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INTRODUZIONE

COMPETENZE E CONTESTI ORGANIZZATIVI NELLA PROSPETTIVA
DEL LIFELONG LEARNING E DELLINNOVAZIONE

1. Il progetto

[l progetto “Organizzazione, Apprendimento, Competenze” (OAC) & stato avvia-
to con I'obiettivo di fornire un contributo innovativo all’affinamento delle politiche
del lavoro e della formazione nel nostro paese. Il contesto di riferimento € quello
del lifelong learning e della difficile ma necessaria armonizzazione tra soluzioni
orientate alla employability da un lato e soluzioni orientate alla modernizzazione
dell’apparato produttivo, al recupero di produttivita e alla competitivita dall’altro.
In questo contesto il progetto OAC ¢ stato posto all’insegna di un pieno recupe-
ro dell’attenzione per il lavoro in quanto tale, a partire dalla consapevolezza che
questa attenzione & stata recentemente sopravanzata in molte componenti del
dibattito da quella per il mercato del lavoro. Linteresse per le questioni che si pon-
gono in termini di domanda/offerta e garanzie/flessibilita va affiancato, in questa
prospettiva, da quello per altre grandi questioni che chiamano in causa aspetti di
prestazione/organizzazione, routine/innovazione, apprendimento/sviluppo.

In ampi segmenti del dibattito politico e accademico, infatti, sembra attualmen-
te messa tra parentesi I’esigenza di conoscere le dinamiche reali del lavoro, salvo
I’appello spesso solo retorico alle ragioni del “cambiamento” indotto dalle ICT,
dalla globalizzazione e da altri vettori di trasformazione di cui si riconosce la cen-
tralita ma i cui impatti reali sul lavoro restano ancora in larga misura da scoprire.
La realta del lavoro, intesa come insieme di condizioni che rendono quotidiana-
mente possibile il funzionamento dei sistemi produttivi attraverso I'impiego di
intelligenze, conoscenze, emozioni (se non anche, in alcuni ormai limitati settori,
di “forza”-lavoro di tipo fisico), rischia quindi di diventare una black box per i
decisori e gli attori sociali. Proprio nel momento in cui paradossalmente questi
avrebbero piu bisogno di dominarne le dinamiche e attraversarne la complessita.
Per far quadrare il cerchio di occupazione e produttivita € invece sempre piu
necessario comprendere le correlazioni tra lavoro e organizzazione espresse da
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Introduzione

un gran numero di fattori che intervengono nel funzionamento dei sistemi produt-
tivi. In ambito Isfol si & avvertita I’'urgenza di questa nuova attenzione, capace per
quanto possibile di individuare gli snodi reali dei fenomeni occupazionali e di
puntare soprattutto ai fattori di sviluppo delle competenze che rappresentano la
dimensione del lavoro piu strategicamente sensibile in un sistema economico-
sociale sottoposto alle spinte della globalising learning economy.

In termini di sviluppo di una nuova e piu adeguata agenda di ricerca tale atten-
zione dovrebbe non solo essere correlata alla validita scientifica dei risultati ma
puntare anche a soddisfare alcuni requisiti per I'ampliamento degli effetti di tale
validita. Il primo riguarda il ricorso a campioni sufficientemente rappresentativi di
vaste realta di lavoro e organizzazione, tali da mostrare sia tendenze locali o set-
toriali sia trend che riguardano sotto-insiemi estesi del mondo del lavoro (nel-
I’ambito delle imprese industriali e di servizi, e in prospettiva anche del settore
pubblico e del lavoro autonomo). Il secondo requisito rilevante & quello della
profondita, legata all’'uso di metodologie di indagine e trattamento dei dati che
consentano di intendere con elevato livello di dettaglio gli aspetti piu significati-
vi e le trasformazioni nel tempo dei fenomeni del lavoro e dei contesti organizza-
tivi in cui tali fenomeni si verificano.

Nella prospettiva di concorrere istituzionalmente alla determinazione delle politi-
che della modernizzazione, del lavoro e della formazione risaltano inoltre altri
requisiti, come quello della ripetibilita nel tempo delle indagini, in modo da crea-
re sfondi continuamente aggiornati per le decisioni dei diversi attori coinvolti, e
quello della comparazione, tenendo conto in particolare che rispetto al mondo
del lavoro sono compresenti punti di vista nhon necessariamente simmetrici, dei
quali I'indagine scientifica deve riportare la complessita e lasciare aperti spazi
per interpretazioni plurali.

L'ipotesi originaria del progetto OAC, fin dall'inizio sostenuto da risorse del
Fondo Sociale Europeo, € stata quella di mettere in cantiere un’indagine quanti-
tativa, finalizzata alla costruzione di archivi statistici di ampie dimensioni a dispo-
sizione di chiunque potesse essere interessato allo sviluppo di analisi utili per le
politiche del lavoro e della formazione a diversi livelli.

Il progetto individua infatti i propri interlocutori in un continuum nel quale sono
presenti diversi soggetti. In primo luogo, necessariamente, le diverse comunita
scientifico-disciplinari interessate al discorso sulle competenze come effetto di
processi di apprendimento imperniati su pratiche e contesti organizzativi (all’in-
terno di - o al confine tra - discipline economiche, sociologiche e psicologiche).
In secondo luogo - con una specifica attenzione a questi interlocutori strategici
- le istanze cui spettano responsabilita di disegno e implementazione delle poli-
tiche del lavoro e della formazione (Ministero del Lavoro, Regioni, parti sociali,
altre sedi centrali, periferiche e locali).

Il progetto € stato inoltre generato secondo criteri che facilitano gli scambi e le
partnership su scala transnazionale, soprattutto in funzione del fatto che model-
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li concettuali e infrastrutture metodologiche sono ispirati a esperienze di ricerca
gia realizzate con successo in altri paesi (in particolare I'indagine Work Skills in
Britain: cfr. la seguente scheda 1) e potranno essere agevolmente trasferite in
proposte da immettere nel circuito della ricerca europea.

OAC tende alla produzione sistematica di dati (quantitativi ma anche qualitativi),
basata su metodologie che consentono la ripetibilita nel tempo delle rilevazioni,
a elevata rappresentativita, in una logica “open source” di diffusione dei dati
stessi. Come in seguito piu dettagliatamente indicato, il progetto tende a gene-
rare dati suscettibili non solo di interpretazioni all’interno del progetto ma anche
di altre interpretazioni, eventualmente difformi o divergenti dalle precedenti, da
parte di altri a diverso titolo interessati alle medesime aree tematiche.
Nell’attuale fase di sviluppo il progetto si articola su due macro-aree di indagine,
ciascuna autonoma rispetto all’altra ma strettamente correlate in termini di con-
tenuti:
- l'indagine sui lavoratori (presentata in questo volume);
- l'indagine sulle imprese (la cui prima edizione, in fase di progettazione opera-
tiva, sara sviluppata e completata nel corso del 2007).

| contributi nei successivi capitoli evidenziano diversi aspetti rilevanti dell’indagi-
ne sui lavoratori, sulla base di ipotesi di lavoro discusse nell’ambito del Gruppo
di Lavoro che ha curato la realizzazione dell’indagine stessa e sviluppate dai sin-
goli componenti del Gruppo.

Nei successivi paragrafi di questa introduzione vengono brevemente richiamate
le modalita di realizzazione dell’indagine e possibili linee di sviluppo del proget-
to; vengono inoltre proposti alcuni elementi di contestualizzazione dell’approccio
OAC all’interno sia del dibattito sulle competenze sia delle prospettive di suppor-
to alle politiche per il lifelong learning e per I'innovazione (anche alla luce di
importanti esperienze internazionali).

Nel capitolo 1, curato da Marco Centra e Piero Falorsi, vengono approfonditi gli
aspetti metodologici dell’indagine sui lavoratori illustrando le soluzioni adottate
rispetto ai diversi problemi di un’indagine complessa come OAC. Vengono ad
esempio chiarite le modalita che hanno consentito 'omogeneizzazione dei dati
raccolti attraverso un campione “probabilistico” (adottato all’inizio dell’indagine)
con quelli derivanti da un successivo campionamento “per quote”.

Nel capitolo 2 Michela Bastianelli e Fabio Roma propongono una ricognizione dei
principali dati di struttura presenti nell’indagine e offrono in tal modo un quadro
sia delle caratteristiche morfologiche del campione sia alcuni trend evolutivi. Di
molti dei risultati dell’indagine OAC viene inoltre mostrata la coerenza con quelli
di altre importanti indagini a livello nazionale (in sede Istat) e internazionale (Euro-
stat e Ocde).

Nel capitolo 3 Riccardo Leoni entra nel vivo dell’indagine attraverso una meto-
dologia che conduce in primo luogo alla costruzione di indici riguardanti il livello
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delle competenze dei soggetti intervistati rispetto alle attivita svolte e che con-
sente successivamente I’esame della loro distribuzione in termini di caratteristi-
che sia dei soggetti professionali sia delle imprese in cui operano. Vengono poste
in tal modo le premesse per la valutazione delle connessioni tra livello delle com-
petenze praticate e caratteristiche organizzative che rappresenta un fondamen-
tale obiettivo dell’indagine.

Nel capitolo 4 Giuseppe Della Rocca e Giovanni Passarelli mettono in rilievo in
primo luogo quali sono le dimensioni della “professionalita” richieste in Italia per
raggruppamenti occupazionali e per settore di attivita. In secondo luogo verifica-
no se esiste e in che modo si ha un circolo virtuoso tra tali dimensioni da un lato
e impegno e identita con I'impresa dall’altro. Il contributo permette di individua-
re i profili di professionalita richiesti per occupazioni e settori di attivita e il tipo di
correlazione che potrebbe esistere tra incremento dei saperi delle conoscenze e
delle competenze e impegno organizzativo.

Nel capitolo 5 Raoul Nacamulli sviluppa un lettura dei dati che riguardano piu
direttamente il ricorso a interventi di formazione e i loro riflessi sulle competenze
e su altri aspetti attinenti ai rapporti di lavoro, distinguendo tra interventi generi-
ci e trasversali da un lato e interventi specifici ai differenti settori e alle varie occu-
pazioni dall’altro. Il contributo considera in particolare il rapporto tra investimen-
ti in formazione esplicita e carriera analizzando la rilevanza della formazione
aziendale riguardo ai processi di transizione e di avanzamento.

Nel capitolo 6 Gian Carlo Cainarca e Francesca Sgobbi utilizzano i dati dell’ar-
chivio statistico per mettere alla prova alcune ipotesi sul controverso tema del-
’educational mismatch, ossia sul mancato allineamento fra i livelli di studio - cer-
tificati dal possesso di determinati titoli di studio - raggiunti da diverse fasce di
lavoratori e i livelli richiesti dalle imprese per ricoprire diverse posizioni organiz-
zative. Vengono quindi proposte alcune elaborazioni sui temi che da questo
punto di vista appaiono cruciali dell’overeducation e dell’undereducation.

2. Caratteristiche dell'indagine sui lavoratori

L'indagine sui lavoratori & stata realizzata attraverso una stretta collaborazione
tra Isfol e Istat, sviluppata su piu livelli. La collaborazione ha infatti riguardato: il
disegno statistico dell’indagine, I'individuazione dei rispondenti, il controllo del-
I’esecuzione delle operazioni di rilevazione, la verifica della qualita dei dati, I’ela-
borazione dei dati, la messa a punto dell’archivio statistico.

Come piu ampiamente riportato nella nota metodologica di Centra e Falorsi (cfr.
successivo Cap. 1), il disegno statistico dell’indagine ha previsto una stratifica-
zione ex-ante rispetto alla dimensione territoriale (Nord Ovest, Nord Est, Centro,
Sud e Isole), integrata da criteri di rappresentativita su base comunale (grandi
aree urbane, medi e piccoli centri). Ex-post i rispondenti sono stati classificati in
nove diverse categorie di posizione professionale, dal management ai lavori ausi-
liari (cfr. nota 1 del Cap. 2), che rappresentano in modo sufficientemente dinami-
co l'articolazione della forza lavoro al di la della tradizionale tripartizione operaio-
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impiegato-dirigente. E stata inoltre effettuata una stratificazione dei settori di atti-
vita organizzata intorno a sette raggruppamenti, con il manifatturiero ulteriormen-
te disaggregato in funzione delle caratteristiche innovative, distinguendo -
secondo la tassonomia di Pavitt (Pavitt, 1984) - tra le imprese dei settori mani-
fatturieri tradizionali, quelle caratterizzate da produzioni su larga scala e quelle a
piu elevata capacita di ricerca e innovazione.

Le liste dei nominativi degli intervistandi sono state tratte da quelle dei rispon-
denti all’Indagine Trimestrale sulle Forze di Lavoro dell’lstat per gli anni 2003 e
2004. Nell’ambito di questo bacino e stato possibile identificare un campione
“probabilistico” e portare a termine un totale di 1800 interviste in un periodo di
circa 4 mesi; successivamente si e fatto ricorso a un campione integrativo “per
quote” che ha permesso di raggiungere in un analogo periodo il totale program-
mato di 4000 interviste.

In fase di elaborazione circa il 10% di queste interviste sono state considerate
non valide per diversi motivi, legati sia a verifiche dei criteri di eleggibilita sia agli
effetti delle comuni procedure di normalizzazione dei dati. [l campione risulta
quindi complessivamente composto di 3.605 soggetti rappresentativi di oltre
nove milioni di unita di lavoro, in eta tra 15 e 64 anni, attive in imprese industria-
li e di servizi (ad esclusione di quelle operanti nei settori agricolo, estrattivo, delle
costruzioni e dei servizi alla persona).

Rispettando le proporzioni di questo universo, il campione comprende il 62,5%
di lavoratori maschi (femmine: 37,5); e ripartito territorialmente con la maggiore
quota nel Nord Est (28,2%, contro il 26,5% nel Nord Ovest, il 22,1% al Centro e
il 23,1% nel Sud e Isole); comprende soprattutto addetti in imprese di piccole
dimensioni (oltre il 25% tra i 4 e i 9 addetti, contro ad esempio il 12,5% nella
fascia 100-499 e il 4,9% in quella superiore ai 500). Dati esaurienti sul campione
sono contenuti nel successivo contributo di Bastianelli e Roma. A fini introdutti-
vi sembra comunque interessante riportare la ripartizione del campione per set-
tori di attivita, attraverso la quale si puo evidenziare I’ampia copertura di conte-
sti, per quasi il sessanta per cento afferenti a settori di servizi.

Manifattura, di cui: 41,9
* Tradizionali 16,2
* Scale intensive 14,2
* Science based e specialistici 11,5

Commercio all'ingrosso e al dettaglio, riparazione di auto, moto e di beni personali

e per la casa - Alberghi e ristoranti 22,3
Trasporti, magazzinaggio 7,9
Comunicazioni e Ict 8,2
Intermediazione monetaria e finanziaria 9,5
Attivita immobiliari, noleggio, ricerca, altre attivita imprenditoriali e professionali 10,3
Totale 100
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Quanto alle operazioni sul campo, la fase di intervista su scala estensiva & stata
preceduta dalla preparazione degli intervistatori (gia peraltro in possesso di pre-
cedenti esperienze sulla metodologia), di concerto con la societa specializzata
che ha reclutato e coordinato gli intervistatori stessi. Sono stati svolti a questo
scopo cinque meeting su base territoriale. Sono state inoltre effettuate prelimi-
narmente circa 150 interviste in funzione di test e pilota.

Le interviste sono state condotte con metodologia CAPI (computer assisted per-
sonal interview), con somministrazione del questionario a domicilio previo
appuntamento telefonico. Le interviste, data la complessita del questionario,
hanno avuto una durata media di circa un’ora. |l questionario e stato pre-instal-
lato sui computer portatili degli intervistatori con un programma che richiede il
riempimento dell’insieme dei campi pena I'annullamento dell’intera intervista.
Le domande del questionario (cfr. Allegato) affrontano la questione delle compe-
tenze a partire dall’ipotesi - come successivamente sara riportato con maggiore
grado dettaglio, nel par. 4 di queste note introduttive e piu estesamente nel con-
tributo di Leoni - che in questo campo I'autovalutazione dei fattori incidenti sullo
sviluppo delle competenze stesse rappresenti lo strumento privilegiato di anali-
si. Le domande si riferiscono a un complesso insieme di aspetti che attengono
alla percezione del lavoro e della condizione lavorativa; sono infatti articolate in
dieci sezioni attraverso le quali vengono prese in considerazioni un gran numero
di variabili riguardanti: la posizione lavorativa; gli aspetti generali del lavoro; le
caratteristiche dell’organizzazione; I'impegno e lo sforzo nello svolgimento del
lavoro; I’esercizio della discrezionalita; la formazione delle competenze; le com-
petenze agite; la remunerazione, il tempo di lavoro e le relazioni industriali; la
situazione lavorativa in anni precedenti e cambiamenti recenti.

3. Alcuni risultati dellindagine

Il principale risultato sinora conseguito dal progetto € la creazione dell’archivio OAC,
finalizzato a una pluralita di fruizioni e interpretazioni a piu livelli. A questo fine i dati
dell’archivio appaiono, ai primi riscontri, rappresentativi di importanti realta del lavo-
ro nel nostro paese e dotati di sufficiente attendibilita. Ad esempio, un confronto con
i dati italiani forniti da Eurostat mostra evidenti allineamenti statistici con OAC lad-
dove - per restare a un singolo esempio - I'incidenza dei lavoratori con “contratto a
termine” in Italia & pari a 8,6% in OAC e a 8,8% per Eurostat, mentre I'incidenza dei
lavoratori a tempo parziale € pari rispettivamente al 12,5% e al 12,7%.

Grazie a questa capacita rappresentativa I'archivio pud consentire I'approfondi-
mento di alcune tendenze del lavoro gia studiate a livello nazionale e internazio-
nale (cfr. il successivo contributo di Bastianelli e Roma). Le dinamiche specifica-
mente prese in considerazione dall’indagine riguardano comunque non le dimen-
sioni del lavoro in generale ma specificamente quelle delle competenze in quan-
to direttamente vissute dai lavoratori, secondo I'approccio bottom-up caratteri-
stico di OAC in cui il metodo quantitativo € usato per interrogare temi qualitati-
vamente rilevanti.

14  _A_ INTRODUZIONE



Una rapidissima carrellata sui dati generali riguardanti le competenze mette in
luce, (cfr. il contributo di Leoni) che: a) la componente femminile della forza lavo-
ro occupata alle dipendenze presenta un livello di competenze inferiore rispetto
agli uomini; b) I'eta centrale & associata a livelli di competenza piu elevati rispet-
to alle classi periferiche della distribuzione; c) con riferimento ai titolo di studio si
rileva una forte correlazione soprattutto in quelle competenze legate a discipline
scolastiche o accademiche (scrittura, lettura calcolo); d) per tipologia dei rappor-
ti di lavoro, i livelli di competenza risultano piu elevati nei soggetti con contratti piu
stabili, che lasciano presupporre una maggior permanenza negli stessi luoghi di
lavoro; €) nell’ambito della distribuzione dei lavoratori per dimensione dell’unita
locale, non emergono significative differenze nelle competenze, contrariamente
alle comuni attese; f) fra i settori produttivi, invece, emergono delle situazioni di
eccellenza nei comparti dell’intermediazione finanziaria, e in alcune competenze
(come ad esempio, il lavoro di gruppo) nel manifatturiero science-based.

Nell’ambito piu ristretto delle competenze considerate “chiave” (problem solving,
comunicazione/relazione con clienti e collaboratori, e lavoro di gruppo), i livelli
risultano crescere: a) all’laumentare dell’anzianita aziendale; b) al crescere del
tempo ritenuto necessario per apprendere a svolgere bene I'attivita eseguita; c)
all’allungarsi del tempo speso in formazione post-scolastica.

Le elaborazioni delle diverse sezioni dell’archivio consentono numerosi
approfondimenti originali.

Nel contributo di Della Rocca e Passarelli, ad esempio, vengono affrontate alcu-
ne dimensioni della “professionalita”, a partire da un dibattito che risale agli anni
Settanta del secolo scorso. In particolare vengono considerate la “qualificazio-
ne”, intesa come abilitazione richiesta per ricoprire la posizione, le competenze
richieste, le competenze in senso stretto e la discrezionalita di cui le persone
dispongono nello svolgimento del proprio lavoro. Nella prima di queste dimen-
sioni convergono fattori incentrati sulle forme di abilitazione rispetto alla com-
plessita del lavoro e imputabili sia alla preparazione generata attraverso i canali
formali dell’educazione e della formazione sia all’esperienza acquisita nel lavoro.
Quest’ultima (espressa dal “tempo di apprendimento” per svolgere bene un
determinato lavoro) & giudicata come il fattore piu importante dall’insieme dei
lavoratori intervistati. In particolare una percentuale superiore a un terzo dei
manager, dei professional, dei tecnici e degli operai specializzati ritiene che sia
necessario un tempo di apprendimento superiore ai due anni.

La seconda dimensione rilevante & quella delle competenze. Secondo Della
Rocca e Passarelli i cambiamenti nei modi di produzione hanno fatto in parte
venire meno i valori dei titoli di studio e della abilitazione professionale e hanno
messo in rilievo I'importanza delle competenze agite come aspetto determinan-
te della professionalita. Le competenze sono costituite da comportamenti orga-
nizzativi che, secondo gli autori, possono essere parte di qualsiasi occupazione.
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La terza dimensione ¢ la discrezionalita individuata nel questionario attraverso il
grado di influenza che l'intervistato ha nel determinare lo sforzo, i tempi, la distri-
buzione dei compiti e il come eseguirli.

Queste tre dimensioni non sempre sono tra loro connesse. L'indagine mette in
evidenza come a una elevata qualificazione non sempre corrisponde una altret-
tanta discrezionalita e come la discrezionalita stessa non puo essere necessaria-
mente congruente con un livello di competenze significativo. Le tre dimensioni
della “professionalita” possono essere peraltro correlate al livello di impegno e
identificazione del lavoratore con I'impresa (commitment). La correlazione € posi-
tiva per i ruoli manageriali ma non altrettanto per i professionisti per i quali a indi-
ci positivi di professionalita corrispondono indici negativi di identificazione con
I'impresa.

Le precedenti interpretazioni mostrano alcuni gradi di corenza con quelle che si
imperniano in modo piu diretto sulla correlazione tra livello di sviluppo delle com-
petenze da un lato e caratteristiche innovative dei contesti di lavoro dall’altro.
L’analisi dei dati (cfr. il contributo di Leoni) conferma che tale correlazione ¢ forte
ma mostra anche che nel sistema produttivo italiano si realizza sotto il segno di
limitate capabilities innovative dal lato dell’organizzazione: il dato piu rilevante e
che le organizzazioni realmente capaci di innovazione organizzativa coinvolgono
nell’insieme non piu del 3 percento del lavoratori. Dato drammatico se raffronta-
to - come fa Leoni - a quello del 33 percento della Gran Bretagna (registrato da
Work Skills in Britain) e di quote analoghe registrate in altri paesi industriali euro-
pei. E assai ristretta in altri termini I’area della aziende che possono essere con-
siderate “high performance work organisations” in cui si verificano simultanea-
mente condizioni come I’esistenza di momenti strutturati di miglioramento conti-
nuo (circoli di qualita e simili); la consultazione sistematica dei dipendenti su temi
di rilevanza aziendale; I'incoraggiamento delle proposte dal basso; lo sviluppo
del teamwork in condizioni di autonomia; I'impiego di modelli di valutazione
sistematica delle prestazioni.

Ulteriori approfondimenti potrebbero peraltro mettere in evidenza un quadro
meno negativo qualora, ad esempio, si verificassero correlazioni tra livelli degli
indici di competenza da un lato e I'esistenza, se non di tutti, almeno di alcuni dei
meccanismi precedentemente indicati, mostrando che I'affermarsi di modelli
organizzativi flessibili segue strade di tipo idiosincratico, non necessariamente
traducibili nell’attuazione delle forme canoniche dell’organizzazione innovativa.
Risulta comunque difficilmente contestabile I'ipotesi di una sostanziale path-
dependency dello sviluppo delle competenze rispetto allo sviluppo dei relativi
contesti. Come mostrato anche da recenti esperienze di ricerca qualitativa
(Tomassini et al., 2005), le competenze possono crescere laddove i contesti
organizzativi riescono a produrre significative varieta di impiego e correlative
occasioni di crescita; al contrario i contesti di tipo stagnante o recessivo costi-
tuiscono di fatto trappole difficili da forzare, rispetto alle quali pu® essere in alcu-
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ni casi piu vantaggioso per gli individui innescare circuiti di mobilita basati su
risorse formative e di orientamento.

Una analoga path dependency sembra emergere anche nelle interpretazioni riguar-
do ai legami tra il continuum organizzazione/apprendimento/competenze da un
lato e i processi formativi dall’altro. Il contributo di Nacamulli mette in evidenza in
questo caso una significativa correlazione tra fruizione di interventi formativi e
grande dimensione aziendale. E soprattutto nelle grandi imprese, con organico
maggiore di 500 dipendenti, che si fa formazione; € in queste che la formazione si
traduce significativamente in passaggi di carriera; € in queste che la formazione
riceve maggiore riconoscimento sociale da parte dei soggetti cui € destinata.
Anche i lavoratori delle grandi imprese, peraltro, si allineano con la grande mag-
gioranza dei lavoratori nel considerare lo sviluppo delle competenze come con-
nesso in primo luogo all’apprendimento esperienziale. all’osservazione diretta
dei colleghi, all’aiuto ricevuto dai colleghi piu esperti e anziani.

Nella visione dell’insieme degli intervistati lo sviluppo delle competenze appare
molto legato ai fattori dell’apprendimento non formale, anche in relazione al fatto
che interventi definibili come di “formazione esplicita” risultano riguardare poco piu
del 40 percento della popolazione campionata nell’arco della intera vita lavorativa.
Oltre che rispetto alla dimensione, la path dependency viene osservata in rela-
zione al livello educativo di base (piu educazione di base = piu formazione suc-
cessiva), al genere (piu agli uomini che alle donne), e, per quanto riguarda i siste-
mi produttivi al grado di sviluppo tecnologico e complessita (piu nei settori mani-
fatturieri science-based e in quelli dell’intermediazione finanziaria, delle comuni-
cazioni e dell’'ICT).

Sembrano emergere quindi anche a questo livello indicazioni rilevanti per politi-
che di lifelong learning, nelle quali la formazione pud evidentemente svolgere una
funzione rilevante ma non in quanto soluzione comunque valida. Per essere effi-
cace la formazione dovrebbe essere accompagnata da interventi di valorizzazio-
ne dei trasferimenti di nuove conoscenze e comportamenti supportando le orga-
nizzazioni non solo nel disporre di competenze migliori ma anche nell’usarle in
modo congruente.

4. Spunti di prospettiva teorica

L’approccio OAC potra essere sviluppato sul piano teorico in stretto rapporto
con il procedere dell’elaborazione dei dati e con il dibattito sui risultati. Le ipote-
si di lavoro sono comunque contrassegnate da alcuni tratti sufficientemente defi-
niti, imperniati sull’assunto che la natura e le dinamiche delle competenze vanno
correlate con i processi organizzativi e con i processi di apprendimento che, in
diversi contesti di lavoro, generano le competenze stesse.

L’approccio si propone di superare i limiti di molte delle tradizionali categorie di
analisi delle competenze e di stabilire una struttura metodologica capace di met-
tere in correlazione un vasto insieme di variabili. Il tentativo & quello di evidenzia-

_A_ INTRODUZIONE 17

Introduzione



Introduzione

Figura 2

Due tipi di
approcci alle
competenze
(elaborazione da
Ellstroem, 1997)

re dimensioni delle competenze spesso trascurate dagli approcci piu correnti,
che intendono le competenze o come caratteristiche oggettive del job in cui si
esprimono o, all’estremo opposto, come requisiti personali osservabili in termini
di performance (Winterton et al., 2005; Delamare-LeDeist e Winterton, 2005).

| primi sono tipicamente gli approcci job/skill, applicati nelle piu diverse forme per
finalita di inquadramento, definizione di profili professionali, riconoscimento delle
qualifiche, individuazione di fabbisogni formativi, etc. In questi approcci le man-
sioni astrattamente pre-definite - tecniche e/o sociali-trasversali - vengono incro-
ciate con gli aggregati di informazioni-conoscenze ritenuti necessari per svolge-
re tali mansioni.

| secondi sono invece gli approcci che in molte aziende - soprattutto laddove &
piu forte la funzione HRD - assicurano la gestione attiva delle competenze attra-
verso metodologie di analisi dei comportamenti dei best performers in determi-
nati segmenti di attivita, da assumere come riferimento per I'insieme di coloro
che operano nei segmenti stessi (McClelland, 1976; Spencer e Spencer, 1995;
Caretta et al. 1992).

Pur riconoscendo I'utilita e I'efficacia di alcune versioni di tali approcci - in una pro-
spettiva di sinergia sul terreno delle policies - nell'impostazione OAC le competen-
ze sono analizzate soprattutto in termini di interazioni tra persone impegnate in atti-
vita di lavoro e contesti organizzativi in cui le attivita stesse prendono forma. Nei
limiti del possibile I'approccio OAC tenta di dar spazio a una nozione non standar-
dizzata di competenze, al cui interno, come sintetizzato nella figura 2, si possa in
qualche misura dare spazio ad aspetti meno definiti delle situazioni lavorative, con-
dizionati anche da fattori cognitivi e meta-cognitivi non del tutto espliciti.

Approcci tendenti Approcci rivolti
alla standardizzazione alla dimensione contestuale
Compiti e situazioni lavorative |Alta definizione, linearita Bassa definizione, complessita

Incerta, Legata alle forme

Certa, basata su dati oggettivi e dellinterazione sociale

Informazione in ambito misurabili

. . Emotivamente influenzata
organizzativo Emotivamente neutrale

Processata in modo sia analitico

Processata in modo analitico RS
sia intuitivo

Prevalenza degli aspetti tecnici- |Prevalenza degli aspetti

strumentali interattivi-contestuali
Modalita di azione Separazione tra pianificazione e |Interazione tra pianificazione e
azione: “la soluzione dei azione: “la soluzione dei
problemi risiede nel pensiero” problemi risiede nell'azione”
Caratteristiche Teoretica/dichiarativa Pratica/basata sull'esperienza
della conoscenza Esplicita Implicita (tacita)
Comunicazione . -
Strumentale, impersonale Dialogica, personale

e interazione sociale
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OAC fa ricorso a una logica di indagine di tipo multi-disciplinare che - sulla scia
di precedenti, piu vaste, esperienze di indagine (in particolare Work Skills in Bri-
tain, cfr. scheda allegata) - tende a integrare le metodologie statistiche-quantita-
tive tipiche dell’analisi economica con contributi derivanti dalla sociologia dell’or-
ganizzazione e dalla psicologia culturale applicata ai contesti di lavoro.

La prospettiva che si esprime nel progetto tende a porsi come complemento cri-
tico delle visioni correnti nel campo dell’economia del lavoro, le quali di fatto
assumono I’'organizzazione come una black box e tendono a sottovalutare i feno-
meni dell’apprendimento limitando I'attenzione alla coerenza tra qualifiche for-
mali da un lato e titoli di studio dall’altro secondo i canoni tuttora egemoni del-
I’approccio human capital (Beker, 1975).

Il sostrato di analisi economica presente in OAC ¢ invece influenzato da nuovi
indirizzi che sottolineano I'importanza dei fenomeni spontanei dell’apprendimen-
to, strutturalmente estranei all’azione dei dispositivi educativi-formativi a caratte-
re formalizzato. Uno specifico fuoco di interesse & costituito dai contributi che
evidenziano i nessi positivi tra produttivita e performance economica da un lato
e forme progressive di organizzazione del lavoro, gestione delle risorse umane e
sviluppo delle competenze dall’altro (Leoni, 2006). Lipotesi principale & che le
imprese capaci di mettere in atto modelli organizzativi “a elevata performance”
(Osterman, 2000) e di assicurare significativi sviluppi delle competenze attraver-
so il ricorso a forme di lavoro di gruppo e miglioramento continuo sono imprese
che riescono a cogliere risultati migliori di quelle caratterizzate da organizzazioni
stagnanti o regressive. In questo senso si sottolineano, come indicato nella suc-
cessiva tabella, il ruolo motore dello sviluppo delle competenze rispetto alla valo-
rizzazione dei fattori dell’apprendimento informale e quelli che presiedono alla
performance.

Apprendimento
informale/
conoscenza tacita

Istruzione-
formazione/

Nuove pratiche <+ Conoscenza
Cambiamenti di gestione c0d1ﬁFata
Organizzativi delle R.U. Apprendimento
formale
T T Sviluppo
delle
Performance competenze
dell'impresa
T
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Sul versante della sociologia e della psicologia culturale il progetto tende a

enfatizzare I'importanza degli aspetti contestuali, interattivi e non standardiz-

zati dello sviluppo delle competenze. Da questo punto di vista un programma

di ricerca approfondito dovrebbe rivolgersi a una pluralita di dimensioni: cogni-

tive (riguardanti sia il sapere teorico sia il sapere pratico); funzionali (incentrate

su cid che una persona in un determinato ambiente di lavoro “sa fare” ed &
capace di dimostrare); personali (commisurate alle caratteristiche della perfor-

mance), etiche (legate ai valori di riferimento e alle capacita di giudizio), di

meta-competenza, che vertono sulle abilita necessarie per fronteggiare I'incer-

tezza nonché con le capacita di riflessione e apprendimento (Delamaire Le

Deist e Winterton, 2005).

Una ricerca di tipo quantitativo condotta su campioni di grandi dimensioni, non

puo riuscire a sviluppare I'insieme di queste dimensioni e tende necessaria-

mente a concentrarsi sulla dimensione funzionale. L’ambizione di OAC &

comunque quella di poter valorizzare, attraverso specifici sforzi di analisi e

costruzione teorica, sia le componenti socio-cognitive che assicurano lo svi-

luppo delle competenze nel continuum tra “conoscere” e “agire” sia la funzio-
ne dell’apprendimento.

In questo senso OAC raccoglie, almeno in linea di principio, le indicazioni delle

teorie che guardano all’apprendimento stesso in stretta connessione con tutto

cio che ha a che fare con la dimensione delle pratiche in ambito organizzativo

(Gherardi, 2006). Raccoglie inoltre le suggestioni che derivano dagli approcci

come quelli delle communities of practice (basate sull’intreccio di apprendimen-

to, commitment e cooperazione: Lave e Wenger, 1991; Wenger, 1988; Wenger et
al. 2002), del work-based learning (in cui si consolidano nel tempo le facolta

cognitive e critiche degli attori organizzativi: Resnick, 1987; van Woerkom, 2003),

dell’expansive learning (che punta al riposizionamento dei problemi secondo pro-

spettive innovative e all’importazione delle soluzioni innovative attraverso i “con-

fini” tra organizzazioni diverse: Engestroem, 1999).

