaio 2016 ma al 22 no-
vembre 2017, il Comité paritaire interprofessionnel national pour lemploi et la formation
(Comitato paritetico interprofessionale nazionale per l'occupazione e la formazione

166 Anche il meccanismo Transition Pro che mira a promuovere I'acquisizione di certificati interprofes-
sionali, ricorre al programma di certificazione Cléa che attesta le competenze di base e le competenze
professionali, comprese le competenze digitali. conoscenze e competenze professionali di base, comprese

le competenze digitali.

167 Si veda il regolamento di accreditamento pubblicato il 25 febbraio 2020.



— Copanet) contava poco piu di 47.400 candidati registrati per la certificazione.

E nel 2018 che il dispositivo CI¢A ha subito un'importante evoluzione: oltre al mo-
dulo dedicato all'utilizzo delle tecniche standard di informazione e comunicazione
digitale, il decreto n. 2018-779 del 10 settembre 2018 ha aggiunto un ulteriore modulo
finalizzato all'acquisizione di conoscenze e competenze relative agli usi fondamenta-
li delle tecnologie digitali in ambito lavorativo (la cosiddetta “certificazione digitale

CléA»).

Questo modulo, che ¢ oggetto di una certificazione elencata nel Répertoire national
des certifications professionnelles (repertorio nazionale delle certificazioni professionali),
consente:

* Tacquisizione e l'utilizzo di informazioni e dati;
* Tlacquisizione di competenze relative all’'ambito della sicurezza digitale;
* la gestione collaborativa dei progetti.

Labolizione del Copanef a gennaio 2019 ha portato a una revisione delle disposizio-
ni relative alla base di conoscenze e competenze. La base di conoscenze e competenze
professionali e il modulo complementare «Competenze digitali» sono ora ciascuno og-
getto di una certificazione, su proposta delle organizzazioni sindacali rappresentative
dei lavoratori a livello nazionale e interprofessionale e delle organizzazioni sindacali
rappresentative dei datori di lavoro a livello nazionale e interprofessionale, alle condi-
zioni definite con decreto del Ministro della Formazione Professionale.

Le procedure per il rilascio di ciascuna di queste qualifiche sono definite da tali
organizzazioni alle condizioni stabilite con decreto del Ministro responsabile della
formazione professionale.

1.6. Le metodologie sviluppate dal Ministero del Lavoro (DARES — Direction de I’Ani-
mation de la Recherche, des Etudes et des Statistiques) per I'analisi dei fabbisogni formati-
vi e per la valutazione delle competenze per il futuro del lavoro

A livello nazionale, gli esercizi di anticipazione delle competenze professionali
sono condotti dal Ministero del Lavoro e dell'Integrazione Professionale, princi-
palmente attraverso la sua Direzione di coordinamento della ricerca, degli studi e
delle statistiche (Direction de I'animation de la recherche, des études et des statistiques,
DAREYS) e da France Stratégie, un’istituzione autonoma che fa capo al Primo Mini-
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stro. Il Ministero del Lavoro finanzia le ricerche previsionali sia a livello settoriale
che regionale.

Il Centro studi e ricerche sulle qualifiche di ricerca sulle qualifiche (Céreq)*® e
France Stratégie conducono studi e indagini sulle tendenze occupazionali e relative
allincontro tra domanda e offerta di profili e competenze professionali a livello setto-
riale e pubblicano relazioni annuali. Il Céreq conduce un’'indagine sull'impatto della
crisi sanitaria sul mercato del lavoro, sull'accesso alla formazione e sui programmi di
formazione per gli occupati come parte delle azioni finanziate nell'ambito del piano
pluriennale PIC'®’.

Nel 2021, France Stratégie e il DARES hanno condotto congiuntamente un eserci-
zio di previsione sui fabbisogni di competenze e sulle dinamiche occupazionali, della
formazione e delle qualifiche necessarie nel mercato del lavoro entro il 2030 (Jobs
and skills in 2030)'°. Attraverso il coinvolgimento nella rete per loccupazione e le
competenze (réseau emplois compétences, REC) gestita da France Stratégie, lo Stato, le
Parti Sociali, le Regioni e gli osservatori sulle professioni lavorano collettivamente sui
bisogni occupazionali e sull’anticipazione delle competenze.

France compétences contribuisce all'identificazione e all'analisi dei fabbisogni di compe-
tenze a livello settoriale attraverso la pubblicazione e la promozione del lavoro degli osser-
vatori dei mestieri e delle qualifiche, gestiti dai settori professionali (observatoires prospecti-
5 des métiers, et des qualifications, OPMQ); stabilisce ogni anno lelenco delle professioni
emergenti o in rapida evoluzione (meétiers émergents ou en forte évolution). Gli operatori

171

delle competenze'”! sostengono l'anticipazione delle competenze nel mercato del lavoro,

168 Un'istituzione pubblica che fa capo al Ministero del’Educazione Nazionale, della Gioventu e dello

Sport e al Ministero del Lavoro, dell’Occupazione e dell' Integrazione Professionale.

169 Si tratta di un piano quinquennale di investimento nelle competenze (plan d’investissement dans les
compétences — PIC) ¢ attualmente in corso ed & volto per fornire formazione a 1 milione di giovani scar-
samente qualificati e a 1 milione di persone in cerca di lavoro per raggiungere l'occupazione. Finanziato
fino a 15 miliardi di euro, il piano collega I'analisi dei fabbisogni di competenze con l'innovazione per

modernizzare lofferta formativa e soddisfare le esigenze delle imprese.

170 FraNce STRATEGIE (2021); Work programme 2021 (https://www.strategie.gouv.fr/sites/strategie.
gouv.fr/files/atoms/files/programme_travail 2021_-_en.pdf).

171 Istituiti nel 2019, 11 operatori delle competenze (opérateurs de compétences, OPCO, precedentemente



aiutando le aziende e i settori professionali a costruire una gestione lungimirante dei posti
di lavoro e delle competenze, assistendo i settori produttivi (branche professionnelle)nella
progettazione delle qualifiche. Forniscono supporto alle aziende nella pianificazione della
formazione in apprendistato e aiutano le PMI a definire le loro esigenze di competenze
e formazione. Gli osservatori regionali delloccupazione e della formazione (Carif~Oref)'
forniscono sistemi su base regionale per 'analisi e la ricerca del rapporto tra occupazione,
formazione e requisiti di qualificazione. Utilizzando i dati forniti di propri stakeholder na-
zionali e regionali, conducono ricerche e forniscono competenze per anticipare i cambia-
menti economici e le competenze del futuro. Si concentrano sulle esigenze formative, sulle
tendenze occupazionali, sui legami tra occupazione e formazione, sugli approcci settoriali,
sulla mobilita professionale e sullo sviluppo approcci settoriali, mobilita professionale e
sviluppo economico'”.

1.6.1. La progettazione di qualifiche specifiche per i settori produttivi, la Commission pari-
taire nationale de l'emploi et de la formation professionnelle e gli Observatoires Prospectifs
des Meétiers, et des Qualifications

I settori professionali possono creare le proprie qualifiche attraverso due organismi
principali:

OPCA) sono organismi paritetici organizzati per settori professionali, gestiti dalle Parti Sociali e supervisionati
da France compétences. Distribuiscono fondi per la formazione, anche per i programmi di formazione in al-
ternanza, sostengono l'anticipazione delle competenze nelle PMI, aiutandole a definire i loro bisogni di forma-
zione e di competenze e forniscono supporto tecnico ai settori professionali nella progettazione di programmi
di formazione e delle qualifiche professionali. Tra i loro compiti, gli operatori delle competenze possono aiutare
le PMI che impiegano meno di 50 persone a beneficiare dei fondi comuni di investimento a sviluppare pro-
grammi di formazione per i loro dipendenti. Maggiori informazioni (in francese) sono disponibili al seguente
sito web: https://www.cereq.fr/sites/default/files/2021-03/T%26 E%20150_0.pdf.

172 Gestione della formazione, centri di risorse e di informazione (centri di animazione, di risorse e
di informazione) e centri di informazione (Carif) a livello nazionale; centri regionali per 'impiego e la
formazione osservatori (observatoires régionaux de l'emploi et de la_formation, Oref): https://reseau.inter-

cariforef.org/

173 Ceperop, CENTRE INFFO (2019), Vocational education and training in Europe: France. Fonte: CEDE-
FOP, ReferNet. Vocational education and training in Europe database: https://www.cedefop.europa.eu/en/

tools/vet-in-europe/systems/france-2019
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le commissioni paritetiche per loccupazione e la formazione professionale (Commis-
sion paritaire nationale de 'emploi et de la formation professionnelle, CPNEFP);
gli osservatori dei mestieri e delle qualifiche (observatoires prospectifs des métiers et des

qualifications, OPMQ).

I comitati paritetici per loccupazione e la formazione professionale sono stati
creati da aziende e sindacati nel quadro degli accordi interprofessionali nazionali
per sostenere il ricollocamento dei lavoratori in esubero; col tempo, il loro ambito
di applicazione si ¢ esteso alla formazione professionale. I comitati individuano le
aree prioritarie nei settori utilizzando dati quantitativi e qualitativi sulle tendenze
dell'occupazione, spesso basandosi sul lavoro tecnico degli osservatori OPMQ, e
producono raccomandazioni sui bisogni occupazionali e formativi. I settori posso-
no delegare ai comitati paritetici per loccupazione e la formazione professionale la
responsabilita di creare certificati professionali specifici e riconosciuti per il settore
(CQP') all'interno di un ramo professionale, nonché certificati interprofessionali
per mansioni trasversali o comparabili. interprofessionali per attivita lavorative tra-
sversali o comparabili (CQPI'”), creati da una o piti commissioni paritetiche per
I'impiego e la formazione professionale.

Gli Osservatori dei mestieri e delle qualificazioni sono istituiti in ogni settore in-
dustriale da uno o pitt comparti, la maggior parte dei quali (85%) opera all'interno di
un solo settore. Offrono un supporto tecnico alle aziende per definire le loro politiche
formative e aiutano i dipendenti a sviluppare le proprie competenze attraverso un
progetto professionale individuale (projez professionnel). Realizzano anche studi tema-
tici e settoriali su argomenti legati alla sfera occupazionale e delle competenze nel
settore nel medio/breve termine (formazione, gestione dell'invecchiamento, diversita e
uguaglianza di genere, obsolescenza delle competenze), nonché banche dati statistiche
su economia settoriale, occupazione e forza lavoro. La maggior parte (80%) effettua
lanalisi delle professioni (ézude métiers) all'interno di uno o piu settori, concentran-
dosi sulla rilevanza per il mercato del lavoro, levoluzione, la valutazione qualitativa
e quantitativa, le attivita lavorative, le dinamiche dell'incontro tra domanda e offerta
delle competenze e sulla formazione. Preparano mappe e descrizioni referenziate delle

174 Certificats de qualification professionnelles.

175 Certificat de qualification professionnelle inter-branches.



professioni (fiches métiers e référentiels métiers) e standard di valutazione e certificazione
(référentiels certification).

Non esiste una metodologia fissa o obbligatoria per stabilire le qualifiche settoriali.
Una guida metodologica del 2012, elaborata dal CPNEFP per lo sviluppo di certificati
di qualifiche professionali/CQP, suggerisce:

condurre studi sulla necessita di una nuova qualifica;

enucleare I'insieme delle competenze e delle abilita (e, se possibile, i relativi conte-
nuti formativi) che un discente dovrebbe possedere per ottenere un certificato profes-
sionale per un determinato settore;

sviluppare strumenti e processi di valutazione;

definire il processo per 'implementazione della formazione pertinente (compresi i
percorsi di apprendistato).

I risultati degli studi OPMQ_sono utilizzati sia dai comitati consultivi intermini-
steriali che dai comitati paritetici per l'occupazione e la formazione professionale, per
identificare i bisogni formativi e le esigenze di competenze settoriali.
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CAPITOLO 2
LA STRATEGIA NAZIONALE TEDESCA PER LE COMPETENZE
(NATIONALE WEITERBILDUNGSSTRATEGIE)

2.1 Introduzione: il contesto socioeconomico e gli effetti della pandemia

di COVID-19 in Germania

Per avere una visione generale dello scenario sociale ed economico in cui la Strategia
Nazionale per le Competenze (Nationale Weiterbildungsstrategie) viene implementata
e per comprendere pianamente gli obiettivi che ha voluto perseguire in tema di for-
mazione continua e professionale, riteniamo possa essere utile riportare una sintesi dei
principali indicatori di contesto con riferimento all'anno 2020.

La Nationale Weiterbildungsstrategie ¢ stata lanciata nel giugno del 2019, in un pe-
riodo in cui la Germania era in una fase di crescita economica e occupazionale conso-
lidata. La pandemia COVID-19 ha, pero, innescato a livello globale, e quindi anche
nei paesi delleurozona, una tragica e generalizzata recessione della crescita economica.
L'Ufficio Federale di Statistica tedesco (Destatis — Statistisches Bundesamt) ha rilevato
che, rispetto al 2019, in Germania nel 2020 si ¢ riscontrata una variazione in termini
di PIL intorno al 5%. Per mitigare le conseguenze che la crisi pandemica ha avuto
sul mercato del lavoro e sostenere i settori e le imprese maggiormente colpite dalle
restrizioni finalizzate al contenimento della pandemia, il governo federale tedesco ha
adottato un insieme di misure e strumenti. Tra le altre, una misura che ha consentito
di stabilizzare i tassi di occupazione cercando di contenere i tassi di disoccupazione,
¢ stata rappresentata dal programma di sostegno al congedo dal lavoro retribuito, il
Kurzarbeitergeld. 11 programma ha permesso alle aziende tedesche di ridurre i tempi
di lavoro dei propri dipendenti e, simultaneamente, pagare solo un’integrazione del
salario, garantito fino a circa I'80% dallo Stato, diminuendo cosi il peso dei costi delle
imprese e mantenendo un livello soddisfacente di occupazione. Il programma ha avuto
un ampio raggio di applicazione e circa 7 milioni di lavoratori dipendenti hanno be-
neficiato di questa garanzia.

Anche in Germania gli effetti della crisi COVID-19 hanno contribuito ad accele-
rare la necessita di apportare importanti cambiamenti strutturali nell'ambito dell'eco-
nomia del Paese, del mercato del lavoro e del sistema della formazione dei lavoratori



al fine di favorire una ripresa sostenuta e tornare ai forti risultati sociali ed economici
registrati prima della pandemia.

In Germania, tuttavia, si avvertiva la necessita di attuare importanti cambiamenti
strutturali a vari livelli come effetto della transizione digitale ed ecologica che il paese
stava affrontando ancora prima dell'inizio della pandemia. Gli effetti della pandemia
hanno certamente contribuito ad accelerare tendenze preesistenti anche in tema di
fabbisogni di competenze nuove richieste dal mercato del lavoro. In tale direzione, con
specifico riferimento all'anno 2020, i dati dell’ Ufficio federale di statistica rilevano un
tasso di partecipazione per la formazione professionale continua di tipo “aziendale” di
8 punti percentuali in pit rispetto al 2015. Inoltre, dai dati registrati dal Deszatis, nel
2020 si ¢ riscontrata una crescita anche in termini di ore dedicate alla formazione in
azienda che risulta essere passata da una media di 22 ore nel 2015 a una media di 28
ore nel 2020. Dai dati che I'Istituto aveva rilevato prima dell'insorgere della pandemia
si evince che in Germania le imprese ritenessero che le competenze in tema di digita-
lizzazione, insieme a quelle di tipo trasversale, fossero tra le pitt importanti per incre-
mentare le performance delle imprese stesse e sostenere l'employability dei lavoratori.

In questo contesto, la Nationale Weiterbildungsstrategie (NWS) ¢ stata concepita per
affrontare alcuni aspetti specifici del sistema della formazione continua del Paese e
per rispondere allo stesso tempo ai cambiamenti strutturali che erano gia in corso
nel mercato del lavoro tedesco e cercare di garantire un sistema ben funzionante, che
permettesse ai lavoratori di aggiornarsi e riqualificarsi per rimanere al passo con questi
sviluppi dell'economia e della domanda di competenze.

La NWS ¢ un documento volto a rendere piu efficiente, organica e trasparente 'azione
della formazione legata al lavoro, affrontando dieci macro-obiettivi finalizzati a favorire
il perfezionamento dei canali di informazione, anche attraverso un uso di strumenti
di previsioni statistiche pit sistemico e strutturato; a migliorare il coordinamento tra i
diversi attori coinvolti, tramite lo sviluppo di nuovi canali di dialogo e il rafforzamento
di quelli esistenti; infine, ampliare offerta di consulenza professionale, attraverso la col-
laborazione e ottimizzazione della rete regionale di istituti di orientamento.

2.2 Lassetto istituzionale e normativo

In questo paragrafo partiremo dalla descrizione delle diverse tipologie di intervento
previste nelle attivita di formazione continua in Germania, per poi fornire un quadro
delle parti coinvolte a vario titolo nei processi di governance, delle principali norme che
la regolano e dei finanziamenti dedicati.
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Nella Figura 1 riportiamo uno schema che ben sintetizza i diversi ambiti di inter-
vento in tema di formazione continua in Germania in unbottica delle specifiche fasi
della vita lavorativa.

Figura 1 - La formazione continua in Germania

Continuing
vocational training

Regulated In-company Dnaliviglusal
continuing training continuing training continuing training

Conlinuing training
integrated into
the working process

Continuing training
arganised hy instilutions

Fonte: Cedefop, (2007) Vocational education and training in Germany.

In questo scenario si trova ad operare un’ampia rete di stakeholder istituzionali, agen-
zie e parti sociali ed economiche di cui riportiamo di seguito un quadro sintetico an-
che se certamente non esaustivo tratto dal documento OECD “Continuing Education
and Training in Germany, Getting Skills Right” (2021), documento che mette in luce i
punti di debolezza e di forza del sistema formativo tedesco in relazione alla Nationale

Weiterbildungsstrategie (NWS).

