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PREMESSA

il problema della rilevazione dei fabbisogni

Se passiamo in rassegna la pubblicistica degli ultimi venti anni sui fabbisogni professionali del 2000 possiamo notare come molte previsioni date per certe non si siano avverate.

Il mondo del lavoro è cambiato, ma non ha seguìto percorsi lineari. Niente è rimasto fermo, ma non tutto è scomparso, e l’orizzonte è diventato più mobile e complesso.
La rottura dei confini tradizionali della concorrenza, le tecnologie informatiche, i comportamenti dei consumatori hanno introdotto grandi cambiamenti nei modi di produrre, dettati dall’esigenza di operare con strutture più adattabili, capaci di riorganizzarsi per tempo, di apprendere più in fretta dal mercato e dalla propria esperienza. Ma ogni azienda ha interpretato a suo modo le innovazioni (sempre più accessibili) in relazione a specifiche valutazioni di convenienza, non ultima, la compatibilità dei cambiamenti con la continuità di funzionamento. Il risultato è una pluralità di “nuovi” modi di operare, che in genere si sono innestati su realtà pre-esistenti, e che hanno inciso in modo diverso sui sistemi professionali e sulle competenze richieste.

La sfida per i sistemi formativi è capire (non semplificare) questa complessità, interpretando correttamente le ragioni di fondo che sono alla base del funzionamento e dello sviluppo dei sistemi produttivi, senza farsi disorientare dalle mille mutevoli esigenze del mercato del lavoro. Questo significa da un lato aggiornare i programmi e i contenuti dell’offerta formativa rispetto alle grandi tendenze che si affermano nel mondo del lavoro, dall’altro consentirne l’adattabilità, creando più stretti raccordi tra i percorsi formativi e i processi di apprendimento sul lavoro, e riconoscendo all’esperienza pratica una funzione formativa sempre più rilevante.

Quanto alle tendenze del mondo del lavoro, gli aspetti più rilevanti in termini di ricadute formative, insistono sui due grandi pilastri dell’integrazione
 e della flessibilità
.

Se ci riferiamo agli effetti indotti nella struttura delle competenze, il dato più importante non sembra essere il minor peso della componente tecnico-specifica, bensì la crescita di importanza attorno a questa componente - che costituisce ancora l’asse portante della professionalità - delle abilità cognitive, delle capacità relazionali, e dei comportamenti.

Il dibattito “globale” che si è sviluppato su questi temi (competenze chiave) ha in un certo modo “assordato” l’oggetto, rischiando di far perdere di vista due elementi critici.

Il primo.  Storicamente, nella cultura industriale, le abilità cognitive, le capacità relazionali, i comportamenti organizzativi, non costituiscono una novità. Sono da sempre alla base dei ruoli più elevati e risultano fondamentali nella selezione e nella formazione del management. La novità è la crescita della loro importanza a tutti i livelli della gerarchia del lavoro. Il problema è la non così automatica trasferibilità delle tecniche di formazione manageriale, ad esempio a un ragazzo di 15 anni, a un neo-diplomato, a un adulto disoccupato.

Il secondo.    Le abilità cognitive si sostanziano, nelle situazioni di lavoro,

· nella capacità di diagnosi, cioè nella capacità di selezionare, interpretare, trattare le informazioni utili a formulare un “giudizio” e nella sua efficace trasmissione alla rete dei destinatari;

· nella capacità di affrontare gli imprevisti (assorbimento delle varianze), in relazione all’ampiezza degli spazi discrezionali, cioè ai vincoli e alle risorse definiti dall’organizzazione.

Il livello di espressione di queste abilità è legato nel primo caso (abilità diagnostiche) al grado di innovazione tecnologica (l’information technology richiede più accentuate capacità di interpretazione dei segnali deboli e di prevenzione delle devianze). Nel secondo caso (affrontamento/problem-solving), molto dipende dal grado di innovazione organizzativa (le organizzazioni snelle ampliano gli spazi di discrezionalità).