Lo sviluppo teoretico dell’approccio potra essere quindi basato su un piu preci-

so riconoscimento del ruolo che giocano i processi di apprendimento non-forma-

le nella maturazione delle competenze reali all’interno dell’organizzazione (Eraut,

2000; Eraut et al, 2000). In tali processi (cfr. Fig. 4) si puo scorgere la composi-

zione di:

a aspetti “inconsci”, che vertono sull’acquisizione spontanea o tacita di cono-
scenze (analogamente a quanto messo in luce dalla piu nota teoria della cono-
scenza tacita: Nonaka e Takeuchi, 1995);

b aspetti “dichiarativi”, riguardanti I’apprendimento legato a decisioni e attivita
svolte in forme esplicite;

¢ aspetti “riflessivi”, in posizione intermedia rispetto ai precedenti, in cui i feno-
meni dell’apprendimento e della conoscenza emergono dall’interazione con il
contesto e giungono alla consapevolezza degli attori in funzione in forme non
definibili a priori.
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Apprendimento implicito Apprendimento reattivo Apprendimento deliberativo
... si realizza attraverso forme
... verte sull'acquisizione di fluide di riflessione che si ... si esprime attraverso
conoscenze in modo manifestano nel vivo dell’azione, decisioni, soluzioni formali,
inconsapevole, by doing rispetto a problemi emergenti e prese di posizione

alle caratteristiche del contesto

Questo modo di intendere il legame con I'apprendimento non-formale fornisce
alcuni presupposti per esplorare le competenze secondo linee originali. Offre
infatti un framework concettuale che permette di intendere la complessita delle
competenze su diversi piani di consapevolezza dei soggetti che le detengono e
le agiscono. | dati dell’archivio OAC consentono una vasta gamma di interpreta-
zioni nella dimensione “funzionale”, rispetto alla quale gli attori sono ritenuti
capaci di esprimersi univocamente sul proprio sapere e saper fare. Con riferi-
mento allo schema sopra-riportato, I’area indagata € quella degli aspetti “dichia-
rativi”, rilevabili tramite il questionario che permette agli attori stessi di esplora-
re, razionalizzandole a posteriori, un gran numero di variabili riguardanti il proprio
lavoro. Oggetti principali dell'indagine sono in tal modo - secondo il modello
mutuato dall’indagine Work Skills in Britain (cfr. scheda allegata) - i diversi seg-
menti di know-how che convergono nei comportamenti di ruolo richiesti dai pro-
cessi produttivi-organizzativi. L'indagine, in altri termini, riguarda le “competenze
agite”, auto-rappresentate dai soggetti in correlazione con le caratteristiche dei
contesti in cui esse trovano posto.

In ipotesi sarebbe opportuno correlare a questo livello di indagine altri livelli
riguardanti soprattutto I'emergere dei tratti riflessivi delle competenze, da
cogliere attraverso strumenti qualitativi (interviste in profondita, studi di caso).
L’obiettivo dovrebbe essere quello di riscontrare nel vivo delle pratiche lavora-
tive le modalita di risposta competente alle contingenze dell’azione e le forme
del knowing-in-action che, in combinazione con estesi patrimoni di conoscen-
za formale, rappresentano il modo di essere tipico dei “professionisti riflessivi”
secondo la ormai consolidata formulazione di Schoen (1983, 1987). L'indagine
sulla riflessivita, legata a specifici casi significativi piu che a dati statisticamen-
te rappresentativi, potrebbe in tal modo aggiungere spessore alla dimensione
funzionale e fornire indicazioni a grana piu fine sulle meta-competenze in grado
di orientare i comportamenti esperti degli attori che garantiscono il funziona-
mento dei processi organizzativi introducendo le soluzioni e innovazioni di
volta in volta richieste dal contesto (Tomassini, 2006a, 2006b). Da questo
genere di approfondimenti potrebbero peraltro derivare stimoli di grande inte-
resse anche per le indagini di tipo statistico, sfidate a identificare nuovi riferi-
menti concettuali da immettere nel circuito questionario-elaborazione-interpre-
tazione.
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5. Ipotesi per il supporto alle politiche per il lifelong learning e per

l'innovazione

L’approccio sin qui descritto non dovrebbe mancare di interesse per I’affinamen-

to delle politiche di sviluppo delle competenze in una logica di lifelong learning.

Disporre di dati dinamici sulle competenze in rapporto ai loro contesti pud rap-

presentare un utile vantaggio rispetto a diversi tipi di policy, quali quelle che

hanno per obiettivo:

- la costruzione di profili professionali, basati su analisi di tipo job/skill o su altre
metodologie, finalizzati a generare quadri condivisi sulle competenze, ad esem-
pio a scopi di previsione dei fabbisogni formativi su scala locale o settoriale;

- il riconoscimento delle competenze, laddove in questo caso “competenze”
diventa un termine molto prossimo a quello di qualifiche (o quantomeno dipen-
dente da quest’ultimo, nell’ipotesi che la competenza ha valore solo se & incor-
porata in una qualifica formalmente attribuita);

- la formazione delle competenze, intesa come trasferimento di conoscenze
considerate necessarie per lo sviluppo professionale delle persone e/o per I'in-
novazione e il miglioramento dei sistemi organizzativi;

- l'orientamento, riferito alla creazione di percorsi di sviluppo individuale da
aggiornare continuamente nell’arco della vita lavorativa tenendo conto di fat-
tori sia di natura soggettiva sia attinenti alle tendenze evolutive della societa e
dell’economia.

Rispetto a ciascuna di tali aree di policy OAC prende in considerazione aspetti
che nell’ambito delle aree stesso sono in certo modo invisibili e sulle quali I’'ap-
proccio introduce aggiunte o correttivi rilevanti. Inutile sottolineare ad esempio
come la disponibilita di indicazioni “dall’interno della black box” del lavoro e del-
I’organizzazione puo tradursi in un significativo vantaggio per le parti sociali allor-
quando sono in gioco decisioni in campo formativo. Soprattutto quando queste
vogliano essere orientate non solo da logiche di tipo allocativo (riferite alle entita
quantitativa degli interventi e alle modalita gestionali) ma anche da logiche di
pertinenza alle finalita di lifelong learning (riferite alle caratteristiche intrinseche e
alle traiettorie evolutive delle competenze in diversi contesti di intervento). Ana-
logamente, le decisioni che riguardano gli inquadramenti in profili professionali o
le attribuzioni di qualifiche o i percorsi di orientamento possono trovare utili punti
di riferimento nelle indicazioni sulle caratteristiche delle competenze in diversi
specifici contesti.

Un’ipotesi di lavoro che dovra progressivamente essere affinata riguarda inoltre
la possibilita che un progetto come OAC possa offrire input non solo nell’ambi-
to delle politiche del lavoro e della formazione in senso stretto ma anche rispet-
to al campo della modernizzazione dell’apparato produttivo. Quest’ultima &
oggetto di impegno di sedi decisionali diverse da quelle del lavoro e della forma-
zione con le quali € necessario raggiungere sinergie a diversi livelli.
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Le visioni di riferimento, in questa chiave, sono quelle della learning economy
intesa come economia globalizzata basata non sulle capacita di accesso
all'informazione in quanto tali ma sulle competenze che consentono I’adatta-
mento e lo sviluppo a condizioni di mercato sempre piu complesse. Competen-
ze che vanno quindi continuamente innovate a tutti i livelli, da quello dei sistemi
paese, a quelli degli aggregati territoriali, a quelli delle aziende fino a quelli delle
singole persone (Lundvall e Borras, 1999; Archibugi e Lundvall, 2001).
L'equilibrio tra esigenze della produttivita e dell’occupazione nella prospettiva
della learning economy, si lega al bilanciamento tra politiche dell’innovazione di
prodotto e politiche dell’innovazione di processo.

Le prime sono presidiate dal comparto “scienza-tecnologia” in cui intervengono
i centri di ricerca, le universita, i fornitori di innovazione, etc., mentre le seconde
sono in certo modo appannaggio delle imprese e dalle parti sociali. All'insieme
di questi soggetti dovrebbero in ipotesi rivolgersi i dati (e il know-how) che sca-
turiscono dalla ricerca sulle competenze e che possono portare all’individuazio-
ne di importanti fattori innovativi. L'ipotesi, accreditata da studi che si sono tra-
sformati in importanti indicazioni di policy a livello nazionale ed europeo, (Lund-
vall e Nielsen, 2003) € che sia infatti necessario complementare le politiche del
primo tipo - nelle quali le imprese giocano un ruolo di implementazione di fatto-
ri innovativi spesso generati all’esterno - con politiche del secondo tipo - intese
a dare continuita e spessore alle dinamiche innovative attraverso le sviluppo con-
tinuo delle competenze e dell’organizzazione. Gli sviluppi basati sull’innovazione
e la R&D possono essere infatti tanto piu vantaggiosi quanto piu si innestano in
contesti che possono crescere anche sul piano del miglioramento dei processi,
della replicazione delle soluzioni e della cooperazione inter-organizzativa.
Questo tipo di sinergie, come evidenziato da importanti esperienze nord-europee
(cfr. schede 2 e 3), possono essere favorite da programmi che si avviano con inter-
venti condivisi di sviluppo delle competenze e che evolvono - ad esempio con la
creazione o il rafforzamento delle reti tra piccole e medie imprese - attivando nuovi
percorsi di apprendimento rivolti alle persone e/o alle organizzazioni.

6. Lo sviluppo del progetto

Le direttrici di sviluppo del progetto OAC investono piu piani di attivita e diversi
archi temporali. In primo luogo € stato attivato un meccanismo di diffusione dei
dati e delle informazioni generate dal progetto attraverso uno specifico spazio
web dal quale & possibile, previa registrazione, scaricare I'intero archivio statisti-
co dell’indagine sinora realizzata insieme ad altri materiali di riferimento (il que-
stionario, articoli, contributi negli eventi di presentazione dell’indagine, link con le
iniziative di ricerca e di policy in qualche misura affini a OAC, etc.).

L’ipotesi € che, in una logica “open source”, questi materiali e strumenti venga-
no gratuitamente messi a disposizione di chiunque sia interessato a farne uso,
ad esempio per elaborazioni statistiche ulteriori rispetto a quello fornite dal rap-
porto di indagine dell’lsfol, per I'attuazione di indagini su campioni di diversa
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estensione, per I’adattamento del questionario alle esigenze di specifiche inda-
gini qualitative, etc... In cambio sara richiesto di fornire informazioni sulle moda-
litd di uso della strumentazione e sui risultati ottenuti.

Il progetto potrebbe in tal modo giocare nel tempo un ruolo moltiplicativo inne-
scando interessi e risorse anche non coincidenti con quelli interni al progetto e
attivando interazioni multiple in una logica di rete.

Riguardo all’attivazione dell'indagine sulle imprese il Gruppo di Lavoro, ha gia
messo a punto in tutti i dettagli il questionario e ha effettuato alcune attivita pre-
liminari a livello sia tecnico (definizione del campione) sia di gestione dell’iniziati-
va (definizione del bando per la collaborazione con una societa specializzata in
rilevazioni su vasta scala). In particolare, per la definizione del campione & stata
effettuata una ricognizione statistica su dati Istat-Asia (Archivio statistico delle
imprese attive) riguardante la morfologia del sistema delle imprese che consen-
tira una stratificazione in termini di settore, localizzazione e dimensione.

Alla base dell’indagine c’e I'ipotesi che il mettere a confronto i punti di vista dei
lavoratori e quelli delle imprese possa costituire un rilevante contributo al dibat-
tito in questo campo. Il questionario € composto di otto sezioni, in larga misura
corrispondenti a quelle della indagine sui lavoratori. Oltre agli aspetti piu diretta-
mente attinenti alle competenze, il questionario prende comunque in considera-
zione altri aspetti quali: 'organizzazione e il sistema informativo; I'innovazione
organizzativa; I'innovazione di prodotto/servizio; le tecnologie produttive e I'inno-
vazione di processo; I'innovazione nella gestione delle risorse umane.

Come soggetti dell’indagine - da condurre anche questa con metodologia CAPI
- sono stati individuati due essenziali gruppi di riferimento: manager responsabi-
li di unita locale, nel caso di aziende con piu unita produttive; imprenditori, nel
caso delle aziende di minori dimensione mono-localizzate. La scelta della dimen-
sione “unita locale” per la conduzione dell’analisi € dovuta al fatto che le unita
locali rappresentano un aggregato statistico al cui interno & possibile trattare in
modo omogeneo e comparabile le diverse realta di cui si compone il sistema
delle imprese (in termini settoriali, dimensionali e di caratteristiche dello svilup-
po). Nelle imprese maggiori le piu significative connessioni tra dinamiche tecno-
logiche e organizzative e fenomeni di sviluppo delle competenze si verificano
infatti a livello di unita locali, e non di azienda nell’insieme. Nelle imprese minori,
ove I'unita locale coincide con I'azienda, il focus su questa dimensione consen-
te di indagare la questione delle competenze a partire dalla percezione degli
aspetti strategici e operativi da parte del nucleo imprenditoriale.

A piu lungo termine - fatta salvo ovviamente una disponibilita di risorse che al
presente non puo essere prevista con certezza nell’ambito del FSE, attuale fonte
di finanziamento del progetto - puo essere ipotizzata la ripetizione dell’indagine
sui lavoratori e quella sulle imprese in un tempo pari a circa due-tre anni dal com-
pletamento di ciascuna delle due indagini iniziali. Tale ripetizione consentira di
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fotografare le evoluzioni delle dinamiche delle competenze rispetto a archi tem-
porali in cui sono da prevedersi mutamenti significativi.

Sempre in funzione delle risorse, che potrebbero anche essere messe a disposi-
zione dai soggetti istituzionalmente interessati, I'approccio OAC potrebbe esse-
re applicato a studi riguardanti settori delimitati ma rilevanti in chiave di politiche
del lavoro e/o di politica industriale. Potrebbero ad esempio essere presi in con-
siderazione alcuni settori del pubblico impiego, I’area del lavoro autonomo, set-
tori ad alta intensita tecnologica (come la strumentazione meccanica di precisio-
ne, I’elettronica, le telecomunicazioni, I'informatica), settori in espansione (come
ad esempio I'e-business), o - di particolare interesse - contesti territoriali di svi-
luppo delle competenze (nell’ambito di cluster e distretti industriali).

In questa prospettiva, accanto a indagini di tipo quantitativo potrebbero essere
realizzate sia iniziative di ricerca a carattere qualitativo, nella logica precedente-
mente indicata, sia iniziative condotte mediante action methodologies in chiave
di raccordo tra ricerca e sviluppo a livello di singole organizzazioni e/o di conte-
sti locali.

Scheda 1. L'indagine “Work Skills in Britain”

Work Skills in Britain costituisce attualmente un vasto filone di studi e ricerche basato su
un’indagine ricorrente sulle competenze nel Regno Unito, condotta da un gruppo interdi-
sciplinare di esperti membri del’ESRC (Economic and Social Research Council). L'indagi-
ne, la cui prima edizione e stata svolta nel 1986, sta per essere ripetuta per la quinta volta
e ha consentito nel tempo un gran numero di confronti e approfondimenti. Obiettivo di
Work Skills in Britain € infatti la rilevazione sistematica e il confronto delle competenze
agite in tutti i contesti di lavoro in forme caratterizzate da sistematicita e ripetibilita.
L’approccio é finalizzato alla comprensione delle interrelazioni esistenti tra cambiamenti
organizzativi, tecnologici, economici e sociali da un lato e processi di apprendimento nei
luoghi di lavoro dall’altro, a partire da quesiti del tipo “cosa si apprende?”, “come lo si
apprende?” e “quali fattori influenzano I’apprendimento?”.

L’indagine mira a fornire indirizzi a policies all’interno delle quali i sistemi formativi siano
concepiti come parte del sistema di apprendimento e creino le condizioni affinché i lavo-
ratori possano effettivamente accrescere le proprie competenze. Prendendo in considera-
zione diversi filoni di studio (economico, psicologico e sociologico), I'indagine tende a una
concettualizzazione multidisciplinare degli skills generici (livello di alfabetizzazione; abilita
fisiche; skills numerici; know-how tecnico; comunicazione; pianificazione; orientamento al
cliente; problem-solving; controllo).

A differenza di altre indagini, i dati riguardanti tali competenze vengono rilevati solo ed
esclusivamente in relazione al lavoro svolto dai singoli individui, considerato come I'unico
riferimento rispetto al quale vanno misurate le competenze agite. L’indagine non riguarda
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quindi l'intero spettro degli skills potenzialmente posseduti ma solo quelli esercitati per
assolvere efficacemente le mansioni assegnate. La strategia di indagine € basata su doman-
de che permettono al lavoratore, ritenuto “il miglior analista del proprio lavoro”, di analizza-
re la propria condizione lavorativa e le competenze messe quotidianamente in pratica.
Il quadro metodologico prevede la rilevazione di tre dimensioni chiave: le qualifiche e le
certificazioni formali conseguite attraverso i canali educativi, la formazione pregressa svol-
ta al di fuori del contesto lavorativo e il periodo di apprendimento necessario per impara-
re a fare bene un determinato lavoro.
La combinazione di queste dimensioni consente di indagare una pluralita di fenomeni: la
distribuzione degli skills tra i diversi livelli professionali; il livello di conoscenze esplicite
richiesto dall’azienda per ottenere e svolgere un determinato lavoro; il livello di comples-
sita delle attivita lavorative e del contesto organizzativo in cui il lavoratore e inserito; i pro-
cessi di apprendimento informali e on the job attraverso i quali il lavoratore svolge e man-
tiene il proprio lavoro.
In questo modo, da un lato vengono esaminate le componenti esterne e formali del percorso
di sviluppo delle competenze dei lavoratori, dall’altro viene studiato I'insieme di fattori che quo-
tidianamente e contestualmente contribuiscono all’apprendimento del lavoro stesso. Vengo-
no inoltre considerati gli input di apprendimento dettati dall’introduzione nei contesti di lavoro
di nuove tecnologie, di nuove forme di organizzazione del lavoro (circoli di qualita, gruppi di
miglioramento etc.) e di nuove politiche di gestione delle risorse umane (i sistemi premianti, di
retribuzione e valutazione). | dati vengono raccolti tramite interviste CAPI (Computer-Aided-
Personal-Interview) su scala nazionale rivolte a campioni rappresentativi di lavoratori con
un’eta compresa tra i 20 e i 60 anni (la pit recente survey ha coinvolto 4.470 soggetti).
Nell’arco di tempo a partire dalla prima edizione I'indagine ha registrato una crescita gene-
ralizzata di tutte le competenze generiche con particolare riferimento alle competenze
informatiche (acquisite attraverso corsi di formazione professionale, affiancamento e prati-
ca lavorativa quotidiana). E stato anche registrato un significativo aumento nella richiesta
di qualificazione e una diminuzione dei lavori per i quali &€ previsto un periodo formativo
molto breve. E stata altresi registrata una crescita del livello di complessita del lavoro con-
fermata anche da una significativa richiesta di apprendimento/aggiornamento da parte
degli intervistati. Per quanto riguarda lo skills mismatch, I’indagine ha riscontrato un bilan-
ciamento complessivo tra I'offerta di alti livelli di qualificazione e il loro effettivo utilizzo da
parte degli imprenditori. Tuttavia le qualifiche richieste sono spesso superiori a quelle
necessarie per ottenere e ricoprire il posto di lavoro. Con molta probabilita questo signifi-
ca che le qualifiche formali non rappresentano un buon indicatore degli skills necessatri.
Peraltro, all’aumentare delle competenze esercitate non e corrisposto un aumento della
discrezionalita. E stata registrata inoltre una diretta correlazione tra incentivi salariali e skil-
Is: gli incentivi piu alti vengono solitamente attribuiti a titoli di studio elevati, a un periodo
di apprendimento prolungato, alla capacita di utilizzo di attrezzature informatiche e alle
capacita di comunicazione e pianificazione.

Fonte: Green et al., 2002; Ashton et al., 2000
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Scheda 2. L'indagine WERS (UK)

Lindagine WERS (Workplace Employee Relations Survey) € un’indagine nazionale sulla
forza lavoro inglese, sponsorizzata dal Department of Trade and Industry, dall’Advisory,
Conciliation and Arbitration Service, dall’lEconomic and Social Research Council e dal
Policy Studies Institute. Fino a oggi I'indagine ha avuto cinque edizioni: la prima nel 1980,
l'ultima nel 2004.
Ciascuna edizione dell’indagine ha avuto I’esplicito scopo di fornire dati su larga scala
(circa 3000 i contesti lavorativi presi in considerazione) sulle relazioni industriali e sulle pra-
tiche lavorative di tutti i settori dell’economia britannica, fatta eccezione per quelli dell’a-
gricoltura, dell’allevamento e della pesca e per il settore minerario. L'indagine WERS ha
adottato una metodologia composita: interviste personali a senior manager responsabili
delle relazioni lavorative; questionari auto-compilati destinati ai dipendenti; interviste diret-
te con un rappresentante sindacale (ove possibile); questionari auto-compilati (destinati ai
manager competenti) sulla perfomance finanziaria delle unita organizzative coinvolte.
L'indagine WERS ha avuto come focus principale quello delle relazioni formali e struttura-
te tra il management e gli addetti delle singole unita lavorative. Le edizioni del 1998 e del
2004, inoltre, hanno indagato anche aspetti quali: la gestione delle risorse umane, le atti-
vita di selezione e formazione, la rappresentanza sindacale, i sistemi di retribuzione, le pari
opportunita, la flessibilita, le valutazioni delle perfomance e degli atteggiamenti, I’'organiz-
zazione del lavoro.
In questo modo e stata messa a disposizione delle comunita scientifiche e del policy-
making una vasta mole di dati di alta qualita, sia sui fenomeni pit noti - come quelli che
riguardano il ricorso a forme flessibili di impiego (lavoro a tempo determinato, contratti
temporanei e lavori interinali) o il progressivo calo del tasso di sindacalizzazione dei lavo-
ratori - sia altri aspetti della condizione lavorativa come ad esempio la disponibilita di per-
messi lavorativi (congedi parentali o permessi retribuiti).
Sul piano organizzativo I'indagine WERS ha rilevato come i nuovi metodi di organizzazione
del lavoro (diffusione del lavoro di gruppo, incentivi al commitment, all’autonomia e alla
discrezionalita) siano diffusi solo marginalmente: molti dei contesti lavorativi studiati sono
risultati funzionare ancora secondo strategie basate per lo pit sull’intensificazione delle
routine e su attivita e operazioni che richiedono un basso livello di competenze.

Fonte: Airey et al., 1999; Chaplin et al., 2005.
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Scheda 3. Il progetto DISKO (Danimarca)

DISKO (Sistema dell’Innovazione Danese in una Prospettiva Comparata) € un’iniziativa
finanziata dal governo danese e coordinata dall’economista B.E. Lundvall.

La ricerca condotta inizialmente nel 1996 ha avuto lo scopo di analizzare il cambiamento
tecnico e organizzativo del sistema produttivo attraverso un’analisi longitudinale delle
imprese del settore privato. Per la prima edizione si e fatto uso di questionari postali e inter-
viste telefoniche rivolte prevalentemente ai dirigenti di un campione 3.993 di imprese
(38,4% della popolazione) che raccoglievano imprese con piu di 10 addetti e imprese del
settore manifatturiero con almeno 20 dipendenti. Il tasso di risposta € stato quasi del 47%
e ha consentito di includere nel database i dati relativi a 1900 imprese. Le variabili utilizza-
te - complessivamente 287 - comprendono un gran numero di aspetti riguardanti da un
lato lo sviluppo delle competenze e le filosofie di organizzazione del lavoro dall’altro i fat-
tori competitivi.

I dati iniziali sono stati aggiornati e arricchiti attraverso edizioni successive. Un aggiorna-
mento importante e stato svolto nell’ambito dal progetto PIE (Innovazione di Prodotto,
Apprendimento Interattivo e Performance Economica), condotto nel 2001 e rivolta a tutte
le imprese private con pit di 20 addetti. Oltre ad aggiornare i dati della prima fase (in un’ot-
tica longitudinale che ha esplorato il cambiamento tecnico e organizzativo nell’arco di
tempo trascorso) I'indagine ha coinvolto, in un’ottica bilaterale, anche i rappresentanti dei
lavoratori su tematiche come organizzazione e gestione dell’impresa, collaborazione all’in-
terno dell’impresa, domanda di sviluppo professionale, partecipazione alle innovazioni,
gestione del personale.

| dati della indagine di campo sono stati anche incrociati con quelli provenienti da altre
ricerche contribuendo ad approfondire la comprensione del cambiamento organizzativo
delle imprese danesi e fornendo elementi di analisi e indicazioni di grande importanza ai fini
del disegno delle politiche in questo campo. | rapporti prodotti nell’lambito del progetto
sono stati realizzati in modo da combinarsi con le analisi internazionali dell’lOCDE e della
UE e di favorire un dibattito che ha trasceso di fatto i confini nazionali. A partire dal settem-
bre del 1999 il Consiglio dello Sviluppo Industriale organizza periodicamente conferenze in
cui gli esperti e gli attori di una vasta gamma di settori di policy discutono i risultati e le indi-
cazioni che provengono dalla ricerca.

Oltre alla produzione del database, il progetto si € indirizzato alla realizzazione di studi com-
parati, utilizzando anche i dati di altre ricerche su scala nazionale e internazionale, su temi
come: il cambiamento tecnico e organizzativo delle imprese; lo sviluppo delle risorse
umane; I'innovazione di prodotto; la collaborazione tra imprese; i sistemi di finanziamento
dell’innovazione e della formazione; I'interazione con gli istituti di ricerca; il monitoraggio
dei flussi di conoscenza a livello di sistema economico (brevetti, dati relativi alle attivita di
ricerca e sviluppo e all’istruzione).

Il progetto ha contribuito inoltre alla comprensione delle dinamiche della produttivita met-
tendo in correlazione cambiamento strutturale, cambiamento demografico e trasformazio-
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ni organizzative. E stato dimostrato che la capacita di introdurre innovazioni di prodotto
rappresenta una fondamentale precondizione per la crescita economica. In parallelo e
stato sottolineato che le maggiori capacita innovative si addensano nelle imprese che
potenziano sistematicamente le dinamiche dell’apprendimento combinando fattori sia
intra-organizzativi (Qruppi di progetto interfunzionali, delega delle responsabilita, autono-
mia decisionale, sistemi di raccolta di suggerimenti dei dipendenti, piani formativi, incenti-
vi economici) sia inter-organizzativi (potenziamento delle relazioni con fornitori, clienti, enti
di ricerca). | fattori dei primo tipo sono peraltro risultati piu diffusi dei secondi: all’interno
delle imprese € crescente l'interazione a tutti i livelli tra dipartimenti, tra dirigenti e lavora-
tori, tra pari. Riguardo alle relazioni inter-organizzative si registra una crescita di quelle con
fornitori e clienti ma un ancora insufficiente sviluppo di quelle con le universita e con il
mondo della ricerca.

Fonte: Lunadvall, Nilsen, 2003

Scheda 4. Il Programma per lo Sviluppo dei Processi Lavorativi (Finlandia)

Il programma FINWDP, sviluppato tra il 1996 e il 2003 e tuttora in corso sotto il monitorag-
gio dal Ministero del Lavoro, ha supportato importanti processi di cambiamento organizza-
tivo coinvolgendo un totale di oltre centomila lavoratori. Scopo del programma e stato
quello di incidere sull’efficienza e sulla qualita della vita lavorativa attraverso la promozione
dell’innovazione e il miglioramento delle condizioni di lavoro nelle imprese private e nelle
organizzazioni pubbliche.

Il concetto centrale del FINWDP & quello di “sviluppo programmatico dei contesti di lavo-
ro”, uno sviluppo guidato da assunti condivisi da tutti i principali attori che partecipano al
processo: governo centrale, imprese (includendo management e dipendenti), istituti di
ricerca, istituzioni educative, organismi di Ricerca e Sviluppo.

Originariamente tale “sviluppo programmatico” e stato basato sull’identificazione di best
practices, o quanto meno di good practices, all’interno delle organizzazioni eccellenti per
poi trapiantarle in altre organizzazioni. Immettere pratiche lavorative, organizzative o di svi-
luppo delle risorse umane in un format trasferibile e risultato tuttavia problematico, posto
che la conoscenza in gioco é in larga misura tacita, ossia difficilmente convertibile in istru-
zioni e standard. Il programma ha quindi abbandonato i concetti di best o good practices
e si e dato invece I'obiettivo di creare gruppi sufficientemente numerosi di imprese capa-
ci di fare rete tra di loro e con le organizzazioni esperte, in una logica di learning network.
Circa un terzo del budget del programma e stato allocato per finanziare progetti di
networking; /o scopo e stato quello di creare con ciascun progetto un learning network
ovvero un forum cooperativo tra imprese e “organizzazioni esperte” basato sulla partecipa-
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zione e sullo scambio di informazione e esperienze. Nel pit recente anno di attivita il
FINWDP ha supportato 27 progetti di networking, un terzo dei quali e stato completato.
Alcuni progetti hanno permesso di creare reti “orizzontali” tra aziende analoghe. Altri hanno
invece portato alla creazione di reti “verticali” (formate da fornitori di una o due imprese
maggiori) e di reti a base regionale.
Le imprese che hanno partecipato ai progetti di networking hanno avuto come partner isti-
tuti di ricerca, societa di consulenza, universita (facolta tecniche), agenzie di sviluppo, isti-
tuti educativi, politecnici e scuole di amministrazione.
Il funzionamento delle reti viene valutato sulla base di due criteri: la durata del progetto e
I"'ampiezza della rete. Per la maggior parte i progetti sono della durata di 2-3 anni. In alcu-
ni casi le imprese avevano cominciato a cooperare gia prima di entrare a far parte del pro-
getto e/o hanno continuato a cooperare dopo la fine del progetto stesso. L'ampiezza delle
reti all’interno dei singoli progetti varia da un minimo di 3-5 organizzazioni coinvolte, a un
massimo di 20-30.

Fonte: Alasoini T., 2003
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capitolo 1

L'IMPIANTO METODOLOGICO
DELL'INDAGINE: DISEGNO, STRUTTURA
E VALIDAZIONE DEL CAMPIONE

1.1 PREMESSA

[l progetto su Organizzazione, Apprendimento e Competenze nelle imprese italia-
ne (OAC) & volto allo studio delle dinamiche delle competenze negli ambienti di
lavoro e dell’apprendimento connesso alle prestazioni di lavoro. La particolarita
dei temi trattati rende la ricerca OAC particolarmente complessa sul piano della
raccolta dei dati; numerose caratteristiche del progetto hanno un impatto sensi-
bile sulla metodologia statistica, in particolare riguardo due aspetti: la messa a
punto di un disegno campionario efficiente e il questionario di rilevazione.
Riguardo il primo punto va considerato che il progetto prevede una definizione
della popolazione oggetto di indagine piuttosto complessa, per la quale non si
dispone generalmente di elenchi adeguati tramite i quali implementare un disegno
di natura probabilistica. Un fattore ulteriore che incide sulla metodologia di cam-
pionamento riguarda la tecnica di intervista: il progetto prevede che le interviste
siano realizzate presso la residenza dell’intervistato, elemento che impone un
disegno campionario a due stadi, dove il primo stadio, introdotto allo scopo di
ridurre i costi di trasferimento dei rilevatori, coincide con il comune di residenza.
Per quanto concerne il questionario di rilevazione si osservi che le informazioni
che quest’ultimo deve essere in grado di acquisire sono numerose e articolate,
rilevate spesso tramite domande multiple strutturate in batteria e scale di misu-
razione. Il questionario OAC, inevitabilmente lungo e complesso, appare partico-
larmente esposto a rifiuti al contatto e a interruzioni dell’intervista in corso, con il
rischio di moltiplicare gli effetti di autoselezione del campione.

L’intero disegno della fase di rilevazione ha dovuto considerare tali aspetti, pre-
ventivando una serie di procedure di correzione dei dati e prevedendo la dispo-
nibilita di una grande mole di informazione ausiliaria, nota sia sull’insieme dei
rispondenti che sulla quota del campione che per vari motivi, non & stato intervi-
stato.

La strategia seguita ha previsto la messa a punto di un campione di seconda
fase sulle liste campionarie della Rilevazione trimestrale Istat sulle forze di lavoro

_A_ 1 UIMPIANTO METODOLOGICO DELLINDAGINE 33



1.1 Premessa

(RTFL). Tale scelta ha permesso di utilizzare una grande quantita di informazioni
ausiliarie, rilevate su ciascuna unita campionaria nel corso dell’indagine effettua-
ta dall’lstat. La informazioni disponibili sono relative a numerosi aspetti legati ai
temi trattati dal progetto OAC: dal profilo dell’occupazione alle caratteristiche
della formazione al profilo individuale. In tal modo ¢ stato possibile disegnare il
campione stratificando la popolazione secondo numerosi caratteri altamente
correlati sia con il profilo aziendale (attivita economica, dimensione, localizzazio-
ne) sia con il profilo individuale e lavorativo (eta, genere, livello di inquadramen-
to). Il ricorso agli elenchi della RTFL ha permesso poi la costruzione del primo
stadio di campionamento, relativo al comune di residenza. Una simile strategia
ha richiesto tuttavia una attenta verifica ex-ante, in modo da evidenziare i van-
taggi e gli elementi di criticita del ricorso alle liste della RTFL, al fine di fornire una
base per la decisione sulla sua percorribilita, in alternativa ad altri disegni cam-
pionari.

Nel corso della rilevazione si sono evidenziati poi alcuni problemi, in qualche
modo legati alla complessita dell’intero progetto cui s’é accennato: i tassi di
risposta sono risultati in molti casi inferiori a quanto pianificato; la condizione di
eleggibilita dell’unita campionaria si € dimostrata a volte incompleta ed errata; la
disponibilita dei nominativi di riserva € stata, in alcuni strati del campione, insuf-
ficiente. La strategia campionaria ha richiesto percid alcune modifiche in corso
d’opera, obbligando il ricorso a una tecnica per quote, abbandonando il disegno
probabilistico fino a ottenere, in ultima analisi, una netta partizione delle intervi-
ste realizzate in unita derivate dal disegno originario e unita contattate secondo
un disegno non probabilistico. Cio ha imposto la messa a punto di una robusta
procedura di validazione dei dati, allo scopo di verificare se le stime ottenute
separatamente dalle due sezioni del campione finale provenissero dalla medesi-
ma popolazione e se, al contrario, fossero presenti distorsioni in grado di mina-
re seriamente i risultati ottenuti.

Il ricorso alle liste della RTFL Istat € stato possibile grazie a una apposita con-
venzione con I'lstituto Nazionale di Statistica. Presso I'lstat & stato costituito un
gruppo di lavoro che ha supervisionato I'intera procedura di estrazione del cam-
pione dalle liste RTFL. | ricercatori Istat hanno poi provveduto alla ricostruzione
del coefficiente di riporto del campione finale e collaborato alla fase di validazio-
ne dei dati.
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L’indagine su Organizzazione, Apprendimento e Competenze nelle imprese italia-
ne (OAC) &, come detto, un’indagine complessa: tralasciando gli aspetti piu spe-
cifici del progetto, sara qui sufficiente richiamare alcuni caratteri della ricerca che
piu incidono sul disegno dell’indagine di campo. Il programma OAC prevede,
come accennato, la somministrazione di un questionario, particolarmente ampio
e articolato, a un campione di individui rappresentativo dei lavoratori dipendenti
residenti in Italia, occupati nei settori privati extragricoli escluso il settore delle
costruzioni. Tale criterio definisce la popolazione di riferimento e la condizione
per ciascun individuo di avere probabilita non nulla di essere campionato. Il pro-
getto prevede una intervista con metodo CAPI effettuata presso la residenza del-
I'intervistato; la numerosita campionaria € pari a 4.000 unita.