La formazione professionale continua in Germania ¢ gestita a diversi livelli dal go-
verno federale e dai Lainder.1 Linder hanno competenza in tema di legislazione e am-
ministrazione delle politiche educative, compresa la formazione continua in generale.

I ministeri dei Ldinder generalmente coinvolti nel processo formativo sono quello dell’i-
struzione, del lavoro e degli affari sociali e quello delleconomia. Tra di loro, i Léinder
coordinano le rispettive attivita nel’ambito della Formazione continua attraverso le Con-



ferenze permanenti dei Ministri (Fachministerkonferenzen); anche se non hanno potere le-
gislativo, le decisioni, le raccomandazioni e gli accordi delle Conferenze fungono da qua-
dro di riferimento per la politica in materia di formazione continua nei vari Stati federali.

Il Governo Federale Centrale ha la responsabilita della politica nazionale del mer-
cato del lavoro ed ¢ della formazione professionale svolta in azienda e nei centri di
formazione professionale non scolastici. A livello federale sono coinvolti nel processo
anche diversi Ministeri e Agenzie, e principalmente:

* Il Ministero federale dell’istruzione e della ricerca (BMBEF, Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung) ¢ responsabile dell'indirizzo e dell’attuazione delle politiche
per listruzione e la formazione professionale. Di specifica pertinenza del BMBF in
ambito di formazione professionale sono: la legge di riferimento (Berufsbildungsgesetz,
BBIG), la redazione della Relazione annuale, la supervisione legale, il finanziamento
dell'Istituto federale per la formazione professionale (Bundesinstitut fiir Berufsbildung,
BIBB) e l'attuazione di programmi di miglioramento. Il BMBF si occupa anche delle
problematiche relative al riconoscimento e alla validazione delle competenze per le
professioni regolamentate dalla legge federale. Con particolare riferimento alla NWS,
il BMBF ha finanziato i progetti relativi alla digitalizzazione.

* Il Ministero federale del lavoro e degli affari sociali (BMAS, Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales) & incaricato di sovraintendere alle politiche del mercato del lavoro
e allorientamento sia dei disoccupati sia degli occupati. II BMAS ricopre inoltre una
funzione di rilievo nell'ambito delle politiche strategiche per il consolidamento della for-
mazione continua a livello nazionale finalizzate a favorirne 'accesso e la partecipazione.

L’Agenzia federale per l'impiego (Bundesagentur fiir Arbeit, BA) ¢ responsabile del
servizio pubblico per il collocamento e, per erogare tale servizio, si avvale delle compe-
tenze legali del BMAS; tra i diversi servizi che svolge evidenziamo quello di collocare
le persone in cerca di lavoro in una formazione correlata al lavoro e fornire incentivi
finanziari per intraprendere i percorsi formativi.

Altri operatori sono le agenzie di collocamento e i centri per I'impiego. Le agenzie
di collocamento sono responsabili del pagamento dell'indennita di disoccupazione,
dell'inserimento nel lavoro e in apprendistato, dellorientamento professionale, della
consulenza al datore di lavoro, dell'inserimento lavorativo delle persone con disabilita.
I centri per I'impiego sono coordinati dalla BA e da una municipalita.
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I ministeri federali sono supportati, inoltre, da agenzie di ricerca specializzate nel
settore della formazione continua:

* Llstituto per la ricerca sulloccupazione (Institut fiir Arbeitsmarkt und Berufsfor-
schung, IAB) che svolge ricerche e studi nell'ambito del mercato del lavoro.

* LTstituto federale per la formazione professionale (Bundesinstitut fiir Berufsbildung,
BIBB) che svolge la propria attivita rispondendo direttamente al BMBF. Il BIBB si
occupa di ricerca con specifico riferimento alla formazione professionale, con l'obietti-
vo di stimolare I'innovazione nel sistema formativo nazionale e internazionale; ¢ anche
Iente deputato alla costruzione del dialogo sociale in tema di formazione e assicura
una stretta concertazione e cooperazione tra il governo federale e i Ldnder con il coin-
volgimento delle parti sociali.

* LIstituto tedesco per 'educazione degli adulti (Deutsches Institut fiir Erwachsenen-
bildung, DIE) che si focalizza, grazie al sostegno economico del Governo federale e
dei Ldnder, sulle tematiche dell’apprendimento degli adulti e sui programmi di forma-
zione continua.

Le municipalita gestiscono i Centri comunitari per l'educazione degli adulti (Volk-
shochschulen,VHS); tali centri sono tra i principali erogatori di formazione continua
del Paese e insieme all’Agenzia federale per I'impiego (Bundesagentur fiir Arbeit, BA) e
ai propri centri per I'impiego, offrono servizi di consulenza in tema di opportunita di
lavoro e qualifiche ai lavoratori.

In questo processo un ruolo importate & giocato dalle Parti Sociali (sindacati e organizza-
zioni dei datori di lavoro). In particolare, essi hanno “un ruolo consultivo nelle commissioni
e nei processi legislativi a livello di governo federale e di stati federali; negoziano, tenendo
conto delle specifiche esigenze settoriali, gli accordi collettivi e aziendali con effetti in tema
di formazione; forniscono formazione attraverso istituti ed enti di formazione; sono coin-
volti nel Comitati di sorveglianza del Fondo Sociale Europeo (FSE). Nel settore della for-
mazione professionale formale, i partner sociali ed economici sono attori chiave nell’attivita
di regolamentazione delle qualifiche iniziali e professionali. Cio include lo sviluppo dei
contenuti, dei curricula e dei requisiti desame di tali qualifiche. Le commissioni desame
sono composte da rappresentanti delle organizzazioni dei datori di lavoro, dei sindacati e
degli istituti di istruzione. Inoltre, le parti sociali ed economiche costituiscono la meta dei
membri del Consiglio dell'Istituto federale per l'istruzione e la formazione professionale



(BIBB).”7 La formazione continua in Germania ¢ regolata da una reta complessa di leggi
a livello federale e statale.

La formazione professionale e quella svolta nell'ambito delle politiche attive sono i
sottosettori maggiormente regolamentati a livello federale. La legge sulla formazione
professionale (Berufsbildungsgesetz) viene applicata per regolamentare la formazione
professionale, la formazione svolta in azienda e la riqualificazione professionale. I Co-
dici di sicurezza sociale II e III (Sozialgeserzbiicher II & III) disciplinano il sostegno
finanziario e 'acceso a percorsi formativi per gli inoccupati in cerca di lavoro.

I1 Governo Federale ha recentemente adottato due nuove leggi volte a incrementare
la partecipazione alla formazione continua soprattutto in relazione ai fabbisogni con-
nessi ai cambiamenti strutturali in corso:

la legge sulle opportunita di sviluppo delle competenze (Qualifizierungschancenge-
setz, QCG —2019) che ha consentito al BA di estendere i finanziamenti alla formazio-
ne nelle imprese, volta a sostenere i lavoratori e le imprese per favorire I'adattamento
alla digitalizzazione e ai cambiamenti strutturali;

la legge sulla promozione della formazione professionale nel contesto del cambia-
mento strutturale e sull’ulteriore sviluppo dell’assistenza alla formazione (Geserz zur
Forderung der beruflichen Weiterbildung im Strukturwandel und zur Weiterentwicklung
der Ausbildungsforderung, «Arbeit von Morgen Gesetz», AVMG — 2020) che ha ulte-
riormente integrato le disposizione della Qualifizierungschancengesetz, con specifico
riferimento alla formazione professionale in tempi di cambiamento strutturale.

La Legge federale per il miglioramento della valutazione e per il riconoscimento
delle qualifiche professionali acquisite allestero (Gesetz zur Verbesserung der Feststellung
und Anerkennung im Ausland erworbener Berufsqualifikationen, Bundesanerkennungsge-
serz) determina i diritti legali e le procedure di riconoscimento dell’apprendimento
pregresso e definisce i criteri per verificare lequivalenza delle qualifiche professio-
nali estere. Fondamentale in questo ambito € ancora la Legge sulla valutazione delle
qualifiche professionali (Berufsqualifikationsfeststellungsgeserz, BQFG); tale legge viene
applicata a circa 330 competenze non regolamentate nel sistema professionale duale
per stabilirne i criteri di standardizzazione.

176 OECD (2021), Continuing Education and Training in Germany, Getting Skills Right, OECD
Publishing, Paris, p. 57, https://doi.org/10.1787/1£552468-en.
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I Lénder si occupano di riconoscere ulteriori qualifiche professionali straniere attra-
verso proprie leggi sulla valutazione delle qualifiche professionali (Berufsqualifikation-
sfeststellungsgesetze der Linder, BQFG) a livello di Stato federale.

Ogni Stato federale ha una propria legge in tema di istruzione degli adulti (Weiter-
bildungsgesetz/ Erwachsenen- bildungsgesetz). 1 Lander sono, tra le altre attivita, impe-
gnati nel garantire la qualita della formazione anche attraverso norme sui programmi
di studio e sulle qualifiche richieste per il personale docente. I Linder hanno, in gran
parte, leggi sui congedi per motivi di studio (Bildungsfreistellungsgesetz/ Bildungurlau-
bsgesetz), che regolano il diritto dei dipendenti a usufruire di permessi per motivi di
formazione professionale o politica. La formazione continua ¢ ulteriormente regolata
dal diritto civile, dagli accordi aziendali e dai contratti collettivi di lavoro.

Come nella maggior parte dei Paesi, anche in Germania i costi della formazione
continua sono ripartiti tra individui, imprese e diversi livelli di governo. Sia le imprese
sia i lavoratori possono beneficiare di incentivi finanziari messi a disposizione dalla
Federazione, dagli Stati federali o dall’Agenzia federale per 'occupazione a copertura
almeno parziale dei costi diretti — e talvolta indiretti — della formazione.

Se da un lato una grande e crescente varieta di opportunita consente un approccio
mirato per gruppi con diverse esigenze di sostegno, dall’altro la sua complessita rap-
presenta una sfida dal punto di vista dellorientamento degli utenti. Molti individui
non sanno di avere diritto a un sostegno finanziario.

A livello individuale la partecipazione a precorsi di formazione ¢ sostenuta da
incentivi di tipo finanziario, deducibili come spese promozionali (Werbungskosten,
Aufwendungen fiir die Ausund Fortbildung), che coprono, in proporzione al reddito,
diverse voci di spese tra le quali quelle per sostenere i costi di iscrizione ai corsi,
le spese di viaggio, i materiali e ambienti didattici dedicati alle attivitd formative.
Tali incentivi sono erogati. Abbastanza utilizzato & anche il prestito per I'istruzione
(Bildungskredit) a tassi agevolati cui possono accedere adulti di eta inferiore ai 35
anni. A livello federale i Linder offrono in aggiunta diverse linee di finanziamento
individuali che tengono, pero, conto dei fabbisogni specifici di ciascuna regione; a
tali incentivi puo accedere chiunque risieda o lavori nel territorio federale. Le linee
di finanziamento — generalmente cofinanziate attraverso il Fondo sociale europeo
(FSE) — sono i voucher e i premi, indirizzati soprattutto a chi non puo beneficiare i
altri sostegni finanziari.



Come rilevato dal Destatis, le aziende, da parte loro, investono significativamente
sulle competenze dei propri dipendenti; anche in Germania, tuttavia, si riscontrano
differenze in base alla dimensione delle imprese, a favore di quelle medio-grandi. La
legge sulle opportunita di sviluppo delle competenze (Qualifizierungschancengesetz),
precedentemente citata, consente alla imprese di accedere a sussidi federali a coper-
tura dei costi di formazione diretti e indiretti. La legge sul lavoro di domani (Ar-
beit-von-morgen-Gesetz, 2020) ha ulteriormente esteso gli aiuti finanziari alla impre-
se in fase di transizione strutturale.

2.3 Obiettivi della Strategia nazionale tedesca per le competenze

La NWS ha dato un nuovo impulso per cercare di definire un approccio comune tra
le diverse parti coinvolte e per rispondere ai cambiamenti strutturali del mercato del
lavoro indotti dalla digitalizzazione e dall’automazione e accelerati dagli effetti della
Pandemia. La Strategia nazionale per le competenze (Nationale Weiterbildungsstrategie,
NWS - 2019) ha come focus la formazione legata al lavoro con l'obiettivo di miglio-
rare il coordinamento delle parti coinvolte nel complesso sistema di responsabilita,
rendere quanto pit penetranti ed efficaci le diverse opportunita offerte e facilitare le
modalita di accesso al sostegno finanziario.

La NWS rappresenta in tal senso un importante processo strategico condotto con-
giuntamente dal BMAS, dal BMBF e dal BMWI, dalle parti sociali ed economiche
(sindacati, organizzazioni dei datori di lavoro, Camere di commercio e dell’artigiana-
to), dagli Stati federali e dall’Agenzia federale per il lavoro. Sono stati coinvolti anche
fornitori di formazione ed esponenti del mondo accademico e industriale.

Il documento ¢ articolato su dieci macro-obiettivi, ciascuno dei quali contiene una

serie di impegni assunti dalle diverse parti (BMAS, BMBE, BMWI, partner sociali ed

economici, Stati federali, Agenzia federale del lavoro) di seguito riportati'’’:

1. Migliorare la trasparenza delle offerte di formazione;
2. Colmare le lacune del sostegno finanziario, stabilire nuovi incentivi e adeguare i siste-
mi di incentivazione esistenti;

3. Collegare I'orientamento professionale in tutto il territorio tedesco e rafforzare i servi-
21 di consulenza e orientamento in particolare per le piccole e medie imprese;

177 BMAS et al. (2019), Nationale Weiterbildungsstrategie, Berlino.
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Rafforzare la responsabilita delle parti sociali;

Valutare e rafforzare la qualita e la valutazione delle offerte di CET;
Rendere visibili e riconoscere le competenze acquisite dai dipendenti;
Sviluppare ulteriormente le qualifiche e le offerte di formazione continua;

o N R

Trasformare gli istituti di istruzione e formazione in centri di competenza per la
formazione professionale continua;

o

Rafforzare il personale nella formazione continua e qualificarlo per la trasformazione
digitale;

10. Rafforzare la previsione strategica e oftimizzare le statistiche sulla formazione con-
tinua.

I macro-obiettivi dalla NWS sono stati concepiti per affrontare problematiche spe-
cifiche; alcuni sono stati assunti da singoli partner della strategia, mentre altri sono im-
pegni collettivi di un sottoinsieme di partner. Alcuni obiettivi sono poi stati declinati
in azioni molto concrete, come ad esempio 'impegno del BA a sviluppare un nuovo
strumento di autovalutazione online per lorientamento professionale (New Plan), ma
la maggior parte sono degli indirizzi strategici con un orientamento di tipo qualitativo.

Nel giugno 2021 ¢ stata predisposta una relazione sullo stato di attuazione delle
attivita programmate e degli impegni presi, che definisce anche i piani per il prosegui-

mento del processo NWS e le prossime sfide'”®.

Passiamo ad analizzare i principali macro-obiettivi, soffermandoci brevemente su
alcuni sviluppi.

Il primo macro-obiettivo si propone di migliorare la trasparenza delle offerte di
formazione. 11 sistema tedesco oftre, come abbiamo visto, una gamma complessa di
opportunita di apprendimento gestite da un insieme di attori che operano sia a livello
regionale e locale.

Tuttavia, in un sistema cosi articolato puo essere difficile individuare le iniziative piu
adatte a soddisfare dei fabbisogni specifici e fruttare le opportunita di finanziamento
disponibili. Queste difficolta sono condivise sia dai singoli individui che dalle impre-
se. I partner del NWS si sono quindi prefissati Tobiettivo di intervenire in termini di
trasparenza e di diffusione delle informazione per accompagnare i lavoratori e pit in
generale le persone interessate alla formazione continua e le aziende nell'individuazio-
ne dei percorsi di formazione mirando a semplificarne 'accesso e la partecipazione. Tra

178 BMAS et al. (2021), Umsetzungsbericht — Nationale Weiterbildungsstrategie, Berlino.



le azioni intraprese in questa direzione, segnaliamo la creazione di ambienti digitali (i
progetti di riferimento, strettamente coordinati e complementari tra loro, sono INVI-
TE — Digitale Plattform berufliche Wei- terbildung e NOW! — National Online Continu-
ing Education Platform) attraverso cui facilitare lo scambio di esperienze e supportare i
lavoratori e le aziende nella fase di orientamento e consulenza. Queste attivitd hanno
visto coinvolti il BMBE, il BMAS,; il BA e i Linder anche grazie a un Comitato fede-

rale-Lander che ha favorito lo scambio di informazioni e il coordinamento.

Un altro macro-obiettivo di grande rilevanza & quello per cui si € ritenuto necessario
concentrare le forze per cercare di colmare le lacune del sostegno finanziario, stabilire
nuovi incentivi e adeguare i sistemi di incentivazione esistenti. In un contesto che
sta affrontando diversi cambiamenti di tipo strutturale delleconomia e del mercato
del lavoro e che sta provando a superare gli eftetti della crisi pandemica, diventa cru-
ciale sostenere i lavoratori in generale ma soprattutto quelli dei settori pitt esposti in
transizione che potrebbero subirne maggiormente gli effetti e quelli meno qualificati
attraverso la formazione.