Questo tipo di fabbisogni varia perciò molto da azienda ad azienda, e talvolta – nel caso di grandi aziende - da reparto a reparto. Sotto questo aspetto, una formazione mirata alle esigenze reali della specifica azienda sarebbe socialmente ed economicamente pericolosa.

A parità di etichetta si verrebbero a creare figure professionali molto diverse (pensiamo, ad esempio, agli addetti ai comuni lavori di produzione), alcune con potenzialità di crescita, capaci di sostenere i processi di sviluppo, altre con prospettive precarie, che costituirebbero un freno all’innovazione.

Analoghe considerazioni valgono per le capacità relazionali, che si legano non solo alle variabili tecnologiche e organizzative, ma anche al particolare stile di gestione aziendale.

In sostanza, se ci riferiamo alle “competenze chiave”, i rischi di un sistema formativo troppo finalizzato al contesto sono evidenti. Queste competenze devono essere patrimonio di tutti i lavoratori, indipendentemente dalla loro effettiva destinazione e dal loro effettivo impiego.

Al di là delle analisi, bisogna dire che in tutti i paesi ad economia avanzata l’evoluzione e la forte articolazione della domanda di professionalità hanno accentuato i fenomeni di divario qualitativo tra domanda e offerta di lavoro.

Dalla fine degli anni settanta sono entrati in crisi i raccordi tra i sistemi formativi e i sistemi produttivi. Si è posta l’esigenza di definire strumenti di rilevazione dei nuovi fabbisogni professionali
 per mettere in comunicazione i due sistemi, a partire dalla constatazione che gli strumenti tradizionali non erano adatti allo scopo.

Questi strumenti (pensati soprattutto per la formazione professionale) si basavano sul presupposto che la formazione dovesse essere subordinata al mercato del lavoro. La rilevazione si poneva l’obiettivo di prevedere le assunzioni, al fine di consentire una corretta programmazione dei corsi.

In realtà questa filosofia – se si esclude il campo, all’epoca molto ristretto, della formazione aziendale – difficilmente riusciva nell’intento (corretta programmazione) per due ordini di ragioni.

· Il “capitale umano”, le risorse umane presenti in un determinato contesto geografico, non è un soggetto inerte, formabile a piacere. In assenza di un adeguato sistema di orientamento, certi corsi - pur validi in termini di sbocchi occupazionali - possono andare deserti, senza contare che le rappresentazioni sociali dei mestieri possono indurre le famiglie e i giovani a rifiutare l’offerta formativa.

· Le risorse umane non si formano da un giorno all’altro. Le previsioni di assunzione dovrebbero essere riferite a un arco temporale adeguato
.

Ma ciò che soprattutto viene messo in discussione è la base di partenza.

Si sostiene (B. Schwartz) sempre più diffusamente che la formazione non è una variabile dipendente, ma interagisce col mercato del lavoro, con le possibilità di sviluppo dei sistemi produttivi locali, sino a giungere all’affermazione – oggi unanimemente condivisa – che la formazione deve anticipare, non inseguire i fabbisogni.

Il problema (V. Rieser) è che non sempre da queste affermazioni si traggono le logiche conseguenze. Chiedere alla formazione di anticipare i fabbisogni significa assegnarle la dimensione di un investimento, significa chiederle di scommettere sul futuro.

Verso quale futuro? verso quali modelli organizzativi, verso quali competenze?

In questa prospettiva, che cosa significa rilevare i fabbisogni del sistema produttivo?

In uno scenario fortemente articolato e in continuo movimento, non si tratta di fotografare e incollare le mille tessere del mosaico dei fabbisogni attuali, che tendono ad invecchiare molto più rapidamente che nel passato. Occorre “elaborare la domanda”. Si tratta di decidere verso quali figure professionali, verso quali competenze, conviene orientare l’investimento formativo per sostenere lo sviluppo dei  diversi contesti produttivi, per costruire in questi contesti il futuro più auspicabile.