La strategia utilizzata ha previsto I'estrazione del campione OAC delle liste di
individui gia intervistati nel corso della Rilevazione Trimestrale sulle Forze di Lavo-
ro. Una simile strategia campionaria necessita di una attenta verifica ex-ante, in
modo da evidenziare, per quanto possibile, vantaggi ed elementi di criticita, al
fine di fornire una base per la decisione sulla sua percorribilita, in alternativa ad
altri disegni campionari. Al di la dei vantaggi che indubbiamente tale scelta com-
porta, legati, in estrema sintesi, alla disponibilita di numerose informazioni ausi-
liarie presenti nelle liste a monte dell’estrazione del campione OAC, vanno con-
siderati i potenziali fattori critici introdotti da un campione di seconda fase, con-
nessi alla presenza di fattori di selezione, di distorsione e di scarsa rappresenta-
tivita di alcuni sottogruppi di popolazione. Il campione Istat &, in origine, partico-
larmente complesso sia in termini di disegno che in termini di struttura longitudi-
nale: si tratta di un campione a due stadi (comuni e famiglie) che prevede la rein-
tervista di parte del campione in 4 occasioni nell’arco di 15 mesi. LIstat ha reso
disponibili le liste delle sole sezioni del campione che avessero concluso I'intero
percorso nei 15 mesi previsti; una simile struttura introduce il rischio di utilizzare
per I'estrazione del campione OAC liste gia sottoposte a fenomeni di selezione e
di introdurre cosi una serie di errori di natura non inferenziale.

La disponibilita dei dati individuali dell'indagine RTFL ha consentito una analisi
approfondita della rappresentativita del campione generato dal metodo in ogget-
to, permettendo di calcolare i tassi di caduta, le differenze tra le distribuzioni di
frequenza tra le varie tornate dell’indagine e, in ultima analisi, I’entita delle distor-
sioni attese per I'indagine OAC. La strategia che prevede I'utilizzo delle liste
RTFL quale base per la selezione del campione dell'indagine OAC ¢& stata infine
confrontata con due strategie alternative.

1.2.1 La strategia RTFL per l'indagine 0AC

L'Istat effettua con cadenza trimestrale la RTFL, allo scopo di fornire stime uffi-
ciali sul’andamento dell’offerta di lavoro. La rilevazione ha natura campionaria
ed & rappresentativa dell’intera popolazione italiana residente in famiglia; essa
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raccoglie informazioni sulla condizione occupazionale degli individui e sugli
aspetti peculiari del lavoro svolto. Evitando di riportare gli aspetti piu specifici
dell’indagine, per i quali si rimanda alle numerose pubblicazioni dell’lstat in mate-
ria, sara sufficiente in questa sede ricordare le caratteristiche che consentono di
utilizzare la RTFL come base per il campione OAC.

In primo luogo le informazioni ricavate dalla RTFL permettono di definire univo-
camente il criterio di eleggibilita stabilito per il progetto OAC: per ciascun indivi-
duo & disponibile infatti I'informazione relativa al carattere dell’occupazione
dipendente o autonoma e al settore di attivita economica. Cio rappresenta un
vantaggio non indifferente, dal momento che una qualunque strategia alternati-
va imporrebbe di verificare il criterio di eleggibilita tramite la stessa indagine di
campo, con un sensibile dispendio di risorse.

Una ulteriore caratteristica della RTFL riguarda la disponibilita di informazioni di
natura demografica: esse permettono di stratificare il campione secondo gl
usuali parametri utilizzati per la popolazione (eta, genere, residenza); il ricorso a
liste telefoniche renderebbe impossibile la stratificazione ex-ante rispetto all’eta,
carattere particolarmente correlato con le variabili oggetto di analisi da parte del
progetto OAC. La RTFL contiene inoltre informazioni sia sul profilo dell’occupa-
zione sia sulle caratteristiche della formazione di ciascun individuo: cid rende
possibile la definizione di domini di studio pianificati e di produrre, in ultima ana-
lisi, stime significative per sottoinsiemi particolari della popolazione.

La strategia proposta prevede, come accennato, la definizione di un piano di cam-
pionamento a due fasi, dove la prima fase & quella dell’indagine RTFL e la secon-
da é relativa all’indagine OAC. Il campione di seconda fase € a due stadi, con stra-
tificazione sia delle unita di primo che di quelle di secondo stadio. Il primo stadio
€ rappresentato dai comuni, stratificati secondo Ia ripartizione geografica e la
dimensione; il secondo stadio € costituito dagli individui. La stratificazione delle
unita di secondo stadio € un’operazione cruciale per la qualita delle stime prodot-
te: I'utilizzo delle liste RTFL permette sia la stratificazione degli individui sia un’al-
locazione del campione, di numerosita fissata, in grado di ottimizzare la rappre-
sentativita delle stime nei domini di studio. Il disegno di stratificazione delle unita
di secondo stadio, sfrutta il principale vantaggio, insieme alla conoscenza del cri-
terio di eleggibilita, della strategia RTFL, vale a dire la disponibilita delle caratteri-
stiche dell’occupazione e della formazione di ciascun individuo.

La RTFL campiona poco meno di 1.400 comuni al primo stadio e circa 75 mila
famiglie al secondo stadio, per un totale di circa 200 mila individui. | numeri pre-
visti dal progetto OAC prevedono non piu di 140 comuni al primo stadio e 4.000
individui al secondo stadio. Il disegno prevede |'estrazione di 140 comuni dai
1.400 disponibili dalla RTFL e di 4.000 individui in possesso del criterio di eleg-
gibilita residenti nei 140 comuni estratti al primo stadio. Gli elenchi da cui estrar-
re il campione sono relativi a individui che hanno concluso il proprio percorso
nell’indagine RTFL, vale a dire che sono stati intervistati 4 volte secondo quanto
prevede il piano di rotazione del campione. Tale accorgimento & necessario al
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Numero intervista

Anno Trimestre
1 2 3 4
2000 10 K N
1 L K
4 C B M L
2001
7 D I M
10 E I
1 F E
4 G F
2002
7 H G
10 0 H

fine di non influenzare il meccanismo delle interviste dell’indagine Istat: I'introdu-
zione di una ulteriore intervista, oltre le quattro previste, a una porzione del cam-
pione, rischierebbe di deteriorare sensibilmente la qualita delle stime prodotte
dalla RTFL.

Per meglio comprendere il lavoro sulla verifica di fattibilita della strategia che pre-
vede I'estrazione di un campione dalle liste utilizzate per la RTFL, occorre evi-
denziare alcune caratteristiche del disegno di campionamento dell’indagine Istat.
Ciascun campione trimestrale della RTFL e formato, come gia accennato, da
circa 75 mila famiglie per un totale di circa 200 mila individui; esso si compone
di 4 sezioni, ciascuna approssimativamente di uguale numerosita e rappresenta-
tiva dell’intera popolazione di riferimento?. Lo schema in figura 1 riporta, a titolo
di esempio, la struttura del campione delle indagini effettuate da ottobre 2000 a
ottobre 2002. La sezione intervistata una prima volta nell’indagine di ottobre
2000 (la sezione A) viene intervistata nel trimestre successivo, salta due indagini
per essere intervistata la terza volta dopo 12 mesi dalla prima; la sezione conclu-
de il suo iter nel campione nell’indagine di gennaio 2002, con un intervallo di 15
mesi dalla prima interista. Ciascun campione sezionale risulta percid composto
per un quarto da individui intervistati per la prima volta, un quarto intervistato per
la seconda volta e cosi via.

Non tutti i componenti delle famiglie intervistati la prima volta completano I'inte-
ro percorso nel campione: per un certo numero di individui, o di intere famiglie,
le interviste successiva alla prima risultano impossibili a causa di svariati feno-
meni come rifiuti, cambi di residenza, mortalita, ecc.

Le famiglie non piu intervistabili vengono sostituite tramite un apposito elenco
suppletivo. Ogni singola sezione subisce quindi un processo di scrematura nel

1 Lindagine é riferita alla popolazione italiana residente in famiglia al momento dell'indagine. Risulta-
no percio esclusi i residenti nelle convivenze (case di riposo, convivenze ecclesiastiche, istituti peni-
tenziari, ecc.).
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SUO percorso; tale processo pud generare effetti distorsivi sulla rappresentativita
della singola sezione. Come accennato, il campione OAC ¢ stato estratto da
elenchi di famiglie che hanno completato I'intero ciclo di interviste: occorre quin-
di verificare se una generica sezione uscente del campione RTFL sia rappresen-
tativa della popolazione di riferimento.

Il processo di selezione progressiva che ciascuna sezione del campione RTFL
subisce nel corso delle 4 interviste previste dal meccanismo di rotazione puo
generare effetti sensibili di autoselezione; potrebbe accadere che gli individui che
hanno abbandonato il campione abbiano profili anche molto differenti da coloro
che hanno completato il ciclo delle 4 interviste. Gli elenchi disponili per I'estra-
zione OAC potrebbero risultare percid non rappresentativi della popolazione cui
I’indagine ¢ riferita. Di seguito € riportato uno studio sulle possibili distorsioni
indotte dal processo di autoselezione; I'analisi € fondata sul ricorso al campione
suppletivo in ciascuna delle 4 indagini che compongono I’intero ciclo di ciascu-
na sezione e sulla comparazione delle distribuzioni a monte e a valle del proces-
so di selezione.

La misura del ricorso al campione suppletivo

Il progetto OAC prevede di utilizzare gli elenchi di una generica sezione che ha
concluso il suo iter nell’indagine RTFL, la piu recente resa disponibile dall’Istat.
La lista di famiglie da cui & stato estratto il campione OAC & quindi un elenco
ottenuto a valle dell’intero processo di rotazione nel campione RTFL e percio
potenzialmente distorto dai fenomeni di attriction e di uscita prematura dal cam-
pione. E necessario verificare preventivamente se esiste un effetto distorsivo
dovuto all’autoselezione del campione e, in caso affermativo, stimare la misura
di tale effetto.
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Trimestre di ingresso

della sezione

Numero
d’ordine intervista

Suppletivo

Totale

1 91,8 8,2 100,0
2 97,3 2,7 100,0
Ottobre 2000
3 96,8 3,2 100,0
4 97,8 2,2 100,0
1 91,7 8,3 100,0
2 96,3 3,7 100,0
Gennaio 2001
3 96,9 3,1 100,0
4 97,2 2,8 100,0
1 92,0 8,0 100,0
. 2 96,9 3,1 100,0
Aprile 2001
3 96,5 3,5 100,0
4 96,6 3,4 100,0
1 90,6 9,4 100,0
) 2 97,5 2,5 100,0
Luglio 2001
3 95,2 4,8 100,0
4 97,3 2,7 100,0

I campione base delle interviste successive alla prima comprende anche gii individui del campione suppletivo

intervistati nella precedente occasione di indagine.

Sezione entrata a ottobre 2000 Sezione entrata a gennaio 2001
10,0 10,0
9,0 9,0
8,0 = 8,0 AN
7,0 AN 7,0 AN
6.0 AN 6,0 AN
5,0 AN 5.0 AN
4,0 AN 4,0 AN
3,0 N 3,0 —
2,0 2,0
1,0 1,0
0,0 0,0
1 2 3 4 1 2 3 4
Numero intervista Numero intervista
Sezione entrata ad aprile 2001 Sezione entrata a luglio 2001
10,0 10,0 <
9,0 9,0
8,0 8,0 AN
7,0 AN 7,0 N\
6,0 AN 6,0 AN
5,0 AN 5,0 AN
40 N\ 40 \\
3.0 N_———— 3,0 -
2,0 2,0
1,0 1,0
0,0 0,0
1 2 3 4 1 2 3 4
Numero intervista Numero intervista
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Tabella 1
Individui del
campione RTFL
provenienti da
elenco base o
suppletivo
(valori
percentuali)

Figura 2
Incidenza %
del ricorso al
campione
suppletivo
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In primo luogo € stata misurata, nella tabella 1, I’entita delle cadute nel campio-
ne di ciascuna sezione dell’indagine RTFL. E stato seguito I'intero percorso di
ciascuna sezione nel campione RTFL dalla prima alla quarta intervista. Per osser-
vare eventuali effetti di stagionalita nelle cadute sono state prese in considera-
zione le sezione entrate nel campione in ciascuno dei 4 trimestri dell’indagine. In
generale si osserva che la caduta di maggiore entita si ha nel primo trimestre di
indagine. Cid € dovuto principalmente a due ragioni: le famiglie che accettano
I'intervista la prima volta sono generalmente disponibili a proseguire I'intero per-
corso previsto: in altre parole le famiglie non disponibili manifestano immediata-
mente il loro rifiuto. In secondo luogo la maggior caduta € dovuta a eventuali
errori o ritardi di trascrizione nelle liste anagrafiche dei comuni: una volta verifi-
cati gli errori e sostituite le famiglie non rintracciabili nella prima tornata le cadu-
te successive sono imputabili solo a trasferimento della famiglia, fenomeno di
entita ridotta nell’arco di tempo considerato tra una indagine e la successiva.
Va chiarito che eventuali effetti di distorsione dovuti a cadute nella prima intervi-
sta non sono stimabili con i dati attualmente in possesso. Potrebbe essersi verifi-
cato che i rifiuti alla prima intervista siano concentrati in segmenti particolari della
popolazione (es. titoli di studio bassi e condizioni occupazionali al limite del lavo-
ro irregolare per quanto attiene ai rifiuti espliciti; una elevata mobilita sul territorio
sarebbe poi connessa alle cadute dovute alla mancata reperibilita della famiglia).
Per qual che riguarda i livelli si osservi come il ricorso al campione suppletivo
nella prima intervista sia pari a poco piu dell’ 8% in tutti i trimestri tranne luglio,
dove il tasso di caduta raggiunge il 9,4%. E plausibile che la mancata reperibilita
di alcune famiglie nel mese di luglio sia dovuta ad assenza per ferie. In questo
caso si e preferito evitare I'indagine di luglio dal momento che & possibile che le
famiglie che scelgono il mese di luglio per le proprie ferie abbiano un profilo dif-
ferente dalla popolazione complessiva (un effetto distorsivo € dovuto, ad esem-
pio, al fatto che le grandi imprese meccaniche chiudono generalmente nel mese
di agosto).

Per quanto riguarda le cadute successive si osservi come i livelli del ricorso al
campione suppletivo siano generalmente bassi in tutte le interviste successive
alla prima, con un incremento appena percettibile ma significativo nella terza
intervista, dovuto molto probabilmente al maggior periodo intercorso tra la
seconda e la terza intervista (9 mesi).

Concludendo I'analisi sulla misura del ricorso al campione suppletivo va eviden-
ziato che I'entita delle mancate risposte totali si mantiene su livelli bassi, dell’or-
dine dell’89% nella prima intervista e del 24% nelle successive. Sarebbe lecito
ipotizzare che una quinta intervista a famiglie gia disposte a rispondere a quat-
tro interviste in 15 mesi non generi cadute superiori ai livelli osservati nelle torna-
te successive alla prima, di gran lunga inferiori ai tassi di mancata risposta ipo-
tizzabili con strategie alternative. Tuttavia ’esperienza dell’indagine di campo ha
manifestato, come sara esposto piu avanti, uno scenario peggiore di quello
auspicato.
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Il dato sul tasso di risposta alla 42 intervista, riportato in tabella 2, mostra che,
nella peggiore delle ipotesi, relativa al trimestre di luglio, oltre ’'80% del campio-
ne iniziale risponde alla 42 intervista. Evitando il ricorso alla sezione entrata nel
trimestre di luglio, il tasso di risposta varia dall’84,4%, registrato nella sezione
entrata a ottobre, all’83,1% del trimestre di aprile.

Differenze di composizione tra le sezioni di rotazione

Nelle analisi seguenti osserviamo come variano le composizioni percentuali, rela-
tive agli occupati dipendenti, riferite sia a caratteristiche demografiche che occu-
pazionali, di ciascuna sezione del campione al variare dell’occasione di indagine.
Le composizioni di ciascuna distribuzione sono state confrontate con le relative
distribuzioni riferite al totale del campione dell’indagine sezionale corrisponden-
te, in modo da evidenziare eventuali scostamenti tra la singola sezione e il cam-
pione totale. Tale analisi permette di evidenziare se gli eventuali fenomeni di
caduta e di autoselezione che avvengono tra la prima e la quarta intervista pos-
sano generare sostanziali differenze in variabili strettamente correlate con quelle
rilevate nell’indagine OAC.

Trimestre di ingresso della sezione Tasso di risposta

Ottobre 2000 84,5
Gennaio 2001 83,2
Aprile 2001 83,1
Luglio 2001 81,8

Il'tasso indica la quota % di individui del campione iniziale che rispondono alla 42 intervista.

Le analisi sono state effettuate su dati non ponderati, dal momento che il ripor-
to alla popolazione recupera proprio le differenze di composizione limitatamen-
te alle caratteristiche di strato che si intendono stimare. L’analisi & inoltre limita-
ta alla sola popolazione in eta lavorativa (15-64 anni), eta definita per ogni indivi-
duo nel mese di primo accesso nel campione. | risultati dell’analisi sono presen-
tati sinteticamente in forma di indici di dissomiglianza (tab. 3)2.

2 Nell'appendice statistica disponibile nello spazio web OAC (vedi www.isfol.it) (N.d.C.) sono riportate
le tavole contenenti tutte le distribuzioni analizzate.
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| risultati mostrano una scarsa differenza tra le distribuzioni, suggerendo che il
livello di distorsione tra la sezione uscente e il totale del campione sezionale cor-
rispondente sia trascurabile. La misura piu elevata raggiunta dagli indici di dis-
somiglianza ¢ pari al 5%, valore ottenuto nella distribuzione secondo la classe di
eta nella sezione uscente entrata a ottobre 2000. Escludendo tale valore i livelli
non superano i 2.5% punti percentuali.

Gli effetti di distorsione che assumono maggiore rilevanza per gli obietti dell’in-
dagine OAC, sono relativi al titolo di studio e alle caratteristiche dell’occupazio-
ne. Tali effetti sono dovuti principalmente a fenomeni di mobilita: la propensione
a cambiare residenza, a sua volta legata alla mobilita professionale, e la conse-
guente impossibilita di rintracciare gli individui nelle interviste successive alla
prima, rischia di rendere il campione utilizzato scarsamente rappresentativo di
alcuni segmenti della popolazione occupata dipendente. Le differenza delle
distribuzioni delle variabili relative alle caratteristiche occupazionali appaiono
particolarmente esigue e dovute in gran parte a semplice variabilita campionaria
(si ricordi a tal proposito, che le stime delle distribuzioni di una singola sezione
sono ottenute da un campione pari a un quarto del campione sezionale comples-
sivo).

Intervalli di confidenza

Allo scopo di rendere piu robusta I’'analisi sulle possibili distorsioni, € stato effet-
tuato un test sulla significativita delle differenze tra le stime prodotte dalla sezio-
ne uscente e quelle prodotte dalla sezione entrante, verificando la sovrapposizio-
ne degli intervalli di confidenza al 95%.

_A_ 1 UIMPIANTO METODOLOGICO DELLINDAGINE 43

1.2 Il disegno
campionario
probabilistico



Tabella 4

Test di
significativita
delle differenza Ottobre

Trimestre di ingresso della sezione
da sottoporre a verifica

Gennaio Aprile Luglio

delle stime di 2000 2001 2001 2001
composizioni tra

la sezione quarta
uscente e la

Maschio - - - -

sezione prima Genere Femmina R i i -

entrante Totale - - - R
nell'indagine 15-24 : N N )
sezionale
corrispondente | ks i1 classi 25-44 - - - -
(alpha=0.05) 45-64 1 1 - _

Totale - - - -

Nord-ovest - - - -

Nord-est - - - _

Area di

R Centro - - - -
residenza

Sud e isole - - - -

Totale - - - -

Laurea/postlaurea - - 1 -

Diploma 5 anni - - - R

Titolo di Diploma 3-4 anni - - - -

studio Licenza media - - . -

Lic.elem/nessuno - - - -

Totale - - - _

dirigente - - - -

direttivo quadro - - - -

impieg o intermedio - - - -

Posizione

. operaio e assimilati - - - _
professione

apprendista - - - R

domicilio per impr - - - -

Totale - - - -

dirig-magistr pa-ooss - - - R

impr-dirg privati - - - R

specialisti scienze - - - -

ingegn&architetti - - - -

spec scienze vita - - - -

Professione | medici e specialisti - - - -

altri spec-profession - - - -

docenti laureati - - - -

tecnici scienze-ingegn - - - -

tecnici paramedici - - - -

intermedi ufficio - - - -

segue
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Trimestre di ingresso della sezione

Ottobre
2000

da sottoporre a verifica

Gennaio

Aprile
2001 2001

Luglio
2001

Professione

intermedi serv pers

impiegati ufficio

addetti sportello

addetti commercio

addetti alb-ristor

istruttori

addetti sanitari

add ricr&personali

artig-oper estr-edil

art-oper meccanici

art-oper precisione

agric-pescat-forestali

art-oper alim-altro

conduttori imp ind

oper catene montaggio

oper macch agr-alim

conduttori veicoli

ausiliari ufficio

ausil comm-alb-rist

ausil istruz-sanita

ausil ricreat-cultur

ausil agric-pesca

ausil miniere-ind

militari

Totale

Settore di
attivita
economica

agricoltura

energia

trasform ind

costruzioni

commercio

alberghi

trasporti com

intermediazione

servizi imprese

P.A.

istruz-sanita

segue
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Test di
significativita
delle differenza
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nell'indagine
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(alpha=0.05)



segue

Tabella 4

Test di
significativita
delle differenza
delle stime di
composizioni tra
la sezione quarta
uscente e la
sezione prima
entrante
nell'indagine
sezionale
corrispondente
(alpha=0.05)

Trimestre di ingresso della sezione
da sottoporre a verifica

Ottobre Gennaio Aprile Luglio
2000 2001 2001 2001
altri servizi - - - -
Totale - - - -
Tempo pieno - - - -

Tempo lavoro | Part-time - - - -

Totale - - - -

Tempo indeterminato - - - -

Carattere

- Tempo determinato - - - R
occupazione

Totale - - - -

Il valore 1 indica una differenza significativa al 95% tra ciascuna proporzione stimata dalla sezione uscente e la
medesima proporzione stimata dalla sezione entrante nella stessa indagine sezionale.
Fonte: elaborazioni su dati Istat, RTFL.

In pratica il test indica se la stima di una proporzione ottenuta dalla sezione uscen-
te, che rappresenta la base del campione per I'indagine OAC, ¢ significativamente
diversa dalla stime della medesima proporzione ottenuta dalla sezione entrante
nella stessa indagine sezionale. In caso affermativo si avrebbe un effetto di distor-
sione, dal momento che le due stime risulterebbero riferite a popolazioni diverse.
Questo metodo permette di eliminare eventuali differenze tra diverse sezioni
dovute al ciclo, derivanti cioé da effettivi mutamenti nella composizione della
forza-lavoro, intercorsi tra un trimestre e i successivi. L’applicazione di un test
rende inoltre meno soggettiva I'interpretazione dei risultati, rispetto all’analisi
degli indici di dissomiglianza.

| risultati, riportati sinteticamente in tabella 4, indicano che solo in 6 casi, su un
totale di 320 test effettuati, si ha una differenza significativa tra le stime prodotte.
In conclusione gli indicatori mostrano un effetto distorsivo non elevato, limitato
ad alcuni profili per i quali 'andamento degli squilibri & peraltro motivabile con
ipotesi largamente verificate.

Alcune delle differenze sulla composizione degli aggregati sono imputabili a
modifiche effettivamente avvenute nell’offerta di lavoro nei periodi tra le 4 inda-
gini: 'aumento del peso relativo di una determinata forma di contratto pu6 ad
esempio spiegare parte delle differenze riscontrate.

Il basso livello di effetti di distorsione & inoltre confermato dai test sugli intervalli di
confidenza, che indicano come le differenze di composizione riscontrate siano dovu-
te a variabilita campionaria piuttosto che a campioni riferiti a popolazioni differenti.
Rimane da dire che le analisi proposte non sono in grado di misurare I'effetto
distorsivo delle mancate risposte nella prima tornata di interviste di ciascuna
sezione. Si segnala tuttavia che il tasso di caduta nella prima intervista si atte-
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sta intorno al 9%, vale a dire che I'indagine ha un tasso di risposta pari a oltre
il 90%.

| vantaggi della strategia che prevede di utilizzare le liste RTFL come base per
I’estrazione del campione OAC derivano dalla disponibilita delle informazioni
relative alle 4 interviste effettuate a ciascun individuo campionato nel corso del-
I'indagine RTFL. Cio ha comportato notevoli benefici sia per gli aspetti campio-
nari che per la successiva fase di analisi: i) non & necessario verificare il criterio
di eleggibilita, dal momento che si conosce tutto cid che la RTFL rileva sulle
caratteristiche dell’occupazione. La popolazione eleggibile & percio determinabi-
le preventivamente secondo liste in cui sono presenti, a livello individuale, infor-
mazioni di natura sia demografica sia relative all’'occupazione e alla formazione;
cio ha permesso di stratificare exante la popolazione eleggibile evitando un ricor-
so elevato alla post-stratificazione e a tecniche non probabilistiche. La disponi-
bilita di informazioni individuali sul profilo dell’occupazione rende inoltre possibi-
le il ricorso a procedure di allocazione mirata, volte all’identificazione di domini di
studio pianificati; ii) la disponibilita di tali informazioni in 4 interviste in un arco di
tempo di 15 mesi (a cui va sommato il tempo intercorso tra I'ultima intervista
RTFL e la rilevazione OAC), permette di stimare caratteristiche della popolazione
oggetto di studio secondo un disegno parzialmente longitudinale.

La strategia RTFL presenta tuttavia una serie di svantaggi che impongono una
certa cautela nell’applicazione delle procedure di campionamento: i) i tassi di
risposta finali osservati sono risultati particolarmente elevati; da cid non si puo
tuttavia inferire che essi mantengano tali livelli anche nel corso della quinta inter-
vista. E possibile che individui che hanno manifestato disponibilitd a completare
il ciclo di 4 interviste previste dalla RTFL non siano altrettanto disponibili all’inter-
vista OAC, peraltro inaspettata, con il rischio, in ultima analisi, di generare effet-
ti da autoselezione; ii) la condizione di eleggibilita di ciascun individuo & osser-
vata al momento dell’ultima indagine RTFL disponibile; la condizione viene veri-
ficata tramite I'indagine OAC dopo un intervallo di tempo che, seppure reso piu
breve possibile, non & totalmente eliminabile. Cid comporta che gli individui
entrati nella condizione di eleggibilita nel lasso di tempo intercorso tra I'ultima
indagine RTFL e la rilevazione OAC presentano probabilita nulla di essere cam-
pionati. iii) il totale della popolazione ricavata dall’indagine RTFL & una quantita
conosciuta in base ai modelli demografici che I'lstat mette a punto allo scopo di
ricostruire la popolazione cui le indagini sono riferite; lo stesso vale per una
popolazione stratificata secondo caratteri demografici (eta, genere, residenza). Al
contrario una eventuale stratificazione della popolazione secondo caratteristiche
dell’occupazione, quali ad esempio la condizione occupazionale, il settore di atti-
vita economica e lo stesso criterio di eleggibilita, non permette di utilizzare tota-
li noti ma quantita stimate dalla stessa indagine RTFL: cido abbassa inevitabil-
mente I'efficienza delle stime, effetto peraltro noto in un campionamento in due
fasi. Va precisato che questo problema si avrebbe con qualunque strategia uti-
lizzata, a meno di non voler stratificare la popolazione secondo le sole caratteri-
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stiche demografiche; iv) la stratificazione delle unita di primo stadio, i comuni,
puo generare problemi di capienza per le unita di secondo stadio: i piccoli comu-
ni possono infatti avere un numero di residenti in possesso dei criteri di eleggibi-
lita non abbastanza alto da coprire la numerosita campionaria prevista per il
comune stesso. E stata necessaria una verifica preventiva dell’entita di tale feno-
meno per mettere a punto un metodo per la sua soluzione: estrarre le unita di
primo stadio con probabilita proporzionale alla dimensione comunale; utilizzare
comuni del medesimo strato o di strati contigui per completare la numerosita pre-
vista, nel caso il fenomeno sia di lieve entita; impiegare una ulteriore sezione del
campione RTFL se il fenomeno si dovesse manifestare in misura piu sensibile.

1.2.2 Considerazioni sulle strategie alternative

Alla luce di quanto esposto la strategia che prevede I’estrazione del campione
OAC dalle liste RTFL risulta vantaggiosa rispetto a strategie alternative. In primo
luogo i valori dei tassi di risposta finali, calcolati come tassi composti e relativi
percio alla quota di individui che terminano I’intero iter di interviste previsto dal
disegno di rotazione sul totale del campione iniziale, suggeriscono un livello limi-
tato di autoselezione del campione. |l ricorso a strategie alternative difficilmente
riuscirebbe a replicare le performaces attese dal campione RTFL.

Le ipotesi su strategie di campionamento alternative al ricorso alla RTFL devono
in ogni caso prevedere un disegno campionario a due stadi, con una selezione
di comuni come primo stadio. Il tipo di indagine prevista del progetto OAC pre-
vede infatti una intervista di tipo CAPI, effettuata presso la residenza dell’intervi-
stato; in questo caso non & economicamente sostenibile un disegno che non
preveda un limite al numero di comuni. Una simile ipotesi comporterebbe I'estra-
zione di individui residenti in comuni il cui numero farebbe lievitare i costi di tra-
sferimento dei rilevatori in misura insostenibile. Di seguito si fara percio riferimen-
to a strategie campionarie di secondo stadio, ipotizzando di aver estratto, al
primo stadio, un campione rappresentativo di comuni.

Campionamento sulla base di liste telefoniche

Un disegno basato sulle liste telefoniche disponibili dagli abbonamenti Telecom
configura elementi di distorsione difficilmente recuperabili: i) gli elenchi sono dispo-
nibili con cadenza periodica: si perdono percio i trasferimenti di residenza avvenuti
dal momento della redazione dell’ultimo elenco disponibile al momento dell’intervi-
sta. Questo fattore tende a sottorappresentare la parte piu mobile della popolazio-
ne; ii) alcuni segmenti della popolazione tendono sempre piu a rinunciare all’utenza
telefonica domiciliare, ricorrendo a utenze mobili. Tale fenomeno ridurrebbe la rap-
presentativita delle classi piu giovani; iii) 'utenza Telecom non & piu monopolista sul
mercato della telefonia fissa: cid comporta I’esclusione delle famiglie che hanno sot-
toscritto contratti con compagnie che non pubblicano sistematicamente elenchi di
abbonati. Non si pud escludere un effetto distorsivo dovuto a una concentrazione
di alcuni profili tra coloro che si rivolgono a un operatore diverso da Telecom.
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Il disegno basato sulle liste di utenze telefoniche domestiche provoca percio
distorsioni sensibili del campione nel momento in cui viene a cadere I'ipotesi che
prevede che le utenze siano in relazione biunivoca con le famiglie anagrafiche.

Campionamento sulla base di liste elettorali

Una prima caratteristica di un disegno campionario basato sulle liste elettorali
riguarda l'introduzione di un terzo stadio di campionamento: in ciascuno dei
comuni estratti al primo stadio sono generalmente presenti piu liste elettorali, dif-
ferenziate secondo criteri variabili da comune a comune. Nella gran parte dei casi
le liste sono divise per quartiere o frazione: dal momento che & generalmente
ipotizzabile una correlazione tra variabili oggetto di analisi e localizzazione della
residenza all’interno del comune, le liste dovrebbero essere estratte, con gl
usuali criteri di equiprobabilita, secondo un campione casuale semplice e cio
renderebbe necessaria I'introduzione di un ulteriore stadio di campionamento.
Inoltre la strategia relativa alle liste elettorali presenta caratteristiche peculiari che
impongono I'introduzione di alcuni accorgimenti nel disegno campionario: i) nelle
liste sono presenti solo gli individui compresi nell’elettorato passivo, vale a dire i
residenti in eta maggiore o uguale a 18 anni. Il piano di campionamento dovreb-
be prevedere una tecnica per rilevare indirettamente anche i giovani in eta com-
presatra 15 e 17 anni; ii) anche le liste elettorali, al pari delle liste telefoniche, pre-
sentano, seppure con intensita minore, problemi di aggiornamento.

1.2.3 Piano di campionamento realizzato

[l piano di campionamento presenta una struttura due fasi: la prima € rappresen-
tata dal campione estratto per la RTFL effettuata dall’lstat. Dal campione RTFL &
stato estratto un campione di seconda fase selezionando la popolazione eleggi-
bile ed estraendo da questa il campione OAC in modo casuale. Il disegno cam-
pionario di seconda fase ha, come accennato, una struttura a due stadi dove |l
primo stadio & relativo al comune di residenza del lavoratore. Il primo stadio €
stato stratificato secondo la ripartizione geografica e la dimensione comunale. |
secondo stadio & stato stratificato secondo una griglia articolata che compren-
de, oltre alle usuali caratteristiche demografiche, anche numerose informazioni
relative al profilo occupazionale e all'impresa di appartenenza del lavoratore,
informazioni disponibili grazie alla strategia utilizzata, basata sull’estrazione dagli
elenchi del campione RTFL. La numerosita di primo stadio € stata definita in base
a vincoli di costo e viene assunta nel piano di campionamento, al pari della
numerosita del campione finale di lavoratori, pari a 4000 interviste, come para-
metro fissato.

Le numerosita del campione di secondo stadio negli strati sono state ricavate
tramite una pianificazione ex-ante dell’attendibilita delle stime che il campione &
chiamato a produrre.

Le variabili di stratificazione sono state scelte in relazione al legame con i temi
oggetto di studio; i modelli di apprendimento, di acquisizione e sviluppo delle
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competenze in azienda, il profilo della formazione professionale e I'istruzione
scolastica sono fortemente correlati con caratteri quali la ripartizione geografica,
il settore di attivita economica dell'impresa, la qualifica professionale e I’eta. Inol-
tre gli obiettivi del progetto OAC prevedono di fornire di fornire stime attendibili
per domini di analisi specifici. Il campione ¢ stato percio pianificato stratificando
la popolazione secondo le principali caratteristiche sia demografiche che attinen-
ti al profilo dell’occupazione e ricavando successivamente le numerosita del
campione in ciascuno strato in modo da ottimizzare I'attendibilita delle stime nei
domini di studio, ottenuti come aggregazione degli strati. Si & scelto quindi un
piano di campionamento complesso, nel quale la numerosita degli strati, o
meglio I'allocazione delle 4.000 interviste disponibili, € stata pianificata per
garantire che le stime riferite ai principali gruppi di popolazione non avessero
errori relativi superiori a un livello prefissato.

Stratificazione e definizione dei domini di studio

Di seguito sono riportate le variabili utilizzate per la stratificazione del campione,
selezionate, come accennato, rispetto al legame con i temi indagati. Lo studio
della popolazione eleggibile € stato effettuato sui dati della RTFL Istat; in tal modo
€ stato possibile utilizzare come variabili di stratificazione anche caratteri relativi
al profilo occupazionale, elemento questo particolarmente utile sia per sfruttare
nel disegno inferenziale i legami funzionali della struttura occupazionale con i

Variabili di stratificazione

Maschio

Genere -
Femmina

15-29 anni

Eta in classi 30-44 anni
45-64 anni
Dirigente/direttivo

Qualifica professionale Impiegato/intermedio

Operaio/assimilati

Industria manifatturiera: tradizionale

Industria manifatturiera: produzione su larga scala

R . Industria manifatturiera: ricerca e innovazione
Settore di attivita economica

Commercio e turismo

Trasp. e comunicaz.

Altri servizi

Nord-ovest
Nord-est

Ripartizione geografica

Centro

Sud e isole
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modelli di apprendimento, sia per pianificare stime attendibili per caratteristiche
importanti come la qualifica professionale o il settore di attivita economica.

La griglia di stratificazione delle 4.000 interviste previste coincide con la distribu-
zione congiunta delle variabili sopra riportate.