Un’attenzione particolare va riservata per sostenere i lavoratori in fase di transizione,
ma anche altrettanto importante & cercare di promuovere la partecipazione delle per-
sone poco qualificate per garantire da un lato la competitivita delle imprese e dall’altro
l'occupabilita dei lavoratori. Precedentemente abbiamo gia accennato alla legge sul-
le opportunita di sviluppo delle competenze del 2019 (Qualifizierungschancengesetz,
QCG) promossa dal BA per sostenere finanziariamente lavoratori e imprese e favorire
l'adattamento alla digitalizzazione e ai cambiamenti strutturali. Anche la legge sul
lavoro di domani (A4rbeit-von-morgen-Gesetz) si inserisce in questo contesto amplian-
do il sostegno alla formazione dei lavoratori, su iniziativa del Ministero federale del
Lavoro, degli Affari Sociali e della Protezione dei Consumatori (BMAS). La maggior
parte dei Lander integra questo Canale di finanziamento con misure proprie volte a
promuovere la formazione continua individuale o aziendale. Tra gli altri aspetti, con
specifico riferimento a gruppi di lavoratori piti esposti ai cambiamenti, al fine di raffor-
zare loccupabilita individuale dei lavoratori disoccupati e occupati privi di una quali-
fica professionale formale, la legge sul lavoro di domani ha anche introdotto un diritto
legale fondamentale al finanziamento della formazione legato alla qualifica profes-
sionale, a condizione che questo migliori la loro occupabilita individuale. Il BMAS
ha, inoltre, sviluppato delle strategie e delle indicazioni per le attivita di formazione
sovvenzionati dallo Stato con lo scopo principale di sostenere i lavoratori nei periodi
di cambio di occupazione o di settore e incrementarne le possibilita di impiego. Azioni
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sono state intraprese anche per sostenere gli adulti scarsamente alfabetizzati. I partner
della NWS sono, infine, consapevoli della necessita di sviluppare ulteriormente gli
strumenti di sostegno e finanziamento e, se necessario, di colmare le lacune di finan-
ziamento esistenti in modo coordinato.

Un altro aspetto di fondamentale importanza preso in esame nella NWS ¢ quello
che ha come oggetto i servizi di consulenza e orientamento professionale sul tutto il
territorio nazionale. I servizi di orientamento e consulenza in tema di formazione con-
tinua hanno infatti il ruolo cruciale di supportare non solo le persone orientando verso
delle specifiche qualifiche o supportandoli in fase di cambiamento di attivita lavorativa
ma anche le aziende, in particolare per le PMI al fine di aiutarle a identificare il po-
tenziale di sviluppo e le esigenze di qualificazione dei propri dipendenti. Durante la
fase di implementazione del NWS ¢ stato condotto un laboratorio tematico su questo
tema con lo scopo di individuare strategie che possano favorire il rafforzamento della
rete regionale dei vari istituti di orientamento e cercare di sistematizzare e ottimizzare
la disponibilita di servizi di orientamento implementando la messa in rete dei servizi
esistenti.

Tra le attivita attuate, segnaliamo che il BA e i Lander hanno dato vita a un processo
congiunto in cui ¢ stato avviato un inventario della cooperazione regionale. Infine, con
I'introduzione dellorientamento professionale permanente (LBB), il BA ha posto ha
posto le basi per realizzare un servizio di consulenza per sostenere i dipendenti, nel
mantenimento della propria professionalita e nella progressione di carriera.

I1 BA ha, inoltre, implementato il New Plan, uno strumento online finalizzato al
(ri)orientamento professionale; in questo contesto si tiene conto dellesperienza pro-
fessionale precedente. Il servizio ¢ stato reso disponibile da dicembre 2020. In questo
contesto, alle parti sociali viene chiesto di svolgere, tra le altre attivita, un ruolo strate-
gico nell'accompagnare la trasformazione a livello aziendale e settoriale e nel sostenere
i lavoratori. Uno dei punti cardini della NWS prevede infatti il rafforzamento delle
responsabilita delle parti sociali anche in tema di pianificazione strategica finalizzata a
garantire l'occupabilita dei lavoratori e contrastare la carenza di competenze specifiche
nei settori di attivita esistenti e/o nuovi.

In tale direzione, tra i diversi campi di azioni in cui le parti sociali sono chiamate a
ricoprire un ruolo strategico fondamentale si sottolineano la necessita di promuovere
la formazione soprattutto nei settori pilt esposti ai cambiamenti; sviluppare alleanza a



diversi livelli e nei diversi contesti per favorire I'accessibilita alle opportunita formativa
e rafforzare 'uguaglianza di genere nelle imprese.

Un altro aspetto su cui la NWS interviene riguarda il tema della valutazione delle
offerte formative.

In Germania la formazione professionale finanziata con fondi pubblici ¢ solitamente
legata a regolamenti di accreditamento e certificazione; inoltre, la qualita nella forma-
zione professionale regolamentata ¢ garantita dai regolamenti della formazione pro-
fessionale negoziata tra il governo federale e le parti economiche e sociali o dai Léind-
er. Non esistono pratiche specifiche, ma solo procedure volontarie di garanzia della
qualita, per le proposte formative presenti sul mercato libero. A tal fine, per studiare
strategie e strumenti di miglioramento i partner del NWS hanno avviato un labora-
torio tematico in cui hanno discusso con i rappresentanti delle diverse associazioni. I1
confronto ha prodotto un insieme di raccomandazioni relative sia alla struttura stessa
delle offerte sia ai diversi fornitori e ai sistemi di gestione. Gli esperti coinvolti, tra
le altre cose, hanno anche raccomandato lo sviluppo di una lista di controllo digitale
e l'analisi degli strumenti di garanzia della qualita esistenti per le offerte educative
digitali, in quanto, particolarmente negli ultimi anni, la digitalizzazione e 'applicazio-
ne di nuove tecnologie di insegnamento/apprendimento stanno assumendo un ruolo
cruciale nell'offerta di formazione a diversi livelli.

Oltre ad intervenire sulla qualita delle offerte formativa, la NWS interviene in me-
rito al tema del riconoscimento le competenze acquisite dai lavoratori. Da vari studi
condotti, si pud evincere che in Germania molti lavoratori, soprattutto quelli apparte-
nenti alle categorie piu deboli, non dispongono di una specifica qualifica professionale
in quanto le competenze che hanno acquisito attraverso azioni formative non formale
non risultano essere facilmente documentabili e quindi riconoscibili. L'unico strumen-
to messo a disposizione in questo ambito era il cosiddetto “esame esterno”, cioé era
possibile sostenere un esame finale di formazione senza una formazione preliminare.
Non vi erano altri strumenti legalmente approvati a livello nazione per valutare e cer-
tificare le competenze professionali acquisite in modo informale. Per far fronte alle
diverse richieste di intervento in questa direzione, la NWS si ¢ posto lobiettivo di
migliorare la visibilita e la fruibilita dell'apprendimento professionale informale attra-
verso procedure di convalida standardizzate, senza per questo sostituire o indebolire
i sistemi di formazione consolidati. Si ¢ partiti, infatti, con Tobiettivo di trasferire le
procedure di convalida gia sperimentate e testate a un pubblico pitt ampio e di istituire
centri di competenza. Con tale scopo sono stati istituiti centri di competenza per fa-
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vorire 'implementare la procedura di validazione standardizzata sviluppata in Va/iKom
(ValiKom ¢ Vacronimo di qualification-related validation of non-formally and informally
acquired competences).

Si segnala inoltre la procedura di test del BA “MYSKILLS — riconoscimento delle
competenze professionali” utilizzata anche per supportate i servizi di orientamento.
MYSKIILLS ¢ disponibile in dodici lingue. Sulla base dei risultati di Va/iKom, il BMBF
sta esaminando le alternative per perfezionare un sistema di procedure a livello nazio-
nale con il coinvolgimento, tra gli altri stakeholder, delle parti sociali e dei Linder. Un
altro aspetto fondamentale su cui la NWS prova a riflettere ¢ quello che riguarda la
necessita di sviluppare strumenti che favoriscano la valutazione e I'anticipazione dei
fabbisogni formativi.

Con il documento strategico della NWS, le diverse parti coinvolte si sono posti
l'obiettivo di migliorare le previsioni statistiche e i canali di informazione. Una prima
azione in questa direzione passa attraverso la creazione di un inventario integrato,
di facile accesso, che raccolga gli strumenti di ricerca e analisi esistenti per specifici
gruppi target e settori. Occorre inoltre, per aumentarne la visibilita e consentire I'uti-
lizzo degli strumenti a un sempre pitt ampio numero di fruitori, sviluppare campagne
informative con storie di successo come funzione di supporto e creare meccanismi di
incentivazione per l'utilizzo di queste informazioni. Molti passi avanti si potranno
ancora fare anche grazie all'utilizzo di strumenti di data mining e dei big data. A tal
proposito, di particolare rilievo evidenziamo come le parti sociali del settore chimico
hanno sviluppato un'analisi delle tendenze supportata dall'TA sulle competenze parti-
colarmente rilevanti per il settore.

In conclusione, la Nationale Weiterbildungsstrategie ¢ stata pensata per agire in un
periodo in cui la Germania era in una fase di crescita economica e occupazionale con-
solidata. Iinsorgere della pandemia COVID-19 ha, pero, comportato diverse riper-
cussioni anche in Germania e ha reso ancora piu strategico il ruolo della formazione
professionale per poter rispondere alle nuove urgenze.

Gli attori coinvolti nel processo di miglioramento della formazione professionale
nazionale sono numerosi e la cooperazione tra le diverse parti coinvolte nel processo
sta diventando sempre piu cruciale e la Germania attribuisce particolare importanza a
questo aspetto. Nei prossimi anni bisognera ulteriormente valorizzare le diverse forme
di dialogo reale tra tutti gli stakeholder coinvolti a vario livello decisionale, consultivo
e operativo perché si impegnino concretamente a supportare tutte le azioni finalizzate



ad aumentarne le possibilita di accesso alle diverse opportunita dei lavoratori poco
qualificati e delle imprese piu piccole e meno strutturate che in generale registrano
tassi di partecipazione particolarmente bassi.

Le difficolta presenti nell'individuare le iniziative migliori per la formazione e sfrut-
tare i finanziamenti disponibili; la necessita di ampliare gli strumenti di sostegno e fi-
nanziamento e allo stesso tempo consolidare e coordinare quelli gia esistenti; il raffor-
zamento del sistema di certificazione delle competenze; il miglioramento di previsioni
statistiche e della disseminazione tramite canali di informazione saranno nel breve e
nel lungo tempo i principali sfide sui quali concentrare attenzioni e risorse.

367



368

BREVI CONSIDERAZIONI CONCLUSIVE

L’accesso allofferta formativa delle micro e piccole imprese, I'impegno delle grandi ed il
possibile ruolo di Fondimpresa

Linterpretazione organica dei dati e delle informazioni presentate nei precedenti
capitoli va condotta nella prospettiva della “missione” che Fondimpresa si ¢ data e
delle problematiche implicite nella sua attuazione. Ricordato che tale missione ¢: “fi-
nanziare piani formativi aziendali, settoriali e territoriali condivisi tra le parti sociali,
che le imprese aderenti in forma singola o associata decidono di realizzare per i propri

1

dipendenti”,'” ¢ utile richiamare sinteticamente alcuni aspetti che ne influenzano l'at-

tuazione.

In primo luogo, va sottolineata la sua complessita, diretta conseguenza dell'estrema
eterogeneita delle imprese (innanzitutto sul piano dimensionale e del contesto geogra-
fico di appartenenza) e delle figure professionali che beneficiano dei programmi for-
mativi, e della conseguente notevole differenza delle aspettative dei fruitori (sia le im-
prese, sia i lavoratori) e di valutazione dell'impatto. Va al tempo stesso considerato che
il meccanismo di finanziamento del Fondo (una trattenuta dello 0,30% sul compenso
del lavoratore) limita 'ammontare di risorse disponibili, correlandolo alla dinamica
salariale e dell'occupazione. I finanziamenti sono quindi determinati in maniera “eso-
gena’ rispetto all'andamento dei fabbisogni formativi delle aziende; allo stesso modo,
non sono correlati con la qualita dell'offerta finanziata e con il suo impatto reale sullo
sviluppo delle imprese beneficiarie.

Ulteriore aspetto di cui tenere conto ¢ I'articolazione del Fondo nei tre canali — Con-
to Formazione, Contributo aggiuntivo e Conto di Sistema — caratterizzati da distinte
configurazioni. Si ricorda che il primo, sul quale convergono il 70-80% dei versamenti
attuati dalle imprese per la formazione dei propri dipendenti, “¢ un conto individuale,
gestito autonomamente dalle aziende, che consente loro di gestire le risorse finan-
ziarie, versate e accantonate, per la formazione dei propri lavoratori”. Il “Contributo

179 Si veda: https://www.fondimpresa.it/azienda



aggiuntivo” finanzia Avvisi che si aggiungono al Conto Formazione ed ¢ uno stru-
mento pensato per dare alle piccole e medie imprese maggiori possibilita di utilizzare
il proprio Conto individuale.’™ Le risorse accantonate nel Conto Formazione, infatti,
sono proporzionali al numero dei dipendenti e ai compensi da essi percepiti; di conse-
guenza, ¢ oggettivamente molto difficile per le imprese minori accumulare un livello di
risorse adeguato per accedere a una sufficiente offerta formativa. Il Conto di Sistema ¢
il Canale di finanziamento dedicato alle imprese di micro, piccola e media dimensione.
E un conto “solidaristico”, finalizzato ad aggregare risorse specificatamente dedicate a
finanziare la formazione di tale tipologia di aziende. Favorisce 'aggregazione su piani
formativi comuni in ambito settoriale o territoriale.

Infine, bisogna tenere conto delle notevoli differenze esistenti tra micro, piccole e
medio-piccole aziende e medio-grandi e grandi per quanto concerne specificatamente
lattivita di formazione. Pur con le ovvie eccezioni e le differenze esistenti anche all'in-
terno dei due sotto-insiemi (in particolare, in relazione alle specificita settoriali e alla
posizione competitiva nel mercato di riferimento), le prime hanno una generale diffi-
colta ad organizzare la partecipazione dei propri collaboratori a programmi formativi,
soprattutto quelli tenuti in aula e di durata relativamente lunga; hanno anche minori
strumenti per valutare la qualita della formazione ricevuta e il suo impatto in termini
di miglioramento strutturale delle competenze. Da queste problematiche deriva an-
che un certo scetticismo o comunque “distrazione” che piuttosto spesso caratterizza
latteggiamento del decisore ('imprenditore) nelle imprese minori e gli stessi dipen-
denti. Del resto, tali imprese soffrono di un circuito perverso: la scarsezza delle risorse
disponibili per la formazione determina una fruizione molto limitata che spesso non
¢ intrinsecamente sufficiente per generare un impatto robusto e percepito dagli stessi
fruitori; questo riduce ulteriormente lo stimolo a investire in formazione e quindi ag-
grava la poca disponibilita di risorse per la formazione. Questa dinamica ¢ peggiorata
dal fatto che per loro natura, le PMI tendono ad essere maggiormente focalizzate su
un orizzonte temporale di breve-medio termine e, quindi, ad essere meno sensibili ad
attivita come la formazione, (soprattutto quella di tipo non strettamente tecnico-pro-
fessionale) i cui effetti piu significativi si osservano nel medio -lungo termine. Del
resto, le micro e le piccole sono le categorie dimensionali di imprese in cui ¢ inferiore

180 Le risorse accantonate nel Conto Formazione, infatti, sono proporzionali al numero dei dipendenti.
Per una impresa che ne ha pochi ¢, quindi, pitt difficile accumulare le somme necessarie a coprire i propri

fabbisogni formativi.
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la proporzione di Unita produttive beneficiarie rispetto al totale di quelle aderenti; in
altri termini, la quota delle aziende iscritte al Fondo che effettivamente partecipa a
programmi di formazione ¢ inferiore rispetto a quella osservata negli insiemi di azien-
de di dimensione maggiore.

A fronte di queste problematiche, ¢ importante pero ricordare quanto emerge dalla
recente indagine INAPP- Fondimpresa, relativamente al fatto che “per le aziende oltre
250 dipendenti, rispetto alle imprese con meno di 50 dipendenti, si evidenziano circa
10 punti percentuali in meno della probabilita di percepire cambiamenti aziendali e
di mansioni. Questo dato potrebbe dimostrare, rifacendoci anche ad alcune evidenze
descrittive emerse nel precedente capitolo, che i cambiamenti dovuti alla formazione si
percepiscono maggiormente nelle piccole imprese.”s! E anche importante distinguere
tra le micro e le “piccole”; € significativa in proposito la percentuale di aziende “silenti.”®?
A fronte di un 55% relativo all'universo delle imprese aderenti, le micro silenti sono quasi
il 71%, mentre le piccole sono poco meno del 33% (che pure rimane un valore molto pit
alto delle medie e delle grandi, queste ultime intorno al 5%). Le medio-grandi e grandi
imprese, invece, hanno ormai una gestione strutturata dell'attivita formativa, avendone
peraltro compreso del tutto il rilievo strategico. Lunita con competenza sulla formazione
e sviluppo professionale dei dipendenti, normalmente collocata all'interno della Direzio-
ne “organizzazione e risorse umane”, ha contezza dei fabbisogni; ¢ in grado di valutare
le offerte proposte dagli Enti di formazione e ha sistemi di misurazione dell'impatto.
In questa prospettiva, il meccanismo del Conto Formazione ben risponde allesigenza
dell'impresa di ottenere rapidamente i finanziamenti disponibili e poterli utilizzare in
modo autonomo nell’attuazione delle proprie politiche formative. La dimensione del
monte salari e stipendi di queste imprese ¢ tale da garantire una disponibilita di risorse
adeguate per rappresentare una “domanda” rilevante per gli Enti di formazione.

Nella prospettiva delloperato di Fondimpresa, questo insieme di considerazioni pone
al centro dell’'analisi innanzitutto il sistema delle imprese minori, costituito dalle micro e
piccole, assimilando per alcuni aspetti anche le medio-piccole e le persone che vi lavorano.

181 Si veda L'impatto Della Formazione Continua In Azienda — Rapporto ROLA 2019. Rilevazione
delle Opinioni dei Lavoratori e delle Aziende, pag.47.

182 Come illustrato nel Capitolo 2 (Parte II) le aziende “silenti” sono quelle che mai hanno svolto attivita

formativa promossa dal Fondo, né attraverso il Conto Formazione, né attraverso il Conto di Sistema.