Qui sta la vera difficoltà della rilevazione dei fabbisogni. Se si accettano questi presupposti, lo strumento non è più oggettivo, neutrale. Poiché non deriva ma interagisce con le politiche economiche e sociali, non può prescindere dal consenso degli attori del sistema produttivo. Il loro diretto coinvolgimento diventa fondamentale per prefigurare gli equilibri e le tendenze dei sistemi professionali (quali figure formare) e le prestazioni richieste (come formare le diverse figure).

In tal senso la bilateralità è la caratteristica pregnante di questo progetto. In esso le parti sociali hanno costruito passo dopo passo l’intero processo di rilevazione, la scommessa sul futuro.  Non hanno gestito uno strumento, ma sono state artefici di un processo, non privo di difficoltà e di ripensamenti, che è riuscito ad approdare al risultato grazie ad una forte consapevolezza che la formazione è una leva determinante per lo sviluppo sociale ed economico
, ma anche grazie a tre scelte di fondo.

· Considerare la scommessa (l’investimento formativo) un gioco a somma positiva, attraverso cui guadagnano tanto le imprese, quanto i lavoratori.

· Non cadere in atteggiamenti corporativi, tentando di appropriarsi di funzioni proprie del sistema formativo, o di demandare al sistema formativo problemi che oggettivamente non può affrontare. Questo, da un lato, comporta un’attenta riflessione sul ruolo non surrogabile del sistema formativo, con il quale le parti sociali intendono dialogare e confrontarsi affinché migliori il livello delle prestazioni scambiate col mondo del lavoro. Dall’altro lato, un’esigenza altrettanto chiara di tener presente (e far presente) che il lavoro gioca una parte sempre più rilevante nel processo di formazione della risorsa umana e che occorre operare al più presto nella direzione di ridurre lo iato tra l’apprendimento sui banchi e l’apprendimento sul lavoro, dando visibilità e riconoscimento alla formazione acquisita con l’esperienza (crediti formativi).

· Gestire il processo di elaborazione della domanda con competenza, mettendo in campo e coinvolgendo persone con una diretta e approfondita conoscenza dei problemi e delle prospettive dei diversi settori produttivi
.
obiettivi e scelte di campo

L’Organismo Bilaterale Nazionale per la Formazione (Confindustria e CGIL-CIS-UIL) in questo progetto, finanziato dal Ministero del Lavoro e della Previdenza Sociale, si è posto l’obiettivo di

definire e sperimentare un processo di rilevazione della domanda di professionalità, continuamente aggiornabile e migliorabile, al fine di fornire al sistema formativo <informazioni utili> per adeguare la gamma e i contenuti dell’offerta formativa, in relazione alle esigenze di funzionamento e sviluppo del sistema produttivo e del mercato del lavoro, in una prospettiva di anticipazione dei fabbisogni da parte del sistema formativo.





Come si vede, alla base dell’intero impianto di rilevazione sono state poste due opzioni sulle caratteristiche delle informazioni, circa:

- il valore d’uso da parte del destinatario (il sistema formativo);

- le politiche formative (anticipazione).

La prima scelta di campo (valore d’uso) comporta una selezione delle informazioni che si danno al sistema formativo in rapporto alla loro effettiva gestibilità. In tal senso le parti sociali si sono impegnate ad adottare una confacente modalità di espressione della domanda, in termini di contenuti (aggregazione dei profili, descrizioni, lessico)
 e di arco temporale di riferimento (dati e tendenze di carattere strutturale)
.

La seconda scelta di campo (anticipazione dei fabbisogni) comporta, come detto, un accordo sociale, che è la chiave di volta, ma anche l’elemento di maggiore criticità dell’intero processo di rilevazione. Si tratta di decidere come elaborare la domanda, secondo quali criteri, in altre parole, di stabilire le regole del gioco.