[l settore di attivita economica all’interno dell’industria manifatturiera & stato rico-
dificato secondo una classificazione piu consona ai temi trattati dal progetto
OAC, riconducibile alla classificazione di Pavitt: le imprese manifatturiere sono
state divise in settori tradizionali, scale intensive, SP SB.

Tra le caratteristiche legate all’apprendimento delle competenze in azienda, non
comprese tra le variabili di stratificazione, v’ la dimensione dell’unita locale pres-
so la quale il lavoratore presta servizio. Tale informazione non € stata giudicata
sufficientemente attendibile nella RTFL e pertanto non & stato possibile inserirla
tra le variabili di strato. Tuttavia il carattere € stato rilevato dall’indagine e ne &
stata verificata la congruenza con dati di fonte censuaria, certamente piu attendi-
bili: la verifica ha mostrato, come sara esposto in seguito con maggiore dettaglio,
una ottima capacita dell’indagine di stimare le distribuzioni note dal censimento.
La popolazione oggetto di indagine € costituita dagli occupati dipendenti nell’in-
dustria manifatturiera e nei servizi privati. Tale popolazione assomma a poco piu
di 9 milioni di individui (stima RTFL, media annuale 2003). Una precisazione sul
riferimento temporale: I'analisi della popolazione e I'allocazione del campione &
stata preticata sui dati piu recenti al momento dell’avvio del progetto, vale dire il
2003; la rilevazione di campo si € protratta per tutto I’'anno 2004; nella fase di
poststratificazione & stata quindi riprodotta la popolazione 2004, nel frattempo
resa disponibile. In tal modo le seppur lievi variazioni nella struttura della popo-
lazione eleggibile intercorse tra il 2003 e il 2004 non hanno avuto effetto sulle
stime, comunque riferite al 2004, ma solo sul livello della varianza campionaria.
L’allocazione del campione di 4.000 occupati & stata ottenuta ipotizzando di
voler produrre stime per quattro domini di analisi separati: genere, qualifica pro-
fessionale, settore di attivita economica, classe di eta, ciascuno incrociato con la
ripartizione geografica di residenza (nord-ovest, nord-est, centro, mezzogiorno).
In un primo momento ¢ stata applicata una allocazione del campione proporzio-
nale agli strati nella popolazione: dalla distribuzione cosi ottenuta sono state
ricavate le numerosita del campione e della popolazione nei domini ottenuti
coma aggregazione di singoli strati. E stata misurata I'attendibilita di una generi-
ca stima p relativa a una frazione della popolazione, ipotizzando diversi valori del
parametro p nella popolazione. E risultato, come prevedibile, che con un simile
disegno non sarebbe possibile fornire stime attendibili per le modalita poco pre-
senti nella popolazione (dirigenti, giovani, settori specifici dei servizi). Per tali sot-
topopolazioni si & proceduto quindi a un sovracampionamento in modo da ren-
dere, per quanto possibile, attendibili le stime prodotte, mantenendo ovviamen-
te il vincolo delle 4.000 interviste.

Dapprima ¢é stata calcolata I'attendibilita delle stime riferite al totale della popo-
lazione:

_A_ 1 UIMPIANTO METODOLOGICO DELLINDAGINE 51

1.2 Il disegno
campionario
probabilistico



Coefficienti di
variazione delle
stime riferite al

totale della
popolazione in
corrispondenza di
diversi livelli di
una generica
frazione p

Liste nominativi
per OAC da RTFL

P Coefficiente di variazione (CV) Intervallo di confidenza al 95 %
0,01 0,16 0,007 0,013
0,05 0,07 0,043 0,057
0,1 0,05 0,091 0,109
0,2 0,03 0,188 0,212
0,3 0,02 0,286 0,314
0,5 0,02 0,485 0,515

Risulta che sul totale della popolazione sono attendibili anche stime molto pic-
cole, riferite a fenomeni presenti nella popolazione con frequenza dell’1%.

La stessa operazione praticata su sottogruppi di popolazione, coincidenti con i
domini di studio, mostra ovviamente una situazione meno favorevole: fenomeni
presenti con frequenza pari al’1% della popolazione sono attendibili solo per
alcune modalita non disaggregate per ripartizione geografica; € possibile stima-
re con sufficiente attendibilita frequenze non inferiori al 5% per tutte le modalita
dei domini di studio considerati ma riferite all’intero territorio nazionale; stime
riferite alla distribuzione congiunta di ciascuno dei domini di studio con la ripar-
tizione territoriale risultano attendibili solo se superiori al 10%.

Una volta determinata I'allocazione del campione negli strati & stato estratto il
campione di primo stadio, relativo ai comuni. Sono stati estratti 120 comuni stra-
tificati secondo la ripartizione geografica e la dimensione, con uno schema a pro-
babilita variabili, proporzionale alla popolazione eleggibile presente nel comune.
La numerosita del campione in ciascun comune ¢ stata ricavata imponendo un
tasso di sondaggio costante nel comune. L’estrazione del campione di primo
stadio ¢ stata effettuata dal gruppo di lavoro Istat.

Una volta definiti i comuni nei quali effettuare I'indagine e le numerosita del cam-
pione negli strati sono stati estratti i nominativi dalle liste del campione RTFL.
Sono state utilizzate 6 sezioni di rotazione del campione RTFL e 2 sezioni relati-
ve alla nuova indagine continua, che I'lstat ha introdotto nel 2004. Di seguito &
riportato I'elenco delle sezioni campionarie utilizzate € la relativa numerosita della
popolazione eleggibile estratta, comprensiva degli elenchi suppletivi.

RTFL -

Trimestre n. sezioni NOMIRAEN
LISTA 1 2003 4 2 3.319
LISTA 2 2004 1 2 3.511
LISTA 3 2004 1 2 2.348
LISTA 4 2004 1 1 1.437
LISTA 5 2004 4 1 1.321
Totale 11.936
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1.3 L'INDAGINE DI CAMPO

L’indagine di campo ¢ stata affidata a una societa di rilevazione individuata tra-
mite le usuali procedure di affidamento. Il progetto ha previsto infatti che la pia-
nificazione e il disegno dell’indagine fossero interamente curati dal gruppo di
lavoro costituto dall’lsfol e dal gruppo composto da ricercatori Istat, e che fos-
sero esternalizzate le sole attivita di raccolta dei dati.

La tecnica di indagine utilizzata ha previsto la somministrazione del questionario
con metodo CAPI presso I'abitazione del lavoratore in ciascuno dei comuni
estratti a primo stadio. Sono stati costituiti dei gruppi di intervistatori su base
regionale o pluriregionale; I'intera rete di rilevazione & stata adeguatamente for-
mata dai membri del gruppo di lavoro Isfol sui temi dell'indagine. La metodolo-
gia utilizzata nella fase di contatto e il materiale impiegato nella fase di raccolta
(tecnica di approccio, lettera di presentazione del progetto, software di acquisi-
zione dei dati, ecc.) & stato verificato e approvato dall’lsfol. Alla societa di rileva-
zione sono state trasmesse le liste dei nominativi estratte dal campione RTFL,
relative sia al campione base che al campione suppletivo; un’attenzione partico-
lare & stata dedicata alla metodologia di ricorso alle sostituzioni delle mancate
risposte, allo scopo di ridurre la distorsione dovuta all’autoselezione del campio-
ne in presenza di mancata risposta.

1.3.1 Criticita emerse

La fase di raccolta dei dati ha manifestato alcuni aspetti problematici che hanno
imposto la ridefinizione di parte della metodologia statistica: una quota dei nomi-
nativi trasmessi dall’Istat € risultata non utilizzabile per svariati motivi, legati da
un lato a errori di trascrizione e dall’altro a modifiche nella condizione di eleggi-
bilita. Riguardo il primo punto va considerato che la rilevazione sulle forze di
lavoro & stata condotta dall’lstat fino a tutto il 2003 con la vecchia metodologia,
che non prevedeva I'informatizzazione delle procedure di trasmissione; un eleva-
to livello di informatizzazione di tali procedure € stato invece introdotto dal 2004
in occasione del varo della indagine continua. Tali fattori hanno portato inevita-
bilmente, anche se in misura minima, a errori di trascrizione dei nominativi tra-
smessi dai comuni all’Istituto centrale di Statistica. Inoltre, va considerato il feno-
meno della mobilita geografica che implica la sostituzione nel campione Istat
delle famiglie che hanno cambiato residenza con unita ricavate da elenchi sup-
pletivi. Tali fenomeni hanno influito, anche se in misura non particolarmente sen-
sibile, sulla rintracciabilita delle unita estratte. Il fenomeno invece piu rilevante e
riconducibile alla mobilita occupazionale: numerosi nominativi estratti nel cam-
pione, la cui condizione di eleggibilita & stata verificata al momento della rileva-
zione Istat, non sono risultati eleggibili al momento dell’indagine OAC. Il fenome-
no € tanto piu frequente quanto piu alto € il tempo trascorso tra i due eventi. In
tal modo i nominativi estratti dalle sezioni RTFL intervistate nel 2003 hanno pre-
sentato i piu alti tassi di transizione nella popolazione non eleggibile (general-
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mente si tratta di transizioni nell’inattivita, di passaggi dal settore privato a quel-
lo pubblico o di transizioni dal lavoro dipendente a quello autonomo). Tralascian-
do 'impatto che i fenomeni osservati hanno avuto sulla selezione del campione,
aspetto che sara trattato piu avanti nell’esposizione delle procedure di validazio-
ne, va segnalato come le mancate risposte dovute a transizioni verso la popola-
zione non eleggibile e I'impossibilita di rintracciare una quota dei nominativi
estratti abbiano sensibilmente abbassato i tassi di risposta attesi. Il campione
estratto, comprensivo delle liste suppletive, si &€ dimostrato quindi numericamen-
te insufficiente a coprire le 4.000 interviste pianificate.

1.3.2 Il ricorso al campionamento per quote

Le soluzioni sono state orientate principalmente in due direzioni: estrarre ulterio-
ri nominativi da sezioni della RTFL riferite a periodi precedenti il 2003 o ricorrere
a un disegno per quote. Considerando vantaggi e aspetti negativi delle due ipo-
tesi si € preferito optare per la seconda, integrando le interviste gia effettuate con
un campionamento di natura non probabilistica. La prima ipotesi infatti avrebbe
portato inevitabilmente ad aumentare in misura considerevole il periodo tra le
verifica del criterio di eleggibilita e I'intervista OAC, diminuendo ulteriormente i
tassi di risposta e introducendo un elevato rischio di distorsione dovuta ad auto-
selezione del campione. A tale riguardo & stato considerato che i fenomeni di
distorsione introdotti dalle mancate risposte totali risultano rimediabili agevol-
mente con le usuali tecniche statistiche se presenti in misura non particolarmen-
te sensibile. Allargare il divario temporale tra la sezione del campione RTFL da cui
estrarre i nominativi e I'indagine OAC avrebbe diminuito la rappresentativita degli
individui entrati nel mercato del lavoro da pochi anni, aumentando ulteriormente
la distorsione del campione. Fenomeno analogo si sarebbe avuto per le transizio-
ni verso le condizioni di non occupazione. Un disegno per quote, pur con i limiti
che tale strategia comporta, ha permesso di evitare il rischio di bassa rappresen-
tativita dei nuovi ingressi e delle uscite dall’occupazione. Una volta selezionata la
strategia per ovviare alla carenza di nominativi sono state calcolate le quote
secondo I'allocazione del campione definita in origine, al netto delle interviste
valide gia realizzate (circa 1.600). L'indagine & stata quindi condotta a termine
rispettando le numerosita pianificate negli strati come illustrato nel par. 1.3.

Una modifica di tale portata ha imposto la messa a punto di un robusto piano di
validazione, volto a verificare se le stime ottenute separatamente da ciascuno dei
due campioni fossero significativamente differenti. | test statistici effettuati in tal
senso hanno dimostrato che i due campioni sono riferibili alla medesima popo-
lazione per la quasi totalita delle stime prodotte.
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1.4 RICOSTRUZIONE DELLA STRUTTURA INFERENZIALE
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Il piano metodologico ha previsto in origine la messa a punto di uno stimatore
relativamente semplice, costruito con le probabilita di inclusione di primo e
secondo stadio e successivamente calibrato secondo i totali di ciascun dominio
di studio ricavati dalla RTFL. Le modifiche al piano di campionamento, interve-
nute nella fase di raccolta dei dati, hanno tuttavia imposto la realizzazione di uno
stimatore complesso, chiamato a svolgere due funzioni fondamentali: da un lato
recuperare le possibili distorsioni indotte dal basso tasso di risposta e corregge-
re gli eventuali effetti di distorsione dovuti all’autoselezione introdotta dalle inter-
viste effettuate con il campionamento per quote; dall’altro, rendere possibile il
confronto tra le due componenti del campione finale per verificare se i due cam-
pioni siano riferibili alla medesima popolazione, operazione € cruciale nel valuta-
re I'attendibilita dell’intera rilevazione.

1.4.1 Fase di stima: stimatori separati e stimatore calibrato

La fase di stima & stata curata del gruppo di lavoro costituito presso I'lstat in virtu
della convenzione attivata cui s’e€ accennato in precedenza.

La doppia tecnica utilizzata nel disegno campionario, probabilistico e per quote,
ha reso necessaria, nella fase di stima la messa a punto di tre stimatori: lo stima-
tore relativo al campione probabilistico, lo stimatore del campione per quote e lo
stimatore riferito all’intera indagine. | primi due coefficienti hanno lo scopo, come
accennato, di confrontare le stime ottenute dal campione probabilistico con
quelle del campionamento per quote e validare, in sintesi, la possibilita dell’inte-
ro campione di produrre stime non distorte dall’introduzione della tecnica per
quote. Entrambi gli stimatori permettono di ricostruire per ciascun campione la
stessa popolazione, sia in termini numerici che in termini di struttura secondo le
variabili di stratificazione. In tal modo & stato possibile produrre separatamente
due stime per ciascuna domanda del questionario, ottenute da campioni indi-
pendenti. Su ciascuna coppia di stime € stato effettuato un test di ipotesi sulla
provenienza delle due stime dalla medesima popolazione e un test basato su
indici di dissomiglianza.

Stimatore riferito al campione probabilistico

Lo stimatore & costruito a partire dal peso originario del campione di prima
fase, messo a punto dall’lstat per la RTFL. Al peso originario & stato applicato
un correttore moltiplicativo che coincide con la probabilita di inclusione del
campione di seconda fase, ricavata come probabilita composta di primo e
secondo stadio. Al coefficiente cosi ottenuto e stato poi applicato un corretto-
re additivo in grado di calibrare il campione probabilistico secondo i totali di
popolazione riferiti ai principali domini di studio. Lo stimatore cosi costruito,
applicato alle sole 1.676 unita estratte dalla liste RTFL, consente quindi di
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riprodurre le sottopopolazioni identificate dalle tre distribuzioni congiunte ripor-

tate nello schema seguente:

- Ripartizione geografica (3 modalita) x Eta in classi (4 classi) x Genere (2 moda-
lita)

- Ripartizione geografica (3 modalita) x Settore di attivita economica (6 modalita)

- Qualifica professionale (3 modalita) x Settore di attivita economica (6 modalita)

Va ricordato che le numerosita assunte come totali noti di popolazione e utilizza-
te come vincoli nella procedura di calibrazione sono in parte ricavate a loro volta
da stime campionarie prodotte dalla RTFL. Questo elemento influisce sulla
varianza delle stime finali OAC, diminuendo, seppur in misura minima, I’attendi-
bilita delle stime.

Stimatore riferito al campione per quote

La costruzione di tale coefficiente non ¢ risultata particolarmente complessa in
termini computazionali: il metodo utilizzato € sostanzialmente simile a quello uti-
lizzato per la messa a punto dello stimatore per il campione probabilistico. Anche
in questo caso le stime ottenute dalle 2.324 unita campionarie rilevate tramite la
tecnica per quote risultano calibrate rispetto alle medesime sottopopolazioni uti-
lizzate per il primo stimatore. La differenza tra le due tecniche riguarda I'assenza
di un approccio probabilistico nella costruzione dello stimatore per quote: in que-
sto caso si assume un modello di superpopolazione che mette in relazione i
parametri oggetto di indagine (sviluppo delle competenze e modelli di apprendi-
mento) con caratteristiche di popolazione. L'approccio & quindi di natura predit-
tiva e totalmente basato sul modello, mentre nel caso del campione probabilisti-
co il modello assunto interviene a correzione dello stimatore fondato sugli usua-
li criteri inferenziali.

Va detto che in entrambi i casi la tecnica utilizzata svolge anche la funzione di
correzione della distorsione indotta dalle mancate risposte totali, avendo assun-
to che le caratteristiche della popolazione rispetto alle quali sono stati vincolati i
due campioni siano legate al profilo dei non rispondenti. Tale assunzione & nel
nostro caso sufficientemente robusta, dal momento che, oltre alle usuali caratte-
ristiche demografiche, sono state utilizzate numerose informazioni attinenti al
profilo occupazionale. Va ricordato che la disponibilita di tali informazioni, otte-
nute dalla RTFL grazie alla scelta di progettare un campione in due fasi, ha con-
dotto alla decisione di utilizzare una tecnica non probabilistica nel momento in
cui le liste estratte si sono manifestate insufficienti a coprire la numerosita cam-
pionaria prevista.

Stimatore finale

Lo stimatore finale, utilizzato per la produzione delle stime OAC, & stato ottenu-
to tramite una combinazione lineare dei due stimatori costruiti in precedenza,
dove i coefficienti coincidono con il peso che ciascun campione ha sulle 4.000
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interviste totali. Lo stimatore cosi ottenuto mantiene le proprieta di calibrazione
e riproduce, al pari dei due stimatori separati, i totali di popolazione secondo lo
schema riportato in precedenza.

1.4.2 Validazione del campione per quote

Tramite i due stimatori separati, riferiti al campione estratto secondo la strategia
originaria e al campione per quote, & stato effettuato un confronto al fine di verifi-
care la capacita del sottocampione non probabilistico di fornire stime non distorte.
| risultati del confronto, in estrema sintesi, mostrano che su circa 370 test effet-
tuati solo 23 coppie di stime risultano significativamente differenti e portano a
rigettare 'ipotesi che i due campioni rappresentino la stessa popolazione. Inoltre
la correlazione tra le frequenze relative di ciascuna domanda del questionario,
ottenute separatamente dai due campioni & particolarmente elevata (r?=0.90).
Tali risultati inducono a riporre una elevata fiducia sulla strategia campionaria
adottata e, in particolare, a concludere che il ricorso al campionamento per
quote per oltre la meta del campione non ha prodotto effetti sensibili sulle stime.

1.4.3 Verifica e normalizzazione delle interviste

Da ultimo si & proceduto a una verifica della coerenza interna del campione in
senso orizzontale, vale a dire su ciascuna delle interviste effettuate. Per le unita
appartenenti al campione probabilistico sono state verificate alcune risposte
date al questionario con le stesse informazioni ricavate dalla corrispondente
intervista fornita nella RTFL; sull’intero campione & stato poi applicato un piano
di check volto a verificare la coerenza e la completezza di ciascun record. Il piano
di verifica approntato & stato improntato a un rigore elevato e applicato in manie-
ra piuttosto rigida: tale scelta € stata motivata dalla necessita di evitare il rischio
di introdurre nella composizione delle stime singole interviste la sui affidabilita
non fosse massima, al prezzo di ridurre la numerosita delle interviste valide, effet-
to che incide esclusivamente sull’attendibilita campionaria. Si € preferito percio
avere una varianza leggermente piu alta piuttosto che rischiare che alcune deci-
ne di record portassero a un aumento dell’errore non campionario, certamente
piu difficile da controllare.

Un ultimo test ha riguardato la dimensione dell’unita locale presso il quale I'inter-
vistato lavora. Tale informazione assume una certo rilievo nella analisi dei temi
trattati dal progetto OAC, dal momento che la dimensione dell’'unita locale & for-
temente legata sia ai modelli di formazione applicati dalle imprese che al profilo
dell’acquisizione delle competenze in azienda. Non & stato possibile, come
accennato in precedenza, controllare tale informazione nella fase di disegno del
campione, a causa della scarsa affidabilita del dato rilevato dalla RTFL.

Il test sulla dimensione della UL e stato condotto verificando la capacita del cam-
pione OAC di riprodurre il totale dei lavoratori dipendenti nelle UL, noto da dati
censuari, per ciascuno dei domini di studio definiti nella fase di disegno del cam-
pione.
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Per ciascuno dei domini di studio, € stata considerata la distribuzione rispetto
alla classe dimensionale della unita locale in termine di addetti; per ciascun ele-
mento della distribuzione congiunta cosi ottenuta e stata indivuduata una cop-
pia di valori, ciascun termine della quale riporta il numero di occupati dipenden-
ti, rilevato in un caso da fonte censuaria e nell’altro dalla corrispondente stima
OAC. La correlazione tra le due serie ottenute risulta particoalrmente elevata
(R2=0.91). Sebbene la relazione sia stata osservata in maniera estremamente sin-
tetica (le coppie sono relative a stime molto aggregate) il risultato ottenuto stabi-
lisce un’ottima capacita dell’indagine OAC nel riprodurre i dati censuari.

L’esito ottenuto risulta rafforzato considerando che le seppur basse differenze
riscontrate tra le stime OAC e i totali noti da censimento sono ascrivibili al lasso
temporale intercorso tra le due rilevazioni (il censimento si riferisce al 2001, men-
tre I'indagine OAC ¢ stata condotta nel 2004) e all’errore campionario di cui ine-
vitabilmente soffrono le stime OAC. Si ricordi inoltre che il campione non & stato
in alcun modo vincolato, né nella fase di disegno né in quella di post-stratifica-
zione, a parametri sulla distribuzione delle unita locali secondo la dimensione.
Tali risultati hanno portato a scartare I'ipotesi di correggere ulteriormente il cam-
pione, calibrando lo stimatore per metterlo in grado di riprodurre esattamente i
totali di fonte censuaria. La scelta & stata motivata dallo scarso vantaggio che si
otterrebbe vincolando lo stimatore a totali di popolazione cui il campione si acco-
sta in misura comunque elevata, a fronte di un inevitabile aumento della varian-
za campionaria dovuta all’introduzione di ulteriori vincoli nella procedura di cali-
brazione; inoltre i dati disponibili da utilizzare come benchmark sono riferiti al
consimento 2001, vale a dire con un intervallo temporale relativamente elevato
rispetto al periodo cui ¢ riferita I'indagine, effettuata nel 2004.

L'elevato accostamento delle stime campionarie dei dipendenti nelle unita locali
ai corrispondenti dati censuari, ottenuto senza I'introduzione di alcun vincolo
diretto, rappresenta inoltre un ulteriore fattore di affidabilita dell’intera indagine. Il
risultato ottenuto mostra che il campione rappresenta in misura corretta la distri-
buzione delle unita locali secondo la dimensione, sia al livello nazionale che in
ciascuna ripartizione geografica e in ciascun settore di attivita economica.
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capitolo 2

IL CAMPO DELL'INDAGINE

E IL QUADRO GENERALE

DELLE OCCUPAZIONI NEI SETTORI
DELL'INDUSTRIA E DEI SERVIZI
IN ITALIA

2.1 INTRODUZIONE

In questo capitolo vengono fornite indicazioni sulla consistenza dei diversi seg-
menti del campione e dell’'universo dell’indagine OAC. Sebbene la natura dell’in-
dagine OAC - che ha inteso rilevare, per la prima volta in ltalia, le competenze
“agite” dal lavoratore - e le caratteristiche dell’'universo di riferimento non con-
sentano un confronto diretto con i dati di altre indagini simili e con quelli registra-
ti da varie fonti statistiche3, & tuttavia possibile fare alcuni confronti generali tra
le tendenze registrate dall'indagine OAC e quelle registrate da Eurostat, Ocde e
Istat, i dati in macro delle varie indagini essendo coerenti tra loro.

Vi sono congruenze, ad esempio, tra i dati dell'indagine OAC e quelli italiani com-
plessivi forniti da Eurostat relativi alle tipologie di contratto. Secondo i dati Euro-
stat I'incidenza dei lavoratori con “contratto a termine” in Italia € pari all’8,8%,
mentre per OAC & dell’8,6%. Per quanto invece attiene le occupazioni a tempo
parziale - come si vedra meglio nel proseguo del presente capitolo - il quadro
offerto dall’archivio OAC testimonia un coinvolgimento dei lavoratori per tali rela-
zioni di lavoro pari al 12,5%. Le rilevazioni ISTAT (del 2003), concordati con quel-
li di OAC, osservano che il regime orario a tempo pieno prevale nettamente
(89,0%) rispetto alle posizioni in part-time, che costituiscono il restante 11,0%
dell’occupazione dipendente.

Per quanto riguarda le caratteristiche generali, quindi, si registrano forti somi-
glianze tra il campione/universo dell’indagine OAC e quelli di altre indagini nazio-
nali (specificatamente, quelle dell’lstat). Le divergenze risultano invece piu mar-
cate nel raffronto con altri Paesi europei, e in questo caso occorre tener conto
delle diversita strutturali e culturali, a volte notevoli.

3 I dati forniti dall'Eurostat, ad esempio, fanno riferimento all'intero tessuto economico dei 25 Paesi
europei, mentre 'indagine OAC si riferisce a un suo sottoinsieme.
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2.2 IL CAMPIONE DELL'INDAGINE

L'indagine OAC - “Organizzazione, Apprendimento, Competenze” ha previsto la
somministrazione di un questionario, particolarmente articolato, a un campione
di individui rappresentativo dei lavoratori dipendenti residenti in Italia, occupati
nei settori privati extragricoli fatta esclusione del settore delle costruzioni. L'ar-
chivio# costruito attraverso I'indagine si basa su un campione di 3.605 soggetti
rappresentativo di oltre 9 milioni di lavoratori dipendenti occupati nei settori men-
zionati (si veda il capitolo precedente).

Gli intervistati sono cosi suddividibili: 62,5% uomini, 37,5% donne. Nel comples-
so, la maggioranza degli intervistati ha un’eta compresa tra i 30 e i 44 anni (€ il
47,5%). A livello di qualifiche, il 42,6% degli intervistati sono operai, seguiti dai
dirigenti (il 28,8%) e dagli impiegati (28,7%). La maggioranza degli intervistati
risulta risiedere nel Nord-Est (il 28,2%), mentre i residenti nel Nord-Ovest sono |l
26,5%, quelle del Sud e delle Isole il 23,1% e quelli del Centro, infine, il 22,1%.
Per quanto riguarda, infine, il titolo di studio, il 47,4% degli intervistati € in pos-
sesso di un diploma di maturita, il 13,3% della Laurea, il 25,9% ha frequentato
solo la scuola dell’obbligo, il 14,9% ha un attestato di formazione professionale.

4 Larchivio dellindagine (consultabile alla pagina www.isfol.it) contiene tutti i dati relativi al campio-
ne ripartiti nelle sequenti 9 categorie:

a Genere;

b Eta, identificata da tre classi (da 15 a 29 anni; da 30 a 44 anni; e da 45 a 64 anni);

¢ Titolo di studio (scuola dell’obbligo; formazione professionale; diploma di maturita; laurea e/o post
laurea);

d Qualifica (dirigente/quadro; impiegato; operaio);

e Professione secondo la classificazione SOC inglese (Managers and Senior Officials -in cui vengono
incluse tutte le attivita che prevedono la “gestione” di persone e/o “cose”-; Professional Occupations;
Associate Professional and Technical Occupations; Administrative and Secretarial Occupations; Skilled
Trades Occupations; Personal Service Occupations; Sales and Customer Service Occupations; Process,
Plant and Machine Operatives; Elementary Occupations);

f Settore di attivita (Industria manifatturiera - i settori sono suddivisi in “Tradizionali”, “Scale inten-
sive”, “Science based e specialistici”-“Commercio all'ingrosso e al dettaglio, riparazione di auto, moto

e di beni personali e per la casa - Alberghi e ristoranti”; “Trasporti, magazzinaggio”; “Comunicazio-
ni e Ict”; “Intermediazione monetaria e finanziaria”; “Attivita immobiliari, noleggio, ricerca, altre
attivita imprenditoriali e professionali”);

g Dimensione dell'unita locale (da 1 a 15 addetti; da 16 a 49; da 50 a 99, da 100 a 499; da 500 e
oltre addetti);

h Area geografica di ubicazione del luogo di lavoro (nord-ovest, nord-est, centro, sud e isole);

i Tipologia del rapporto (“Tempo indeterminato” e “Tempo determinato”; e “Tempo pieno” e “Tempo
parziale”).
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Ripartizione per Numero %

Genere
Maschile 2.253 62,5
femminile 1.352 37,5
Totale 3.605 100
Classe di eta
< 30 anni 691 19,2
30 - 44 1.711 47,5
> 44 anni 1.203 33,4
Titolo di studio
scuola dell'obbligo 878 24,3
formazione professionale 538 14,9
diploma di maturita 1.709 47,4
Laurea 480 13,3
Qualifica
dirigente/quadro 1.037 28,8
impiegato 1.034 28,7
operaio 1.534 42,6
Dimensione dell’unita locale
1-mar 474 13,1
4-set 918 25,5
ott-15 580 16,1
16 - 49 702 19,5
50 - 99 276 7,7
100 - 499 451 12,5
> =500 177 4,9
n.d. 27 0,7
Area geografica
nord-ovest 956 26,5
nord-est 1.017 28,2
centro 798 22,1
sud e isole 834 23,1
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Tabella 2
Professioni5
degli intervistati

2.3 L'UNIVERSO DELL'INDAGINE

2.3.1 Qualifiche e professioni

Verranno a questo punto proposte delle disaggregazioni dei dati con riferimento
all’'universo dei lavoratori presi in considerazione dall’indagine.

I1 56,5% dei lavoratori & risultato composto da operai, mentre gli impiegati sono
risultati essere il 36,5%. | dirigenti o quadri, il gruppo minore, sono risultati esse-
re il 7,1%.

In maniera piu dettagliata € possibile osservare che la maggioranza degli intervi-
stati rientra nella categoria degli “Impiegati amministrativi”, ovvero degli impiega-
ti e assistenti (con relative settori di appartenenza), segretarie e “receptionist”. Il
20,8% ha dichiarato di esercitare professioni “operative”, le cui attivita si basa-
no sulla “conduzione/presidio” di una “macchina” atta alla produzione di beni
(cioé un impianto di processo, una catena di montaggio, una macchina operatri-
ce, ecc.,) o di servizi di trasporto (autisti di bus, taxi, ecc.). Il 15,2% é riconduci-
bile alla categoria delle “Figure specializzate”. Il 14,4% rientra nella categoria
delle attivita “generiche/elementari” (“Personale non qualificato”), che includono
lavorazioni quali quelle di fonderia, lavanderia, pulizia, magazzino, camerieri, bar-
man, custodi, ecc. Tra i lavoratori, infine, risultano anche figure specialistiche
(“Professionisti”, ovvero ingegnere, statistico, legale, ecc...), figure responsabili
di persone e/o cose e le figure dei “tecnici” che sono associabili ad attivita tec-
nologico-scientifiche-professionali.

Professione %
Dirigenti e direttori 3,8
Professionisti 0,8
Tecnici 2,5
Impiegati amministrativi 34,3
Figure specializzate 15,2
Addetti ai servizi alla persona 0,8
Addetti alle vendite e ai relativi servizi 7.4
Conduttori di impianti e macchinari 20,8
Personale non qualificato 14,4
Totale 100

5 Si tratta della classificazione inglese SOC (Vedi nota precedente)
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2.3.2 Rapporto di lavoro

Quali tipologie di rapporto di lavoro coinvolgono i lavoratori? Per quanto concer-
ne il lavoro a tempo determinato, I'archivio OAC evidenzia come nel 2004 i lavo-
ratori soggetti a tale soluzione contrattuale rappresentino lo 8,6% del totale
preso in considerazione®. A tale risultato contribuiscono le concentrazioni nei
settori dell’lct e delle comunicazioni (al 12,5% del totale degli occupati a tempo
determinato corrisponde un’incidenza di questi ultimi sul totale dei lavoratori del
settore pari al 14,1%), del commercio (il peso sul totale del tempo determinato e
pari al 34,8% e quello rispetto al settore sfiora il 12%) e quelli dei settori mani-
fatturieri “tradizionali” (rispettivamente, il 19% e il 10%).

Tipologia del rapporto %
Tempo indeterminato 91,4
Tempo determinato 8,6
Tempo pieno 87,5
Tempo parziale 12,5
Totale 100

A livello di professioni, quelle ove maggiore ¢ il ricorso ai contratti a termine sono
quelle attinenti il commercio e i servizi ai consumatori (per “sales and customer
service occupations” 'incidenza sfiora il 19%) e quelle dequalificate (le “elemen-
tary occupations” incidono per 15,6% cui corrisponde pero oltre il 26% dei lavo-
ratori a tempo definito). Al di 1a del valore assoluto, una menzione particolare
meritano le incidenze sopra la media dei professionisti - pari al 9,5% - e, forse
non arbitrariamente accostati, dei laureati - oltre 13% - e dei lavoratori con meno
di 30 anni. Per questi ultimi il 20% rilevato da OAC corrisponde al 58,8% del
totale dei dipendenti a tempo definito.

Tra i lavoratori con contratti a tempo determinato, la tipologia del contratto a pro-
getto (o a termine) € la piu diffusa tra gli intervistati (62%). Questa percentuale &
seguita, nell’ordine, dal lavoro stagionale (12,3%), dal lavoro interinale (8,2%) e da
quello occasionale (4,7%). Se si incrociano questi dati con quelli di genere di gene-
re, non si rilevano grandi differenze tra uomini e donne, fatta eccezione forse per il
lavoro stagionale, tipologia all’interno della quale le donne sono in maggioranza
(7,6% contro 4,7%). Per le restanti tipologie le differenze tra i generi sono minime.
Per quanto invece attiene le occupazioni a tempo parziale, il quadro offerto dal-
I'archivio OAC testimonia un coinvolgimento dei lavoratori per tali relazioni di

6 E utile osservare che i dati dell’archivio OAC rispecchiano sostanzialmente quelli complessivi italiani
forniti da Eurostat. Nello specifico l'incidenza dei lavoratori con “contratto a termine” in Italia & pari
a 8,6% per OAC e a 8,8% per Eurostat, e di quelli a tempo parziale & pari rispettivamente al 12,5%
e al 12,7%.
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lavoro pari al 12,5%. La distribuzione degli occupati part time se da un lato, quel-
lo dei settori di attivita e delle professioni, rispecchia quanto gia rilevato per |l
tempo determinato, dall’altro evidenzia il coinvolgimento di componenti del lavo-
ro parzialmente differenti. La rilevanza della componente femminile & assoluta,
potendo annoverare oltre i 4/5 di tutti gli occupati a tempo parziale. La fascia di
eta maggiormente coinvolta € quella intermedia, fra i 30 e i 44 anni, che registra
il 55,3% dei lavoratori a tempo parziale. Le ultime due considerazioni riguardano
il titolo di studio dove la piu alta concentrazione di lavoratori a tempo parziale si
riscontra fra i diplomati (44,5% del totale), ma I'incidenza maggiore a livello di
singola classe € quella rilevata per coloro che hanno frequentato la sola scuola
dell’obbligo (13,6%). In entrambi i casi la “non esplicita” specializzazione sugge-
risce una scarsa qualificazione del lavoro corrispondente e, in tal senso, non sor-
prende che oltre il 67% dei rapporti di lavoro part time sia appannaggio delle
unita locali con meno di 15 addetti.