Nel 2020, la distribuzione dei finanziamenti erogati nel Conto Formazione mostra
che le piccole imprese (tra 10 e 49 dipendenti) beneficiano di un valore complessivo di
oltre 37 milioni, di poco inferiore ai poco pitt 38 milioni accumulati invece dalle grandi
(oltre 500 dipendenti), e relativamente molto maggiore di quello osservato nel 2019. E,
invece, molto modesto (intorno agli 8 milioni e in discesa rispetto all'anno precedente)
il totale dei finanziamenti erogati alle microimprese (fino a nove dipendenti). Va pero
evidenziato che, in rapporto al numero di aziende aderenti e beneficiarie, la dimensione
delle erogazioni ¢ davvero modesta; utile ricordare, in proposito, che oltre il 46% delle
Unita produttive beneficiarie (UPB) ¢ costituito appunto da piccole aziende (peraltro in
crescita dell'1,4% rispetto all'anno precedente) e un altro 25% da microimprese.

Dunque, per un verso, appare centrato l'obiettivo di coinvolgere il piu possibile il si-
stema delle micro e piccole aziende nellofferta formativa del Fondo; per I'altro, proprio
questo successo accresce l'interrogativo circa 'adeguatezza delle risorse concretamente
disponibili per questo tipo di imprese. Come rilevato, negli anni le imprese con meno
di 50 dipendenti hanno aumentato il loro peso nell'universo delle aziende aderenti a
Fondimpresa (passando da poco meno dell'86% nel 2011, a quasi il 93% nel 2020).
Lentita dellofferta formativa finanziata a beneficio delle imprese di dimensione mino-
re non & perd aumentata proporzionalmente.

La stessa situazione si osserva per quanto riguarda i lavoratori, considerato che con ol-
tre 100.000 unita, i lavoratori delle piccole imprese coinvolti nelle attivita formative sono,
di gran lunga, I'insieme pitt numeroso. Questa problematica ¢ mitigata in modo signifi-
cativo dalle risorse appostate nel Conto di Sistema che per quasi '80% vanno a beneficio
delle piccole e in seconda battuta delle micro aziende. Nell'anno in considerazione, si
tratta complessivamente di 107 milioni (due terzi dei quali per le sole piccole imprese).
La rilevanza di questo Conto ¢ evidenziata anche da quanto rileva ancora 'indagine
INAPP-Fondimpresa, nelle sue conclusioni circa il fatto che “il Conto di Sistema, tra i
due Canali di finanziamento, sia quello che leghi maggiormente il destino del lavoratore
a cambiamenti in azienda e nelle mansioni”."® Va anche sottolineato che questo Conto
finanzia progetti pit strutturati in termini sia di durata sia di numero di persone in aula.
Tuttavia, i dati evidenziano che tre quarti delle Unita beneficiarie hanno svolto attivita
formative attraverso i finanziamenti del Conto Formazione e solo poco meno di un terzo
attraverso il Conto di Sistema (con un 6,5% che ha utilizzato entrambi).

183 Cfr. Op. cit., pag.57
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Utile ricordare che la circostanza che le grandi imprese siano di gran lunga meno
presenti nelle regioni centro-meridionali e nelle isole implica che il Conto di Sistema
svolge un fondamentale bilanciamento nellerogazione delle risorse anche sul piano
territoriale. Si richiama in proposito il fatto che mentre nel caso del Conto Forma-
zione il 26% dei finanziamenti erogati sono concentrati in Lombardia si arriva al 61%
se si include anche Veneto, Emilia-Romagna e Piemonte e al 71% con il Lazio. Per
quanto riguarda il Conto di Sistema, la Campania ¢ al primo posto (con oltre il 15%) e
le quattro grandi regioni settentrionali (Lombardia, Piemonte, Veneto ed Emilia-Ro-
magna) non vanno oltre il 47%.

Il nodo dell'adeguata disponibilita di risorse per la formazione dei lavoratori delle
imprese di dimensione minori, svantaggiate dalla intrinseca minore capacita di con-
tribuzione, cosi come quello della piu limitata disponibilita per le regioni centro-me-
ridionali (ad esclusione parziale del Lazio), si riconduce dunque, al bilanciamento del
complesso di risorse erogate attraverso il Conto Formazione (e il Contributo aggiun-
tivo) e attraverso il Conto di Sistema. I dati confermano in maniera chiara, infatti, il
ruolo cruciale svolto a tal fine da quest’ultimo.

Per ur’interpretazione corretta di tali dati, occorre pero richiamare nuovamente uno
dei capisaldi del funzionamento del Fondo, ovvero il principio di “contribuzione”, per
il quale i finanziamenti di cui ogni impresa beneficia nell'ambito del Conto Formazio-
ne sono linearmente proporzionali all'entita degli accantonamenti realizzati attraverso
i prelievi sui compensi dei propri lavoratori (salvo il beneficio per le PMI del Con-
tributo aggiuntivo). Nel 2015, la centralita di tale principio ¢ stata enfatizzata, dando
facoltd alle imprese aderenti di indirizzare al proprio Conto Formazione 1'80% del
contributo obbligatorio e non pit solo il 70% come fino ad allora previsto. E anche
importante considerare che le risorse del Conto Formazione non sono assoggetta-
te alla disciplina degli “Aiuti di Stato”, proprio perché sono risorse alimentate con
i versamenti delle stesse aziende; al contrario le risorse del Conto di Sistema sono
assoggettate a tale disciplina. E, quindi, ineluttabile che la parte piu consistente delle
risorse sia a disposizione delle aziende di dimensioni maggiori (e delle regioni dove
esse operano) e della loro pitt ampia platea di lavoratori potenziali beneficiari.

Occorre allora riflettere sul ruolo delle grandi imprese. E noto che esse influenzano
in modo rilevante I'evoluzione delle loro filiere produttive; in questi ultimissimi anni, si
osserva un certo ripristino di catene di fornitura “nazionali” (o comunque, relativamen-
te corte) che probabilmente si intensifichera in futuro, conseguenza dei nuovi scenari



produttivi e geopolitici. Ne deriva che la grande azienda dovra e, al tempo stesso, potra
avere cura crescente del sistema dei suoi fornitori, operanti nel suo territorio/Paese.
Nella stessa direzione muove levoluzione delle grandi imprese (ma non solo di queste)
verso la gestione sostenibile: il miglioramento della relazione con i fornitori e il soste-
gno alla loro crescita equilibrata ¢ uno degli ambiti dove tale gestione sostenibile si puo
manifestare in maniera piti concreta. In un certo modo, le grandi imprese sono attese
trainare la transizione verso la sostenibilita del complesso di aziende che collaborano
direttamente o indirettamente con essa. E evidente che lo sviluppo delle competenze
e quindi la formazione del personale ¢ un ambito cruciale dove la grande impresa puo
generare un beneficio importante per il tessuto produttivo con cui collabora.’ Tutto
questo offre una prospettiva nuova per il superamento delle problematiche discusse
sopra. Al di 1a della distribuzione delle risorse per la formazione tra le varie tipologie
di imprese, evidenzia infatti la possibilita di un'azione sussidiaria delle grandi imprese
a vantaggio delle piccole e micro. A tal fine, il Fondo dovrebbe ampliare la sua funzio-
ne istituzionale, nel senso di agire da connettore tra tali diverse tipologie di aziende,
sulla base di progetti di rafforzamento delle competenze a livello di filiere e di specifici
contesti territoriali, rispondenti ovviamente alla necessita di nuove competenze nelle
imprese coinvolte a vari livelli nelle catene di fornitura, espresse, dai grandi commit-
tenti, e naturalmente condivise da tutti gli attori. Per essere attuata, questa strategia ri-
chiede insieme all'interesse e alla disponibilita delle grandi imprese che guidano filiere
produttive, un forte impegno delle micro e delle piccole operanti in tali filiere nel senso
del rafforzamento delle proprie competenze e quindi nell'investimento in formazione.

E stato gia accennato che pur avendo in comune la modesta dimensione e molte
delle “/iabilities” che ne conseguono, queste imprese risultano anche molto difteren-
ziate. Innanzitutto, in conseguenza del settore e del contesto competitivo (solo locale,
nazionale o addirittura internazionale) in cui operano; inoltre, per la loro natura, si

g s . p T . .
possono individuare due gruppi di “piccole imprese”, distinti essenzialmente per il
diverso dinamismo e innovativita. Da un alto, si hanno le “szart-up” con grande po-

184 Un esempio concreto, gia molto diffuso nelle produzioni per le quali la grande impresa organizza un
proprio “cantiere” o comunque gli addetti delle imprese di fornitura operano all'interno della struttura
produttiva del committente, riguarda la sicurezza sui luoghi di lavoro. Uimpresa committente, spesso con
il dichiarato obiettivo di raggiungere “zero incidenti gravi e mortali nelle sue produzioni”, estende tale
obiettivo anche alle lavorazioni svolte da personale dei propri fornitori. A tal fine, eroga a tali persone

interventi di formazione e addestramento specialistico, analoghe a quelli per il proprio personale.
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tenziale di sviluppo; le imprese con un ruolo rilevante in qualche catena del valore,
grazie a particolari competenze produttive o al controllo di tecnologie di prodotto non
comuni; infine, le aziende “di nicchia”, focalizzate su piccole aree del mercato dove ri-
escono a raggiungere una posizione di leadership, magari anche a livello internazionale.
Dall’altro, vi sono le micro e piccole aziende che hanno raggiunto un sufficiente equi-
librio economico, ma da molti anni statiche perché con debole spinta imprenditoriale
e comunque limitato accesso alle risorse necessarie per crescere; inoltre, le aziende
consolidate in mercati maturi, dov’e ancora possibile beneficiare di qualche rendita di
posizione che permette loro di “sopravvivere” nonostante modesti livelli di efficienza
e innovazione.

E inevitabile che l'atteggiamento verso la formazione di queste diverse tipologie di
piccole imprese sia molto diverso, sul piano sia della percezione della snecessita, sia
delle condizioni per una sua efficace fruizione, sia della capacita di “appropriazione” dei
benefici. Per il primo insieme di aziende, la formazione e il conseguente rafforzamen-
to continuo delle competenze dei propri addetti ha una dimensione del tutto simile
allinnovazione (in molti casi, del resto, ne & una determinante non secondaria): rap-
presenta una necessita e una caratteristica distintiva dell’azienda; nonostante la minore
dimensione, essa si caratterizza proprio per il livello comunque elevato di competenze,
tecnologie disponibili e quindi innovativita, grazie alle quali svolge un ruolo comun-
que rilevante nel mercato, sia esso di tipo “B2B” 0 “B2C”.

Si ritiene sia importante differenziare I'azione verso queste diverse tipologie di mi-
cro, piccole e medio-piccole imprese, sviluppando un’azione mirata su quelle che mo-
strano un impegno strategico nel continuo miglioramento della qualita del proprio
capitale umano, quale condizione primaria per una crescita competitiva.

L'impatto del sistema Fondimpresa nella prospettiva delle persone coinvolte
nella formazione

Oltre che sul piano delle imprese, il sistema di finanziamento alla formazione reso
possibile da Fondimpresa deve essere valutato nella prospettiva delle persone diretta-
mente beneficiarie dal lato della domanda.’ Si ricorda che il numero totale di lavo-

185 Non sfugge che vi & una platea di beneficiari anche dal lato dell'offerta, costituita da tutti coloro che
operano sul piano gestionale e dell’attivita di docenza per I'ampio numero di fornitori dei programmi

finanziati da Fondimpresa. Sarebbe anzi interessante, acquisire e analizzare i dati che permettono di



ratori delle imprese aderenti ¢ pari a quasi 4.860.000 (dati 2020), mentre quelli delle
imprese beneficiarie sono stati nel 2020 oltre 2.234.000; ¢, dunque, evidente il rilievo
degli insiemi di persone che grazie al Fondo hanno un concreto accesso potenziale
alla formazione. I dati 2020, relativi alle caratteristiche dei fruitori effettivi di tale
formazione mostrano una focalizzazione significativa su determinate tipologie, che ¢,
peraltro, sostanzialmente analoga a quella del 2019. In particolare, il 48% dei benefi-
ciari ha diploma di scuola media superiore e un altro 28% ha titoli di studio inferiori;
vi ¢ poi un nucleo di laureati che arriva a circa il 24% del totale. Quasi il 90% sono
persone con contratto a tempo indeterminato, il 69% uomini, per oltre meta, con pit
di quarantacinque anni (mentre quelli al di sotto dei trenta anni, sono meno del 9%).
Per interpretare correttamente questo insieme di dati, va premesso che essi riflettono
almeno in parte la struttura della forza lavoro nel manifatturiero che risulta il comparto
nettamente prevalente in termini di imprese aderenti e beneficiarie e quindi anche di
lavoratori (56% del totale). Pur nella prospettiva di una certa “distorsione” settoriale, si
sottolinea come le caratteristiche della platea di beneficiari evidenzino aspetti al tempo
stesso positivi e negativi.

E sicuramente da superare il netto squilibrio a favore degli uomini; come in altri
ambiti, si ritiene necessario individuare delle misure specifiche per vincere I'inerzia
di una tendenza ormai consolidata. Tali misure hanno un certo carattere di urgenza;
rappresentano, infatti, un tassello non secondario di una pitt ampia politica di pari
opportunita, richiesta con forza sia in tutte le tipologie di imprese e organizzazioni, sia
negli organismi come Fondimpresa che direttamente o indirettamente ne indirizzano
le azioni.

E, invece, ambivalente il dato relativo alleta avanzata o molto avanzata della maggior
parte dei fruitori della formazione finanziata da Fondimpresa. Per un verso, evidenzia
una minore attenzione verso le fasce di popolazione aziendale di eta inferiore. Questo
puo essere spiegato dal fatto che i giovani hanno, a parita di altre condizioni, un grado
di formazione quantomeno pil aggiornata se non migliore; inoltre, i loro processi di
apprendimento sono maggiormente centrati sull'accumulazione di esperienza diretta
“sul campo”. In modo speculare, il pitt ampio coinvolgimento nella formazione di figu-
re con elevata anzianitd (presumibilmente anche aziendale) & un segnale significativo
dellimpegno che le aziende, grazie al sostegno di Fondimpresa, possono mettere per

comprendere la struttura di tale sistema di offerta, il suo funzionamento e il valore creato a fronte delle

risorse acquisite tramite il Fondo.
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il “long life learning” dei loro collaboratori (compresi quelli con ruoli operativi). Non
c¢ bisogno di dilungarsi sull'importanza assunta dalla formazione continua sia per la
competitivita dell'impresa, sia per la capacita del lavoratore di sviluppare una vita pro-
fessionale soddisfacente e duratura.

Le persone relativamente pitt giovani sono, tuttavia, quelle che, nella maggior parte
dei casi, hanno pit elevato potenziale. Il loro coinvolgimento relativamente minore nella
formazione puo non rappresentare un limite grave nel caso di aziende poco coinvolte in
contesti competitivi dinamici e dove I'innovazione ¢ la principale leva di sviluppo. Lo
diventa invece per le imprese e in particolare per quelle di dimensione minore operanti in
tali contesti; come discusso prima, queste hanno notevole bisogno di formazione avan-
zata che riguarda certamente e anzi per alcuni versi, prevalentemente, proprio le figure a
piu elevato potenziale. Il ragionamento relativo alle possibili iniziative per migliorare la
distribuzione dei beneficiari (in primo luogo, sul fronte della parita di genere) deve tenere
conto che la selezione dei beneficiari ¢ realizzata dalle imprese, eventualmente insieme
con gli Enti di formazione coinvolti. Il Fondo, infatti, finanzia le imprese e/o i programmi
ai quali le imprese aderiscono, scegliendo in modo autonomo le persone da coinvolgere.
Nella prospettiva di Fondimpresa, quindi, ¢ possibile immaginare qualche meccanismo
incentivante o di preferenzialita che, naturalmente, non vada oltre i limiti della normativa
che regola il funzionamento dei tre Conti e I'accesso da parte delle imprese.
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NOTA METODOLOGICA

DLanalisi ¢ stata condotta sui database Fondimpresa relativi alle aziende aderenti
alla data del 31 dicembre 2020 e su quelli relativi alle Unita produttive beneficiarie
raggiunte da attivita formative promosse dal Fondo e realizzate nell’anno solare 2020
(anche se associate ad Avvisi, per quanto riguarda il Conto di Sistema, pubblicati ne-
gli anni precedenti). Tuttavia, poiché il database con le Unita beneficiarie era ancora
parziale quando ¢ stato acquisito (ottobre 2021), il tasso di partecipazione (si veda piu
avanti) & calcolato solo sul 2019, attingendo ai database Fondimpresa di quell'anno.

Universo di riferimento

Nell’'analisi delle aziende aderenti I'unita di osservazione ¢ la Matricola Inps, vale a dire
la posizione contributiva dell'azienda, a sua volta identificata dal Codice fiscale. Unita
locali diverse di una stessa azienda possono avere diverse Matricole Inps. Peraltro, come

186 “in larga maggio-

documentato nell'ultimo rapporto Anpal sulla formazione continua,
ranza le imprese aderenti ai Fondi hanno una sola Unita produttiva” (e quindi un'unica
Matricola Inps): il rapporto tra numero di Matricole Inps e Codici Fiscali nel 2018 era
pari a 1,07, lo stesso valore osservato per Fondimpresa al 31 dicembre 2019.

La scelta della Matricola Inps in luogo del Codice Fiscale consente di depurare I'a-
nalisi dalleffetto distorsivo delle imprese plurilocalizzate, ramificate sul territorio con
diverse posizioni contributive. Nel caso di imprese caratterizzate da assetti territoriali
molto articolati (aziende con pit unita locali aventi la stessa Matricola Inps), si & fatto
riferimento alla sede responsabile di tutti gli adempimenti contributivi (Unita accen-
trante, la cosiddetta “posizione contributiva madre”).