Nel caso specifico
 si è deciso che nell’elaborazione della domanda si dovessero perseguire due obiettivi che le parti sociali ritengono essere convergenti:

· sostenere la competitività del sistema produttivo;

· aumentare il potenziale di impiego della risorsa umana, ovvero migliorarne la posizione sul mercato del lavoro (esterno e interno alle imprese).

Il punto di riferimento dell’elaborazione non è quindi il frastagliato orizzonte professionale, ma quello ritenuto più promettente per le imprese e per i lavoratori. Il che  semplifica l’obiettivo, ma rende molto più complesso il processo di rilevazione.

Si tratta di individuare uno scenario ideale, astraendolo dagli enne scenari possibili, o se si vuole, di effettuare una sorta di “benchmarking” sulle tendenze evolutive dei sistemi professionali. In questo senso le maggiori difficoltà derivano dai diversi potenziali di innovazione presenti nel panorama produttivo.

Il problema non è tanto nella variabile tecnologica, quanto in quella organizzativa. Non sempre è facile, nel processo di elaborazione della domanda, superare le logiche di divisione funzionale del lavoro, individuare un giusto equilibrio, una giusta mediazione tra la realtà e lo sviluppo desiderato
.

Le due scelte di campo (valore d’uso e anticipazione dei fabbisogni) definiscono i contorni degli oggetti della rilevazione, le informazioni che il sistema produttivo deve fornire al sistema formativo per consentire l’aggiornamento:

· della gamma dell’offerta, e quindi la pianificazione dei corsi;

· dei contenuti, e quindi la progettazione dei percorsi formativi.




Quanto all’aggiornamento della gamma, si trattava di mettere a fuoco le “dinamiche virtuose” dei sistemi professionali nei diversi settori produttivi: quali figure bisognerebbe formare per consentirne lo sviluppo?

Sotto questo profilo il processo di rilevazione ha dovuto rispondere a due spinte contrapposte.

Da un lato, l’esigenza di ricomporre la domanda attorno ad un congruo numero di figure, capaci di coprire l’intero spettro dei fabbisogni, e che avessero una valenza sull’intero territorio nazionale
, individuando per ogni settore un'anagrafe delle figure di riferimento
. Dall’altro lato, l’esigenza di interpretare nella loro effettiva portata le logiche e le vocazioni di sviluppo locali, e quindi di rilevare - tramite indagini regionali - le tendenze della domanda (se, dove, quanto interessano le figure di riferimento).

La scelta è stata di accentrare il processo di individuazione delle figure di riferimento, affidandolo alle Categorie nazionali (che per ogni settore hanno nominato un Referente di parte imprenditoriale e un Referente di parte sindacale); di decentrare la rilevazione dei fabbisogni, affidandola agli Organismi Bilaterali Regionali (che in ogni regione hanno nominato dei Coordinatori).

Quanto all’aggiornamento dei contenuti dell’offerta formativa, si trattava di descrivere le figure, riferendole ancora una volta a un processo produttivo ideale, e ad un raggio di azione non inferiore a quello nazionale
.

In questo caso il problema era di definire e sperimentare un processo e una modalità di descrizione omogenei e condivisi da tutti i settori.

A tal fine è stata adottata la soluzione di costituire un Laboratorio bilaterale, composto pariteticamente da esperti designati dalle parti sociali
, per individuare il processo e gli strumenti di descrizione, e di coinvolgere i Referenti di settore, nella messa a punto e nella sperimentazione del processo e degli strumenti indicati dal Laboratorio

Per consentire lo scambio e la disseminazione delle informazioni tra gli Organismi Bilaterali e verso l’esterno, e per assicurare un trattamento omogeneo dei dati su scala nazionale e locale, è stata progettata e predisposta una rete informativa dedicata
.

In sintesi l’architettura del sistema di rilevazione attribuisce alle parti sociali la gestione dell’intero processo, valorizzandone le specifiche competenze.
















A livello nazionale, le Categorie, tramite i Referenti di settore, e il Laboratorio bilaterale definiscono e sperimentano la strumentazione (anagrafe e descrizione delle figure di riferimento).