2.3.3 Genere

Nonostante negli ultimi anni in Italia si sia riscontrato un miglioramento del tasso
di occupazione femminile pari a 1,5 punti percentuali in piu rispetto al 2003 (EC,
2005)7, permangono ancora oggi gravi squilibri di genere nell’occupazione italia-
na. Secondo quanto emerge dal rapporto della Commissione Europea “Employ-
ment in Europe 2005” I'ltalia rimane uno dei Paesi europei con una bassa parte-
cipazione delle donne nel mercato del lavoro e forti elementi di disparita tra i
sessi. Secondo i dati OAC il nostro Paese risulta infatti, da un lato avere un basso
tasso di partecipazione delle donne al lavoro pari al 38,6% contro il 55,7% della
media dell’UE a 25 Paesi e dall’altro mostra per le donne uno scarto di circa 20-
25 punti percentuali in meno rispetto al tasso di partecipazione al lavoro registra-
to per gli uomini, pari a 62,5%38.

Tali differenze di genere si fanno ancor piu spiccate se si prendono in considera-
zione alcuni aspetti della vita lavorativa come il tempo e il rapporto di lavoro, il
settore, la professione e la posizione occupazionale. Il lavoro part-time, ad esem-
pio, ha una forte incidenza sull’occupazione delle donne italiane. Complessiva-
mente il lavoro a tempo parziale risulta avere nel nostro Paese una connotazio-
ne prevalentemente femminile. Secondo i dati OAC sul totale dei part-time I’'82%
sono donne e I'incidenza femminile & quasi pari a 8 volte I'’equivalente valore rile-
vato per gli uomini (26,5% vs. 3,6%). Anche I'incidenza dei contratti a termine
sull’occupazione femminile: la percentuale di donne con contratto a termine &
pari al 12,9% superando di circa 7 punti percentuali quella registrata per gli
uomini pari a 5,9%.

7 Cid ha contribuito, insieme ai progressi ottenuti da altri Paesi come la Lettonia e la Spagna, al con-
seguimento dell'obiettivo intermedio di Lisbona del 57% entro il 2005.

8 La media europea é di 15,2 punti percentuali di differenza tra i due sessi.
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Per quanto riguarda i settori di appartenenza, le professioni svolte e le posizioni
occupate, dall’analisi dei dati OAC emerge che I'occupazione delle donne conti-
nua a concentrarsi in settori e occupazioni gia prevalentemente femminili raffor-
zando in questo modo la segregazione nel mercato del lavoro? (EC, 2006). In Ita-
lia risulta un’accentuata presenza di donne nelle attivita commerciali (24% vs.
16,7% per gli uomini) e nei servizi “residuali” (oltre alla ricerca, sono incluse atti-
vita di manutenzione e di pulizia) ove al 16% delle donne corrisponde un peso
molto piu contenuto degli uomini (5,9%).

Settore di attivita Uomini % Donne %

Manifattura, di cui: 49,8 35
* Tradizionali 14,8 18,9
* Scale intensive 20,7 9,4
* Science based e specialistici 14,4 6,7
Commercio all'ingrosso e al dettaglio 16,7 24
Alberghi e ristoranti 4,8 8,2
Trasporti, magazzinaggio 9,2 3,2
Comunicazioni e Ict 8,3 6,4
Intermediazione monetaria e finanziaria 5,2 7,2
Attivita i.rnmo?ilian', noleggio, ricerca, altre attivita imprenditoriali 5.9 16
e professionali !

Totale 100 100

Nel caso delle professioni e delle qualifiche svolte risalta la prevalenza delle
donne in ruoli amministrativi e di segretariato (45,7% vs. 27,1%) e la loro concen-
trazione nella categoria degli impiegati (49,3% vs. 28,4%).

Ulteriori distinzioni di genere emergono sia per quanto riguarda il titolo di studio,
sia per quanto riguarda I'area geografica. Nel primo caso, sebbene I'occupazio-
ne femminile sia caratterizzata da tempi e rapporti di lavoro che insieme ad altri
fattoril® non contribuiscono al progresso di carriera delle lavoratrici italiane, il
53% delle donne possiede un diploma di maturita o una laurea contrariamente a
quanto avviene per i loro colleghi la cui quota di diplomati o laureati si ferma al
48,6%. Nel secondo caso, se nel centro-nord del nostro Paese sembra esistere

9 Secondo la definizione utilizzata dalla Commissione Europea “la segregazione settoriale tra donne
e uomini é calcolata applicando la percentuale nazionale media di occupazione femminile e maschi-
le a ciascun settore; le differenze vengono sommate per ottenere limporto totale dello squilibrio
tra i generi espresso come proporzione dell'occupazione totale (classificazione NACE). La segrega-
zione occupazionale é calcolata in modo analogo, applicando la somma delle differenze nella per-
centuale nazionale media di occupazione femminile e maschile a ciascuna occupazione (classifica-
zione ISCO)” (:6).

10 Maternita e difficile equilibrio tra vita professionale e familiare.
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un equilibrio tra occupazione maschile e femminile con addirittura una tendenza
(sebbene lieve) verso un maggiore impiego della forza lavoro femminile, al sud le
donne lavoratrici registrano una percentuale pari al 16,6% contro il 24,3% degli
uomini.

Non risultano invece verificarsi delle distinzioni di genere per quanto riguarda le
classi di eta anche se va sottolineata una tendenza verso una maggiore occupa-
zione femminile tra lavoratori pit giovani (15-29 anni)1l: 29,1% di donne, 23,1%
di uomini.

2.3.4 Titolo di studio

Per quanto riguarda il titolo di studio!?, & possibile evidenziare come quasi la
meta dei soggetti (43,4%) sia in possesso di un diploma di maturita, seguiti da
coloro che hanno conseguito la sola licenza media (27,4%) e da coloro che a
quest’ultima hanno affiancato un periodo di formazione professionale (19%).
Coerentemente a quanto ipotizzabile i titoli piu elevati sono meno diffusi all’inter-
no dell’universo di riferimento. | dati OAC confermano infatti il grave ritardo del-
I’ltalia in termini di numero di laureati rispetto agli altri paesi europei: dall’analisi
dei dati OAC questi risultano essere il 6%, mentre la media dei paesi europei
(OCSE, 2006) & dell’11%13,

2.3.5 Distinzioni per classi di eta

Secondo quanto emerge dal Rapporto CNEL 2005 sul mercato del lavoro in Ita-
lia, se da un lato si € registrata una crescita, sia pure marginale, del tasso di
occupazione delle persone di eta compresa tra i 45 e i 54 anni e di quelle tra i 55
e i 64 anni, dall’altro lato si € verificata una caduta particolarmente consistente
del tasso di occupazione giovanile, sceso al 25,5% contro il 27,2% del 2004. Cio
e il risultato di una marcata riduzione dell’occupazione sia per la classe di eta che
va dai 15 ai 24 anni sia di quella compresa tra i 25 e i 34 anni. E rimasto sostan-
zialmente invariato, invece, il tasso di occupazione delle persone tra i 35 e i 44
anni pari al 76,3%. Tale svantaggio dei giovani rispetto agli adulti € abbastanza
comune in tutta I’Europa dei 25 (EC, 2005).

Prendendo in considerazione i dati OAC, non risultano (probabilmente per la
diversa classificazione adottata)l4 delle differenze rilevanti tra le percentuali di
occupati registrate per le fasce di eta piu estreme: 25,4% per la classe dei 15-
29enni e 25,2% per la classe dei 44-64enni. Rimane tuttavia rilevante il divario

11 Sulle classi di eta si veda il paragrafo successivo.
12 Per ulteriori approfondimenti riguardo al titolo di studio si rimanda al capitolo 6.
13 Lindagine OCSE ha riguardato cittadini con eta compresa tra i 25 e i 64 anni.

14 Nell'ambito dell'indagine OAC, i lavoratori sono stati suddivisi in tre classi di eta: quella che va dai
15 ai 29 anni, quella compresa tra i 30 e i 44 anni e infine quella superiore ai 44 anni. Le classi di
eta adottate da CNEL e da EUROSTAT. sono invece rispettivamente: 15-24 anni, 25-34 anni, 45-54
anni e 55-64 anni per il primo e 15-24 anni, 25-54 anni e 55-64 anni per il secondo.
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esistente tra queste ultime percentuali e quella rilevata per la fascia centrale di
eta (30-44 anni) pari al 49,3% ovvero circa 25 punti percentuali di scarto.

Le differenze sono ancor piu rilevanti se si guarda alla ripartizione per classi di
eta e genere: mentre per gli uomini la partecipazione al mercato del lavoro sem-
bra aumentare al crescere dell’eta (55,8% per i 15-29 anni, 60,6% per i 30-
44enni e 68% per i 45-64enni), per le donne € possibile rilevare un trend inverso
che vede la loro partecipazione diminuire al crescere dell’eta (44,2% per le 15-
29enni, 39,4% per le 30-44enni e 31,5% per le 45-64enni). Tutto cid & probabil-
mente attribuibile a un’uscita piu precoce delle donne dal mercato del lavoro
rispetto a quanto avviene per i loro colleghi uomini, i quali non risentono delle dif-
ficolta insite nel conciliare I'attivita professionale e la vita familiare. Secondo
quanto riportato dal’Employment in Europe 2005, ad esempio, per le donne di
eta compresa tra 20 e 49 anni il fatto di avere un figlio fa scendere il tasso di
occupazione di 14,3 punti percentuali, mentre incrementa I'occupazione maschi-
le di 5,6 punti percentuali.

Per quanto riguarda la ripartizione geografica, se da un lato nelle regioni set-
tentrionali non risultano esistere forti differenze tra le percentuali di occupati
registrate per le diverse classi di eta, dall’altro va rilevato come nelle regioni
meridionali si registra una maggiore partecipazione nel mercato del lavoro dei
giovani con una percentuale pari al 24,8% rispetto a quelle riscontrate rispet-
tivamente per i 30-44enni (19,9%) e i 45-64enni (20,6%). Va tuttavia sottolinea-
to che cio lo si deve a un ingresso anticipato nel mercato del lavoro da parte
dei giovani del sud spesso conseguenza di un repentino abbandono dei per-
corsi formativi.

A tale proposito € opportuno sottolineare alcune evidenze emerse dal rapporto
tra classi di eta e titolo di studio. La maggior parte degli occupati di tutte le clas-
si di eta - come visto nel precedente paragrafo - possiede un titolo di studio
secondario (maturita tecnica o liceale). | giovani, tuttavia, possiedono titoli di stu-
dio piu elevati rispetto ai colleghi piu anziani: il 52,3% dei giovani ha conseguito
un diploma di maturita contro il 37% dei 44-64enni mentre il 30,3% di questi ulti-
mi ha conseguito solo la scuola dell’obbligo contro il 23,3% dei giovani. Tali per-
centuali sembrano convergere se si passa a titoli di studio piu elevati dove le per-
centuali piu alte (sebbene molto ridotte) sono rintracciabili invece per la classe di
eta centrale quella dei 30-44enni. Il 7,3% delle persone che appartengono a tale
classe ha, infatti, ottenuto una laurea contro il 3,9% dei giovani e il 5,6% degli
anziani. Lo stesso vale per i titoli post-laurea: I’1,1% dei 30-44enni contro lo
0,5% dei giovani e lo 0,7% degli anziani.

Guardando alle caratteristiche della vita lavorativa, € opportuno sottolineare
alcune distinzioni emerse all’interno delle classi di eta in riferimento alla tipologia
di contratto e alla qualifica professionale. In particolare, secondo quanto emerge
dall’analisi dei dati OAC, la precarieta del posto di lavoro & una condizione che
contraddistingue, soprattutto le fascia di eta trai 15 e i 29 anni con una percen-
tuale pari al 19,8% contro un 5,1% raggiunto dai 30-44enni e un 4,1% registra-
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Tabella 5
Settori di
appartenenza

to per i 45-64enni. Non si riscontrano, invece particolari differenze per quanto
concerne il tempo di lavoro.

La condizione professionale dei giovani € inoltre caratterizzata da difficili percor-
si di avanzamento di carriera ancora strettamente legati all’anzianita lavorativa:
I’1% dei giovani ricopre ruoli da dirigente contro il 7% dei 30-44enni e il 13,4%
dei 45-64enni.

2.3.6 Settori

Per quanto riguarda i settori, va ricordato che I'indagine OAC ha previsto la
somministrazione di un questionario, particolarmente ampio e articolato, a un
campione di individui rappresentativo dei lavoratori dipendenti residenti in Italia,
occupati nei settori privati extragricoli escluso il settore delle costruzioni. Il
44,1% dell’'universo considerato lavora nel settore manifatturiero (il 16,4% nelle
manifatture tradizionali; il 16,3% in quelle “scale intensive” e I’11,4% nel sotto-
insieme “science based e specialistico”). Dei restanti, il 19,5% & impiegato nel
settore del commercio all’ingrosso e al dettaglio (comprensivo delle imprese
dedite alla riparazione di auto, moto e di beni personali e della casa) e il 6,1%
in alberghi o ristoranti. Infine, il 9,8% & impiegato in imprese che svolgono atti-
vita immobiliari, di noleggio, di ricerca o attivita imprenditoriali e professionali; il
7,6% in imprese di comunicazione e Ict; il 6,9% nel settore dei trasporti € del
magazzinaggio e il restante 6,0% nell’ambito dell’intermediazione monetaria e
finanziaria.

Settori %

Manifattura tradizionale 16,4
Manifattura: scale intensive 16,3
Manifattura: science based 11,4
Servizi: commercio ingrosso e al dettaglio 19,5
Alberghi e ristoranti 6,1
Servizi: trasporto/magazzinaggio 6,9
Servizi: comunicazioni/ict 7.6
Servizi: intermediazione monetaria e finanziaria 6
Servizi: a.ttivit.é immobiliare, noleggio, ricerca, altre attivita imprenditoriali 98
e professionali !

Totale 100
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2.3.7 Dimensioni dell'unita locale d'impresa

Il 56,8% dei lavoratori intervistati nell’indagine (il riferimento & all’'universo) e
impiegato in unita locali piccole: si tratta di unita con un numero totale di addet-
ti compreso tra I'1 (imprese individuali) e il 15. Il 20,7% lavora in imprese che
hanno un numero di addetti tra 16 e 49. Solo il 3,7% degli intervistati opera in
unita locali che hanno 500 o piu addetti. Questi dati sono perfettamente in linea,
come si vede, con il quadro industriale italiano - un quadro specificatamente
dominato dalle piccole e medie imprese.

Interessante e rileggere questi dati alla luce del rapporto contrattuale degli inter-
vistati (tempo determinato vs. tempo indeterminato). Il 67,5% degli occupati a
tempo parziale lavora in unita locali d’impresa piccole (15 0 meno addetti). Solo
il 3,6% degli occupati a tempo parziale € dipendente di grandi imprese (unita
locale con 500 o piu addetti). Nel complesso 1'80,8% degli occupati a tempo
parziale lavora in unita locali con 49 o meno dipendenti. Tra gli occupati a tempo
pieno questa cifra € comunque alta: il 76,9% lavora in unita locali con meno di
50 dipendenti.

2.3.8 Sindacalizzazione

Una delle domande del questionario utilizzato intendeva rilevare il tasso di sindaca-
lizzazione dei lavoratori intervistati. Alla domanda (“Lei € iscritto al sindacato o ne €
simpatizzante?”) l'intervistato poteva naturalmente anche evitare di rispondere.
Dai dati emersi, con riferimento all’universo dell’indagine, emerge che il tasso di
iscritti al sindacato diminuisce con il diminuire dell’eta: tra i giovani lavoratori di
eta compresa tra i 15 e i 29 anni, solo il 17,6% ¢ iscritto a un sindacato o ne &
simpatizzante; mentre tra i lavoratori di eta compresa tra i 45 e i 64 anni questa
cifra sale al 33,6%. Tra i lavoratori della fascia d’eta media (30-44 anni) il tasso
di sindacalizzazione & del 24,8%.

Evidenze interessanti emergono se si considera il tasso di sindacalizzazione
in rapporto al titolo di studio. Non ci sono particolari differenze tra i lavorato-
ri in possesso della licenza di Scuola Media con due o tre anni di due o tre
anni di formazione professionale e quelli in possesso di diploma (tecnico o
liceale che sia): tutti costoro fanno registrare un tasso di sindacalizzazione che
ruota intorno al 24%. Il tasso decresce invece tra i lavoratori laureati (21,9%)
e tra quelli che, oltre ad aver conseguito una laurea, hanno anche svolto un
master (19,1%) e raggiunge il suo minimo tra quanti hanno svolto un dottora-
to di ricerca: di questi ultimi solo il 5,3% ¢ iscritto a un sindacato o ne & sim-
patizzante.

Per quanto riguarda la ripartizione geografica, il tasso di sindacalizzazione (il cui
valore medio & del 25,2%) tocca il minimo nel Centro ltalia, dove solo il 20,3%
dei lavoratori dichiara di essere iscritto a un sindacato o suo simpatizzante, e
raggiunge il proprio massimo nel Nord-Est (28,9%).

In linea con altre indagini, anche I'indagine OAC conferma che gli uomini tendo-
no a iscriversi al sindacato piu delle donne: quasi il 30% degli uomini (29,9% per
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la precisione) € iscritto, mentre le donne iscritte, in rapporto al totale del proprio
genere d’appartenenza, sono il 17,7%.

Tenendo conto della qualifica professionale, i piu “sindacalizzati” risultano esse-
re, nell’'universo dell’indagine OAC, i dirigenti e i quadri (32%), mentre i meno
“sindacalizzati” sono gli impiegati (20,9%). Gli operai fanno registrare un tasso di
sindacalizzazione del 27,1%.

Come prevedibile, infine, il tasso di sindacalizzazione cresce con il crescere del-
I’unita locale in Iui I'intervistato lavora. Tra i lavoratori impiegati in unita locali
d’impresa con un numero di dipendenti compreso tra 4 e 9 la percentuale degli
iscritti a un sindacato (o di esso simpatizzanti) € del 18,6%; la stessa percentua-
le cresce nelle unita locali con un numero di impiegati compreso tra 10 e 15
(20,6%) o 16 e 49 (30,2%). La percentuale tocca il proprio massimo nelle unita
locali d’impresa il cui numero di dipendenti sia compreso trai 100 e i 499: in que-
sta fascia, il tasso dei lavoratori sindacalizzati € del 45%.

2.3.9 Prospettive

E possibile infine estrapolare dai dati alcune informazioni sulle prospettive per-

sonali dei lavoratori italiani e su quelle del mercato.

Nel questionario dell’indagine due domande complementari avevano lo scopo di

rilevare come |'evoluzione del lavoro e delle competenze richieste possa contri-

buire ad alimentare I'incertezza del lavoro stesso. Le due domande erano le
seguenti:

1 Se lei volesse cercare oggi un altro posto di lavoro, equivalente al lavoro che
lei attualmente svolge, ritiene che le sarebbe facile o difficile trovarlo? (B.2)
(1=Praticamente impossibile; 2=Molto difficile; 3=Abbastanza difficile; 4=Né
facile, né difficile; 5=Abbastanza facile; 6=Molto facile; 7=Non comporterebbe
nessun problema).

2 Lei ritiene che ci sia qualche probabilita di perdere il posto di lavoro e di diven-
tare disoccupato nei prossimi 12 mesi)? (B.3) (1=Del tutto trascurabile;
2=Molto poco probabile; 3=Poco probabile; 4=Né probabile, né improbabile;
5=Abbastanza probabile; 6=Molto probabile; 7=Praticamente certa).

Nel loro insieme le risposte sono improntate a una sorta di “conservatorismo”. La
possibilita di trovare un nuovo impiego equivalente a quello svolto € rappresen-
tata da una media pari a 3,3, cioe e tutt’altro che scontato (€ una via intermedia
fra “Abbastanza difficile” e “Né facile, né difficile”), mentre quando si considera
I’eventualita della perdita del posto di lavoro la media € pari a 2,6, cioé & consi-
derata improbabile (fra “molto difficile” e “abbastanza difficile”). In altri termini la
percezione dei lavoratori italiani &€ che trovare un altro posto non sia facile, ma sia
difficile perdere quello attuale. Tali valutazioni, per altro, risultano essere genera-
lizzate e non influenzate in modo significativo da alcuna delle variabili considera-
te, dal titolo di studio al settore di appartenenza.
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2001 2004 2001-2004
% % %
A tempo determinato 5,71 8,58 29,18
A tempo indeterminato 94,29 91,42 70,82
Totale 100 100 100

Per completare I’analisi dell’evoluzione del precariato, la tabella precedente pro-
pone la comparazione fra dipendenti a tempo indeterminato e determinato nel
2001 e nel 2004. Il quadro che emerge getta nuova luce sull’incidenza dei con-
tratti a termine. Se € vero che fra il 2001 e il 2004 I'incidenza dei dipendenti a
tempo determinato € aumentata di meno di 3 punti percentuali, passando 5,7%
al 8,6%, e altrettanto vero che nel triennio considerato il ricorso ai contratti a ter-
mine ha avuto un impulso molto consistente, tanto che il 29,2% dei contratti di
lavoro di tale periodo ¢ risultato a termine.
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capitolo 3

LE COMPETENZE LAVORATIVE IN ITALIA:
DECLINAZIONI, MISURAZIONI,
CORRELAZIONI E DINAMICHE"

3.1 INTRODUZIONE: T GRANDI CAMBIAMENTI IN CORSO
E LA NUOVA NATURA DEL LAVORO

1] profondi sconvolgimenti tecnologici e organizzativi che si sono manifestati
nell’'ultimo decennio nel mondo della produzione e del lavoro, stanno determi-
nando gap crescenti tra saperi offerti e competenze richieste, tra formazione e
occupabilita (employability) delle persone, tra peso delle attivita di exploitation e
quelle di exploration che si svolgono all’interno delle imprese (March, 1991), che
rischiano di compromettere la tenuta competitiva del sistema paese rispetto ai
nostri principali partner commerciali.

2| Diverse ricerche hanno documentato che le performance delle imprese di
successo sono sempre piu influenzate non solo dagli investimenti in capitali
intangibili (infra), bensi anche da alcuni beni tangibili, precisamente dalle tecno-
logie industriali basate sulla microelettronica (Brynjolfsson et al., 2000; Bresh-
nahan et al, 2002; Brynjolfsson et al., 2002). In questa direzione, pero, il dato piu
qualificante riguarda non tanto il contributo ‘additivo’ dei singoli investimenti alla
performance d’impresa, quanto il fatto che questa derivi in modo significativo
dalla complementarita tra i vari investimenti. L'idea originale del superamento
dell’organizzazione interna come black box verso una concettualizzazione del-
I’organizzazione come complementarita di elementi profondamente eterogenei,
risale ai lavori di Milgrom e Roberts (1990 e 1995) in cui dapprima gli autori for-
niscono un sistematico trattamento della complementarita dell’organizzazione
basata sulle proprieta di supermodularita della funzione della redditivita dell’im-
presa, e poi modellano il raggrupparsi delle pratiche risultanti dalla complemen-
tarita tra innovazioni tecnologiche e cambiamenti organizzativi.

15 Un sincero ringraziamento va a Gian Carlo Cainarca, Annalisa Cristini, Alessadro Gaj e Ugo Bonora per
aver letto e commentato una precedente versione del presente lavoro. Un forte debito di gratitudi-
ne va a Francis Green e Duncan Gallie per le stimolanti conversazioni, per i diversi suggerimenti e
per le puntualizzazioni concettuali di cui ho beneficiato nel corso del presente lavoro.
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Gli studi empirici sulle complementarita all’interno dell’impresa sono pero tutto-
ra ancora pochi, anche se i risultati sono davvero promettenti. Per una verifica
econometria della tesi della complementarita in un campione di imprese indu-
striali italiane si veda Cristini et al. (2003) e Cristini et al. (2006).

3|l ruolo degli investimenti in beni intangibili, detti anche investimenti nel cosid-
detto capitale organizzativo delle imprese, risale ai pionieristici lavori sul toyotismo
(Ohno, 1978; Shingo, 1981; Coriat, 1991), sulla lean production (Womack et al.,
1990) e sul Business Process Reengineering (Hammer e Champy, 1993), secondo
cui le nuove forme organizzative e i nuovi stili manageriali offrono soluzioni inter-
ne piu efficientilé rispetto a quelle tradizionali ispirate al modello della macchina
burocratica, e basate sulla combinazione comando/controllo della forza lavoro
occupata e sulla spinta divisione del lavoro. | nuovi archetipi organizzativi costitui-
scono una potente sfida anche alla versione tecnologicamente piu avanzata della
one-best-way, quella basata sull’utilizzo dei CIM (Computer-Integrated Manufac-
turing), che spingerebbe verso una unmanned factory (Piore e Sabel, 1984).

Le modalita lavorative embedded nelle forme organizzative di tipo performante si
esplicitano in una serie di pratiche lavorative che ha nelllempowerment delle
risorse umane la chiave di volta, e che si concretizza nella riduzione dei livelli
gerarchici, nell’assunzione generalizzata di responsabilita, nel coinvolgimento dei
lavoratori, nello svolgimento di ruoli attivi, nel lavoro in team, nella polivalenza e
nella policompetenza, nei sistemi di valutazione della performance e dei sugge-
rimenti dal basso, e infine nelle buone relazioni industriali.

4] Rispetto al modo tradizionale (funzionale e gerarchico) di organizzare le posi-
zioni di lavoro, la filosofia del’lempowerment delle risorse umane riposa sulla
constatazione che la prestazione professionale e lo scambio lavoratore-impresa
sono sempre meno costituite da lavoro inteso come ‘energia meccanica’, a cui €
associabile la totale prevedibilita e identificabilita dei compiti (e quindi una quan-
tificazione dell’energia richiesta: Cainarca e Zollo, 2001: 111), e sempre piu inve-
ce costituite da ‘opera’ intesa come risultato di competenze disvelate e agite “in
situazioni produttive ove la variabilita o I'incertezza sono tali da inibire la codifi-
cazione e l'incorporazione delle conoscenza nella macchina” (ibidem). In altri ter-
mini ove il sapere tacito prevale su quello esplicito e le routine dell’apprendimen-
to hanno un peso determinante rispetto a quelle dell’execution.

Ai fini operativi al lavoratore viene sempre piu richiesto di possedere conoscen-
ze piu profonde e un insieme di nuove competenze (intese come abilita, capa-
cita, saper fare e saper agire), quali quelle gestionali; quelle diagnostiche, relati-
ve alla difettosita dei prodotti e dei servizi (controllo, supervisione, miglioramen-

16 Per una panoramica di questi riscontri empirici si vedano per esempio: Ichniowski, Shaw e Prennu-
shi (1997), Black e Lynch (2000 e 2004), Patterson, West, Lawthon e Nickell (1997), Bauer (2003),
Zwick (2004), Greenan (1996), Caroli e Van Reenen (2001), Cristini, Gaj, Labory e Leoni (2003).
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to e innovazione); quelle riguardanti le relazioni interpersonali; quelle attinenti
nuove abilita professionali riguardanti ad esempio gli ‘operai intellettuali’, impe-
gnati nel controllo di impianti industriali di alta automazione (tutti elementi che
hanno portato Drucker (1993) a coniare il termine di knowledge worker).

La coesistenza pero di elementi opposti e contraddittori in una stessa impresa,
vale a dire di pratiche coerenti con modelli o architetture organizzative alternati-
ve fra di loro, € pratica quotidiana. Cid pu0 essere il portato di situazioni diverse,
che possono andare da mode manageriali superficialmente interpretate a resi-
stenze al cambiamento, ma che possono comprendere anche cambiamenti in-
progress, che spesso seguono specifiche propedeuticita e sequenzialital’. La
simultanea presenza di tutti questi elementi rende ovviamente estremamente
complicato e difficile, in molti casi, identificare e misurare i livelli e I'efficacia dei
cambiamenti effettivamente in corso.

La nuova natura del lavoro comporta I'esigenza di prestare una particolare attenzio-
ne alla coerenza strutturale dell’intero ciclo di gestione e sviluppo delle risorse
umane, che - a partire dal disegno organizzativo effettivamente praticato - compren-
de i criteri di selezione, i sistemi di formazione, il sistema di relazioni con i vari atto-
ri interni ed esterni (informazioni, consultazioni e contrattazione) e infine il sistema
delle remunerazioni e degli incentivi (tanto di breve quanto di lungo periodo).

5]In generale, i processi di empowerment delle risorse umane sono tesi a far
acquisire all’organizzazione un livello di performance piu soddisfacente in termi-
ni di quantita e di qualita, e sono giustificati in ultima istanza da: (a) un’accresciu-
ta incertezza e complessita attorno al fatto produttivo e ai settori economici
(nuovi prodotti, riduzione del ciclo di vita del prodotto, aumento del contenuto di
servizio nella fase di conferimento del prodotto, mercati globali, etc.); e, forse piu
importante, (b) da una carenza di fiducia in un ambiente di lavoro basato sull’e-
strema parcellizzazione del compiti lavorativi, su una rigida divisione verticale del
lavoro!8, su una conformazione dei posti di lavoro come compartimenti stagnil9
che porta a definire e a interpretare gli stessi come una lista ‘chiusa’ di respon-
sabilita, compiti e doveri da eseguire, codificata in regole scritte riguardanti I'e-
sercizio della discrezione e dell’autonomia, gli skill requirement e infine gli obiet-
tivi di lavoro. E stato fatto osservare (Cainarca e Zollo, 2001) come questo modo
di operare sia coerente con un sistema tecnologico stabile o anche persino con
un sistema tecnologico evolutivo ma predictable, sistemi perd non piu osserva-
bili nel corso dell’ultimo decennio.

Secondo Cainarca e Zollo (2001: 108) sarebbe proprio I'esperienza dell’incertez-
za dell’azione - e della conseguente discrezionalita connessa a chi la compie -

17 Per una disamina del tema della propedeuticita e sequenzialita dei cambiamenti organizzativi si veda
Freeman et al. (2000) e Cristini, Gaj e Leoni (2006, tab. 1).

18 Che implica una relazione di comando.

19 Definiti da una minuziosa job description perseguita tanto dalle imprese quanto dai lavoratori, per
ragioni opposte, di controllo da un lato e di inquadramento contrattuale dall‘altro.
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ad aver reso evidente all’osservatore I'inefficacia del management scientifico,
proprio perché di fronte all’incertezza I’attivita umana mostra di essere principal-
mente attivita cognitiva e comunicativa, quasi per niente segnalata da movimen-
ti del corpo (aspetto centrale dell’analisi di Taylor), bensi avvertita nel cambia-
mento delle interpretazioni date ai fatti quotidiani.

_6 | Di fronte a questi grandi cambiamenti al presente ancora in corso, si & anda-
ta rafforzando I'obsolescenza dei titoli di studio e delle qualifiche come ‘segna-
latori’ delle competenze dei lavoratori20.

Sul ruolo della formazione scolastica, Heckman (2000: 5) dopo un’attenta valuta-
zione dell’evidenza empirica della teoria del capitale umano (Heckman, Lochner e
Taber, 1998), & arrivato alla conclusione che “much learning takes places outside of
schools:... post-school learning [...such as work experience and skills acquired in
the workplace...] is an important source of skill formation that accounts for as much
as one third to one half of all skill formation in a modern economy”.

L'enfasi posta fino a un recente passato sull’istruzione come puro e semplice
problema di investimento e dei suoi ritorni, e sull’assunto sotteso che l'istruzio-
ne ‘formale’ costituisce il fondamento generatore della maggior produttivita dei
soggetti, senza avvertire il bisogno né di un qualche riferimento a una teoria del-
I’apprendimento né di una qualche misurazione della qualita dei learning outco-
mes, € oggigiorno ridimensionata a seguito dei risultati delle indagini internazio-
nali PISA (Programme for International Student Assessment) e IALS (International
Adults Literacy Survey), secondo cui - a parita di investimento in istruzione - le
abilita cognitive, i saperi e le competenze operative sono molto diverse non solo
tra paese e paese, ma anche tra aree geografiche all’interno dello stesso conte-
sto educativo e istituzionale.

Questi e altri risultati spingono diversi autori ad argomentare: (i) che I’'apprendi-
mento € un processo dinamico; (i) che le abilita generano abilita (skill begets
skill), che sottende una forma di path-dependence del processo di costruzione
delle conoscenze e delle competenze?l; (i) che, secondo gli insegnamenti della
moderna teoria costruttivista dell’apprendimento, la conoscenza costituisce il
risultato di un processo esperienziale, e che quindi non € tanto I'istruzione for-
male e organizzata la variabile clou, quanto 'ammontare di esperienza socio-
cognitivo-emozionale attivata.

Sulla base della seconda argomentazione, la valenza della formazione formale
viene in parte recuperata dalla complementarita tra questa e il tasso di appren-
dimento (formale, ma soprattutto informale) successivo.

20 Per una disamina della debolezza del segnale dell'istruzione di fronte ai grandi cambiamenti in corso,
e del divario tra le competenze richieste e le competenze possedute, riscontrato nei processi di sele-
zione di personale neolaureato, si veda Leoni e Mazzoni (2006).

21 Stime recenti per un insieme di paesi europei mostrano che la probabilita di ricevere formazione nelle
imprese & associata positivamente (ed & percio complementare) al livello dell'istruzione del lavora-
tore precedente accumulato: si veda, per esempio, Bassanini et al. (2005).
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La ricerca applicata sta progressivamente indicando quali sono i luoghi (dell’i-
struzione, del lavoro, dell’ambito sociale, dell’ambito familiare, ecc.) piu forieri di
mobilitazione degli elementi cognitivi dei soggetti preposti all’apprendimento. E i
luoghi di lavoro, nonché le pratiche in essi attuate, vengono sempre piu accredi-
tate di un ruolo formativo molto rilevante, per il semplice fatto che in essi posso-
no operare dei meccanismi autopoietici (alla Maturana e Varela) piu volte richia-
mati da Tomassini (1998, 2005).

All’'autorevole valutazione di Heckman, premio Nobel per I'economia, secondo
cui 'apprendimento ha luogo in una misura molto consistente (da un terzo fino
al 50%) al di fuori della scuola, se ne pud aggiungere un’altra, quella di Vergeat?2
(2002: 26) secondo cui “piu del’80% del nostro apprendimento € informale
(informal learning), [avviene] cioeé tramite modalita non organizzate”.

Per quanto riguarda le qualifiche declinate nei CCNL dei vari settori produttivi,
diversi ricercatori (Compagna e Pero, 2003; Leoni, 2005; D’Aloia, 2005)23 hanno
evidenziato la loro crescente incapacita a segnalare i contenuti delle competen-
ze richieste ed esprimibili dai lavoratori nei contesti produttivi ad alto contenuto
di tecnologie ICT e ad alta performance, sebbene non siano mancate iniziative
nella seconda meta degli anni '90 tese ad aggiornare il contenuto delle qualifiche
di alcuni settori, secondo un approccio piu aperto e piu sfumato (Guarrriello,
2005). Le indicazioni che emergono convergono nel segnalare I’esigenza di addi-
venire a un sistema degli inquadramenti di tipo dinamico, e modellato dall’ap-
proccio delle competenze, che comporti I'abbandono di concetti quali il job e il
mansionario (di stampo industrialista, statico e taylorista) a favore di nozioni quali
il ruolo (da intendersi come insieme di comportamenti organizzativi attesi) e lo
script (canovaccio, vale a dire tracce di comportamenti, modificabili a seconda
delle circostanze), che consentono il pieno riconoscimento di attivita cognitive
quali ad esempio il problem solving, la diagnostica, le relazioni interpersonali,
I'integrazione organizzativa.