186 1l rapporto tra Matricole e codici fiscali delle aziende aderenti ai Fondi Interprofessionali & quasi
sempre di poco superiore all'unita: & piu elevato (21,1) per Fond.E.R. (1,31), per il Fondo Formazio-
ne Servizi Pubblici Industriali (1,13), per il Fondo Banche Assicurazioni (1,12) e per Fon.Coop. (1,1)
che hanno tra le loro aderenti entita di grandi dimensioni. Di contro, i rapporti pitt bassi si registrano,
come nelle attese, nel Fondo Artigianato Formazione (1,01) e nel Fondo Professioni (1,01). ANPAL -
XIX-Rapporto sulla formazione continua, annualita 2017-2018



Nell’analisi delle aziende beneficiarie 'unita di osservazione ¢ invece la singola Unita
g
produttiva (UP) che consiste, nell'accezione proposta dall'Istituto Nazionale di Previ-
denza'®, in “quel plesso organizzativo dotato di autonomia in termini di:
quelp g

*  risorse in essa operanti (deve avere delle maestranze ivi adibite in modo conti-
nuativo);

* realizzazione dell'intero ciclo produttivo o di una fase di esso;

* gestione finanziaria oppure tecnico funzionale, tale da permettere, in condizioni
di indipendenza, le scelte organizzative pit idonee alle caratteristiche funzionali
e produttive dell’'unita stessa”.

Concretamente le Unita produttive si possono identificare nella sede legale, in sta-
bilimenti, filiali, laboratori distaccati e perfino in cantieri temporanei, tenuto conto,
in quest’ultimo caso, delle indicazioni di durata temporale prevista dall'Inps. Come
accennato sopra, pitt Unita produttive possono avere la stessa Matricola Inps ma il
rapporto tra numero di UP e numero di Matricole Inps ¢ ancora prossimo all’unita.

Calcolo degli indicatori

L’indice di attrattivita (o “livello di penetrazione”) di Fondimpresa risulta dal rap-
porto tra il numero di imprese aderenti al Fondo al 31 dicembre 2019 (identificate
dalla Matricola Inps, escluse quelle del settore agricolo e della pesca) e il numero di
imprese del settore privato non agricolo dell'universo Inps aggiornato allo stesso anno.
L’indice di attrattivita riferito ai lavoratori & calcolato rapportando la totalita dei di-
pendenti delle aziende aderenti (con esclusione del settore agricolo) al numero medio
delle posizioni lavorative del settore privato non agricolo di fonte Inps.

I1 tasso di partecipazione consiste nel rapporto tra il numero di Matricole Inps con
almeno una Unita produttiva che ha fatto formazione nel corso del 2019 (Matricole
Inps “beneficiarie”) e il totale delle Matricole Inps aderenti alla fine dello stesso anno.
La dimensione e la sede delle Matricole Inps beneficiarie corrispondono alla dimen-
sione e alla sede delle relative unita accentranti.

Le Matricole Inps beneficiarie sono state classificate, a loro volta, in “ricorrenti”, con
Unita produttive presenti su Piani Formativi diversi (del Conto Formazione e/o del

187 Inps, Messaggio numero 1444 del 31-03-2017 (https://www.Inps.it/Messaggi/Messaggio%20nu-
mero%201444%20del%2031-03-2017.htm)

379



380

Conto di Sistema), e “non ricorrenti”, vale a dire Matricole Inps le cui UP beneficiarie
non ricorrono su Piani Formativi diversi (né del CF né del CS).

Classificazioni

Per la classificazione delle attivitd economiche ci si & attenuti ai Codici Ateco 2007, i
quali costituiscono una versione della nomenclatura europea Nace Rev. 2'¥ pubblicata
sulla Gazzetta Ufficiale dell'Unione Europea il 20 dicembre 2006189 adattata dall’l-

STAT alle caratteristiche specifiche del sistema economico italiano.

La classificazione dei settori ¢ la seguente: A Agricoltura, allevamento bestiame,
caccia e silvicoltura; B Pesca e allevamento pesci; C Estrazione di minerali (industria
mineraria); D Produzione/fabbricazione; E Approvvigionamento di elettricita, gas e
acqua; F Costruzioni; G Commercio all'ingrosso e al dettaglio; riparazione di veicoli,
motocicli e beni personali/della casa; H Alberghi e ristoranti ; I Trasporti, magaz-
zinaggio e comunicazioni; ] Intermediazione finanziaria; K Attivita relative ai beni
immobili, affitti, intermediazioni e consulenze; L Pubblica Amministrazione, difesa,
sicurezza sociale obbligatoria; M Educazione; N Sanita e servizi sociali; O Altre atti-
vita sociali, personali e di comunita; P Attivita domestiche; Q_Attivita di enti e orga-
nizzazioni non territoriali.

Per le classificazioni della tipologia contrattuale, dei settori di intervento, delle fina-
lita e delle tematiche formative ci si ¢ attenuti alle definizioni di Fondimpresa.

Mappe geografiche

Per la produzione delle mappe regionali ci si ¢ avvalsi degli shapefiles contenuti
nell’archivio Istat delle basi territoriali e variabili censuarie e dei codici del linguag-
gio di programmazione R e, in particolare, dei pacchetti:

188https://ec.europa.eu/eurostat/ramon/nomenclatures/index.cfm?TargetUrl=LST_NOM_
DTL&StrNom=NACE_REV2&StrLanguageCode=IT&IntPcKey=&StrLayoutCode=HIERARCHIC

189 https://www.Istat.it/it/files/2011/03/1_39320061230it00010039.pdf

190 https://www.Istat.it/it/archivio/104317
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1. shapefiles (https://cran.r-project.org/web/packages/shapefiles/index.html);
2. mapcan (https://cran.r-project.org/web/packages/mapcan/index.html );
3. spdep (https://cran.r-project.org/web/packages/spdep/index.html).

Grafici delle corrispondenze

I grafici delle corrispondenze riportati nel testo sono associati alle tabelle di contin-
genza a doppia entrata e ne facilitano l'interpretazione. Essi mostrano sui due assi le
due dimensioni principali derivanti dalla scomposizione in corrispondenze della Ta-
bella di contingenza (Fabbris, 1997). Tali due dimensioni non si riferiscono a variabili
osservate, ma sono solo un artefatto che ha lo scopo di visualizzare in uno spazio a
due dimensioni le relazioni tra le due variabili qualitative. In estrema sintesi, le figure
esplicitano in forma grafica la relazione esistente tra le due variabili che costituiscono
la Tabella di contingenza: se due punti si trovano vicini nel grafico, si rileva un valore
elevato della frequenza congiunta nella Tabella di contingenza. La validita della rap-
presentazione grafica ¢ legata alla percentuale di inerzia spiegata, intendendo con essa
la similarita tra il fenomeno osservato e la sua rappresentazione grafica. In tutti i casi
riportati in questo rapporto, si ¢ ottenuta sempre unottima rappresentazione delle ta-
belle in quanto, la percentuale di inerzia spiegata ¢ sempre molto elevata e superiore al
90% (Greenacre & Blasius, 1994; Greenacre, 2007). Per la produzione dei grafici ci si
¢ avvalsi del pacchetto di codici del linguaggio di programmazione R (https://cran.r-
project.org/web/packages/ca/ca.pdf) proposto in Nenadic and Greenacre (2007).

Curva di Lorentz e Indice di Gini

La misura pitt famosa della disuguaglianza di reddito ¢ il coefhiciente di Gini o in-
dice di Gini. Ad esso pud essere associata la cosiddetta curva di Lorenz. La curva di
Lorenz ¢ un grafico il quale riporta in ascissa la quota cumulata della popolazione e
in ordinata la quota cumulata della variabile di interesse. Nella sua versione originaria,
tale variabile era rappresentata dal reddito ma la rappresentazione puo essere utilizzata
per qualunque variabile. A partire da tale curva I'indice di Gini viene poi calcolato
come il rapporto tra I'area compresa tra la retta e la curva di Lorenz (area A nel grafico)
e l'area sottesa alla retta (area A + B nel grafico). A seguito di tale definizione, I'indice
di Gini sara compreso tra 0 e 1. Un valore pari a 0 suggerisce la perfetta uguaglianza: a
quote uguali della popolazione corrispondono uguali quote della variabile di interesse.
In tal caso la curva di Lorenz coinciderebbe con la linea di equidistribuzione. Il valore
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massimo, prossimo a 1, invece, segnala la massima disuguaglianza nella distribuzione.
Cio accade, ad esempio, quando tutta la variabile di interesse risulta concentrata in
un’unica unita statistica (ad esempio in un'unica regione). Tale indice & utile perché
permette di confrontare la distribuzione del reddito in diverse situazioni e come ci si
muova verso lequidistribuzione.

Correlazione lineare di Pearson

L’indice di correlazione lineare di Pearson (o semplicemente correlazione) ¢ un indi-
catore del legame lineare che sussiste tra due variabili quantitative. Esso varia da -1 a
+1 indicando con -1 una perfetta correlazione negativa e con +1 una perfetta correla-
zione positiva. Un valore prossimo allo 0 indica, invece, 'assenza di un legame lineare
tra le due variabili.

Test di significativita

Ogni ipotesi statistica viene valutata in termini della sua significativita, intendendo
con cio la probabilita di sbagliare nell’affermare che un’ipotesi sia valida. La significati-
vita ¢ dunque una probabilita che assume valori che vanno da 0 a 1. Nella terminologia
corrente tale probabilita ¢ denominata p-value. Se tale valore & molto piccolo (in gene-
re meno di 0,05) si dice che la grandezza ¢ significativa, il che puo essere interpretato
come il fatto che quanto abbiamo osservato in un numero limitato di osservazioni pud
essere ritenuto valido anche a livello della popolazione nel suo insieme e che non si
tratta solo di una evidenza legata al particolare campione osservato. In questo rapporto
utilizziamo il concetto di significativita in tre circostanze. La prima per verificare se
vi sia una differenza significativa a livello di valori medi (test t di Student), per testare
se la durata media monte ore allievo ¢ diversa nei diversi Canali di finanziamento. La
seconda per verificare se due variabili qualitative riportate in una Tabella a doppia en-
trata mostrano un legame statistico (test Chi-quadrato). La terza, infine, per giudicare
la significativita del legame lineare tra due variabili quantitative misurato dalla loro
correlazione.
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APPENDICE STATISTICA






Tabella A1 - Totale in euro dei finanziamenti erogati per regione, Conto Formazione!”*

Lombardia
Veneto
Emilia-Romagna
Lazio
Piemonte
Toscana
Campania
Marche
Puglia

Friuli Venezia Giulia
Liguria
Abruzzo
Sicilia
Umbria

Alto Adige
Trentino
Calabria
Sardegna
Basilicata
Molise

Valle d’Aosta
n.d.
TOTALE

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

191 Il finanziamento ¢ associato allo stato del Piano. “Spesa erogata”se il Piano ¢ stato liquidato nell'anno

oggetto di analisi e “impegno” nel caso in cui non sia stato ancora liquidato.

TOTALE
€43.844.286,75
€27.373.217,96
€ 18.234.482,09
€17.120.251,15
€15.386.250,56
€ 8.821.745,07
€6.892.220,75
€ 4.805.066,23
€ 4.674.556,46
€4.492.471,11
€3.715.335,13
€ 3.340.746,47
€2.994.272,46
€1.872.457,49
€1.557.156,73
€ 1.486.656,20
€ 1.349.040,90
€1.055.911,21
€1.024.1006,81
€431.212,42
€151.851,57
€60.092,90

€170.683.388,42
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Tabella A2 - Totale in euro dei finanziamenti erogati per regione, Conto di Sistema'*?

TOTALE
Campania €22.891.247,35
Lombardia € 21.404.838,99
Veneto €21.179.363,12
Piemonte €17.794.446,09
Lazio €14.205.812,12

Emilia-Romagna

€9.210.126,78

Sicilia € 8.055.179,81
Puglia €7.788.066,29
Abruzzo € 6.106.404,28
Toscana €4.651.119,03
Marche € 3.643.450,99

Friuli Venezia Giulia

€2.066.318,15

Liguria €1.728.524,13
Calabria €1.402.012,54
Sardegna €1.393.552,65
Umbria €1.323.735,41
Basilicata €1.216.065,44
Trentino €811.581,73
Molise €701.543,87
Valle d’Aosta € 83.537,48
Alto Adige € 33.762,55
n.d. €7.747,78
TOTALE €147.698.436,58

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

192 Il finanziamento ¢ associato allo stato del Piano. “Spesa erogata”se il Piano ¢ stato liquidato nell’anno

oggetto di analisi e “impegno” nel caso in cui non sia stato ancora liquidato.
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Tabella A3 — Aziende aderenti per anno di adesione e ripartizione territoriale, valori per-

centuali, 2003-2020

Nord-ovest ~ Nord-est Centro Sud Isole ITALIA

2003 0,0 0,0 . . . 0,0
2004 11,6 10,7 6,0 2,0 42 7,1
2005 1,3 1,1 1,0 0,6 0,7 1,0
2006 2,2 1,3 1,5 0,6 1,0 1,3
2007 1,5 1,3 1,5 0,5 0,7 1,1
2008 2,2 1,8 1,5 1,6 4,0 2,0
2009 7,0 6,3 6,2 6,8 9,5 6,9
2010 4,2 4,4 4,3 43 8,3 4,7
2011 6,2 6,9 6,6 7,0 7,9 6,8
2012 151 16,6 14,0 13,0 12,9 14,4
2013 9,4 10,8 11,4 10,5 10,3 10,4
2014 6,2 6,8 8,0 8,0 9,5 7,5
2015 5,8 6,4 7,4 8,4 6,7 7,0
2016 5,1 5,4 6,0 8,9 6,6 6,5
2017 6,0 6,3 7,3 8,8 7,7 7,2
2018 6,7 5,6 7,1 8,1 4,8 6,7
2019 6,0 5,0 6,4 6,3 3,0 5,6
2020 3,3 3,4 3,8 4,8 2,2 3,7
Totale  100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Tabella A4 — Classificazione Eurostat/OCSE delle attivita manifatturiere per livello di in-

tensita tecnologica e per contenuto di conoscenza

Intensita tecnologica e di conoscenza

NACE Descrizione

(Eurostat)
INDUSTRIA
21 Prodotti e preparati farmaceutici
2% Elettronica, apparecchi medicali e di precisione,
Alta intensita tecnologica (HIT) strumenti ottici
30,3 Aeromobili e veicoli spaziali
32,5 Apparecchi medicali
25,4 Fabbricazione di armi e munizioni
271273 Zaelzzzicc}lzione di motori e apparecchiature
27.9 Fabbricazione di altre apparecchiature elettri-
che
28 Macchine ed altri apparecchi meccanici
30.1-30.2 Navi .e imbarcazioTli;.Locomotive e materiale
rotabile ferrotranviario
Medio-alta (MHT) 30,4 Veicoli militari
33 Riparazione, manutenz. e inst. di macch. e
apparecchiature
20 Prodotti chimici
27,5 Apparecchi per uso domestico
29 Autoveicoli, rimorchi e semirimorchi
30,9 Altri mezzi di trasporto
27,4 Apparecchi di illuminazione

25.2-25.3  Prodotti in metallo, cisterne, caldaie
25.4-25.6  Fucinatura, trattamento e rivestimento metalli
19 Coke e prodotti petroliferi raffinati
Medio-bassa (MLT) 22 Articoli in gomma e in materie plastiche
23.1,23.2  Vetro, prodotti in vetro e refrattari

23.5-23.9 Mattoni, cemento, calcestruzzo, pietre orn. e
’ ’ altri prodotti non metall.

24 Metallurgia e siderurgia
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Medio-bassa (MLT)

Bassa (LOT)

Industria estrattiva ed energetica

Costruzioni

SERVIZI

Servizi tecnologici ad alto contenuto
di conoscenza (High technology
services HIT'S)

Servizi di mercato ad alto contenuto
di conoscenza (Knowledge intensive

market services KWNMYS)

Servizi finanziari

Altri servizi

25,1
23.3-23.4
25.7,25.9
17

18

10-dic
13-15

16

31-32
(-32.5)
05-set
35,36-39
41-43

53

58, 60-63
72

50

51

68

69-71

73-74

77-78,
80-82

66

64, 65

45

46

47

Costruzioni metalliche

Materiali da costruzione e prodotti in ceramica
Coltelleria, utensili e altri prodotti in metallo
Pasta da carta, carta e prodotti di carta
Stampati e prodotti registrati

Prodotti alimentari, bevande e tabacco
Prodotti tessili, abbigliamento e pelli

Legno e prodotti in legno e sughero (escluso i
mobili)

Mobili e altri manufatti (preziosi, art. sportivi e
musicali, giochi, occhialeria)

Industria estrattiva

Energia, acqua e ambiente

Lavori di costruzione

Servizi postali e attivita di corriere

Servizi di informazione e comunicazione
Ricerca scientifica e sviluppo

Servizi di trasporto marittimo e per vie d’acqua
Servizi di trasporto aereo

Attivita immobiliari

Attivita professionali e di consulenza

Ricerche di mercato e altre attivita professio-

nali
Attivita di noleggio e altri servizi alle imprese

Attivita ausiliarie dei servizi finanziari (solo
Pmi)
Servizi finanziari delle banche, assicurativi e

fondi pensione

Servizi di commercio, manut., riparaz. autov.,
moto

Servizi di commercio all'ingrosso e interme-
diazione

Servizi di commercio al dettaglio
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Altri servizi

Fonte Istat

49

52

55
56

59

75

79

Servizi di trasporto terrestre e di trasporto

mediante condotte

Servizi di magazzinaggio e supporto ai tra-

sporti
Servizi di ristorazione

Servizi di alloggio

Servizi cinematografici, televisivi e di registra-

zione

Servizi veterinari

Servizi delle agenzie di viaggio e attivita

connesse

Tabella A5 — Azioni formative per tipologia di Piano e settore, valori assoluti

percentuali, 2020
Aziendale
N %
Accor'1c1atura 49 0.1
Estetica
Agricoltura 159 0,3
Artfgl.amato 25 0.0
Artistico
Attivita
Promozionali 75 0,1
e Pubblicita
Beni Culturali 8 0,0
Chimica 4113 6,5
Cooperazione 94 0,1
Cre.dlto e. g6 0.1
Assicurazioni
Distribuzione
1.84
Commerciale s
Ecologia e
Ambiente 692 L1

Aziendale
Multiregionale
N %
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
475 6,5
0 0,0
2 0,0
490 6,7
30 0,4

Interaziendale
N %
46 1,0
34 0,7
2 0,0
17 0,4
0 0,0
243 51
0 0,0
276 5,8
67 1,4
3 0,1