A livello locale, gli Organismi Bilaterali utilizzano una strumentazione - omogenea su tutto il territorio nazionale - per rilevare le tendenze della domanda (indagini regionali), e interpretano e gestiscono i risultati.

Di seguito vengono riportati i risultati più significativi del progetto

PARTE A

· individuazione delle figure di riferimento

· rilevazione delle tendenze della domanda

PARTE B

· descrizione delle figure di riferimento

essi vengono proposti su due piani

· metodologia
(definizione/messa a punto di un processo condiviso dalle parti sociali)

· risultati 
· (esiti delle sperimentazioni sul campo)
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�Integrazione delle fasi  interne o esterne all’azienda, pensiamo ad esempio alle “piattaforme di progettazione” in cui oltre all’ingegneria, convergono il marketing, la qualità, la produzione, gli acquisti, i fornitori. Integrazione  delle funzioni (arricchimento del lavoro, in particolare il trasferimento di compiti di controllo all’operatore). Integrazione delle mansioni (allargamento del lavoro, polivalenza).





� La flessibilità è l’obiettivo delle nuove filosofie dell’OdL, più legate agli obiettivi, alla capacità di assorbire rapidamente le varianze interne ed esterne al processo produttivo, e sempre meno riconducibili ai concetti tradizionali di svolgimento di una mansione secondo procedure rigide predeterminate.


� occorre a questo proposito notare che spesso si ingenera un equivoco tra fabbisogni professionali e fabbisogni formativi. A rigore il sistema produttivo esprime dei fabbisogni professionali che implicano dei processi formativi (esterni e interni alla situazione di lavoro), e quindi l’esigenza di un’analisi dei fabbisogni formativi. A questo equivoco non sfugge per “ragioni storiche”, legate alla necessità di differenziarsi dai modelli tradizionali di rilevazione della domanda di lavoro, il titolo di questo progetto che a rigore realizza una modalità di rilevazione dei fabbisogni professionali finalizzata all’analisi dei fabbisogni formativi.





� Per ovviare a questa seconda difficoltà i modelli tradizionali più evoluti cercavano di stimare il “rimpiazzo del turnover” (quante persone bisognava formare per sostituire quelle che sarebbero uscite). Ma agli inizi degli anni ottanta anche i modelli più evoluti entrano in crisi: per effettuare stime attendibili del turnover i sistemi professionali devono essere sufficientemente stabili e i trend del mercato del lavoro abbastanza lineari.


� Cfr. P.A.Varesi in Lavoro Informazione, n. 8, 1999. Il riferimento è all’accordo interconfederale Confindustria e CGIL-CISL-UIL del 20 gennaio 1993, che ha posto le basi della strategia delle parti sociali per la riforma del sistema formativo; agli accordi di concertazione tra le parti sociali e il Governo del luglio 1993, del settembre 1996 e del dicembre 1998, nei quali <le questioni riguardanti il sistema formativo sono affrontate in forma sempre più ampia e approfondita>.





� Un ruolo essenziale, nell’intera ricerca è stato svolto dai Referenti di settore designati dalle parti sociali: Francesco Ambrosi, Gian Carlo Antonelli, Luigi Barili, Giovanni Barbotto, Franco Battaglia, Francesco Bello, Andrea Bergonzi, Pinuccia Cazzaniga, Fulvio Ciucciarelli, Oraldo De Toni, Fernando Ferri, Massimo Follis, Giovanni Fragasso, Marcello Guardianelli, Floriano Girotti, Antonio Iamele, Pierluigi Lodovici, Marco Lupi, Valentino Marchiori, Tommaso Martinico, Rossella Martino, Antonio Michelagnoli, Piero Osella, Ennio Orlandini, Pietro Nadalin, Gianni Pastrello, Roberto Pedrazzi, Franco Piersanti, Giulio Properzi, Stefano Regard, Bruno Ronchi, Roberta Rossi, Piero Sandroni, Giuseppe Tomassetti, Mario Tomei, Giuseppe Virgilio,  ad essi si deve larga parte dei risultati acquisiti.