_7 | Diverse ricerche hanno documentato la rilevanza della formazione informale
che avviene nei luoghi di lavoro. L'opera di scavo pud essere fatto risalire a
Polany (1958) e al riconoscimento che accanto alla conoscenza codificata (o
esplicita) esiste una conoscenza tacita (che costituisce fra I’altro forse la cono-
scenza individuale piu rilevante), la cui valorizzazione (tenuto conto dell’interazio-
ne con la dimensione codificata) avrebbe contribuito molto al successo delle
imprese giapponesi (Koike, 1994; Aoki e Dore, 1994; Nonaka e Takeuchi, 1995).
L'analisi ha pero evidenziato che I'esplicitazione della dimensione tacita della
conoscenza avviene in misura rilevante solo in contesti caratterizzati da precisi

22 Vice President Managerial Development del Gruppo Fiat.

23 Si veda anche il dibattito su questo tema ospitato nei numeri monografici delle riviste: Lavoro e Rela-
zioni Industriali, 1/96 (in particolare i lavori di Della Rocca, Faustini, Ferigo e Messina) e Rapporti.
Rassegna Monitor, 1/97 (in particolare i lavori di Cerrutti, Dina, Ferigo e Follis).
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design organizzativi nei quali: (i) il lavoro & configurato per team; (i) le declarato-
rie rigide delle mansioni lasciano il posto a comportamenti attesi orientati verso
ruoli quali quelli sopra richiamati; (iii) I'apprendimento & continuo; (iv) le respon-
sabilita delle posizioni medio-basse sono piu elevate rispetto alle soluzioni piu
tradizionali; e infine (v) le remunerazioni e soprattutto gli incentivi tendono a rico-
noscere lo sviluppo delle competenze dei soggetti piuttosto che il semplice risul-
tato delle loro azioni. La formazione informale costituisce quindi il risultato di rou-
tine lavorative in cui i tradizionali meccanismi del learning-by-doing sono integra-
ti da quelli del learning-by-interacting, dal learning-by-using e infine dal learning-
by-searching.

_8] 1l concetto del work-based learning ha trovato una sistemazione nella cate-
goria della ‘comunita di pratica’ di Lave e Wenger (1991), che colloca il lavorato-
re all'interno di contesti strutturati da specifiche conoscenze pratiche e teoriche,
da valori condivisi dai suoi membri, da modalita di interazione e di scambio
sociale. L'apprendimento, di conseguenza, emergerebbe non da contesti gene-
rici di lavoro, ma all’interno di vere e proprie comunita (0 comunanze) di pratiche
‘situate’, all’interno delle quali il conoscere e il fare si intrecciano nell’azione quo-
tidiana e fondano le attribuzioni di senso (sense-making). Secondo Tomassini
(2005: 45) le ‘pratiche situate’ hanno una valenza sia ‘pre-riflessiva’ (che dipen-
de e discende dalla conoscenza condivisa dagli attori e che permette loro il
sense-making e |'azione collettiva) sia ‘riflessivamente costitutiva’, e come tali
fondano il concetto di competenza individuale (in senso wengeriano) (ibidem: 47)
nel senso che questa non & espressione di una semplice ‘abilita a realizzare
determinate azioni, con il possesso di determinate informazioni o con la padro-
nanza di determinate abilita; la competenza implica invece anche capacita di
instaurare relazioni positive con gli altri attori del contesto, di assumersi respon-
sabilita nei confronti dell’organizzazione, di ‘negoziare il repertorio’ (da intender-
si come ‘stili operativi’, espressioni linguistiche, ecc.)24.

La ‘pratica’, come categoria analitica, consente di cogliere come il suo esercizio
conferisca identita e riconoscimento al soggetto, tanto che acquisire un sapere,
non vuol dire essere in grado di usarlo, cosi come essere eventualmente in grado
di usarlo, non vuol dire che esso venga esercitato in un luogo o contesto astrat-
to, bensi in una comunita che accetta e ‘riconosce’ il ruolo lavorativo svolto dal
soggetto. Il riconoscimento sociale costituisce quindi il suggello al fatto di aver
acquisito da un lato, e di esercitare dall’altro una capacita di agire.

24 La tesi dellimpresa come comunita di ‘comunita di pratica’ presenta diversi elementi che potrebbe-
ro integrarsi abbastanza bene nella teoria evolutiva dellimpresa. Il concetto di routine, per esem-
pio, potrebbe essere riferito proprio alla pratica che viene a operazionalizzarsi nella quotidianita
lavorativa, andando incontro, nel contempo, all’esigenza posta da Winter (1987) di un’unita di ana-
lisi (quale ad esempio, proprio la comunita di pratica) di livello intermedio tra individuo e organiz-
zazione per riflettere meglio sul fluido della conoscenza.

78  _A_ 3 LE COMPETENZE LAVORATIVE IN ITALIA



3.2 IL LIVELLO DELLE COMPETENZE ESPRESSE
DAI LAVORATORI NEI LUOGHI DI LAVORO

9] Le concettualizzazioni e le analisi sopra richiamate rendono urgente I'indivi-
duazione di nuovi strumenti di misurazione delle abilita dei soggetti e di rilevazio-
ne dei meccanismi che le generano, al fine di poter eventualmente offrire una
batteria di indicazioni di policy integrative rispetto a quelle tradizionalmente sug-
gerite dalle teorie esistenti, che sembrano mostrare peraltro la corda.

Un approccio utile in questa direzione € quello dell’analisi delle posizioni di lavo-
ro (job analysis). Trattasi di sistematiche raccolte di informazioni, da parte di
esperti di analisi organizzative, sulle posizioni (o posti) di lavoro, includenti anche
gli obiettivi, nonché le attivita che necessitano di essere portate a termine per
poter raggiungere tali obiettivi. In modo piu puntuale le procedure di job analysis
orientate al lavoratore tendono a focalizzarsi nella descrizione delle esigenze psi-
cologiche e/o comportamentali delle posizioni di lavoro.

Uno strumento parallelo, e piu idoneo ai nostri scopi, € quello dell’analisi orga-
nizzativa della posizione svolta direttamente dal lavoratore: alcune esperienze
internazionali (Kulik et al., 1987; Fried e Ferris, 1987; Spenner, 1990) indicano che
c’é una sostanziale concordanza fra le valutazioni di job description fatte dai
lavoratori occupanti le singole posizioni e quelle effettuate da osservatori/specia-
listi esterni. Questo risultato consente pertanto di poter utilizzare le auto-dichia-
razioni sulle attivita svolte dai soggetti interessati, tenendo perd conto che c’e
sempre all’opera un rischio di distorsione legato alla ‘desiderabilita sociale’, che
puod portare i soggetti a sovrastimare le competenze auto-dichiarate. Un modo
per ovviare, almeno in parte, a questo problema (che peraltro non & facilmente
identificabile né misurabile), & quello di richiedere non una valutazione delle com-
petenze possedute bensi il grado di copertura del ruolo. Questo &€ misurabile
dalla frequenza con cui copre - con efficacia - le attivita richieste; il che vuol dire
rilevare le competenze effettivamente attivate (perché richieste dalla posizione), e
che si riflettono nei suoi comportamenti e nella sua performance. Un esempio del
modo di operare con le interviste ai lavoratori € quello relativo al <risolvere i pro-
blemi>: questo puo essere declinato come capacita di <saper risolvere i proble-
mi>, oppure come comportamento del tipo <io risolvo i problemi>. Mentre que-
st'ultima dimensione tende ad accertare cid che I'individuo effettivamente svol-
ge in pratica, la precedente pud essere interpretata come una questione di
potenzialita o capacita di saperlo fare. L’adozione di questo principio d’analisi
non & senza rischi e difetti, perché da un lato un soggetto potrebbe avere un
eccesso di competenze rispetto a quelle richieste e allo stesso tempo attivare
comportamenti organizzativi che coprono pienamente o anche parzialmente (per
motivi diversi) quanto richiesto; dall’altro lato un soggetto potrebbe avere un
livello insufficiente di competenze, dichiarando di conseguenza di coprire par-
zialmente il richiesto. Ma potrebbero anche esserci competenze possedute, per
niente richieste. Cosi come non si puo escludere che alcuni gap negativi potreb-
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bero essere il risultato di comportamenti da shirking e/o da opportunismi. Il bilan-
ciamento di questi problemi e costituito dal beneficio di poter contare sul conte-
nimento del’ambiguita e desiderabilita sociale del rispondente.

10| Tenuto conto delle considerazioni sopra esposte, soprattutto quelle relative
al’obsolescenza dei titoli di studio e delle qualifiche quali ‘segnalatori’ delle abi-
lita, capacita e conoscenze possedute ed espresse dai soggetti, I'obiettivo del
presente lavoro € in primo luogo di costruire degli indici che siano una espres-
sione del livello delle competenze espresse o praticate dai soggetti intervistati a
partire dalle attivita effettivamente esercitate; in secondo luogo di esaminare la
loro distribuzione a partire dalle caratteristiche dei soggetti per poi passare a
quelle settoriali e dimensionali delle imprese in cui i soggetti operano; in terzo
luogo di valutare se c’e€ una qualche connessione tra livello delle competenze
praticate e caratteristiche organizzative dei luoghi di lavoro; in quarto luogo di
accertare un’eventuale forma di state-dependence tra queste ultime dimensioni,
sulla base della quale sviluppare un’analisi causazionale tra comportamenti orga-
nizzativi praticati e precise configurazioni dei luoghi di lavoro. L'idea (suggerita
da Green et al., 2001; Koike, 1994, e da Bartel et al., 2004) & che i luoghi di lavo-
ro potrebbero svolgere una funzione di ‘sviluppo delle competenze’ di tipo infor-
male grazie a delle proprieta autopoietiche che alcune configurazioni possiede-
rebbero, e che di fatto solleciterebbero i soggetti a degli adattamenti attraverso
ricorrenti pratiche di problem solving e di apprendimento, che si estrinsecano -
per quest’ultimo - nel learning-by-doing, learning-by-using, learning-by-interac-
ting e infine learning-by-searching.

11| Operativamente il concetto di competenza?5, che viene di fatto adottato nella
sezione G del questionario (visibile e scaricabile dal sito: www.isfol.it) dedicata
alla rilevazione della frequenza dei comportamenti organizzativi efficacemente
praticati dai rispondenti, fa riferimento al ‘contesto organizzato’ in cui il sogget-
to opera (Tomassini, 2005: 37), e quindi alle interazioni fra: (i) competenza richie-
sta dal ruolo ‘situato’, (ii) professionalita posseduta (intesa come padronanza di
saper praticare, in determinati ambiti, specifiche attivita) e (i) comportamenti
organizzativi effettivamente attivati.
Inoltre gli item elencati rappresentano dei comportamenti organizzativi che con-
corrono a costituire varie dimensioni della competenza. Seguendo la linea trac-
ciata da “Skills in Britain” (si veda: Ashton et al.,1999) queste dimensioni sono
costituite dalle componenti:
1 cognitivo/intellettuale (scrittura, lettura, calcolo, problem solving, controllo, pia-
nificazione);
2 interpersonale (comunicazione, lavoro in team, supervisione);

25 Per una disamina di questo concetto in chiave sia storica che teorica si rimanda all'interessante rac-
colta di contributi di Ajello (2002).
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3 fisica (sforzo, resistenza, abilita manuale);

4 conoscenza (tecnico-specialistica, telematica);

6 motivazione/iniziativa (affidabilita, motivazione, iniziativa);

7 attitudini/condizioni di lavoro (impegno organizzativo, autonomia, discreziona-
lita, responsabilita, varieta).

12| Ogni comportamento organizzativo € misurato su una scala di Likert da 1 a
7, che - riferendosi a una frequenza - va da ‘raramente’ a ‘praticamente sempre’
(con zero per il ‘non richiesto’). Il numero dei comportamenti organizzativi moni-
torati € pari a 44. La metodologia impiegata per ridurre la complessita di un
apparato informativo cosi articolato € quella dell’analisi fattoriale. La scelta e
ricaduta sull’analisi ‘esplorativa’ rispetto a quella ‘confermativa’, dal momento
che non si dispone ancora di una teoria sufficientemente accreditata delle
‘dimensioni’ della competenza. Il coefficiente alpha di Cronbach, il test di sam-
pling adeguacy di Kaiser-Meyer-Ohlin e quello di sphericity di Barlett costituisco-
no le verifiche di legittimita dell’impiego della factor analysis. L’estrazione dei fat-
tori & stata effettuata impiegando il metodo della “soluzione iterata” (iterate prin-
cipal-factor method). Il numero dei fattori estraibili & stata determinato con 'au-
silio del metodo dello scree-plot (criterio di Cattell-Volgeman); i factor loadings di
ogni singolo fattore identificato, ottenuti dopo la rotazione varimax degli assi,
sono stati impiegati per calcolare i punteggi fattoriali (ponendo il cutt-off point
pari a = 0.30): questi sono stati assunti a indicatori del livello delle competenze
praticate dai singoli. Dal punteggio fattoriale di ogni singola competenza si €
passati al punteggio complessivo impiegando come criterio di ponderazione il
contributo alla varianza totale spiegata da ogni fattore. | dettagli dell’analisi fat-
toriale sono esposti nell’appendice 126,

13| | risultati dei livelli delle varie ‘competenze praticate’ dalla media dei lavo-
ratori dipendenti italiani (del settore privato dell’economia, edilizia e agricoltu-
ra esclusi) sono esposti nella tabella 3.1. Per una corretta lettura della tabella,
vale la pena di ricordare che - per costruzione - i dati non sono confrontabili
lungo la riga, ma solo per colonna, in quanto i ‘fattori comuni’ sono alimentati
da un numero diverso di coefficienti (si vedano le tabelle A/1 e A/2 dell’appen-
dice) che influenza il livello dell’indice calcolato. In questa prima sede di pre-
sentazione dei dati si preferisce I'uso del dato grezzo, ma questo potrebbe
essere successivamente rielaborato in modi diversi (senza alterarne il significa-
to); per esempio, utilizzando i numeri indice lungo le colonne, e ponendo ugua-
le a 100 il benchmarking (la media); oppure normalizzando i punteggi fattoriali
rispetto al numero degli item che formano la singola ‘competenza’, rendendo
in questo modo comparabili i livelli sia per colonna che per riga. In ogni caso i

26 L'appendice 1 é disponibile nello spazio web OAC (vedi www.isfol.it).
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dati esposti costituiscono un’elaborazione bivariata, e in quanto tali non con-
sentono forti inferenze sui fattori teorici sottostanti, e quindi la forma espositi-
va dei dati non é rilevante.

Caratteristiche personali

L'analisi per genere mostra un livello dell’indice piu elevato per gli uomini rispet-
to alle donne, anche se queste ultime dimostrano piu competenze nell’ambito
della ‘cura del cliente’ e del ‘calcolo’. | risultati sono in linea con quelli di ‘Skills
in Britain’ rilevati nel 1997.

Rispetto alle classi di eta si nota in generale un andamento a parabola del livel-
lo delle competenze: essendo i dati il risultato di una cross-section, sulla ‘curva-
tura’ del profilo occorre non dimenticare che si riflettono quantomeno due rile-
vanti fenomeni, quello dell’effetto ‘coorte’ (che genera spostamenti del profilo) e
quello dell’obsolescenza di alcune specifiche competenze (che genera modifica-
zioni lungo il profilo). Profili di sviluppo lineari si registrano nell’ambito della
dimensione interpersonale, quali il lavorare in gruppo, il prendersi cura dei colla-
boratori e il coinvolgimento. Secondo le attese, il profilo negativo emerge per la
competenza connessa alla destrezza/resistenza fisica.

Relativamente ai titoli di studio tutte le competenze mostrano un’evoluzione cre-
scente, anche se lo scarto tra il livello minimo e massimo tende a essere molto
diverso tra le varie competenze. In particolare risulta piu elevato la dove sono
coinvolte delle discipline scolastiche (ad esempio, leggere e scrivere, fare calco-
li) rispetto a un ‘fare’ che invece potrebbe avere un input derivante piu dalla pra-
tica (ad esempio, controllare, autonomia di lavoro, lavorare in gruppo).

Posizione nella professione

Secondo la posizione nella professione e la tipologia di occupazione svolta, i
livelli delle varie competenze tendono a posizionarsi lungo un sentiero crescente
(tranne qualche eccezione). Gli scarti tra i valori minimi e massimi sono piuttosto
significativi, e molto verosimilmente riflettono i diversi ruoli: leggere e scrivere, e
fare calcoli sono attivita piu presenti nelle posizioni tecnico-professionali e mana-
geriali che in altre. Piu trasversali sono invece le competenze del ‘controllo/pro-
blem solving’, dell’autonomia lavorativa e della componente ‘fisica’ del lavoro.

Tipologie dei rapporti di lavoro

In relazione alle due tipologie considerate (a tempo determinato versus tempo
indeterminato; part-time versus full-time) i livelli di competenze generalmente
tendono a essere piu elevate nelle posizioni di lavoro piu consolidate.
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segue

Tabella 3.1
Livello delle
competenze
secondo le
caratteristiche
dei lavoratori,
delle professioni
esercitate,

delle classi
dimensionali
delle unita locali
in cui operano,
dei settori e delle
aree geografiche

segue Tabella 3.1 - Livello delle competenze secondo le caratteristiche dei lavoratori, delle professioni esercitate, delle classi dimensionali delle unita locali in cui operano, dei

settori e delle aree geografiche*
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3.2 Il livello delle
competenze
espresse dai

lavoratori nei
luoghi di lavoro

Dimensioni/settori/aree

Le differenze nei livelli delle competenze tra le classi dimensionali delle unita
locali non sembrano - sorprendentemente - molto diverse. Fanno eccezione le
competenze ‘fisiche’, tendenzialmente decrescenti al crescere della dimensione,
e quelle del team working, correlate positivamente alla dimensione.

Anche fra i settori, la distribuzione delle competenze e tendenzialmente omoge-
nea, a eccezione: dell’intermediazione finanziaria (che presenta livelli di spicco in
8 competenze su 10); delle comunicazioni e ICT (nelle competenze linguistiche,
di pianificazione e organizzazione della propria attivita, e del coinvolgimento); e
del manifatturiero science based (nella competenza del team working).

Le differenze tra i lavoratori occupati nelle imprese del Nord rispetto a quelle del
Centro-Sud emergono invece con forza in tutte e dieci le competenze rilevate.
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3.3 I LIVELLI DI ALCUNE COMPETENZE ‘CHIAVE’

14] Mentre le competenze di cui alla tabella 3.1 sono generate dai dati, in questo
€ nei successivi paragrafi vengono presentati alcuni esercizi di estrazione di fatto-
ri - e quindi di calcolo del livello delle sottostanti competenze - che riflettono la
logica opposta. Vale a dire, sulla base di alcuni contributi disciplinari (scienze eco-
nomiche, sociologiche e psicologiche) vengono predefiniti degli ‘insiemi’ di micro-
comportamenti organizzativi che si assume definiscano quelle competenze che
oggigiorno sono al centro di una grande attenzione per la loro valenza rispetto ai
nuovi contenuti del lavoro esaminati nel paragrafo 3.1.

Appare a questo riguardo importante vedere come esse si distribuiscono fra i
lavoratori. Queste competenze ‘chiave’ sono I'espressione dei concetti di: (i) pro-
blem solving, (ii) comunicazione/relazione sociale e (jii) lavoro in gruppo. La defi-
nizione delle tre competenze & fornita nell’appendice 227,

15]| tre insiemi di comportamenti organizzativi sono stati trattati sempre con la
tecnica dell’analisi fattoriale (richiamata al punto 12 di cui sopra), la quale ha dato
luogo a un unico fattore estraibile per la prima e la terza competenza, e due fat-
tori per la seconda. | costrutti di questi due ultimi fattori identificano la compe-
tenza di comunicazione/relazione sociale verso due tipologie di interlocutori: i
clienti e i collaboratori; ai fini di una semplificazione dell’analisi, questi due fatto-
ri sono stati ricompattati in un unico indicatore, utilizzando come ponderazione
la varianza spiegata da ognuno degli stessi.

16] La distribuzione dei livelli di queste 3 competenze € esposta nelle tabelle 3.2
e 3.3, per la cui lettura valgono gli stessi caveat esposti a proposito della prece-
dente tabella (3.1). Un puntuale confronto tra le tabelle 3.2 e 3.1 mette in rilievo,
in generale, un diverso livello delle competenze chiave che perd non € di per sé
significativo, per questioni di carattere meramente metodologico.

In generale si osservano fenomeni in linea con quelli gia rilevati nel commento
della tabella 3.1. All’interno di ogni caratteristica presa in considerazione appaio-
no perd rilevanti le differenze nel range tra il valore minimo e quello massimo, dif-
ferenze che risultano pit marcate rispetto all’elaborazione precedente.

27 L'appendice 2 é disponibile sul sito internet www.isfol.it
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Tabella 3.2

Livelli delle competenze chiave

Competenze
“chiave” Comunica- Competenze
distinte per Caratteristiche Problem zione/ Lavorare  ‘chiave’ com-
car‘attenstlchfa solving relazioni in gruppo plessivamen-
dei lavoratori, . .
per professioni, professionali te espresse
tipologie dei
rapporti di | Media 8.5 4t 6.2 19.1
lavoro, settori, - valori min-max 0-16.9 0-16.4 0-13.2 0-46.5
. . clafsi - dev. standard 4.5 3.8 3.7 9.8
dimensionali e
aree geografiche Caratteristiche personali
Genere
Uomini 9.1 4.4 6.6 20.1
Donne 7.7 4.4 5.6 17.6
Classi di eta
15-29 7.9 4.0 5.9 17.8
30-44 8.7 4.5 6.3 19.6
45-64 8.6 4.6 6.3 19.6
Titolo di studio
Scuola dell'obbligo 6.6 2.9 5.8 15.3
Scuole professionali 8.2 4.2 6.0 18.4
Diploma maturita 9.6 5.2 6.5 21.2
Laurea 11.0 6.6 6.9 24.4
Post-laurea 12.8 9.0 8.8 30.5
Posizione nella professione/professioni
Posizione professionale
Operaio 7.2 3.2 5.9 16.4
Impiegato 9.9 5.6 6.2 21.6
Dirigente/quadro 12.2 7.8 8.5 28.6
Professioni**
[9] 5.9 2.9 5.4 14.2
[8] 6.7 2.3 5.8 14.7
[71 7.7 7.6 5.4 20.8
(6] 9.4 7.0 6.2 22.6
[5] 9.0 3.2 6.8 19.0
[4] 9.9 5.4 6.2 21.6
[3] 11.2 6.9 7.3 25.4
[2] 12.6 6.0 8.4 27.0
[1] 12.8 8.8 9.3 30.9
Tipologie dei rapporti di lavoro
Tempo determinato 7.0 3.7 5.8 16.5
Tempo indeterminato 8.7 4.5 6.2 19.4
segue
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Livelli delle competenze chiave segue

Tabella 3.2
Comunica- Competenze Eompetinze
Caratteristiche Problem zione/ levmE | e @ie dc.ht;;n;e
solvin relazioni in gruppo  plessivamen- Istinte per
g grupp P caratteristiche

professionali te espresse

dei lavoratori,
per professioni,

Part-time 6.7 4.0 5.2 15.9 tipologie dei

Full-time 8.8 4.5 6.4 19.6 rapporti di
Dimensioni/settori/aree lavoro, settori,

classi

Dimensione u.l. dimensionali e

1-3 8.2 4.8 4.7 17.6 aree geografiche

4-9 8.7 4.9 6.5 20.2

10-15 8.5 4.5 5.7 18.7

16-49 8.5 4.0 5.7 18.7

50-99 8.7 4.1 6.6 19.3

100-499 8.8 4.0 7.3 20.0

500-m 8.5 4.1 7.2 19.7

Settore attivita

Manifatturiero 8.3 3.2 6.2 17.7

- traditionals 7.7 2.9 5.7 16.3

- scale intensive 8.7 3.2 6.5 18.3

- science based 8.4 3.4 6.8 18.6

Commercio 8.6 6.0 6.3 20.9

Alberghi e ristoranti 6.3 4.3 5.0 15.6

Trasporti e magazzinaggio 7.9 3.7 5.5 17.0

Comunicazione e ICT 10.0 5.2 6.7 21.9

Banche e Interm. Finanziaria 10.7 7.9 7.6 26.3

Att. immob., noleggio, ecc. 8.7 4.5 5.9 19.1

Aree geografiche

Nord-Ovest 8.7 4.2 6.3 19.2

Nord-Est 8.9 4.6 6.4 19.9

Centro 8.3 4.5 5.8 18.6

Sud + Isole 8.7 4.5 5.9 19.1

**Vedi nota alla tabella 3.1.
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3.3 1 livelli
di alcune
competenze
‘chiave’

17/ Allorquando le 3 competenze chiave (numericamente piti facili da ‘gestire’ in
termini di analisi) vengono rapportate ad alcune caratteristiche o a dei meccani-
smi organizzativi e/o di gestione delle risorse umane implementati nei luoghi di
lavoro, emergono degli aspetti decisamente interessanti. Le situazioni conside-
rate sono 11. Se ci si riferisce alle prime cinque, dalla tabella 3.3 si notano delle
correlazioni che potrebbero essere date per scontate, mentre non cosi avviene
allorquando si prende in considerazione il resto delle situazioni.

Per esempio, I'appartenere ai circoli di qualita (persino per la posizione dell’ope-

raio industriale) (situazione 6) risulta fortemente correlato con livelli di competen-

ze piu elevate, rispetto alla condizione opposta. Le possibili spiegazioni sono tre:
la prima & quella secondo cui le pratiche di problem solving che si attuano in

questi gruppi - che sono, per di piu, di natura interprofessionale - sollecitano I'e-

sercizio di abilita cognitivo-intellettuali nel soggetto, che lo portano progressiva-

mente verso un innalzamento di queste competenze. Analoghe argomentazioni
possono essere svolte anche per le altre due competenze (comunicazione/rela-
zioni e lavorare in gruppo).

La seconda spiegazione fa riferimento alla selezione d’ingresso in questi ‘circo-

Ii’, selezione che ‘porterebbe dentro’ i soggetti piu competenti. La terza rimanda

alle complementarita di Milgrom e Roberts (1990, 1995), che implicano una inte-

razione tra cambiamenti in determinate pratiche e cambiamenti nei livelli di com-
petenze, rispetto a una performance efficiente dell’organizzazione.

Lo stesso tipo di considerazioni pud essere ripetuto per diverse altre situazioni

esposte nella tabella: per esempio, quella relativa alla partecipazione frequente a

incontri periodici di natura consultativa, con possibilita di svolgere o meno un

ruolo attivo (situazione 7), cui risultano associati livelli di competenza superiori
rispetto alla situazione opposta.

Districarsi tra le tre spiegazioni sopra evocate non & facile, né possibile sulla base

dell’analisi bivariata quale & quella che stiamo qui portando avanti. Ben altri stru-

menti occorre mettere in campo per discriminare tra le tre ipotesi. Vero & pero
che quando si passa alle situazioni successive, e si rileva che:

1 i soggetti che operano in contesti organizzativi in cui si pratica il sistema dei
suggerimenti dal basso (situazione 8) evidenziano competenze piu elevate;

2 oppure che, al crescere del ‘potere della squadra’ (situazione 9) i soggetti risul-
tano in possesso di competenze piu elevate rispetto a situazioni opposte; infi-
ne che,

3 la valutazione formale periodica della propria prestazione risulta associata a
livelli di competenza superiori (situazione 10)

sorge il legittimo sospetto che ci sia all’opera qualcosa che va oltre il meccani-

smo della ‘selezione’, e che si avvicina di piu a una delle altre due spiegazioni

avanzate. Ci riferiamo, per esempio, a quei meccanismi, di natura autopoietica,
che generano uno sviluppo delle competenze, meccanismi che sono da ricon-
durre a specifici design dei posti di lavoro e/o degli stili di management delle
risorse umane, di cui si ha riscontro in altri paesi (Green et al., 2001 per la Gran
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Bretagna; Koike, 1994, per il Giappone e Bertel et al., 2004 per gli Stati Uniti).
Non & pero da escludere che in alternativa, ma forse in aggiunta al precedente
nesso di causalita, ci siano quei meccanismi teorizzati dalle complementarita di
Roberts (2004).

Per chiudere questa parte, la situazione 11 della tabella sembra suggerire che le
competenze vengono positivamente ‘valutate’ dal mercato. Una relazione tra
remunerazioni € livello delle competenze complessivamente espresse dai sog-
getti (costruite con una metodologia simile a quella qui in esame) & stata gia
riscontrata da Leoni et al. (2006, cap. 5) con dati relativi a un campione significa-
tivo di laureati. Green (1998) per la Gran Bretagna ha invece stimato una funzio-
ne edonica del salario, da cui emerge perd che solo alcune delle key skills risul-
terebbero positivamente valutate dal mercato. Si rimanda pero ad altra sede I'ap-

Livelli delle competenze chiave

Comunica- Competenze
Caratteristiche Problem zione/ Lavorare  ‘chiave’ com-
solving relazioni in gruppo  plessivamen-
professionali te espresse
Situazione 1
Dipendenti che hanno responsabilita di persone e/o
di budget - distinzione per posizione professionale

Operaio 9.9 4.9 8.8 23.6
Impiegato 12.4 8.1 8.8 29.4
Dirigente 12.9 8.7 9.3 31.0

Situazione 2

Dipendenti che lavorano in gruppo - distinzione per posizione professionale

Operaio 7.7 3.5 7.9 19.1
Impiegato 10.7 6.7 8.9 26.3
Dirigente 12.4 8.1 9.6 30.1

Situazione 3

Dipendenti distinti per anzianita aziendale

0-5 anni 8.0 4.2 6.1 18.3
6-15 anni 8.7 4.4 6.0 19.1
15-30 anni 9.3 4.8 6.7 20.8
30-44 anni 10.0 5.8 7.5 23.4

Situazione 4

Dipendenti distinti per tempo necessario di apprendimento delle attivita svolte

Mesi 0-6 7.4 3.8 5.5 16.8
Mesi 6-24 9.7 4.8 6.9 21.4
segue
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segue

Livelli delle competenze chiave

Tabella 3.3
C"”leetlenl‘,-’, Comunica- Competenze
 chiave Caratteristiche Problem zione/ Lavorare  ‘chiave’ com-
Carzgz;ziif:‘g solving relazi.oni . in gruppo plessivamen-
dei luoghi professionali te espresse

di lavoro

Mesi oltre 24 10.6\ 6.0\ 7.6 24.2

Situazione 5
Dipendenti distinti per tempo totale di formazione post-scolastica nell’arco della vita lavorativa

Nessuno 7.5 3.5 5.6 16.7
Mesi 0-6 9.6 5.5 6.9 22.0
Mesi 6-24 10.7 5.7 7.2 23.7
Mesi oltre 24 11.9 7.8 8.4 28.1

Situazione 6
Dipendenti secondo 'appartenenza o meno ai circoli di qualita

No 8.3 4.3 6.0 18.6
Si 10.8 5.3 8.5 24.5
Settore manifatt.

No 7.6 2.9 5.5 16.0
Si 9.3 3.5 8.5 21.3
Posizione: operaio

No 6.9 3.2 5.7 15.8
Si 10.2 3.8 8.3 22.3

Settore manifatt.
Posizione: operaio

No 6.9 2.3 5.6 14.8
Si 8.8 2.6 8.8 20.3

Situazione 7
Dipendenti che partecipano o meno a incontri periodici di informazione
sull’andamento delle attivita aziendali

No 7.3 3.4 5.3 16.0
Si 9.8 5.6 7.2 22.6
Dipendenti che partecipano con frequenza:

- inferiore a 3 volte all'anno, senza

possibilita di sollevare questioni 8.9 57 6.9 215

- superiore a 3 volte all’anno, con

possibilita di sollevare questioni 10.6 6.7 79 25.1

Situazione 8
Dipendenti che hanno avanzato o meno, negli ultimi 12 mesi, suggerimenti ‘dal basso’

No, mai 6.6 3.0 4.6 14.2
Si, una volta 8.0 4.0 5.6 17.7
Si, piti di una volta 9.9 5.5 7.4 22.7

segue
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segue

Livelli delle competenze chiave

Tabella 3.3
Comunica- Competenze Eompetinze
Caratteristiche Problem zione/ Lavorare  ‘chiave’ com- dc.hlfzve
solving relazioni in gruppo  plessivamen- istinte per
rofessionali te espresse caratteristiche
P P dei luoghi
- - — - di lavoro
Settore manifatturiero - Posizione: operaio:
No, mai 6.6 1.7 5.3 13.6
Si, una volta 6.7 3.5 6.8 17.0
Si, pill di una volta 7.6 3.0 6.3 16.9

Situazione 9
‘Potere della squadra’: pratiche di empowerment (riferite solo agli operai e impiegati)

< del 50% delle pratiche 8.1 4.4 8.2 20.6
> del 50% delle pratiche 9.3 4.6 8.3 22.1
Limitatamente alla condizione di ‘operaio nell'industria”:

< del 50% delle pratiche 9.0 3.5 6.7 19.1
> del 50% delle pratiche 11.4 7.1 8.3 26.8

Situazione 10
Dipendenti che ricevono abitualmente una valutazione formale della propria prestazione di lavoro

No 8.1 3.9 5.7 17.8
Si 9.9 6.2 7.9 24.0

Situazione 11
Classi di reddito mensile (posto di lavoro a tempo indeterminato, a tempo pieno)

- 0-800 € 6.8 35 5.3 15.6
- 800-1200 € 8.3 3.8 5.9 18.0
- 1200-2000 € 10.0 5.5 7.0 22.6
- > 2000 € 12.0 8.0 7.6 27.6

profondimento di questa materia.

28 La letteratura empirica di riferimento é quella indicata nella nota n. 16, alla quale si rimanda.
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3.3 1 livelli
di alcune
competenze
‘chiave’

Tabella 3.4

La diffusione
delle nuove
pratiche
organizzative*

18] e configurazioni organizzative ad alta performance (HPWO) sembrano
costituire la soluzione piu efficace alla crescente competitivita internazionale, alla
globalizzazione della competizione e al cambiamento del paradigma tecnologi-
co?8. Nella letteratura del settore queste configurazioni tendono a caratterizzarsi
per la presenza di circoli di qualita, riduzione dei livelli gerarchici, disegno orga-
nizzativo basato sui processi (anziché sulle funzioni), coinvolgimento e consulta-
zione dei lavoratori, valutazioni delle prestazioni, incentivi sulla base delle com-
petenze espresse, e infine buone relazioni industriali.

La nostra banca dati non consente la verifica di tutte queste condizioni, in quan-
to alcune di queste informazioni sono di fonte manageriale, mentre I'indagine
ISFOL qui in considerazione & fatta sui lavoratori. Comunque alcune di queste
condizioni (elencate in calce alla tabella 3.4) sono presenti, e consentono di poter
avere - per la prima volta in Italia - una prima idea sul grado di diffusione di que-
sto paradigma organizzativo.

Livello medie delle

s . Percentuale
competenze chiave degli Percentuale GF (evaEiGr
5 . operai + impiegati: . .. di lavoratori . -
Adozione di: . Adozione di: . . coinvolti
coinvolti G.B
settore settore Italia - 2005 19'97’**
manifatt. terziario
- nessuna pratica 11,6 13,7 | - nessuna pratica 18 n.d.
- 1 pratica 18,6 20,7 |- 1 pratica 82 20
- 3 pratiche 16,5 19,2 | - 3 pratiche 71 n.d.
- tuttg eb5le 28,9 57| tuttg eble 3 33
pratiche pratiche

* Per nuove pratiche organizzative si intendono:

e Circoli di qualita.

e Incontri periodici in cui i manager informano i dipendenti sullandamento delle attivita aziendall.
e Suggerimenti dal basso (negli ultimi 12 mesi).

e Ricevere abitualmente una valutazione formale della propria prestazione.

e [avorare in team.