Interaziendale
Multiregionale
N %

0 0,0
2 0,1
0 0,0
0 0,0
0 0,0
87 5,3
0 0,0
0 0,0
92 5,6
1 0,1

TOTALE
N %
95 0,1
195 0,3
27 0,0
92 0,1
8 0,0
4918 6,4
94 0,1
364 0,5
2495 32
726 0,9



Edilizia
Elettricita
Elettronica

Grafica
Fotografia

Cartotecnica

Industria
Abbigliamen-
to Pelli

Industria
Alberghiera e

Ristorazione

Industria
Alimentare

Industria
Estrattiva

Industria
Tessile
Informatica
Lavori
d’Ufficio
Legno Mobili
Arredamento

Meccanica

Metallurgia

Minerali Non
Metalliferi

Pesca e
Acquacoltura

Servizi Socio
Educativi

Spettacolo
Sport e
Mass Media

Trasporti

Turismo

Varie

TOTALE

2249 35
927 1,5
997 1,6
579 09
153 0.2
2040 32
154 0.2
1985 3,1
1427 22
414 07
765 1,2
14519 22,8
271 04
10 0,0
333 05
291 05
3322 52
265 04
25.732 40,5

63.580 100,0 7.345 100,0

260 35
24 03
36 0,5
42 0,6
3 0,0
335 46
11 0,1
32 0,4
333 45
23 0,3
14 02
1.102 15,0
12 02
0 0,0
7 0,1
0 0,0
413 56
4 06
3.657 49,8

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

72

30

39

149

81

104

179

40

35

987

72

14

11

501
11

1.706

4.725

1,5

0,6

0,8

3,2

0,1

1,7

0,0

2
3,8

0,8

0,7

20,9

1,5

0,0

0,3

0,2

10,6
0,2
36,1

100,0

66

50

16

115

37

111

810

1.636

04  2.588
40  1.047
31 1122
1,0 786
00 162
70 2571
00 165
23 2158
68  2.050
01 478
01 815
13,1  16.823
00 355
00 10

00 354
04 308
04 4242
08 333
495 31.905
100,0 77.286

3,3

1,4

1,5

1,0

0,2

3,3

0,2

2,8
2,7

0,6

1,1

21,8

0,5

0,0

0,5

0,4

5,5
0,4

41,3

100,0
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Tabella A6 — Azioni formative per livello e settore, valori assoluti e percentuali, 2020

Avanzato Base Specialistico TOTALE
N % N % N % N %
Acconciatura Estetica 11 0,1 80 0,1 4 0,0 95 0,1
Agricoltura 10 0,1 155 0,3 30 0,3 195 0,3
Artigianato Artistico 3 0,0 24 0,0 0 0,0 27 0,0
?ﬁgﬁg"m‘”w“ah ¢ 24 02 42 01 26 02 92 0,1
Beni Culturali 2 0,0 5 0,0 1 0,0 8 0,0
Chimica 1.167 10,0 2996 5,5 755 6,5 4.918 6,4
Cooperazione 10 0,1 71 0,1 13 0,1 94 0,1
Credito e Assicurazioni 28 0,2 26 0,0 310 2,7 364 0,5
Distribuzione Commerciale 371 3,2 1.837 34 287 2,5 2.495 3,2
Ecologia e Ambiente 76 0,7 548 1,0 102 0,9 726 0,9
Edilizia 374 3,2 1.795 33 419 3,6 2.588 3,3
Elettricita Elettronica 145 1,2 769 1,4 133 1,2 1.047 1,4
t(;’sz: Fotografia Carto- 140 13 837 15 189 12 1122 15
Industria Abbigliamento Pelli 100 0,9 586 1,1 100 0,9 786 1,0
ii‘z:‘e Alberghiera e Ris- 05 77 01 22 02 162 0,2
Industria Alimentare 381 3,3 1.821 3,4 369 3,2 2.571 3,3
Industria Estrattiva 16 0,1 118 0,2 31 0,3 165 0,2
Industria Tessile 351 3,0 1.500 2,8 307 2,7 2.158 2,8
Informatica 530 4,6 1.207 2,2 313 2,7 2.050 2,7
Lavori d’'Ufficio 132 1,1 253 0,5 93 0,8 478 0,6
Legno Mobili Arredamento 131 1,1 570 1,1 114 1,0 815 1,1
Meccanica Metallurgia 2.403 20,6 12.014 22,2 2406 20,9 16.823 21,8
Minerali Non Metalliferi 49 0,4 268 0,5 38 0,3 355 0,5
Pesca e Acquacoltura 0 0,0 7 0,0 3 0,0 10 0,0
Servizi Socio Educativi 73 0,6 237 0,4 44 0,4 354 0,5
i}l’z:;“ﬂo Sport ¢ Mass 50 04 219 04 39 03 308 0,4
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Trasporti

Turismo

Varie

TOTALE

495
32

4.465

11.638

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Tabella A7 — Azioni formative per finalita e settore, valori assoluti e percentuali,

2020

Acconciatura Estetica
Agricoltura
Artigianato Artistico

Attivita Promozionali e
Pubblicita

Beni Culturali
Chimica

Cooperazione

Credito e Assicurazioni

Distribuzione Commer-
ciale

Ecologia e Ambiente
Edilizia
Elettricita Elettronica

Grafica Fotografia Car-

totecnica

Industria Abbigliamento
Pelli

Industria Alberghiera e

Ristorazione
Industria Alimentare

Industria Estrattiva

43 2813
03 253

38,4 22985
100,0 54.113

52
0,5
42,5

100,0

) Formazione
Aggiornamento
interna

N % N %
23 0,1 72 0,2
107 0,3 88 0,2
6 0,0 21 0,1
60 0,2 32 0,1
4 0,0 4 0,0
2,675 6,7 2237 6,0
47 0,1 47 0,1
342 0,9 22 0,1
1.022 2,6 1.473 39
348 0,9 378 1,0
1337 33 1.247 3,3
362 0,9 685 1,8
519 1,3 603 1,6
354 0,9 432 1,2
109 0,3 53 0,1
1101 2,8 1.470 3,9
73 0,2 92 0,2

934
48

4.455

11.535

8,1
0,4

38,6

100,0

Riconversione
N %
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
6 24,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0,0
16,0
0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0,0
0,0

4.242
333

31.905

77.286

5,5
0,4

41,3

100,0

TOTALE

N %
95 0,1
195 0,3
27 0,0
92 0,1
8 0,0
4918 64
94 0,1
364 0,5
2495 32
726 0,9
2588 33
1.047 14
1122 15
786 1,0
162 0,2
2571 33
165 0,2
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Industria Tessile 1.220 3,1 938 2,5 0 0,0 2.158 2,8

Informatica 1.174 29 874 23 2 8,0 2.050 2,7
Lavori d’Ufficio 297 0,7 181 0,5 0 0,0 478 0,6
Legno Mobili Arreda- 0 15 355 10 0 00 815 1,1
mento

Meccanica Metallurgia 9.467 23,7 7.348 19,7 32,0 16.823 21,8

Minerali Non Metalliferi 127 0,3 228 0,6
Pesca e Acquacoltura 7 0,0 3 0,0
Servizi Socio Educativi 164 0,4 190 0,5
Spettacolo Sport e Mass

0,0 355 0,5
0,0 10 0,0
0,0 354 0,5

S O O 9 ©®©

181 0,5 127 0,3 0 0,0 308 0,4

Media

Trasporti 2.395 6,0 1.847 49 0 0,0 4.242 5,5
Turismo 117 0,3 216 0,6 0 0,0 333 0,4
Varie 15.820 39,6 16.080 43,1 5 20,0 31.905 413
TOTALE 39918 100,0 37.343 100,0 25 100,0 77.286 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Tabella A8 — Azioni formative per numero previsto di lavoratori coinvolti (classi) e
settore, valori assoluti e percentuali, 2020

1 lavoratore da2a4 da5a9 >10 TOTALE
N % N % N % N % N %
A .
cconclatura 00 51 02 35 02 3 00 95 0,1
Estetica
Agricoltura 46 0,2 54 0,3 67 0,3 28 0,3 195 0,3
Artigianato
A 12 0,1 8 0,0 7 0,0 0 0,0 27 0,0
Artistico
Attivita
Promozionali 52 0,2 13 0,1 25 0,1 2 0,0 92 0,1
e Pubblicita
Beni
. 0,0 4 0,0 3 0,0 1 0,0 8 0,0
Culturali
Chimica 1.858 7,9 1.415 6,7 1.085 49 560 53 4918 6,4
Cooperazione 25 0,1 27 0,1 36 0,2 6 0,1 94 0,1
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Credito e
Assicurazioni
Distribuzione
Commerciale
Ecologia e
Ambiente
Edilizia
Elettricita
Elettronica
Grafica
Fotografia
Cartotecnica
Industria
Abbigliamento
Pelli

Industria
Alberghiera e

Ristorazione

Industria

Alimentare

Industria

Estrattiva

Industria
Tessile
Informatica
Lavori
d’Ufficio
Legno Mobili
Arredamento
Meccanica
Metallurgia
Minerali Non
Metalliferi
Pesca e Ac-
quacoltura
Servizi Socio

Educativi

297

788

869

413

381

331

25

715

824

575

119

192

4.582

13

3,3

0,4
3,7

1,7

1,6

1,4

0,1

3,0

0,2

3,5
2,4

0,5

0,8

19,4

0,4

0,0

0,3

32

511

203

762

263

319

260

33

792

40

711

498

113

266

5.474

133

69

0,2

2,4

1,0
3,6

13

1,5

1,2

0,2

3,8

0,2

3,4
2,4

0,5

1,3

26,1

0,6

0,0

0,3

27

734

313

742

266

299

139

41

749

61

453

699

148

274

4.734

100

126

0,1

3,3

1,4
3,4

1,2

1,4

0,6

0,2

3,4

0,3

21
32

0,7

1,2

21,5

0,5

0,0

0,6

462

120

215

105

123

56

63

315

21

170

278

98

83

2.033

38

94

0,1

4,3

1,1
2,0

1,0

1,2

0,5

0,6

3,0

0,2

1,6
2,6

0,9

0,8

19,1

0,4

0,0

0,9

364

2.495

726

2.588

1.047

1.122

786

162

2.571

165

2.158

2.050

478

815

16.823

355

10

354

0,5

3,2

0,9

3,3

1,5

1,0

0,2

3,3

0,2

2,8
2,7

0,6

1,1

21,8

0,5

0,0

0,5
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Spettacolo

Sporte Mass 74 0,3 79 0,4 53 0,2 102 1,0 308 0,4
Media

Trasporti 1232 52 888 42 1.226 5,6 896 8,4 4242 55
Turismo 30 0,1 99 0,5 159 0,7 45 0,4 333 0,4
Varie 9.937 42,0 7.847 374 9.419 428 4.702 442 31.905 41,3

TOTALE 23.665 100,0 20.966 100,0 22.028 100,0 10.627 100,0 77.286 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Tabella A9 — Azioni formative per ore di formazione previste e settore, valori asso-
luti e percentuali, 2020

fino a 4 ore da 5210 ore >10 ore TOTALE

N % N % N % N %
Acconciatura Estetica 7 0,0 44 0,2 44 0,2 95 0,1
Agricoltura 49 0,2 53 0,2 93 0,3 195 0,3
Artigianato Artistico 6 0,0 5 0,0 16 0,1 27 0,0
?&Eﬁigomomnah 11 00 51 02 3 01 92 01
Beni Culturali 2 0,0 1 0,0 5 0,0 8 0,0
Chimica 1.483 5,7 1.545 6,9 1.890 6,5 4918 6,4
Cooperazione 26 0,1 29 0,1 39 0,1 94 0,1
Credito e Assicurazioni 2 0,0 21 0,1 341 1,2 364 0,5
gﬁ;ﬂbum"“e Commer 7o 27 942 42 &1 29 2495 32
Ecologia e Ambiente 189 0,7 226 1,0 311 1,1 726 0,9
Edilizia 932 3,6 709 3,2 947 3,3 2.588 33
Elettricita Elettronica 363 1,4 311 1,4 373 1,3 1.047 1,4
tGOi:cﬁ;achtOgraﬁa Car g4 13 364 16 410 14 1122 15

Industria Abbigliamento
Pelli

Industria Alberghiera e

153 0,6 311 1,4 322 1,1 786 1,0

. . 70 0,3 32 0,1 60 0,2 162 0,2
Ristorazione
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Industria Alimentare 830 3,2 843 3,8 898 3,1 2571 33

Industria Estrattiva 56 0,2 56 0,3 53 0,2 165 0,2
Industria Tessile 746 2,9 621 2,8 791 2,7 2.158 2,8
Informatica 400 1,5 396 1,8 1.254 473 2.050 2,7
Lavori d’Ufficio 99 0,4 118 0,5 261 0,9 478 0,6
Legno Mobili Arreda-

226 0,9 216 1,0 373 1,3 815 11

mento

Meccanica Metallurgia 5932 228 4.637 20,8 6.254 21,6 16.823 21,8
Minerali Non Metalliferi 184 0,7 77 0,3 94 0,3 355 0,5
Pesca e Acquacoltura 0 0,0 1 0,0 9 0,0 10 0,0

Servizi Socio Educativi 110 0,4 101 0,5 143 0,5 354 0,5

Spettacolo SporteMass 0, o3 137 06 84 03 308 04

Media

Trasporti 2.151 83 1.206 5,4 885 3,1 4242 55
Turismo 119 0,5 96 0,4 118 0,4 333 0,4
Varie 10.780 41,4 9.117 40,9 12.008 41,5 31.905 41,3
TOTALE 26.063 100,0 22.266 100,0 28.957 100,0 77.286 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Tabella A10 — Azioni formative per tipologia di certificazione e settore,

valori assoluti e percentuali, 2020

Acconciatura Estetica
Agricoltura

Artigianato Artistico

Attivitd Promozionali e Pubblicita
Beni Culturali

Chimica

Cooperazione

Credito e Assicurazioni
Distribuzione Commerciale
Ecologia e Ambiente
Edilizia

Elettricita Elettronica

Grafica Fotografia Cartotecnica

Industria Abbigliamento Pelli

Industria Alberghiera e Ristorazione

Industria Alimentare
Industria Estrattiva

Industria Tessile
Informatica

Lavori d’'Ufficio

Acquisizione di
crediti ECM o
previsti da Ordini

Professionali
N %

0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
6 2,6
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0

Acquisizione tito-
1i riconosciuti

OU‘IOZ

13
13

13

63

35

27

%
0,0
0,6
0,0
0,0
0,0
5,1
0,0
0,0
0,7
1,5
1,5
0,8

1,5

7,2

0,0

40
0,0
3,1
0,3
0,1

Certificazioni
regionali

N %
0 0,0
5 0,4
0 0,0
3 0,3
0 0,0
96 8,2
6 0,5
0 0,0
57 4,9
27 2,3
51 4.4
21 1,8
4 0,3
16 1,4
0 0,0
41 3,5
4 0,3
14 1,2
29 2,5
10 0,9



Certificazioni

rilasciate dal

realizzatore o dal

fondo
N

0
1
2

(=)

S b O A~ O O O ©

S = K~ O

%
0,0
0,0
0,1
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,2
0,0
0,1
0,0

0,2

0,0

0,0

0,0
0,0
0,2
0,0
0,0

Certificazioni
standard in infor-
matica e lingue

N
7
53
1

909

38
527

286
773
322

380

72

93

745
23

554
267
122

%
0,0
0,3
0,0
0,0
0,0
5,0
0,0
0,2
2,9
1,6
42
1,8

2,1

0,4

0,5

4,1
0,1
3,0
1,5
0,7

Altro

©c o o Z

187

_ O O N o o

%
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
57,2
0,0
0,0
2,1
0,0
0,0
0,3

0,9

0,0

0,0

0,0
0,0
2,1
52
0,0

n.d.