� Si è trattato di evitare i tre errori classici di comunicazione: fornire informazioni troppo generiche (ad esempio, operatore qualificato), troppo specifiche (es. addetto alla manutenzione di impianti per il confezionamento del latte); improprie, perché attinenti ai livelli di inquadramento (es. assistente in turno).





� Le indicazioni fornite al sistema formativo non si legano alle previsioni congiunturali di assunzione, ma a variabili strutturali che possono condizionare il funzionamento e lo sviluppo dei sistemi produttivi locali.





� Cfr. il citato accordo del 20 gennaio 1993.





� Un esempio può chiarire meglio questo aspetto. Gli operatori di taglio, di cucito e di stiro, nella realtà del lavoro industriale sono in genere tre figure distinte. Dal punto di vista della loro formazione conviene pensare ad una sola figura di partenza (operatore di taglio-cucito-stiro), demandando a meccanismi di alternanza e di addestramento sul lavoro l’apprendimento delle tecniche più specifiche. Questo andrebbe a vantaggio della competitività delle imprese (flessibilità), e dei lavoratori, perché ne aumenterebbe l’impiegabilità. Sino a che punto è legittimo individuare un’unica figura di riferimento, in un settore, la confezione,  in cui (specie nelle imprese di maggiori dimensioni) i reparti  di taglio, cucito e stiro sono nettamente distinti?





� Un’esigenza emergente tanto in termini di sviluppo dell’apparato produttivo del nostro paese, quanto in termini di sviluppo del sistema formativo.


I confini entro cui operano effettivamente le imprese (rete di relazioni) continuano ad allargarsi. La globalizzazione è un fenomeno che investe anche le imprese di minori dimensioni. Si pensi ancora alle imprese pluri-localizzate, ai fenomeni di decentramento produttivo, all’esigenza di favorire una maggiore mobilità delle risorse umane sull’intero territorio nazionale.


L’abnorme proliferazione delle denominazioni corsuali non è espressione di una ricchezza dell’offerta formativa ma di una confusione dei linguaggi, che la rende sempre meno trasparente, che non consente il trasferimento delle migliori pratiche, che non facilita l’orientamento dei giovani. Si pensi all’esigenza di definire degli standard formativi, al problema del riconoscimento e della certificazione dei crediti formativi.





� Cfr. le figure di riferimento dell’industria italiana, a cura di OBNF- Roma, novembre 1998. Il termine <figura di riferimento> indica un’astrazione, una figura ideale elaborata dalle parti sociali, rispondente alle esigenze di funzionamento e sviluppo del settore in esame, in una prospettiva di medio periodo.


L’accordo tra le parti sociali del 1993 definisce e orienta le modalità di astrazione su due piani:


le esigenze del mondo del lavoro: far riferimento “realisticamente” allo scenario professionalmente più ricco, dal punto di vista dell’evoluzione tecnologica e organizzativa;


le esigenze di dialogo col sistema formativo: evitare di fornire al sistema formativo informazioni non gestibili, perché troppo generiche, o troppo specifiche, o improprie.


La figura di riferimento è quindi il risultato di un accordo sociale. Da essa può essere derivata una molteplicità di profili professionali.





� Nel corso di questa fase delle ricerche è stata da più parti segnalata l’esigenza di superare i confini nazionali e di avviare un confronto su scala europea tra le parti sociali.





� Luigi Barili, Giulio Properzi, Piero Sandroni,  per Confindustria; Giorgio Bozzeda, Chiara Pecorini, Saul Meghnagi,  per CGIL-CISL-UIL.





� Le caratteristiche della rete sono riportate in allegato 1.


� Per  gli approfondimenti si rinvia alla consultazione di


rapporto “le figure di riferimento dell’industria italiana” citato in nota 12


i 16 rapporti settoriali


i 18 rapporti regionali
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