**fonte. Ashton et al. (1999: 77).

Innanzitutto cid che la tabella mostra & un diverso livello delle competenze nel
settore industriale (competenze piu basse) rispetto a quello terziario (piu eleva-
te). Inoltre si osserva, su un estremo, organizzazioni <molto tradizionali> con
livelli di competenze molto basse; sull’estremo opposto, <organizzazioni moder-
ne> con livelli di competenze molto piu elevati. Fra i settori, quello industriale
vede la presenza di punte di competenze <eccellenti> rispetto al settore terzia-
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rio (28,9 contro 25,7).

In termini di distribuzione dei lavoratori, troviamo che il 18% degli stessi non pra-
tica alcuna delle pratiche in questione, I’82% ne pratica una sola (contro il 20%
della Gran Bretagna), il 71% ne pratica tre, e solo il 3% le pratica tutte e cinque
(contro il sorprendente 33% della Gran Bretagna).

L’impressione che le HPWO siano scarsamente presenti nel panorama produtti-
vo italiano non & perd una novita: gia in Leoni et al. (2000, 2004), [anche se su
dati diversi: la fonte non ¢ il lavoratore ma il manager di imprese, con almeno 50
dipendenti, dislocate in Lombardia] si segnalava che queste configurazioni orga-
nizzative non superavano il 20% del core dell’apparato industriale. Se accettia-
mo come buoni i risultati che emergono dalle ricerche internazionali citate nella
nota n. 16 (supra)29, non si pud allora non riconoscere che buona parte del defi-
cit di competitivita del sistema produttivo italiano & attribuibile al modo ‘tradizio-
nale’ di disegnare I’organizzazione interna dell’impresa, che punta sull’innovazio-
ne tecnologica come strumento di ‘sostituibilita’ della forza lavoro, che interpre-
ta I'innovazione dei prodotti della medio-grande impresa unicamente come risul-
tato delle spese in ricerca e sviluppo, e che per la piccola impresa mira alle ester-
nalita positive, derivanti da relazioni orizzontali con centri di ricerca e/o con
imprese distrettuali.

L'aver insistito sulla flessibilita del rapporto di lavoro, e non aver prestato atten-
zione alla black box dell’organizzazione interna dell'impresa, oppure mettere
oggigiorno al centro dell’attenzione del dibattito sul lavoro I'idea di uno statuto
<dei lavori> anziché puntare su uno statuto <dei luoghi di lavoro> che indichi le
caratteristiche ‘virtuose’ del’HPWO (che costituivano fra l’altro I'asse portante
del Libro Verde dell’Unione Europea del 1997, dal provocatorio titolo Partnership

29 Vale la pena di richiamarne qui alcuni. Per esempio, Black e Lynch (2004) dimostrano che la cresci-
ta media annua del 4.7% dell'output delle imprese manifatturiere statunitensi della seconda meta
degli anni ‘90 é stata sostenuta da un aumento della produttivita pari all'1.6%, di cui ben ['1.4%
(pari quindi all'89% della produttivita stessa) attribuibile a processi di re-ingegnerizzazione dei luo-
ghi di lavoro e allimpiego di nuove pratiche di gestione delle risorse umane quali la riduzione dei
livelli gerarchici, un aumento dell'autonomia del lavoro di squadra, una formazione di natura cogni-
tiva e relazionale (e non solo tecnica) della workforce, un sistema degli incentivi che premi 'appren-
dimento dei lavoratori e il miglioramento delle loro prestazioni piuttosto che lo sforzo quantitativo
e, infine, un energico coinvolgimento dei lavoratori e dei loro rappresentanti sindacali. Sulla stessa
linea si collocano i risultati di Ichniowski, Shaw and Prennushi (1997), che indicano una produtti-
vita del 6.7% pil elevata nei sistemi innovativi di gestione delle risorse umane; del 3.2% pil eleva-
ta nei sistemi basati sull'«high-teamwork» e dell'1.4% pil alta nei sistemi dimpresa a pronunciata
‘comunicazione aziendale’ Per il Regno Unito, Patterson, West, Lawthom and Nickell (1997), mostra-
no che il 17% di variazione nei profitti d'impresa € dovuto a innovazioni organizzative e a nuove pra-
tiche di gestione delle risorse umane, mentre solo I'8% & dovuto a spese in R&S, il 2% alle strategie
e I'1% alle tecnologie.

30 Lanalisi di Roberts (2004) riassume - a nostro modesto parere - nel sottotitolo (Organizational Desi-
gn for Performance and Growth) la chiave di volta del discorso sulla competitivita nei contesti eco-
nomici moderni.
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Tabella 3.5
Formazione
d'impresa e
livello delle
competenze

3.4 IL RUOLO DELLA FORMAZIONE ‘FORMALE’
NELLO SVILUPPO DELLE COMPETENZE

19 In precedenza si & richiamato e sottolineato il ruolo ‘formante’ dei luoghi di
lavoro sulle competenze, soprattutto su quelle non strettamente connesse a
procedimenti logico-formali (quali ad esempio quelle di scrittura-lettura e di
calcolo), su cui la scuola e I'universita mantengono una valenza rilevante. La
complementarita tra formazione on-the-job e formazione off-the-job & in fase
di forte attenzione nel campo della ricerca economica: per esempio € rammen-
tata da Koike (1994) quale pratica attuata nelle imprese giapponesi, con I'av-
vertenza che la seconda viene effettuata sotto forma di brevi, e ripetuti, perio-
di, e ha la funzione di far acquisire al lavoratore le conoscenze di base (quelle
che potrebbero corrispondere al know-why delle categorie dell’apprendimento
di Lundvall, 1996). Nell’ambito della teoria delle competenze ci sono indicazio-
ni (si veda, per esempio, Spencer e Spencer, 1993, cap. 18), secondo cui alcu-
ne competenze sono ‘insegnabili’ anche, e in parte, attraverso I’aula, e quindi
off-the-job.

20| La tabella 3.5 mostra una buona correlazione tra livello delle competenze
‘chiave’ e I'attivita di formazione d’aula, formazione realizzata nell’impresa del
rispondente. Le differenze tra le due condizioni esaminate nella situazione n. 1
sono statisticamente tutte significative.

Livelli delle competenze chiave

Caratteristiche

Comunicazio-
ne/relazioni

professionali
con i clienti

Problem
solving

Comunicazio-
ne/relazioni

professionali
coni
collaboratori

Lavorare
in gruppo

Competenze

‘chiave’ com-

plessivamen-
te espresse

Situazione 1
Dipendenti che hanno o meno seguito corsi di formazione
attinenti la specifica competenza
No 9.6 3.5 6.7 6.7 20,2
Si 11.4 4.7 8.0 7.7 29,3
Situazione 2
Dipendenti che hanno seguito corsi di formazione attinenti la specifica competenza:
- dentro lorario 11.2 4.7 8.0 7.9 28,6
di lavoro
- fuori dallorario 12.0 5.3 9.2 8.0 30,3
di lavoro
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Debole & invece la discrepanza che si registra (situazione n. 2) tra coloro che
hanno seguito corsi di formazione coerenti con le singole competenze, all’inter-
no dell’orario di lavoro (per i quali si presume che i costi siano stati a totale cari-
co dell'impresa) rispetto a coloro i quali hanno invece seguito i corsi in questio-
ne al di fuori di tale orario (per i quali si pud ragionevolmente presumere invece
che ci sia stata una qualche suddivisione dei costi). La discrepanza in questione
€ perd a vantaggio della seconda soluzione, il che porterebbe a ritenere che |l
maggior coinvolgimento del soggetto (in termini di costi o di tempo messo a
disposizione) determini un suo maggior effort nel processo di apprendimento.
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Tabella 3.6
Complessita

delle tecnologie
utilizzate e livello
delle competenze
‘chiave’

3.5 COMPLESSITA DELLE TECNOLOGIE UTILIZZATE,
LIVELLO DELLE COMPETENZE ‘CHIAVE'
E FORMAZIONE FIRM-SPECIFIC

21| Nella letteratura empirica di stampo internazionale & ampiamente dimostrato
che I'adozione delle nuove tecnologie di produzione, basate sul paradigma delle ICT,
comporta non solo una sostituzione capitale/lavoro nei posti meno qualificati, ma
anche una complementarita tra queste tecnologie e le competenze lavorative3l. ||
tema della complementarita sta assumendo una portata tale da forgiare visioni d’im-
presa che sfidano il tradizionale approccio al job and firm design, e che vedono un
forte ridimensionamento della sostituibilita (Roberts, 2004), a favore di set coerenti
di complementarita (prezzi e qualita, innovazioni tecnologiche e innovazioni organiz-
zative, pratiche nella gestione delle risorse umane, ecc.), fino a sconfinare in visioni
d’impresa as a pool of factor complementarities (Lindbeck e Snower, 2003). |l livello
delle competenze come strumento che mette in condizione (enabling) le nuove tec-
nologie di poter esplicitare il loro pieno effetto sulla produttivita non & solo giustifica-
to dalla necessita di controllare e gestire livelli di incertezza, rischio e complessita
crescenti, ma anche, e proprio, dal’aumento delle decisioni che le medesime tecno-
logie consentono di prendere a livello decentrato, e che il disegno organizzativo delle
deleghe e responsabilita deve legittimare (Brynjolfsson et al., 2002).

a) Strumenti industriali e competenze ‘chiave’ Figura professionale: operaio manifatturiero

Livelli delle
competenze ‘chiavi’

Macchinari utilizzati

ST No, non
Si, utilizzo S
utilizzo
[1] Macchine a controllo numerico 18.3 15.8
[2] Macchine a controllo numerico computerizzato 18.1 15.6
[3] Macchine a PLC (Programmable Logic Control) 18.6 15.8
[4] Macchine inserite in sistemi di automazione flessibile 17.4 15.8
[5] Macchine inserite in celle di lavorazione (due, tre macchine
- 18.3 15.9
utensili con robot servente)
[6] Sistemi robotizzati 18.1 15.9
[7] Sistemi flessibili di produzione (CIM: Computer-Integrated
. 21.0 15.7
Manufacturing)
[8] Magazzino automatizzato 21.3 15.4
[9] Macchinari laser 26.9 15.4

31 Si vedano per esempio: Askenazy (2000) su dati Usa; Greenan (1996) su dati francesi; Caroli e Van
Reenen (2001) su dati francesi e inglesi; Brynjolfsson et al. (2002) e Bresnahan et al. (2002 e 2003)
su dati americani; Cristini et al. (2003) e Cristini et al. (2006) su dati italiani. Si veda invece per
un‘ampia rassegna, Breshnahan et al. (2000).
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b) Complessita del Personal Computer utilizzato e livello delle competenze ‘chiave’
Figura professionale: impiegato

Livelli delle
competenze ‘chiavi’

Tipo di utilizzo del PC usato

Si, No, non
utilizzo utilizzo

[1] Personal Computer per gestire e scrivere documenti semplici (lettere,

fatture, ordinativi, gestioni di agende per gli appuntamenti, ecc.) 23.2 185
[2] Personal Computer per gestire documenti complessi tramite word
- - : . 22.2 20.9
processor, oppure per fare calcoli tramite fogli elettronici
[3] Personal Computer per comunicare e interagire con altre persone 23.7 20.7

mediante luso della posta elettronica

[4] Personal Computer per accedere, allinterno della rete aziendale, a dati e
informazioni per la sua attivita (ad esempio per acquisti, vendite, servizi 24.2 20.6
alla clientela, per servizi bancari, ecc.)

[5] Personal Computer per accedere via Web (all'esterno della rete
aziendale) a dati e informazioni per la sua attivita (ad esempio per 24.6 21.4
acquisti, vendite, servizi alla clientela, per servizi bancari, ecc.)

[6] Personal Computer per processare informazioni, oppure per fare disegni
(CAD e altro), oppure infine per l'impiego di programmi di analisi 23.3 21.5
statistica

¢) Complessita dei sistemi ERP & e dei sistemi informativi utilizzati e livello delle competenze ‘chiave’
Figura professionale: impiegato

Livelli delle
competenze ‘chiavi’

Tipo di utilizzo del PC usato

Si, No, non
utilizzo utilizzo

[1] Personal Computer facenti parti di Sistemi gestionali ERP (esempi: SAP, 26.7 21.4
Baan, Oracle, Peoplesoft, JD Edwards, ecc...) : ’
[2] Personal Computer facenti parti di Sistemi di CRM (Customer
. . 25.1 21.6
Relationship Management)
[3] Personal Computer facenti parti di Sistemi di MRP (Material
. . 25.4 21.4
Requirements Planning)
[4] Personal Computer facenti parti di Sistemi EDI (Electronic Data
20.2 21.6
Interchange)
[5] Personal Computer facenti parti di Sistema Informativo Direzionale 18.7 21.8
Condizione: lavorare con almeno uno dei primi 3 strumenti sopra elencati
[1-3] 26.6 21.4
Condizione: lavorare con almeno uno dei 5 strumenti sopra elencati [1-5] 22.8 21.4

N.B. Le differenze ottenibili lungo i valori medi in ogni riga (nei tre riquadri) sono statisticamente significative a
un p-value<0.017.
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3.5 Complessita
delle tecnologie
utilizzate,
livello delle
competenze
‘chiave’

e formazione
firm-specific

22| Una relazione positiva tra tecnologie ICT e competenze (chiave complessi-
ve), anche a livello delle posizioni professionalmente piu basse (operaio e impie-
gato), € riscontrabile nei dati delle tre sezioni esposte nella tabella 3.6, relative (la
prima) agli operai rispetto ai macchinari industriali utilizzati, (la seconda) agli
impiegati rispetto all’utilizzo del Personal Computer e (la terza) di nuovo agli
impiegati rispetto ai sistemi di ERP utilizzati. Fanno eccezione due dimensioni
delle attivita connesse ai sistemi informativi aziendali, che molto verosimilmente
si riducono a semplici operazioni di data-entry o poco altro (tipo [4] e [5], sezio-
ne c), per le quali il livello delle competenze praticate dagli operatori coinvolti &
inferiore alla situazione alternativa.
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3.6 PATH-DEPENDENCY DELLE COMPETENZE:
IL RUOLO FORMANTE DELLE CARATTERISTICHE
DEI LUOGHI DI LAVORO

23] Sulla base dall’idea di Heckman (2000) secondo cui I'apprendimento & un
processo dinamico, e le abilita generano abilita (skill begets skill), sembrereb-
be doversi riconoscere in questo processo alcune delle proprieta che sono
state gia individuate per la tecnologia32. Per esempio, che lo sviluppo delle
competenze ha natura cumulativa; che le varie dimensioni delle competenze
tendono a interrelarsi fra di loro; che molto spesso le competenze hanno una
natura tacita, e come tali non sono né facili da trasmettere né agevoli da
introiettare. Se, e nella misura in cui le competenze si generano all’interno di
contesti organizzativi, e derivano dall’esercizio di pratiche ripetute (come si &
cercato di argomentare in precedenza), la natura path-dependent delle compe-
tenze dovrebbe emergere anche dai nostri dati, dal momento che questi con-
sentono di confrontare le attivita lavorative messe in atto dai soggetti in due
momenti diversi.

A partire dai lavori di Heckman (1978, 1981a, 1981b) molti ricercatori si sono
posti il problema se la persistenza osservata nei fenomeni economici sia dovuta
alle differenze nelle caratteristiche (spesso non osservabili) dei soggetti oppure a
genuini effetti causali della storia passata sulle situazioni future. Vale la pena di
ricordare che se non ci fosse una dipendenza dallo stato precedente non
dovremmo registrare alcuna dinamica. Nel nostro caso non si tratta semplice-
mente di persistenza nello stato, bensi di sviluppo delle competenze per effetto
della permanenza nello stato; inoltre i genuini effetti sono da intendersi come
esercizio ripetuto di <particolari> pratiche che porta verosimilmente il soggetto
verso un innalzamento delle sue competenze.

Una verifica econometria di questa questione & fuori dalla portata del presente
lavoro. Qui si vuole pero offrire al lettore alcuni dati, dai quali sembra emergere
qualcosa di piu che delle semplici e interessanti suggestioni.

% La tabella 3.7 mostra 5 situazioni, in cui si mettono in relazione il livello delle
competenze di ieri e di oggi.

Dalla situazione n. 1, per esempio, emerge che effettuare la valutazione forma-
le della prestazione lavorativa in modo continuativo risulta associata a un livel-
lo di competenze di 9 punti piu elevato rispetto alla situazione alternativa piu
negativa (precisamente, non aver ricevuto nel passato, né ricevere oggi una
valutazione della propria prestazione lavorativa: 24,9 punti contro 17,8). L'ab-
bandono della pratica nel tempo & invece associata a un minore livello delle
competenze oggi (pari a 3,1 punti), mentre la sua introduzione porta a un
aumento di 5,3 punti.

32 Per unanalisi di queste proprieta si veda Teece (1998).
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Tabella 3.7
Sviluppo delle
competenze
‘chiave” e
caratteristiche
organizzative dei
luoghi di lavoro

Domande Riceve oggi una valutazione formale della prestazione lavorativa?
Riceveva 3-5 anni fa una Si No
valutazione formale della
prestazione lavorativa? Livello delle competenze ‘chiave’
Si 24.9 21.8
No 23.1 17.8

N.B. Le differenze ottenibili fra il valore in grassetto e tutte le sue possibili coppie sono statisticamente
significative a un p-value<0.01.

Gli scopi della valutazione della prestazione sono diversi, e vanno dalla stima del
potenziale (per la mobilita interna o per le promozioni) all’erogazione del salario
accessorio, dai bisogni di formazione al buon matching tra la posizione e la per-
sona. Quando la valutazione é rilevante ai fini retributivi, risulta esserci un ulterio-
re effetto ‘formante’ positivo di 1,2 punti sul livello delle competenze esercitate
(situazione 2).

I lavoratore riceve oggi una valutazione della prestazione lavorativa?
Si
Tale valutazione incide sulla remunerazione? | Livello complessivo delle competenze ‘chiave’
Si, incide 24.7

No, non incide 23.5

N.B. La differenza tra le due medie e statisticamente significative a un p-value<0.01.

La situazione poc’anzi commentata si ripresenta anche quando si confronta il
livello delle competenze tra ieri e oggi rispetto alla condizione di aver continuato
a espletare la propria attivita lavorativa in gruppo o in postazioni non-di-gruppo
(situazione 3). Lo scarto tra le due situazioni estreme € pari a 6 punti, che si ridu-
ce nel caso di abbandono della modalita collettiva e che invece aumenta nel
caso di avvio alla suddetta pratica.

Domande Svolge oggi la sua attivita in un team (squadra)?
Svolgeva 3-5 anni fa la sua Si ‘ No
attivita in un team (squadra)? Livello delle competenze ‘chiave’
Si 22.7 17.0
No 20.9 16.7

N.B. Le differenze ottenibili fra il valore in grassetto e tutte le sue possibile coppie sono statisticamente
significative a un p-value<0.01, tranne la coppia 1.1-2.1, accettabile a un p-value < 0.10.
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Di nuovo, I'appartenenza in forma ripetuta a gruppi di miglioramento (ovverosia
circoli di qualita) mostra effetti positivi analoghi ai precedenti (situazione n. 4):
I’aumento di 6 punti tra i due casi estremi si riduce a livelli statisticamente non
significativi nel caso di interruzione della condizione; 'aumento di 10,7 punti nel
caso di avvio a questa attivita di problem solving sembra pero problematico da
interpretare, soprattutto perché il livello espresso delle competenze risulta piu
basso (di ben 5,5 punti) rispetto a quei colleghi che permangono esclusi da que-
sti organismi.

Domande Appartiene oggi aun gruppo fh\ miglioramento
o circolo di qualita?
Apparteneva 3-5 anni fa a un Si No
gruppo di miglioramento (o
circolo di qualita)? Livello delle competenze ‘chiave’
Si 24.1 n.s.*
No 13.4 18.9

N.B. Le differenze ottenibili fra il valore in grassetto e tutte le sue possibile coppie sono statisticamente
significative a un p-value<0.01.

Infine, la fiducia nei confronti dell’organizzazione. Lipotesi di fondo che domina
I’analisi delle relazioni tra soggetti e soggetti, tra imprese e imprese e tra lavorato-
ri e imprese € quella dell’opportunismo (Williamson, 1975), ipotesi attorno alla
quale si € sviluppata una fiorente letteratura sui costi di transazione e sul principa-
le-agente. Tale ipotesi impedisce perd di cogliere le dimensioni dell’innovazione e
dell’apprendimento, che appaiono essere il core di tutto cid che in questo ultimo
decennio sta succedendo nell’economia, nei mercati e nelle organizzazioni.

La fiducia € inevitabilmente collegata a processi di decisioni rischiose, costose e
dall’esito incerto, e costituisce una parte rilevante della formazione delle aspet-
tative basate sulla reciprocita. La fiducia <organizzativa> non scaturisce sponta-
neamente ed € collegata all’apprendimento (Lazaric e Lorenz, 1998; Nooteboom,
2000). Se la fiducia & soggetta all’apprendimento, nel senso che un soggetto ha
bisogno di tempo e di esperienze per comprendere la controparte prima di intra-
prendere un’attivita (.e. il processo di apprendere) che & costosa e dall’esito
incerto, & anche vero che I'apprendimento richiede la fiducia per venire a capo
delle ambiguita e sopperire alle incertezze.

Le idee sopra richiamate sembrano trovare un qualche riscontro nei dati relativi
alla situazione n. 5: coloro infatti che operano in contesti organizzativi nei con-
fronti dei quali & aumentato - nel tempo - il loro grado di fiducia, sono anche
coloro che mostrano di aver accresciuto le loro competenze, rispetto a coloro
che si sono venuti a trovare in situazioni opposte.
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competenze: Domande
il ruol t R P cpsa
il ruolo formante Rispetto a 3-5 anni fa, il suo grado di fiducia . ) s, .
delle . . . O Livello delle ‘competenze chiave’ espresse oggi
. nei confronti della sua impresa & variato?
caratteristiche
dei luoghi Aumentato 21.0
di lavoro Invariato 19.0

Diminuito 18.9

N.B. Le differenze ottenibili fra il valore in grassetto e tutte le sue possibile coppie sono statisticamente
significative a un p-value<0.01.
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3.7 CONSIDERAZIONI FINALI

25/ |’obiettivo del presente lavoro era quello di presentare una parte dell’indagine
sul tema dell’<organizzazione, apprendimento e competenze> promossa dall’Isfol,
quella dedicata alla rilevazione e alla misurazione delle competenze praticate dai
lavoratori italiani nel settore privato dell’economia (edilizia e agricoltura escluse).
L’esposizione dei dati & stata accompagnata da alcune suggestioni interpretative,
alla luce delle teorie in uso nella comunita degli scienziati sociali, e dei risultati di
alcune ricerche analoghe anticipate in altri paesi ad alto sviluppo industriale.

A differenza delle scienze sociologiche e psicologiche, che si muovono a loro agio
nelle analisi riguardanti la qualita del lavoro (le prime prestando attenzione ai conte-
sti e ai gruppi sociali, le seconde alla soddisfazione e alla motivazione), quelle eco-
nomiche non si sono quasi mai cimentate con la qualita del lavoro, e forse per un
problema di fondo: quello di non aver fiducia nelle indagini basate principalmente
sulle dichiarazioni dell’interessato a riguardo delle sue condizioni di lavoro, dei suoi
luoghi, delle sue storie. Il motivo viene visto nel rischio che le dichiarazioni sogget-
tive contengano delle distorsioni, delle errate e inconsapevoli sovrastime delle auto-
percezioni, legate a reputazione sociale o a cattivi ricordi di passati eventi, nono-
stante le moderne tecniche consentano oramai di controllare, stimare e valutare
tutte queste eventuali distorsioni. E tutto cio, nonostante il filone mainstream delle
scienze economiche continui a riporre la valutazione del well-being della collettivita
sulla funzione ‘soggettivistica’ dell’utilita del lavoratore, che ha come argomenti pro-
prio un insieme di caratteristiche del lavoro. Ma, per dirla con Green (2006: 10), sem-
brerebbe esserci all’opera nel settore delle scienze economiche una schizofrenica
situazione di ‘distrust of the individual as a source of evidence’.

Contro I'impiego disinvolto dell’utilitarismo in economia si € perd speso molto il
grande economista Amartya Sen, secondo cui per valutare la qualita della vita di
una persona occorre conoscere le sue capabilities, vale a dire le sue competenze
nel portare a compimento una serie di functionings (Sen e Nussbaum, 1993).
Nello stesso spirito, se si vogliono cogliere le conseguenze sulla distribuzione dei
good e bad jobs causate dai grandi cambiamenti tecnologici, organizzativi e com-
petitivi in corso nel sistema produttivo italiano da oltre un decennio, non rimane
che intraprendere la strada delle grandi indagini quale quella qui parzialmente pre-
sentata, che - tenendo conto di tutti i requisiti della scienza statistica attorno al
tema della rappresentativita sociale33 - consenta di gettare una luce nuova e fre-
sca sulla qualita del lavoro e soprattutto dei luoghi in cui esso si esercita.

@ Al pari delle indagini internazionali PISA e IALS, che hanno consentito di inte-
grare le nostre conoscenze su una serie di fenomeni, anche la presente indagine

33 Sul tema del lavoro e della sua qualita alcune altre indagini sono disponibili nel panorama italiano:
la presente ha pero sicuramente il pregio di correggere diverse delle rappresentazioni distorte dovu-
te alla non piena rappresentativita dei campioni utilizzati.
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- che trae spunto da una metodologia gia ripetutamente sperimentata in Gran
Bretagna - offre un quadro informativo ‘unico’ in Italia su una serie di aspetti.
Quelli privilegiati in questo studio hanno riguardato il livello delle competenze
praticate in connessione con alcuni caratteristiche del lavoratore, dell’unita loca-
le e del luogo di lavoro.

L'idea di fondo di questa parte dell’indagine & costituita dall'impoverimento infor-
mativo dei titoli di studio e delle qualifiche in un contesto di forti cambiamenti
non solo economici e tecnologici, ma anche culturali e sociali.

Che cosa rende buono un lavoro? Le caratteristiche intrinseche del lavoro svol-
to, oppure quelle del ruolo ricoperto, oppure ancora quelle del luogo in cui
esercitato? Forse tutte queste dimensioni: cid che I'indagine qui presentata per-
mette di fare nel prossimo futuro & di poter consentire alla ricerca di scandaglia-
re per la prima volta in Italia dei dati idonei a fornire una risposta attraverso 'uso
di tecniche diverse, quali ad esempio stime di funzioni ‘edoniche’, in cui le carat-
teristiche citate possono aiutare a spiegare il fenomeno e a pesare il contributo
di ogni singolo fattore o di insiemi ‘complementari’ di fattori. Cosi come sara
possibile valutare il contributo ‘formativo’ delle caratteristiche autopoietiche dei
luoghi di lavoro, il valore ‘di mercato’ delle singole competenze, nonché il contri-
buto alla definizione della competenza di fattori quali I'istruzione e il possesso di
determinate qualifiche.

27| ’analisi prevalentemente descrittiva portata avanti in questo lavoro consen-

te di cogliere i seguenti aspetti:

1 la componente femminile della forza lavoro occupata alle dipendenze presen-
ta in media un livello di competenze inferiore rispetto agli uomini;

2 I'eta centrale & associata a livelli di competenza piu elevati rispetto alle classi
periferiche della distribuzione;

3 con riferimento ai titolo di studio si rileva una forte correlazione soprattutto in
quelle competenze legate a discipline scolastiche o accademiche (scrittura,
lettura e calcolo);

4 per tipologia dei rapporti di lavoro, i livelli di competenza risultano piu elevati
nei soggetti con contratti piu stabili, che lasciano presupporre una maggior
permanenza negli stessi luoghi di lavoro;

5 nell’lambito della distribuzione dei lavoratori per dimensione dell’unita locale,
non affiorano significative differenze nelle competenze, contrariamente alle
comuni attese;

6 fra i settori produttivi, invece, emergono delle situazioni di eccellenza nei com-
parti dell’intermediazione finanziaria, e in alcune competenze (come ad esem-
pio, il lavoro di gruppo) nel manifatturiero science based.

Nell’ambito piu ristretto delle competenze ‘chiave’ (problem solving, comunica-

zione/relazione con clienti e collaboratori, e lavoro di gruppo), i livelli risultano

crescere:

a all’aumentare dell’anzianita aziendale;
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b al crescere del tempo ritenuto necessario per apprendere a svolgere bene |'at-
tivita eseguita;
¢ all’allungarsi del tempo speso in formazione post-scolastica.

28] La novita in assoluto per il panorama conoscitivo italiano risiede perd nella

forte correlazione (peraltro gia rilevata e investigata nella letteratura specialistica

straniera) tra livello delle competenze praticate dai lavoratori e alcune caratteri-

stiche dei luoghi di lavoro, che contribuiscono a definire a livello internazionale le

High Performance Work Organizations. Queste caratteristiche sono costituite da:

1 circoli di qualita;

2 diffusione delle informazioni di cui gode il soggetto, e consultazione intensa del
lavoratore negli incontri periodi con il management di riferimento;

3 proposte di miglioramento ‘dal basso’;

4 lavoro in gruppo, all’interno di team dotati di autonomia e ‘potere’;

5 sistematica valutazione delle proprie prestazioni.

Allorquando tutte queste condizioni vengono contemporaneamente a caratteriz-

zare il luogo di lavoro del soggetto rispondente, si rileva un livello di competen-

ze - ceteris paribus - piu elevato rispetto a soluzioni di minore intensita.

Purtroppo pero la presenza di organizzazioni produttive con queste caratteristi-

che risulta alquanto modesta in Italia: esse non coinvolgono complessivamente

piu del 3 percento dei lavoratori, contro il 33 percento della Gran Bretagna, e di

quote analoghe registrate in altri paesi industriali europei (Coriat, 2002).

29| La complementarita tra tecnologie ICT e livelli delle competenze praticate
risulta emergere anche dai dati presi in considerazione per i lavoratori italiani e
riguarda sia la figura dell’operaio industriale nell’uso di macchinari ad alto conte-
nuto elettronico, sia in quella dell’impiegato nell’'uso dello strumento PC per fun-
zioni diverse, o di gestione di software ERP (Enterprise Resources Planning).

M Da ultimo, ma non per nulla meno importane, dai dati esaminati sembra
emergere una forma di path-dependency dello sviluppo delle competenze, nel
senso che quei lavoratori che esercitano continuativamente la loro attivita nel-
I’ambito di contesti produttivi caratterizzati da disegni organizzativi virtuosi (quel-
li per intenderci da HPWO) fanno registrare una crescita delle loro competenze
che non ha confronti rispetto a coloro che hanno una storia lavorativa opposta,
vale a dire che hanno lavorato in contesti che di fatto costituiscono una ‘trappo-
la’ da cui si puo fuoruscire solo grazie a forti percorsi formativi ‘formali’.

Derivare delle indicazioni di politica del lavoro e di politica industriale per il deci-
sore pubblico sembra prematuro a questo stadio, anche se - qualora i fenomeni
evidenziati venissero confermati da analisi econometriche ben calibrate - sareb-
bero immediate, ma forse di portata tale da sconvolgere le tradizionali strade
finora battute.

_A_ 3 LE COMPETENZE LAVORATIVE IN ITALIA 109

3.7
Considerazioni
finali



RIFERIMENTI BIBLIOGRAFICI

AJELLO A.M. (a cura di) (2002), La competenza, il Mulino, Bologna.

Aokl M., Dore R. (a cura di) (1994), The Japanese Firm. Sources of Competitive
Strength, Oxford University Press, Oxford.

AsHTON D., Davies B., FELSTEAD A., GREEN F. (1999), Work Skills in Britain, SKOPE,
Oxford & Warwick Universities.

Askenazy P. (2000), Innovations and Employment: Evidence from American
Manufacturing, in Vivarelli M., Pianta N. (a cura di), The employment impact
of innovation. Evidence and Policy, Routledge, London.

BARTEL A., FREEMAN R., IcHNIowski C., KLEINER M. (2004), Can a Work Organization
Have an Attitude Problem? The Impact of Workplaces on Employee Attitudes
and Economic Outcomes, CEP Discussion Paper N. 636, London School of
Economics, May.

BassaNINI A., BooTH A., BRUNELLO G. DE PaoLAa M., LEuweN E. (2005), Workplace
training in Europe. A Report for the Fondazione Debenedetti, mimeo, 1ZA
Discussion Paper 1640.

Bauer T.K. (2003), Flexible Workplace Practices and Labor Productivity, IZA
Discussion paper, n. 700, Bonn.

BLAack S., LyncH L. (2001), How to Compete: The Impact of Workplace Practices
and Information Technology on Productivity, Review of Economics and Stati-
stics, vol. 83, n. 3.

BLack S., LyncH L. (2004), What’s Driving the New Economy? The Benefits of
Workplace Innovation, Economic Journal, 114, February.

BoeRri T., NICOLETTI G, SCARPETTA S. (2000), Regulation and labour market perfor-
mance, CEPR discussion paper n. 2420.

BRESNAHAN, TIMOTHY, E. BRYNJOLFSSON, HITT L.M. (2002), Information Technology,
Workplace Organization and the Demand for Skilled Labor: Firm-level Eviden-
ce, Quarterly Journal of Economics 117: 1.

BRYNJOLFSSON E., HitT L.M. (2000), Beyond Computation: Information Techno-
logy, Organizational Transformation and Business Performance, Journal of
Economic Perspectives, 14, 4.

BRYNJOLFSSON E., HITT L.M., YANG S. (2002), Intangible Assets: Computers and Orga-
nizational Capital, Brooking Papers on Economic Activity, 1.

Brynjolfsson, E., Hitt L. M. (2003), Computing Productivity: Firm-Level Evidence,
Review of Economics and Statistics, November, v. 85, iss. 4.

CAINARCA G. - ZoLLo G. (2001), Organizzare I'ambiguita, Sviluppo & Organizzazio-
ne, n. 187, Settembre-Ottobre.

CAMPAGNA L., PERO L. (2003), La riforma degli inquadramento professionali, Svi-
luppo & Organizzazione, n. 197.

CaroLl E., VAN ReeNeEN J. (2001), Skill-Biased Organizational Change? Evidence
from a Panel of British and French establishments, The Quarterly Journal of
Economics, CXVI, Issue 4.

110 _A_ 3 LE COMPETENZE LAVORATIVE IN ITALIA



CoRIAT B. (1991), Penser a I’envers: travail et organisation dans I’entreprise japo-
naise, C. Bourgois, Parigi (trad. it. Ripensare I’'organizzazione del lavoro. Con-
cetti e prassi del modello giapponese, Dedalo, Bari, 1993).

CorlaT B. (2002), Employee participation and organisational change in european
firms. Evidence from a comparative overview of ten EU countries, working
paper, CEPN-IIDE, CNRS Research Unit 7115, University Paris 13.

CrisTINI A., GAJ A., LEONI R. (2006), The extent of complementarity between work-
place practices and new technology, mimeo, Department of Economics ‘H. P.
Minsky’, University of Bergamo.

CrisTINI A., GAY A., LABORY S., LEONI R. (2003), Flat hierarchical strcture, bundles
of new work practices and firm performance, Rivista Italiana degli Economi-
sti, n. 2, agosto.