88
131
24

83

3.682
83
326

1.894

400
1.743
696

718

635

69

1.749
138

1.552
1.733
345

%
0,2
0,2
0,0
0,1
0,0
6,5
0,1
0,6
3,4
0,7
3,1
1,2

1,3

1,1

0,1

3,1
0,2
2,8
3,1
0,6

TOTALE

N %
95 0,1
195 0,3
27 0,0
92 0,1
8 0,0
4918 64
94 0,1
364 0,5
2495 32
726 0,9
2588 33
1.047 1,4
1122 15
786 1,0
162 0,2
2571 33
165 0,2
2158 28
2050 2,7
478 0,6

401



402

Legno Mobili Arredamento
Meccanica Metallurgia
Minerali Non Metalliferi
Pesca e Acquacoltura

Servizi Socio Educativi

Spettacolo Sport e Mass Media
Trasporti

Turismo

Varie

TOTALE

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Acquisizione di

crediti ECM o
previsti da Ordini
Professionali

N %

0 0,0

0 0,0

0 0,0

0 0,0

5 2,2

0 0,0

0 0,0

2 0,9
216 94,3
229 100,0

Acquisizione tito-

li riconosciuti

145

319
871

%
0,6
19,1
0,1
0,0
0,1

0,0

16,6
0,5
36,6
100,0

Certificazioni
regionali

N %

8 0,7
232 19,9
0 0,0
0 0,0
7 0,6
3 0,3
71 6,1
8 0,7
453 38,9
1.166 100,0



0 0,0 3.626 19,9 23 7,0 12.776 22,6 16.823 21,8

1 0,0 24 0,1 0 0,0 329 0,6 355 0,5
0 0,0 3 0,0 0 0,0 7 0,0 10 0,0
0 0,0 80 0,4 0 0,0 261 0,5 354 0,5
0 0,0 77 0,4 0 0,0 228 0,4 308 0,4
3 0,1 955 5.2 0 0,0 3.068 5.4 4242 55
0,0 71 0,4 0 0,0 248 0,4 333 0,4
15 0,7 7930 435 81 248 22891 40,6  31.905 413

2.266  100,0 18.234 100,0 327 100,0 56.421 100,0 77.286 100,0

403



Tabella A11 - Tematiche formative per classe di durata, valori assoluti e percentuali,

2020
fino a 4 ore da 5a 10 ore >10 ore TOTALE
N % N % N % N %
Abilita personali 9.815 37,3 7.633 29,0 8.851 33,7 26.299 100,0
Contabilita — finanza 75 11,6 158 24,4 414 64,0 647 100,0

Cmitons pzlvea o= 2318 30,7 1907 253 3318 440 7.543 100,0

amministrazione
Impatto ambientale 109 19,8 136 24,7 305 55,5 550 100,0
Informatica 1.409 19,6 1578 21,9 4205 58,5 7.192 100,0

Lavoro in ufficio ed

attivita di segreteria 87 42,4 66 32,2 52 25,4 205 100,0
Lingue 796 10,1 2152 272 4963 62,7 7911 100,0
Marketing vendite 878 29,3 1116 37,2 1.006 33,5 3.000 100,0
Qualita 1.616 33,6 882 18,3 2.309 48,0 4.807 100,0

lsal f;lrrjzzasu“wgo 4 17506 440 15357 386 6930 174 39793 1000

Tecniche di produzione 1.075 19,6 1.732 31,6 2.670 48,7 5.477 100,0

TOTALE 35.684 34,5 32.717 31,6 35.023 33,9 103.424 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Tabella A12 — Durata media dei corsi per tematica formativa e ripartizione territo-
riale, valori assoluti e percentuali, 2020

Abilita personali
Contabilita — finanza

Gestione aziendale —
amministrazione

Impatto ambientale
Informatica

Lavoro in ufficio ed attivi-

ta di segreteria
Lingue
Marketing vendite

Qualita

Sicurezza sul luogo di
lavoro

Tecniche di produzione

TOTALE

Nord-ovest
9
15

13

15
16

7

20
10
12

6

16
10

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Nord-est

12
22

15

19
16

16

21
10
17

7

17
11

Centro

12
19

12

15
17

11

19
10
14

7

18
11

Sud

13
26

18

16
20

20

20
9
19

11

17
14

Isole
10
24

12

12
19

13

23
11
15

10

n.d.
12

10

TOTALE
11
19

14

16
16

11

20
10
15

7

16
11

405



Tabella A13 — Durata media dei corsi per tematica formativa e classe dimensionale
d’azienda, valori assoluti e percentuali, 2020

<9 10-49 50-99 100-240 250-499 =500 n.d. TOTALE

Abilita personali 13 13 12 12 8 10 11 11
Contabilita — finanza 16 22 24 15 16 17 = 19
iﬁiﬁ?:;;f;fe 6 17 15 13 11 9 9 14
Impatto ambientale 15 16 20 15 12 15 = 16
Informatica 17 18 17 15 14 17 24 16
;::ZZ C‘E ;ﬁ;;:i 1315 10 1 6 8 - 11
Lingue 18 21 22 21 19 17 22 20
Marketing vendite 13 14 12 12 9 7 = 10
Qualita 18 18 16 13 10 7 24 15
ls;jzszzza sul luogo di 7 7 6 1 6 5 ;

Tecniche di produzione 16 18 17 14 20 14 17 16
TOTALE 13 12 11 10 11 9 10 11

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Tabella A17 - Azioni formative per tematica e regione, valori assoluti e percentuali, 2020

Abruzzo
Alto Adige
Basilicata
Calabria
Campania
Emilia-
Romagna

Friuli
Venezia
Giulia
Lazio
Liguria
Lombardia
Marche
Molise
Piemonte
Puglia
Sardegna
Sicilia
Toscana
Trentino
Umbria

Valle
d’Aosta

Veneto
n.d.
TOTALE

Abilita per-
sonali

N %
1.660 1,7
838 0,9
255 0,3
657 0,7
4887 5
9.373 9,7
1.953 2
12.191 12,6
3224 33
26313 27,2
2261 23
258 0,3
10.357 10,7
2.686 28
988 1
2.621 27
4797 5
529 0,5
729 0,8
81 0,1
10.079 10,4
79 0,1
96.816 100

Contabilita —
finanza

N %
18 1

4 0,2
0 0

2 0,1
74 4
270 14,7
13 0,7
86 4,7
29 1,6
482 26,2
92 5

1 0,1
288 15,6
29 1,6
2 0,1
35 1,9
132 7,2
53 2,9
4 0,2
0 0
229 12,4
0 0
1.843 100

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

410

Gestione
azienfia.le -
amministra-
zione

N %
606 2,2
272 1
120 0,4
178 0,7
1.523 5,6
2.777 10,2
600 2,2
2.835 104
793 2,9
5.743 211
981 3,6
123 0,5
1.762 6,5
1.149 42
272 1
985 3,6
1.150 4.2
175 0,6
312 1,1
18 0,1
4799 17,7
9 0
27.182 100

Impatto ambi-
entale

N %

40 1,9
19 0,9
63 3

38 1,8
163 7,7
119 56
31 1,5
81 3,8
17 0,8
415 195
236 11,1
5 0,2
208 9,8
93 4.4
23 1,1
51 2,4
103 4,8
22 1

64 3

0 0

337 158
2 0,1
2130 100

Informatica

N %
664 2,6
376 1,4
88 0,3
254 1
775 3
3.093 11,9
414 1,6
3.041 11,7
480 1,8
6.883 26,4
388 1,5
22 0,1
2212 85
846 3,3
180 0,7
542 2,1
1324 5,1
287 1,1
209 0,8
20 0,1
3.929 15,1
0 0
26.027 100

Lavoro in ufh-
cio ed attivita di

segreteria

N %
5 0,6
1 0,1
0 0

1 0,1
7 0,8
121 14
27 3,1
98 11,3
30 3,5
324 37,4
22 2,5
0 0
53 6,1
42 4,8
5 0,6
17 2
13 1,5
0 0

1 0,1
0 0
100 11,5
0 0
867 100



Marketing Qualita Sicurezza sul Tecniche di pro- Totale

Lingue . 7 "
g4 vendite luogo di lavoro duzione

N % N % N % N % N % N %
238 1,1 288 2,4 551 3,1  5.946 3 809 3,3 10.825 2,5
74 0,4 121 1 29 0,2 2395 1,2 319 1,3 4.448 1
78 0,4 126 1 479 2,7 4.075 2,1 202 0,8 5.486 1,3
30 01 35 0,3 189 1,1 756 0,4 380 1,6 2.520 0,6
744 3,6 848 7 1.345 7,5 8157 42 858 3,5 19.381 4,6

2.730 13,1 1870 154 1.174 6,5 16.132 83 2907 119 40.566 9,5

502 2,4 168 1,4 417 2,3 6.712 34 1075 44 11912 2.8

1.878 9 941 7,7 946 53 8215 42 1216 5 31528 74
330 1,6 193 1,6 458 2,5 4.858 2,5 237 1 10.649 2,5
7133 34,2 2461 20,2 4.002 222 47151 242 5920 243 106.827 25,1
500 2,4 230 1,9 610 34 5272 2,7 915 3,8 11.507 2,7
21 0,1 10 0,1 102 0,6 733 04 25 0,1 1.300 0,3
1.682 81 1352 11,1 1.621 9 16.249 83 2.026 83 37.810 8,9
359 1,7 236 1,9 530 2,9  4.094 2,1 850 3,5 10914 2,6
103 0,5 66 0,5 148 0,8 2202 1,1 244 1 4.233 1
138 0,7 297 2,4 518 2,9 4227 2,2 2208 9,1 11.639 2,7
1488 7,1 431 35 786 4,4 14401 74 581 2,4 25206 5,9
191 0,9 39 03 153 0,9 2538 1,3 309 1,3 4.296 1
232 1,1 79 0,6 402 2,2 3.501 1,8 243 1 5.776 1,4

0 0 6 0 14 0,1 480 0,2 10 0 629 0,1

239 11,5 2.347 19,3 3.519 19,6 36.864 189 3.038 12,5 67.637 159
0 0 15 01 0 0 22 0 0 0 127 0
20.847 100 12.159 100 17.993 100 194.980 100 24.372 100 425.216 100
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Tabella A18 a -Tematiche formative per settore, 2020 (segue)

A B C D E F G H

Abilita personali 148 0,0 21,7 19,1 28,6 17,7 21,0 256
Contabilita — finanza 0,0 0,0 0,2 0,8 0,0 0,8 0,6 0,4
Gestione aziendale — amministrazione 5,5 0,0 52 6,8 2,6 9,9 7,7 9,0
Impatto ambientale 2,7 0,0 0,2 0,6 0,0 1,9 0,4 0,5
Informatica 7,2 0,0 13,7 6,2 11,1 3,7 7,4 2,6

Lavoro in ufficio ed attivita di segreteria 0,0 0,0 0,0 0,2 0,1 0,2 0,1 0,2

Lingue 3,1 0,0 3,0 9,3 2,1 2,5 7,9 2,0
Marketing vendite 4,1 0,0 1,2 1,9 0,2 0,4 8,6 2,5
Qualita 5,8 30,8 2,4 53 0,2 9,8 5,0 4,6
Sicurezza sul luogo di lavoro 50,9 69,2 46,1 439 533 47,6 38,1 46,2
Tecniche di produzione 5,8 0,0 6,3 5,9 1,6 5,4 3,3 6,4
TOTALE 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Tabella A18 b — Tematiche formative per settore, 2020

I ] K M N O Q_ nd. TOT
Abilita personali 56,7 10,7 29,7 212 27,0 23,4 0,0 11,0 254
Contabilita — finanza 0,3 2,0 0,6 0,3 0,0 0,5 0,0 0,3 0,6

Gestione aziendale — ammi- 8.5 3.4 74 152 55 93 0.0 75 73

nistrazione
Impatto ambientale 0,2 0,0 0,3 0,0 0,0 1,0 0,0 1,4 0,5
Informatica 3,5 5,0 159 11,3 3,1 7,3 0,0 4,5 7,0

Lavoro in ufficio ed attivita 0.0 0.1 05 06 0.1 02 00 02 02

di segreteria

Lingue 1,9 493 104 2,9 1,6 43 0,0 2,4 7,6
Marketing vendite 3,6 1,2 49 3,0 0,1 1,7 0,0 1,7 2,9
Qualita 1,5 3,1 2,5 2,3 12,8 2,8 0,0 4,8 4,6

Sicurezza sul luogo di lavoro 19,1 24,0 23,9 253 36,7 46,8 100,0 559 38,5
Tecniche di produzione 4,6 1,2 3,7 17,9 12,9 2,8 0,0 10,5 5,3
TOTALE 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Tabella A19 a — Tematiche formative per sotto-settore manifatturiero, 2020 (segue)

DA DB DC DD DE DF DG DH

Abilita personali 19,0 14,7 229 10,7 16,6 263 273 16,1
Contabilita — finanza 0,6 0,6 0,8 0,4 0,3 0,2 1,0 0,9
Gestione aziendale — amministrazione 5,5 6,4 8,6 15,4 4,0 9,1 3,7 7,3
Impatto ambientale 0,7 1,4 1,9 0,6 0,4 0,2 0,2 0,9
Informatica 4.8 7,7 4,6 4,4 49 7,5 7,5 52

Lavoro in ufficio e attivita di segreteria 0,1 0,1 0,2 0,0 0,4 1,1 0,1 0,2

Lingue 5,8 6,9 16,7 5,0 3,8 11,7 222 74
Marketing vendite 2,5 5,7 1,6 2,4 1,7 1,3 0,9 2,4
Qualita 7,1 3,1 3,5 4,1 23,8 1,1 3,7 4,1
Sicurezza sul luogo di lavoro 49,6 48,6 358 50,7 40,9 37,3 30,0 49,1
Tecniche di produzione 4,4 4,7 3,4 6,4 3,0 42 3,2 6,4
TOTALE 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Tabella A19 b — Tematiche formative per sotto-settore manifatturiero, 2020
DI DJ DK DL DM DN TOTALE
Abilita personali 12,6 15,4 20,1 24,7 27,9 8,5 19,1
Contabilita — finanza 0,7 0,8 1,0 0,7 0,4 0,7 0,8

Gestione aziendale — ammi-

4,2 6,9 6,3 6,6 11,8 7,7 6,8

nistrazione
Impatto ambientale 0,7 0,7 0,4 0,2 0,0 0,9 0,6
Informatica 3,7 5,7 8,7 7,4 3,9 6,3 6,2

Lavoro in ufficio ed attivita 0.1 0.4 0.1 02 0,0 0.4 02

di segreteria

Lingue 4,4 5,7 11,5 15,5 6,7 6,2 9,3
Marketing vendite 1,4 0,9 1,3 1,7 3,8 2,0 1,9
Qualita 3,1 5,7 3,7 4,9 2,1 4,0 53
Sicurezza sul luogo di lavoro 64,2 49,4 40,1 33,3 37,1 57,1 43,9
Tecniche di produzione 5,0 8,4 6,8 4,8 6,2 6,1 5,9
TOTALE 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpre
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Tabella A20 — Azioni formative per settore e livello, valori assoluti e percentuali, 2020

Avanzato Base Specialistico TOTALE

N % N % N % N %
Acconciatura Estetica 6 0,1 17 0,3 1 0,0 24 0,1
Agricoltura 61 0,8 43 0,7 26 0,7 130 0,8
Artigianato Artistico 5 0,1 3 0,1 2 0,1 10 0,1
ﬁ:zli\:;tﬁ Promozionali e Pub- 13 0.2 1 02 . 02 31 0.2
Beni Culturali 2 0,0 9 0,2 0 0,0 11 0,1
Chimica 207 2,8 170 29 117 3,1 494 29
Cooperazione 10 0,1 3 0,1 0 0,0 13 0,1
Credito e Assicurazioni 14 0,2 21 0,4 5 0,1 40 0,2
Distribuzione Commerciale 624 8,3 524 9,1 196 52 1344 79
Ecologia e Ambiente 54 0,7 41 0,7 24 0,6 119 0,7
Edilizia 271 3,6 258 4,5 211 5,6 740 43
Elettricita Elettronica 74 1,0 72 1,2 59 1,6 205 1,2

Grafica Fotografia Cartotecnica 81 1,1 56 1,0 36 0,9 173 1,0
Industria Abbigliamento Pelli 81 1,1 41 0,7 10 0,3 132 0,8

Ind. Alberghiera e Ristorazione 69 0,9 104 1,8 22 0,6 195 1,1

Industria Alimentare 366 4,9 150 2,6 202 5,3 718 4,2
Industria Estrattiva 4 0,1 4 0,1 5 0,1 13 0,1
Industria Tessile 131 1,7 79 1,4 65 1,7 275 1,6
Informatica 192 2,6 148 2,6 99 2,6 439 2,6
Lavori d’'Ufficio 87 1,2 71 1,2 33 0,9 191 1,1
Legno Mobili Arredamento 69 0,9 46 0,8 50 1,3 165 1,0
Meccanica Metallurgia 1.940 25,8 1.346 23,3 1.118 29,4 4404 25,8
Minerali Non Metalliferi 10 0,1 12 0,2 3 0,1 25 0,1
Pesca e Acquacoltura 0 0,0 5 0,1 0 0,0 5 0,0
Servizi Socio Educativi 145 1,9 137 2,4 46 1,2 328 1,9
Spettacolo Sport e Mass Media 16 0,2 20 0,3 5 0,1 41 0,2
Trasporti 339 4,5 289 5,0 94 2,5 722 4,2
Turismo 60 0,8 47 0,8 14 0,4 121 0,7
Varie 2.574 343 2.045 354 1348 355 5967 34,9
TOTALE 7.505 100,0 5.772 100,0 3.798 100,0 17.075 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Tabella A21 - Azioni formative per settore e finalita, valori assoluti e percentuali, 2020

Acconciatura Estetica
Agricoltura

Artigianato Artistico

Attivita Promozionali e Pub-
blicita

Beni Culturali

Chimica

Cooperazione

Credito e Assicurazioni
Distribuzione Commerciale
Ecologia e Ambiente

Edilizia

Elettricita Elettronica
Grafica Fotografia Cartotecnica
Industria Abbigliamento Pelli

Ind. Alberghiera e Ristorazione

Industria Alimentare
Industria Estrattiva
Industria Tessile
Informatica

Lavori d’Ufficio

Legno Mobili Arredamento
Meccanica Metallurgia
Minerali Non Metalliferi
Pesca e Acquacoltura
Servizi Socio Educativi
Spettacolo Sport e Mass Media
Trasporti

Turismo

Varie

TOTALE

Aggiornamento
N %
12 0,2
28 0,4
5 0,1
14 0,2
8 0,1
217 3,4
5 0,1
13 0,2
397 6,2
29 0,5
221 3.4
53 0,8
35 0,5
16 0,2
51 0,8
170 2,7
6 0,1
60 09
167 2,6
38 0,6
82 1,3
1.429 223
10 0,2
1 0,0
54 0,8
12 0,2
74 1,2
30 05
3.178 49,5
6.415 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

Formazione
interna

N %
12 0,1
101 1,0
5 0,0
17 0,2
3 0,0
277 2,6
8 0,1
27 0,3
946 8,9
89 0,8
518 4,9
152 1,4
138 1,3
116 1,1
144 1,4
548 5,2
5 0,0
214 2,0
266 2,5
152 1,4
83 0,8
2.966 27,9
15 0,1
4 0,0
273 2,6
29 0,3
646 6,1
91 0,9
2.772 26,1

10.617 100,0

Riconversione

N

0
1
0

O N O kB O O VW O B O P MDD O O © O © »r »r P»r O O o ©o o

—_
S

43

%

0,0
2,3
0,0

0,0

0,0
0,0
0,0
0,0
23
23
23
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
4,7
23
14,0
2,3
0,0
20,9
0,0
0,0
23
0,0
4,7
0,0
39,5
100,0

TOTALE
N %
24 0,1
130 08
10 0,1
31 0,2
11 0,1
494 29
13 0,1
40 0,2
1344 79
119 07
740 43
205 12
173 1,0
132 08
195 1,1
718 4.2
13 0,1
275 1,6
439 26
191 11
165 1,0
4404 258
25 0,1
5 0,0
328 19
41 0,2
722 42
121 07
5967 349
17.075 100,0
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Tabella A22 - Azioni formative per settore e numero previsto di lavoratori coinvol-
ti, valori assoluti e percentuali, 2020

1 lavoratore da2a4 da5a9 >10 TOTALE
N % N % N % N % N %

Acconciatura 0 -8 o1 13 01 3 03 24 0,1
Estetica
Agricoltura 0 - 51 0,8 75 0,8 4 0,5 130 0,8
Artigianato o - 3 00 6 o1 1 o1 10 01
Artistico
Atiid Pomozionali -y 00 45 05 0 00 31 02
e Pubblicita
Beni Culturali 0 - 0 0,0 8 0,1 3 0,3 11 0,1
Chimica 0 - 219 3,4 242 2,5 33 3,8 494 29
Cooperazione 0 = 1 0,0 10 0,1 2 0,2 13 0,1
Creditoe o - 22 03 18 02 0 00 40 02
Assicurazioni
Distribuzione

. 0 - 560 8,7 735 7,5 49 57 1.344 7,9
Commerciale
Ecologia e Ambi- - 37 06 77 08 5 06 119 07
ente
Edilizia 0 - 293 4,6 436 4,5 11 1,3 740 43
Elettricita 0 - 94 15 104 11 7 08 205 12
Elettronica
Grafica Fotografia - 73 11 9 09 7 08 173 10
Cartotecnica
Ind. Abbigliamento - 65 10 64 07 3 03 132 08
Pelli
Ind. Alberghierae - 72 11 122 12 1 01 195 11
Ristorazione
Ind. Alimentare 0 - 292 4,5 402 41 24 28 718 42
Industria Estrattiva 0 - 9 0,1 1 0,0 3 0,3 13 0,1
Industria Tessile 0 - 137 2,1 131 1,3 7 0,8 275 1,6
Informatica 0 - 158 2,5 230 2,3 51 59 439 2,6
Lavori d’'Ufficio 0 - 63 1,0 116 1,2 12 1,4 191 1,1
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Legno Mobili

Arredamento 0 ) 89
Mec.camca Metal- 0 ) 1.897
lurgia

M.me{rah Non Met- 0 . 10
alliferi

Pesca e 0 . 4
Acquacoltura

Servizi Socio

Educativi 0 ) 142
Spettacolo Sport e

Mass Media 0 ) 23
Trasporti 0 - 292
Turismo 0 - 52
Varie 0 - 1.739
TOTALE 0 - 6.421

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

1,4

29,5

0,2

0,1

27

0,4

4,5
0,8

27,1

100,0

73

2.337

14

168

15

394
67

3.824

9.791

0,7 3
23,9 170
0,1 1
0,0 0
1,7 18
0,2 3
4,0 36
0,7 2
39,1 404
100,0 863

03 165
19,7  4.404
01 25
00 5

21 328
03 41
42 722
02 121
46,8  5.967

100,0 17.075 100,0

1,0

25,8

0,1

0,0

1,9

0,2

4,2
0,7

34,9
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Tabella A23 — Azioni formative per settore e ore di formazione previste, valori as-
soluti e percentuali, 2020

finoa4ore da5al0ore  >10ore TOTALE

N % N % N % N %
Acconciatura Estetica 0 0,0 4 0,2 20 0,1 24 0,1
Agricoltura 0 0,0 4 0,2 126 0,8 130 0,8
Artigianato Artistico 0 0,0 0 0,0 10 0,1 10 0,1
Attivita Promozionali e Pubblicita 0 0,0 5 0,3 26 0,2 31 0,2
Beni Culturali 0 0,0 4 0,2 7 0,0 11 0,1
Chimica 0 0,0 69 3,5 425 2,8 494 2,9
Cooperazione 0 00 2 0,1 11 0,1 13 0,1
Credito e Assicurazioni 0 0,0 2 0,1 38 0,3 40 0,2
Distribuzione Commerciale 0 0,0 142 7,3 1.202 8,0 1.344 7,9
Ecologia e Ambiente 0 0,0 3 0,2 116 0,8 119 0,7
Edilizia 0 00 54 2,8 686 45 740 4,3
Elettricita Elettronica 0 0,0 22 1,1 183 1,2 205 1,2
Grafica Fotografia Cartotecnica 0 0,0 9 0,5 164 1,1 173 1,0
Industria Abbigliamento Pelli 0 0,0 3 0,2 129 0,9 132 0,8

Ind. Alberghiera e Ristorazione 0 0,0 19 1,0 176 1,2 195 1,1

Industria Alimentare 0 0,0 65 3,3 653 43 718 4,2
Industria Estrattiva 0 0,0 2 0,1 11 0,1 13 0,1
Industria Tessile 0 00 13 0,7 262 1,7 275 1,6
Informatica 0 0,0 42 2,1 397 2,6 439 2,6
Lavori d’'Ufficio 0 0,0 30 1,5 161 1,1 191 1,1
Legno Mobili Arredamento 1 43 2 0,1 162 1,1 165 1,0
Meccanica Metallurgia 17 73,9 410 20,9 3.977 26,3 4.404 25,8
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Minerali Non Metalliferi 0 0,0 2 0,1 23 0,2 25 0,1

Pesca e Acquacoltura 0 0,0 0 0,0 5 0,0 5 0,0
Servizi Socio Educativi 0 0,0 41 2,1 287 1,9 328 1,9
Spettacolo Sport e Mass Media 0 0,0 6 0,3 35 0,2 41 0,2
Trasporti 0 0,0 107 5,5 615 4,1 722 42
Turismo 0 00 8 0,4 113 0,7 121 0,7
Varie 5 21,7 888 454 5.074 33,6 5967 349
TOTALE 23 100,0 1.958 100,0 \15.094 100,0 \17.075 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Tabella A24 — Azioni formative per settore e tipologia della certificazione,
valori assoluti e percentuali, 2020

Acquisizione di crediti L o
d Acquisizione titoli

ECM o previsti da Ordini . . Certificazioni regionali

Professionali riconoseiuti

N % N % N %
Acconciatura Estetica 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Agricoltura 0 0,0 1 0,6 12 5,9
Artigianato Artistico 0 0,0 0 0,0 0 0,0
gimbmic o g 0w 0w
Beni Culturali 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Chimica 3 1,5 1 0,6 13 6,4
Cooperazione 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Credito e Assicurazioni 0 0,0 0 0,0 1 0,5
Distribuzione Commerciale 0 0,0 0 0,0 6 2,9
Ecologia e Ambiente 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Edilizia 2 1,0 0 0,0 4 2,0
Elettricita Elettronica 0 0,0 2 1,2 3 1,5
GaBesi 00w 1w
{)r;lllixstria Abbigliamento 0 0,0 0 0,0 1 0,5
Industria Alimentare 0 0,0 2 1,2 7 3,4
Industria Estrattiva 0 0,0 0 0,0 3 1,5
Industria Tessile 0 0,0 0 0,0 1 0,5
Informatica 2 1,0 4 2,5 3 1,5
Lavori d’'Ufficio 0 0,0 0 0,0 0 0,0
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Certificazioni

rilasciate dal

realizzatore o

dal fondo
N

0

1

77

37
15

16

17
22

%
0,0
0,2
0,0

0,0

0,0
7,5
0,5
0,9

2,9

0,0

0,4

0,9
0,0
3,0
3,9
1,6

Certificazioni

standard in

informatica e lingue

N
6
15

221

30
139
47

32

33

36

200

65
91
27

%
02
0,5
0,0

0,2

0,0
3,2
0,0
0,2
7,1
1,0
45
1,5

1,0

1,1

L2

6,4
0,1
2,1
29
0,9

Altro

33
11

%
0,0
0,3
03

0,3

0,0
3,8
0,0
0,8
9,9
0,3
1,1
0,5

0,0

0,0

0,5

1,1

0,0
0,5
8,8
2,9

n.d.

18
100

24

11
322
10

25

1.003

79
554
136

124

98

154

500

190
284
144

%
0,1
0,8
0,1
0,2

0,1
2,6
0,1
0,2
8,1
0,6
45
1,1

1,0

0,8

12

4,0
0,1
1,5
2,3
L2

TOTALE

24
130
10

31

11
494
13

40
1.344

119
740
205

173

132

195

718
13

275
439
191

%
0,1
0,8
0,1
0,2

0,1
2,9
0,1
0,2
7,9
0,7
43
12

1,0

0,8

1,1

4,2
0,1
1,6
2,6
1,1
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Legno Mobili Arredamento 0 0,0 0,0 0,5

Meccanica Metallurgia 0 0,0 46 28,6 49 24,0
Minerali Non Metalliferi 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Pesca e Acquacoltura 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Servizi Socio Educativi 10 52 0 0,0 1 0,5
1%/p;;:(titi':llcolo Sport e Mass 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Trasporti 0 0,0 23 14,3 2 1,0
Turismo 0 0,0 0 0,0 2 1,0
Varie 177 91,2 82 50,9 93 45,6
TOTALE 194 100,0 161 100,0 204 100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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235

18

133

559

42,0
0,0
0,0

1,4

0,0

3.2
0,5
23,8

100,0

848

10

127
23

945

3.103

)

27,3 93
0,3 1
0,0 0
1,4 13
0,3 0
41 10
0,7 3
30,5 132
100,0 373

24,9
0,3
0,0

35

0,0

2,7
0,8
35,4

100,0

106
3.133
16

5

252

31

542
90

4.405

12.371

25,3
0,1
0,0

2,0

0,3

4.4
0,7
35,6

100,0

165
4.404
25

5

328

M1

722
121

5.967

17.075

1,0
25,8
0,1
0,0

1,9

0,2

42
0,7
34,9

100,0
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Tabella A27 — Durata media dei corsi per tematica formativa e ripartizione geogra-
fica, valori assoluti, 2020

Nord-ovest Nord-est Centro Sud Isole nd. TOT

Abilita personali 17 17 17 19 19 - 18
Contabilita — finanza 22 20 33 25 25 - 24
i(j;ztzlioor:eazmndale —ammin- 23 23 23 19 _ 271
Impatto ambientale 23 16 20 16 35 = 18
Informatica 24 24 26 25 23 20 24
iag\;(e)z(e)rg ufficio ed attivita di 4 16 23 24 14 _ 20
Lingue 24 25 25 29 20 - 24
Marketing vendite 20 22 24 26 21 20 22
Qualita 24 24 30 27 28 - 26
Sicurezza sul luogo di lavoro 19 15 19 15 15 - 17
Tecniche di produzione 24 25 25 29 24 - 26
TOTALE 21 23 24 24 22 20 23

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa
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Tabella A28 — Durata media dei corsi per tematica formativa e classe dimensionale,

valori assoluti, 2020

Abilita personali
Contabilita — finanza

Gestione aziendale —
amministrazione

Impatto ambientale
Informatica

Lavoro in ufficio ed attivita di
segreteria

Lingue

Marketing vendite

Qualita

Sicurezza sul luogo di lavoro
Tecniche di produzione

TOTALE

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

<9
19
26

23

19
25

21

26
22
27
20
27
24

10-49 50-99 100-240 250-499

18
25

21

18
24

23

25
22
26
17
26
23

17
21

19

24
25

15

24
24
23
6

26
22

16
19

21

22
25

7

23
19
27
7

26
22

13
15

17

8
23

19
20
16

16
17

2500 nd. TOT

11

16

29

19
19
31
39
23
20

14
17

18

38
20

13
16
23

22
19

18
24

21

18
24

20

24
22
26
17
26
23

427
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Tabella A29 — Tematiche formative per classe dimensionale, valori percentuali, 2020

<9
Abilita personali 12,4
Contabilita — finanza 1,2

. . le — am-

Gf:s'tlone 'azwnda e —am 272
ministrazione
Impatto ambientale 2,6
Informatica 15,0
Lavoro in ufficio ed attivita 0.4
di segreteria ’
Lingue 3,8
Marketing vendite 9,7
Qualita 9,0
Sicurezza sul luogo di 05

lavoro

Tecniche di produzione 18,1
TOTALE 100,0

10-49

11,6
1,2

27,2

2,0
12,6

0,3

51
8,7
9,1

0,5

21,6
100,0

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

50-99 100-249 250-499

14,9
0,9

23,8

1,2
13,7

0,6

7,6
7,5
59

0,6

23,3
100,0

15,6
1,3

22,9

1,2
12,9

0,1

10,1
5,4
5,7

0,8

23,8
100,0

24,3
0,6

17,3

10,6
15,2

0,0

10,0
6,4
52

0,0

10,3
100,0

> 500
24,0
0,0

18,7

12,0
12,0

0,0

4,0
1,3
53

53

17,3
100,0

n.d.

8,8
1,4

20,9

0,7
19,6

0,0

1,4
10,1
11,5

1,4

24,3
100,0

TOT

12,7
12

26,3

22
13,5

0,4

5,4
8,6
8,4

0,6

20,7
100,0



Tabella A30 a — Tematiche formative per settore (segue), valori percentuali, 2020

Abilita personali
Contabilita — finanza

Gestione aziendale — amministrazio-
ne

Impatto ambientale
Informatica

Lavoro in ufficio ed attivita di segre-
teria

Lingue

Marketing vendite

Qualita

Sicurezza sul luogo di lavoro

Tecniche di produzione
TOTALE

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

A B
11,9 0,0
1,8 00
174 333
28 00
69 00
00 00
28 333
87 00
16,1 0,0
32 00
284 333

100,0 100,0

C
11,4
1,3

26,6

3,8
21,5
0,0
1,3
3,8
16,5
3,8
10,1
100,0

D
8,7
1,0

25,5

1,6
12,1

0,4

6,2
7,1
9,8
0,5
27,1

100,0 100,0 100,0

E F
12,9 872
00 1,8
282 26,1
00 40
200 11,1
00 04
71 1,8
71 61
71 13,1
00 15
17,6 258

G
11,4
1,7

27,5

2,7
14,2
0,3
4,6
15,3
8,0
0,2
13,9
100,0

H
19,6
0,5

2253

51
7,4

0,5

48
16,1
47
0,1
18,8

100,0

429
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Tabella A30 b — Tematiche formative per settore, valori percentuali, 2020

I
Abilita personali 7,4
Contabilita — finanza 0,8
g:ts::;;en:zmndale ammi- 49
Impatto ambientale 1,7
Informatica 18,0
Lavoro in ufficio ed attivita 06
di segreteria ’
Lingue 6,3
Marketing vendite 6,3
Qualita 6,3
Sicurezza sul luogo di lavoro 1,0
Tecniche di produzione 16,6
TOTALE

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

J
143
1,4

23,8

4,1
17,7

0,0

10,2
15,6
3,4
0,7
8,8

K

14,6
1,3

27,8

2,5
19,9

0,5

6,7
9.4
5,5
0,4
11,6

M

30,7
0,6

24,6

0,0
7,9

0,0

10,9
8,2
4,6
0,3
12,2

100,0 100,0 100,0 100,0

N O
434 243
01 28
241 253
08 1,4
10,9 14,5
01 05
12 30
20 112
39 53
02 03
134 11,5
100,0 100,0

Q
0,0
0,0

66,7

0,0
0,0

0,0

0,0
0,0
0,0
0,0
33,3

n.d.
10,9
0,7

17,2

3,2
8,4

0,0

4,2
4,2
16,5
11
33,7

TOT

12,7
1,2

26,3

2,2
13,5

0,4

5,4
8,6
8,4
0,6
20,7

100,0 100,0 100,0



Tabella A31 a — Tematiche formative per sotto-settori manifatturiero (segue)

Abilita personali
Contabilita — finanza

Gestione aziendale —
amministrazione

Impatto ambientale
Informatica

Lavoro in ufficio e

attivita di segreteria

Lingue

Marketing vendite

Qualita

Sicurezza sul luogo di lavoro

Tecniche di produzione

TOTALE

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

DA
7,6
0,5

25,3

1,2
10,0

0,1

4,0
6,5
16,0
0,2
28,6

100,0

DB
8,9
2,0

21,5

1,5
14,6

0,2

8,2
9,7
8,9
0,0
24,5

DC
9,9
1,2

22,4

1,2
13,7

0,6

4,3
8,7
13,0
0,0
24,8

DD
15,1
0,5

24,6

1,5
15,1

0,0

7,0
5,0
13,1
1,0
17,1

DE
7,6
1,1

29,6

0,7
16,3

0,4

3,3
12,0
9,6
0,0
19,4

100,0 100,0 100,0 100,0

DF
10,3
0,0

34,5

0,0
10,3

0,0

6,9
10,3
3,4
3,4
20,7

100,0

Tabella A31 b — Tematiche formative per sotto-settori manifatturiero

Abilita personali
Contabiliti — finanza

Gestione aziendale — ammini-
strazione

Impatto ambientale
Informatica

Lavoro in ufficio ed attivita di
segreteria

Lingue

Marketing vendite

Qualita

Sicurezza sul luogo di lavoro

Tecniche di produzione

TOTALE

Fonte: elaborazioni su dati Fondimpresa

DI
51
2,0

26,5

51
14,3

0,7

5,4
9,5
8,8
0,7
21,8
100,0

DJ
8,1
0,8

24,4

1,7
9,4

0,2

53
53
10,0
1,0
33,8

100,0

DK

7,6
1,3

25,2

1,0
14,

0,5

7.8
7.2
7,7
0,1

7

26,8
100,0

DL
12,2
0,8

28,4

0,8
12,0

0,0

9,5
9,5
52
0,2
21,2
100,0

DM
9,4
1,2

26,5

0,9
11,5

0,6

4,1
4,7
10,0
2,7
28,3
100,0

DN
8,7
1,0

25,4

3,4
15,6

1,6

6,1
9,9
8,5
0,0
19,9
100,0

DG
9,7
1,1

29,9

2,7
9,4

0,2

11,0
6,3
9,0
0,2
20,4

100,0 100,0

DH
13,3
1,0

25,1

2,7
11,4

0,0

50
6,8
9,9
0,2
24,6

TOT

8,7
1,0

25,5

1,6

12,1

0,4

6,2
7,1
9,8
0,5

27,1
100,0
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