D’ALoia G. (2005), Lineamenti della contrattazione aziendale neol periodo
1998-2004: flessibilita numerica e organizzativa, Quaderni Rassegna Sinda-
cale, n. 3.

FrReemaN R., KLEINER M., OsTrOFF C. (2000), The Anatomy of Employee Involve-
ment and its Effects of Firms and Workers, NBER Working Paper, n. 8050.
FrEED Y., FERRIS G.R. (1987), The validity of the job characteristics model: a review

and meta-analysis, Personell Psychology, n. 40.

GALLE D., WHITE M., CHENG Y., TOMLINSON M. (1998), Restructuring the Employ-
ment Relationship, Clarendon Press, Oxford.

GREeN F. (1998), The value of skills, Studies in Economics, n. 19/98, University of
Kent at Canterbury.

GReeN F. (2005), Demanding Work: The Paradox of Job Quality in the Affluent
Economy, Princeton University Press, Princeton N.J.

GREENAN N. (1996), Innovation Technologique, Changements Organisationnels e
Evolution des Compétences: une étude empirique sur I'industrie manufactu-
riere, Economie et Statistique, 8(298).

GuARrIELLO F. (2005), Organizzazione del lavoro e riforma dei sistemi di inquadra-
mento, Quaderni Rassegna Sindacale, n. 3.

HAMMER M., CHAMPY J. (1993), Reengineering the corporation. A manifesto for
business revolution, Harper Business, New York.

HeckmaN J. (1981a), Statistical models for discrete panel data, in: Manski, C.,D.
McFadden (eds.), Structural Analysis of Discrete Data with Econometric
Applications, Cambridge, MA: MIT Press.

Heckman J. (1981b), Heterogeneity and state dependence, in: Rosen, S. (ed.),
Studies in Labor Markets, Chicago: University of Chicago Press.

HeckmAN J. (1981c), The Incidental Parameter Problem and the Problem of Initial
Conditions in Estimating a Discrete Time-Discrete Data Stochastic Process,
in: Manski, C., D. McFadden (eds.), Structural Analysis of Discrete Data with
Econometric Applications, Cambridge, MA: MIT Press.

HeckmMAN J.J. (2000), Policies to foster human capital, Research in Economics,
n. 54.

_A_ 3 LE COMPETENZE LAVORATIVE IN ITALIA 111



Heckman J.J., LOCHNER L.J., TAaBer C. (1998), Explaining rising wage inequality:
Explorations with a dynamic general equilibrium model of labor earnings with
heterogeneous agents, Review of Economic Dynamics, 1(1).

IcHNIowWsKI C., SHAW K., PRENNUSHI G. (1997), The Effects of HRM Systems on Pro-
ductivity: A Study of Steel Finishing Lines, American Economic Review, 87.

Kolke K. (1994), Learning and Incentive Systems in Japanese Industry, in Aoki M.,
Dore R. (a cura di).

Kuuk C.T., OLbHAM G.R., Hackman J.R. (1987), ‘Work design as an approach to
person-environment fit’, Journal of Vocational Behavior, n. 31.

LaurseN K., Foss N.J. (2003), New human resource management practices, com-
plementarities and the impact on innovation performance, Cambridge Jour-
nal of Economics, n. 27.

Lazaric N., LoreNz E. (1998), Trust and Economic Learning, Edward Elgar, Chel-
tenham.

LeoNI R. (2005), Gli inquadramenti professionali tra modelli organizzativi, job desi-
gn e contenuti di lavoro: la cenerentola del dibattito, Quaderni Rassegna Sin-
dacale, n. 3.

Leoni R., CrisTINI A., MAzzoNI N., BAzzaNA E., GaJ A. (2004), Disegni organizzativi,
stili di management e performance d’impresa. Risultati dell’indagine 2003
nelle imprese industriali della provincia di Bergamo, Rapporto di Ricerca, Uni-
versita degli Studi di Bergamo.

Leoni R., CrisTINI A., Mazzoni N., LABORY S. (2000), Disegni Organizzativi, Stili di
Management e Performance d’Impresa. Risultati di un’indagine in un campio-
ne di imprese industriali’, Monografie e Rapporti di ricerca, Dipartimento di
Scienze Economiche, Universita degli Studi di Bergamo, n. 1.

LEoNI R., Mazzoni N. (2006), Competenze richieste dal mercato e competenze
possedute dai neolaureati. Risultati di un’indagine presso le imprese, in Leoni
R. (a cura di), Competenze acquisite, competenze richieste e competenze
espresse. Analisi e valutazioni economiche, Angeli, Milano.

LunDvALL, B.A. (1996), L'economia dell’apprendimento: una sfida alla teoria e alla
politica economica Economia e politica industriale, n. 2.

MiLgrom P., RoBerTs J. (1990), The Economics of Modern Manufacturing; Tech-
nology, Strategy and Organization, American Economic Review, n. 80.

MiLgrom P., RoBERTS J. (1995), Complementarities and Firms: Strategy, Structure
and Organizational Change in Manufacturing. Journal of Accounting and Eco-
nomics, 19.

NoNAKA ., TAKEUCHI H. (1995), The Knowledge-Creating Company, Oxford Univer-
sity Press, Oxford (trad. it The Knowledge-creating company. Creare le dina-
miche dell’innovazione, Guerini e Associati, Milano, 1997).

NooteBoom B. (2000), Learning and Innovation in Organization and Economies,
Oxford University Press, Oxford.

Onno T. (1978), Toyota Production System, Japan Management Association,
Tokio.

112 _A_ 3 LE COMPETENZE LAVORATIVE IN ITALIA



OsTERMAN P. (2000), Work organization in a era of restructuring: trends in diffusion
and effects on employee welfare, Industrial and Labor Relation Review, vol.
53, n. 2.

PATTERSON M., WEST M.A, LawTHOM R., NICKELL S. (1997), The Impact of People
Management Practices on Business Performance, Institute of Personnel and
Development, London, Issues in People Management, n. 22.

Piore M.J., SaBeL C.F. (1984), The Second Industrial Divide, Basic Books, New
York.

PoLaNyl M. (1958), Personal Knowledge: Towards a Post-Ceritical Philosophy, Uni-
versity of Chicago Press, Chicago.

RoBERTS J. (2004), The Modern Firm. Organizational Design for Performance and
Growth, Oxford University Press, Oxford.

SEN A., NussBaum M. (eds), (1993), The Quality of Life, Oxford: Clarendon Press,
Oxford.

SHINGO S. (1981), Study of Toyota production system from industrial engineering
viewpoint, Japan Management Association, Tokio (ed. 1982) .

SPENNER K.1. (1990), ‘Skill, meanings, methods and measures’, Work and Occu-
pations, n. 17.

Teece D.J. (1998), Design Issues for Innovative Firms: Bureacracy, Incentives and
Industrial Structure, in CHANDLER A.D., HAGsTROM P., SowveLL O. (eds), The
Dynamic Firm. The Role of Technology, Strategy, Organization and Regions,
Oxford University Press, Oxford.

TomassiN M. (1998), Introduzione, in ARGYRIS C. e ScHON D., Apprendimento
organizzativo, Guerini ed Associati, Milano.

TomassINI M. (2005), Conoscenza organizzativa e competenze, Sviluppo & Orga-
nizzazione, n. 208, marzo.

VERGEAT M. (2002), Il valore delle competenze, FOR, Rivista per la formazione, n.
50-51.

WINTER S.G. (1987), “Knowledge and competence as strategic assets” in Teece
D.J. (ed), The competitive Challenge: Strategies for Industrial Renewal, Ballin-
ger Publishing, Cambridge, MA (trad. it. La sfida competitiva. Strategie per
I'innovazione, McGraw-Hill Libri Italia, Milano, 1989).

Zwick T. (2004), Employee Participation and Productivity, Labour Economics, vol.
11, n. 6.

_A_ 3 LE COMPETENZE LAVORATIVE IN ITALIA 113

x.x titolo1






capitolo 4

LA PROFESSIONALITA DEI LAVORATORI
NEL SETTORE PRIVATO IN ITALIA:
QUALIFICAZIONE, COMPETENZE,
DISCREZIONALITA

4.1 LE PRINCIPALI FINALITA

L’intento di questo contributo € quello di mettere in rilievo, sulla base di alcuni
risultati dell'indagine OAC (Organizzazione, Apprendimento, Competenze), quali
sono le dimensioni della professionalita richieste in Italia. Termine, molto diffuso
nel nostro paese, che sintetizza tutti quei fattori che caratterizzano la qualita della
prestazione, mentre la parola Skill & invece il termine utilizzato dall’indagine di
Work Skill in Britain, alla quale OAC & debitrice in parte per il tipo di impianto
metodologico e per il questionario somministrato (Ashton, Davies, Felstead,
Green, 1999; Gallie, Felstead, Green. 2002) In secondo luogo si vuole illustrare,
sempre sulla base dei dati della ricerca, se esiste una correlazione diretta tra le
dimensioni della professionalita e I'impegno e identita organizzativa (commit-
ment secondo i nostri referenti inglesi).

Questi due aspetti e il loro andamento nel tempo hanno valenza strategica per
i policy makers e per gli operatori economici e sociali, imprenditori e organiz-
zazioni dei lavoratori. La ricerca OAC (come d’altronde Work Skill in Britain) ha
adottato una metodologia che vuole innanzitutto individuare quali sono le
conoscenze e le competenze effettivamente richieste sul posto di lavoro. Que-
sta prospettiva di indagine nell’individuare i livelli e la natura della qualificazio-
ne dei lavoratori italiani puo essere considerata un limite e allo stesso tempo
una opportunita. Come € noto nel metodo Job Requirement Approach (JRA),
adottato dal progetto OAC, i limiti sono di solito individuati nell'impossibilita di
conoscere effettivamente quali sono le conoscenze e le competenze possedu-
te e il capitale umano potenzialmente presente sul mercato del lavoro in ltalia.
| risultati conseguiti riguardano quindi e innanzitutto la domanda e non I’offer-
ta di lavoro (anche se alcuni indicatori dell’offerta di lavoro sono parzialmente
ripresi e commentati in altra parte del presente volume), e non & possibile se
non per alcuni aspetti dare risultati certi e approfonditi sul rapporto tra i due
fattori, quello della domanda delle imprese e quello delle potenzialita esistenti
sul mercato del lavoro.
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La distribuzione della qualificazione e delle competenze, come esse sono richie-
ste nell’attivita produttiva, consente in ogni caso, grazie a un campione rappre-
sentativo dei lavoratori impegnati nel settore privato, una conoscenza delle pro-
fessionalita richieste in un periodo di importanti cambiamenti nella struttura eco-
nomica e produttiva. Importanti esperienze di ricerca internazionale sottolineano
a sostegno di questa strategia di indagine, che la misurazione delle skills utiliz-
zate sul lavoro costituisce una ragionevole proxy di quelle effettivamente posse-
dute. Sempre secondo molti sostenitori di questa prospettiva di indagine modo
I'individuo € molto ben informato sul proprio lavoro e di solito tende a riportare
la descrizione delle proprie attivita in modo piu obiettivo che non quando gli si
chiede di riportare la descrizione delle proprie potenziali esperienze, capacita e
attitudini (Green 2006).
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4.2 DIMENSIONI DELLA PROFESSIONALITA, TRASFORMAZIONI
NELLA STRUTTURA DEL MERCATO DEL LAVORO E IMPEGNO
ORGANIZZATIVO

4.2.1 Le dimensioni della professionalita

Sia il progetto OAC che l'indagine Skills in Britain hanno utilizzato un modo non
convenzionale nel misurare le capacita professionali degli intervistati. Di solito il
modo convenzionale riconduce a una sola dimensione i vari indicatori e fattori che
vengono a comporre la qualificazione del lavoro. Le ricerche quantitative si sono
concentrate in modo prioritario sull’analisi dell’landamento delle qualifiche formali o
sulle forme piu propriamente istituzionali, come il titolo di studio richiesto per indi-
viduare un trend di sviluppo delle professionalita esistenti. E ormai riconosciuto che
molti di questi indicatori non riflettono pienamente questa evoluzione. La scelta di
analizzare 'andamento delle qualifiche formali per industria, servizi o per entrambi,
in generale non ¢ in grado di riflettere sempre la reale qualita di una prestazione per
i loro limiti descrittivi e per I'influenza diretta, sulla loro composizione, dei rapporti
di potere contrattuali e della natura stessa delle relazioni industriali. Altri indicatori
di tipo istituzionale non considerano le prestazioni effettivamente esercitate nella
realta economico produttiva e accentuano il distacco tra indicatori di misurazione
della prestazione e le dinamiche del mercato del lavoro.

L’evoluzione della professionalita sulla base delle prestazioni effettivamente eser-
citate e stata invece ben documentata in analisi parziali, risultati di case studies (a
partire dalla classica analisi di Touraine sulla evoluzione del lavoro alle officine
Renault del 1945). In questi casi I'evoluzione della qualificazione veniva e viene
analizzata attraverso il filtro delle trasformazioni della tecnologia e dell’organizza-
zione del lavoro per poi individuare le caratteristiche della qualificazione in termi-
ni di conoscenze richieste, di autonomia senza spesso effettuare una necessaria
distinzione tra le diverse dimensioni attraverso cui si compone la qualita di una
prestazione. Inoltre, come € noto, i casi analizzati consistevano quasi sempre nel-
I’analisi di circoscritte esperienze esemplari, in cui molto spesso erano in corso
processi di innovazione tecnico organizzativa, € per questa ragione erano impos-
sibilitati a essere rappresentativi di un contesto piu diffuso e generalizzato.

La presente indagine, sulla base dell’esperienza delle ricerche inglesi cerca invece
di analizzare diverse dimensioni della qualificazione professionale, e in questo con-
tributo, di metterle in relazione tra loro. Tale modalita viene conseguita attraverso
una indagine quantitativa e rappresentativa della realta italiana attraverso indicato-
ri empirici specifici che permettono di stimare come i lavoratori percepiscono il loro
lavoro. Questi indicatori empirici vengono ricondotti a tre dimensioni in grado di
misurare un possibile trend di sviluppo della professionalita: la qualificazione (o
complessita del lavoro svolto), le competenze esercitate, la discrezionalita.

Qualificazione. Il termine utilizzato da Work Skill in Britain per definire questa
dimensione & quello di Broad Skill. In questo caso ci si riferisce a uno stock di
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conoscenze richiesto dalla forza lavoro. Il termine di skill viene quindi usato in
senso piu ampio di quello che la tradizione inglese era solita fare: Boad Skill non
come indicatore di competenze, capacita o addirittura destrezza nel lavoro,
come in questo caso si € solito tradurre il termine skill nella lingua italiana, ma
come ambito di qualificazione piu complessivo dove i concetti di conoscenza e
di esperienza tendono a prevalere su altri. Broad Skill € sinonimo di Qualification,
abilitazione a svolgere un lavoro grazie alle conoscenze acquisite con la scuola,
con la formazione in azienda con I'apprendimento sul lavoro. Con queste carat-
teristiche quindi siamo del tutto vicini al modo piu tradizionale di misurare la qua-
lificazione che ritroviamo, in modo consistente nelle declaratorie degli inquadra-
menti professionali negoziati tra le parti sociali nei contratti collettivi nazionali di
lavoro nei diversi settori, industriali € non, dell’economia.

Competenze. | cambiamenti del mondo della produzione e di conseguenza delle
conoscenze e capacita hanno fatto, in parte, venire meno i valori dei titoli di stu-
dio, della qualificazione e della abilitazione professionale come indicatori delle
capacita individuali richieste o possedute (Leoni 2006). Questa funzione € oggi-
giorno meglio svolta dal concetto di competenza, concetto e strumento di
gestione e apprendimento organizzativo particolarmente sentito in contesti a
forte innovazione e instabilita (Tomassini e altri 2005). Il termine utilizzato da Work
Skill in Britain per definire questa dimensione € quello di Generic Skill. Le com-
petenze sono comportamenti organizzativi che possono essere parte di qualsia-
si tipo di occupazione e ruolo, codificati e fatti propri dalla consulenza aziendale
sotto forma di veri e propri prontuari. Per alcuni di questi (Boyatzis 1982, Spen-
cer 1993) ad esempio possono essere comportamenti richiesti quelle capacita
inerenti I'uso dei concetti, il riconoscimento dei modelli; oppure di interazione
sociale, empatia, obbiettivita, costruzione dei rapporti interpersonali; oppure di
capacita di realizzazione come iniziativa o orientamento all’efficienza, alla solu-
zione dei problemi, allo sviluppo degli altri; oppure ancora di gestione dell’incer-
tezza come sicurezza di sé, autocontrollo e cosi via. In generale si evince come
il concetto di competenza comprenda da un lato attitudini proprie della persona-
lita, sganciati dalle singole mansioni e dall’altro elementi contestuali come com-
portamenti richiesti nello svolgimento delle stesse.

Discrezionalita. Con questo termine si indica I’autonomia richiesta per esercitare
una mansione. Piu in specifico la possibilita che gli individui hanno di influenza-
re i processi di lavoro, di decidere in proposito e di esserne responsabili. Negli
ultimi decenni, proprio a seguito dell’innovazione tecnologica e delle formule con
cui si & organizzato il lavoro, molti hanno sostenuto che una parte consistente del
lavoro ha visto un allargamento della discrezionalita con una crescita delle
responsabilita dei livelli piu bassi della gerarchia e del personale operativo. La
stessa discrezionalita del lavoro, al contrario di quanto stabilivano i paradigmi
tradizionali dell’organizzazione scientifica, € stata considerata anche come fatto-
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re in grado di promuovere efficacia nelle risposte al cliente, sinonimo di decen-
tramento della struttura gerarchica, di flessibilita e di maggiore adattamento alle
condizioni di mercato. Si ritiene che una maggiore discrezionalita sia possibile in
condizioni di lavoro in cui la supervisione non € molto stretta, il grado di respon-
sabilita dei soggetti € elevato, il lavoro € vario e non esistono in modo rilevante
compiti ripetitivi.

Secondo Gallie, Felstead, Green (2001) queste tre dimensioni sono tra loro sepa-
rate e non sempre logicamente connesse. Nel primo caso la qualificazione misu-
ra la complessita tecnica del lavoro da svolgere, le competenze i comportamen-
ti necessari, la discrezionalita, il grado di autonomia richiesto. Secondo questi
autori vi possono essere lavori molto complessi ma con un grado di discreziona-
lita bassa o lavori molto discrezionali con un livello di piuttosto irrilevante. La cre-
scita della qualificazione non conduce necessariamente a una maggiore discre-
zionalita, come la discrezionalita stessa non puo essere necessariamente indivi-
duata come un livello di competenze elevato. Le competenze possono essere
proprie di qualsiasi tipo di qualificazione, come ad esempio quelle inerenti I'inte-
razione sociale, oppure possono essere specifiche di un tipo di qualificazione o
di grado di discrezionalita. La finalita di questo contributo sara appunto quello di
verificare la correlazione tra queste tre dimensioni: se innanzitutto a un maggior
grado di qualificazione corrisponde un indice elevato di competenza e di discre-
zionalita, oppure se esiste una forte correlazione tra tipi di qualificazione e una
definita tipologia di competenze o se al contrario esistono importanti o significa-
tivi scostamenti.

4.2.2 Dalla produzione industriale ai servizi e cambiamenti
nella struttura del mercato del lavoro

La ricerca risponde, quindi e in primo luogo, (utilizzando le tre dimensioni quali-
ficazione o complessita del lavoro, competenze e discrezionalita) alla necessita
di conoscere la distribuzione delle capacita professionali nelle attivita economi-
che produttive in ltalia dopo e in concomitanza con importanti trasformazioni
della realta produttiva. Infatti molto si & discusso, in Italia e fuori sui mutamenti
intervenuti nell’economia e, di conseguenza nel mercato del lavoro. | termini uti-
lizzati per definire questo cambiamento sono stati piu di uno: “societa dei servi-
zi”, “societa post industriale”, “post fordismo”. Tra queste e altre definizioni non
sempre esiste una convergenza ma cid che li accomuna ¢ il venire meno della
centralita, nel mondo della produzione, di molti aspetti che hanno caratterizzato
I'industria manifatturiera a grandi economie di scala. Il segno piu tangibile di que-
sta trasformazione & stata la crescita degli addetti nel settore dei servizi, cresci-
ta che, in periodi differenti e in diversi paesi, ha superato quello del numero di
dipendenti nell’industria.

Uno dei paradossi perd della riflessione socio-economica odierna € dato dalla
dissociazione fra I’enfasi sulla crescente centralita di una economia terziaria e la
difficolta di definirne, in modo soddisfacente, le principali caratteristiche. Secon-
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do una classificazione dell’occupazione di Gershuny e Miles (1983) tutto cid che
non e industria manifatturiera € servizio. La categoria € in questo modo compo-
sta da una miscellanea di imprese e di lavori con origini assai diverse tra loro ma
che svolgono tutti attivita terziarie non direttamente di produzione di beni fisici
industriali.

Un secondo modo di circoscrivere questo cambiamento & quello di definirlo attra-
verso la rivoluzione tecnologica. Piu che societa dei servizi, per autori come Daniel
Bell, Peter Druker, Manuel Castells, Scott Larsh e John Urry, la definizione piu per-
tinente € quella di societa dell'informazione. Con la societa dell'informazione i
mezzi di produzione non saranno piu il capitale, le risorse naturali, il lavoro, ma il
sapere. Le tecnologie informatiche e della comunicazione creano la possibilita di
realizzare un collegamento diretto, on line, tra attivita prima separate, quali I'idea-
zione, la produzione, la gestione, la distribuzione e il consumo. In questo modo
I'impiego di capitale, i risultati economici e sociali saranno generati da maggiori
capacita conoscitive del lavoro nella realizzazione dell’innovazione e dell’efficace
utilizzo delle tecnologie dell’informazione e della comunicazione.

Un modo ancora diverso per definire questo cambiamento & quello di enfatizza-
re uno specifico modo di organizzarsi e di produrre. Infatti cid che sembra distin-
guere il modello della produzione industriale di massa rispetto al modo di pro-
durre moderno, incluso quello manifatturiero, & quello di una logica di servizio.
Particolarmente efficace in proposito € la sintesi sul tema data da Richard Nor-
mann (1984). Mentre il prodotto di un bene e generalmente concreto, la logica di
servizio € di solito contraddistinta dall’intangibilita, dall’interazione e dalla con-
temporaneita tra fornitore e cliente. |l risultato € dunque conseguito attraverso
atti sociali e per questa ragione le aziende di servizio e anche industriali tendo-
no a essere definite come luoghi di produzione con “intensita di personalita”, che
sta a indicare I'importanza del modo in cui le persone, nel conseguire una pre-
stazione, operano e si comportano. Le imprese di servizio sono in questo modo
efficienti in quanto puntano sull’innovazione sociale, sull’inventare o reinventare
i ruoli, scoprire nuovi modi per utilizzare le capacita umane, mettere a punto
sistemi di apprendimento, mantenere e sviluppare un clima nelle relazioni tra col-
leghi e azienda di tipo positivo.

Per questa ragione alcuni autori (si veda in ltalia per tutti Consoli e Benadusi,
1999) hanno messo in rilievo come nel variopinto campionario di concetti, per
dare un nome o qualche forma di significato alle trasformazioni dei luoghi di pro-
duzione di beni e di servizi, quello di competenza appare senza dubbio come uno
dei piu interessanti. L'innovazione in questo caso ¢ il risultato di un riconosci-
mento esplicito per cui le capacita di un lavoratore, la sua condivisione sociale
non sta solo nei sistemi consolidati di certificazione, come ad esempio il titolo di
studio o altri titoli delineati dalle corporazioni, dalle istituzioni operanti sul merca-
to del lavoro o lo stesso grado di qualifica indicato grazie ai contratti collettivi di
lavoro, ma anche da come queste certificazioni si traducono in azioni, in effetti-
vi comportamenti nella attivita lavorativa.
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L'indagine OAC cerca di dare una rappresentazione di tali fenomeni. Quali sono
quindi i profili richiesti di qualificazione e competenze nei piu importanti settori
dell’economia e per i diversi ruoli occupazionali? Quali le differenze tra le occu-
pazioni e i settori tradizionali industriali e di servizio e i nuovi settori? Cosa diffe-
renzia i diversi ruoli occupazionali tra loro se si considerano le dimensioni profes-
sionali richieste?

Molto si € discusso sulla qualita del lavoro, tra chi vede un trend di progressiva
dequalificazione con il diffondersi della routine, della frantumazione standardiz-
zazione delle attivita e dei compiti anche in quei lavori considerati un tempo
come professionali e chi al contrario vede una crescita dei ruoli professionali e
delle occupazioni qualificate (Schon 1983, Wood 1989). Rispetto a queste tesi
contrapposte di fatto le condizioni professionali sul mercato del lavoro non pos-
sono essere interpretate sulla base di ipotesi cosi totalizzanti e unidirezionali, in
particolare se si prendono in considerazione quelle occupazioni e profili lavorati-
vi in crescita oggi. Infatti si mettono in rilievo la crescita delle occupazioni mana-
geriali e professionali, quelle semi professionali o professionali di tipo tradiziona-
le e quella dei lavoratori dei servizi o service workers. Negli Stati Uniti e in molti
paesi occidentali si afferma, da un lato, come le nuove professioni, quelle mana-
geriali e del cosiddetto terziario avanzato, siano quelle che hanno avuto la mag-
gior crescita ma anche dall’altro come queste nuove professioni rimangano in
termini assoluti una quota molto bassa sul totale della forza lavoro. | lavori
manuali dei servizi sono invece una parte consistente degli occupati. Il loro svi-
luppo € certamente meno accelerato rispetto al terziario avanzato ma I'incremen-
to in valori assoluti € piu consistente e finiscono di costituire la porzione piu
ampia della forza lavoro34,

In questo tipo di mercato del lavoro, che si accomuna e si integra a quello indu-
striale e alle sue trasformazioni tecniche e organizzative I'apprendimento diven-
ta una attivita intrinseca all’organizzazione. Per quanto I'innovazione dei prodot-
ti e dei servizi prestati raggiunga un certo grado di stabilita, si porranno sempre

34 Il termine “nuove professioni” sta a definire un insieme di ruoli professionali la cui discrezionalita
del lavoro, la sua qualita, sta non solo nelle conoscenze di base o nella classificazione dei saperi in
azione in repertori, quanto anche nello svolgimento di attivita di diagnosi sul cliente per capire quale
metodo adottare, quali repertori scegliere, quale scomposizione e ricomposizione degli stessi, quali
soluzioni e decisioni adottare per la realizzazione del servizio. Queste nuove professioni vengono solo
in parte accomunate alle professioni o semi professioni pil tradizionali quali ad esempio gli inse-
gnanti prescolari, elementari, secondari, professori e ricercatori universitari per quanto riguarda il
comparto dell’educazione, medici, gli infermieri, tecnici sanitari, terapisti, assistenti sociali impie-
gati nella sanita. Anche questo secondo gruppo delle professioni e semiprofessioni tradizionali ha
avuto un notevole incremento, in particolare nella seconda meta del secolo scorso. Il termine di ser-
vice workers sta infine a definire un tipo di lavoratori operanti su mansioni appartenenti a qualsiasi
settore (come ad esempio gli addetti all'offerta cibi, alla loro preparazione, addetti alle pulizie e alla
sicurezza e custodia, oppure i commessi o coloro che lavorano nelle attivita nate dallo sviluppo di
una vera e propria industria del tempo libero), con lavori manuali o meno qualificati, con una ten-
denza alla mobilita tra posti di lavoro e tra settori pit di quanto avvenga per operaio industriale con
un‘alta propensione all'adattabilita, disposti ad accettare regimi di orario molto differenziati e non
standard (Perulli 1988).
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problemi per un loro sviluppo da un lato, come, dall’altro, la domanda di amplia-
re i saperi o le loro competenze costituira sempre una richiesta dei datori di lavo-
ro e di coloro che vi sono impiegati (Mokyr 2002). Si assiste per queste ragioni a
un rovesciamento di prospettive, si ha la trasformazione, rispetto all’esperienza
industriale precedente, delle regole che governano la vita lavorativa (Della Rocca
1986). L'apprendimento e lo sviluppo delle conoscenze non sono piu limitati a
pochi o al periodo di assunzione, o solo a una attivita formale di aula, ma diven-
ta un’attivita intrinseca ai ruoli e all’organizzazione.

Per gli attori istituzionali, Stato, Regioni, Enti Locali, per le imprese e per le gran-
di associazioni di interesse, associazioni imprenditoriali e sindacati, diventa im-
portante dunque conoscere le diverse dimensioni della professionalita, come
queste si differenziano tra ruoli occupazionali e tra settori tradizionali ed emer-
genti. Quali sono gli aspetti della qualificazione, delle competenze e della discre-
zionalita che li accomunano e quali le principali differenze. Su quali di tutte que-
ste dimensioni per ruolo e per settore incentivare I'apprendimento e le forme di
regolazione del rapporto di lavoro.

4.2.3 Impegno e identita verso l'organizzazione

Attraverso la banca dati OAC e anche possibile conoscere quale rapporto esiste tra
grado di professionalita (costruita grazie alle tre dimensioni di qualificazione, com-
petenze e discrezionalita richieste) e effettivo impegno e identita nei confronti del-
I’organizzazione e delimpresa. Il termite piu appropriato dato dalla letteratura
sociologica € quello di organizational commitment o impegno organizzativo. Fatto-
re questo ultimo, considerato strategico, in tempi di turbolenza, nella gestione delle
risorse umane. Il commitment viene definito come coinvolgimento generico, oppu-
re come identificazione del lavoratore con i fini di una organizzazione, oppure, anco-
ra piu semplicemente, con la disponibilita di ogni singolo individuo a un maggiore
impegno a lavorare duramente. Il concetto di commitment viene anche definito dagli
studi di organizzazione aziendale come “I'intensita relativa all’identificazione psico-
logica e del coinvolgimento dell’'individuo rispetto all’organizzazione”. Le conse-
guenze del commitment secondo questo tipo di definizione sono ad esempio la
disponibilita a permanere nell’organizzazione, a impegnarsi, ad accettare gli obietti-
vi dell’organizzazione, a identificarsi con i valori del'impresa (Audia e altri 1995).
Secondo autori anche recenti (si veda Gallie e altri 2001) costruire le condizioni
per un impegno organizzativo, per “lavorare duro” e con responsabilita, risulta
essere il fine piu importante per la direzione del lavoro e la premessa, oltre che
la chiave interpretativa, di molte teorie importanti che hanno messo le basi di
quello che oggi per brevita di sigla viene chiamato HRM. La maggiore competi-
zione, I'innovazione tecnologica, I’organizzazione come servizio hanno enfatizza-
to 'importanza della risorsa umana come condizione per il successo dell'impre-
sa, ma e pur vero che il lavoro e il suo grado di impegno con I'organizzazione €
stato da sempre uno degli obiettivi fondamentali della direzione e piu in genera-
le dell’autorita dell’imprenditore.
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Organisational commitment non necessariamente significa pero job o work com-
mitment, interesse individuale verso il proprio lavoro (Gallie e altri 1998). A una
elevata professionalita, dicono gli studi sul mercato del lavoro, non sempre cor-
risponde una elevata identita o fedelta all’impresa o all’organizzazione a cui
momentaneamente si appartiene. Anche studi sulla motivazione in industrie con
lavoro poco qualificato tendono a distinguere i due effetti. Le sperimentazioni e
la ricerca avevano in questo caso la finalita dell’autorealizzazione o della soddi-
sfazione individuale del lavoro. Finalita che venivano ricercate anche attraverso
la riprogettazione del lavoro (job redesing); da lavori parcellizzati e poco com-
plessi a lavori piu compressi o arricchiti grazie al job enrichment, la rotazione, la
polivalenza delle mansioni; oppure attraverso i gruppi semi autonomi di lavoro
per rimarcare una maggiore discrezionalita nelle micro-decisioni su come si orga-
nizza il lavoro rispetto alla frammentazione e alla mancanza di controllo persona-
le imposto dalle tecniche dell’ Organizzazione Scientifica di Taylor e dalle linee o
“catene” di montaggio di Ford.

L’impegno verso il lavoro e verso |'organizzazione possono, specialmente in que-
sto ultimo caso, coincidere. Larga parte della sperimentazione organizzativa ha
sempre cercato di guardare i due aspetti della questione: migliorare I'interesse
verso il lavoro per stabilire allo stesso tempo un sistema cooperativo efficace
(importanti da questo punto di vista sono stati i lavori pionieristici del Tavistock
Institute of Human Relation riassunti in Davis e Taylor 1972 e per I'ltalia quelli di
Federico Butera 1972-1977). Tuttavia bisogna ricordare che chi si sente impe-
gnato verso il lavoro guarda alla crescita della propria professione anche e indi-
pendentemente dai risultati dell’organizzazione, oppure si ha impegno organiz-
zativo o forte identita verso I'impresa anche in lavori poco complessi e poco
autonomi. Impegno e identita possono essere dipendenti da altri fattori quali la
sicurezza del proprio posto di lavoro, come sono state le clausole informali o for-
mali dell’impiego a vita presenti nell’industria privata in Giappone, oppure la
socievolezza, il clima interno considerati da molte imprese come fattori impor-
tanti per la gestione. L'impegno organizzativo pud considerare come non vinco-
lanti le maglie strette dell’organizzazione mentre cosi non sempre € per chi pro-
pende per 'autorealizzazione e la creattivita individuale.

Sviluppo delle conoscenze e capacita professionali e commitment sono comun-
que spesso identificate, in particolare negli studi di caso, come parte integrante
di un processo di sviluppo delle risorse umane. Secondo Walton (1985) esiste
infatti un circolo virtuoso tra sviluppo di nuovi sistemi tecnologici e organizzativi,
alta qualita dei processi e dei prodotti qualita del lavoro e commitment. Lo stes-
so circolo virtuoso lo ritroviamo nelle teorie del job redesign per cui I'incremento
dei contenuti del lavoro determinano discrezionalita e hanno effetti diretti sulla
soddisfazione del lavoratore e di conseguenza verso un maggiore impegno nel
lavoro e verso I'organizzazione (Gallie 1998, Lawler et altri 1995).

L'utilizzo della banca dati OAC consente di verificare fino a che punto e in quali
settori e per quali ruoli professionali € possibile riconoscere questo circolo virtuo-
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4.2 bimensioni  s0. Se I'impegno e la fedelta alle organizzazioni ¢ il risultato di una maggiore pro-
professmn(;‘:ﬁt’é" fessionalita o se al contrario tale presupposto non € generalizzabile? Tutto que-
tmsformamn} sto per dire che l'intento di questa parte &€ semplicemente quella di illustrare e
nella struttura - isolare alcune dimensioni della professionalita e correlarle con indicatori dell’im-
de mercato del pegno e della identitd organizzativa. Di illustrare anche come questa ultima
lavogfgir']:zg zgzz dimensione € stata costruita sulla base delle domande del questionario e di com-
mentarla. Si lascia a un successivo passaggio I'intenzione di metterle in correla-
zione tra loro e con altre dimensioni. Nel condurre questo lavoro si seguira in
parte il tipo di elaborazione gia prodotta dall’ indagine denominata Work skill in
Britain anche con la finalita di consentire, se possibile per il futuro, una compa-

razione tra i due paesi.
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4.3 LA DOMANDA DI PROFESSIONALIT]\: QUALIFICAZIONE,
COMPETENZE DISCREZIONALITA

4.3.1 La richiesta di qualificazione

Nel caso del questionario italiano, come quello inglese, si ricorre ad indicatori

empirici molto semplici per conoscere il livello di abilitazione necessario, come

titoli di studio ed esperienze di formazione e di lavoro, richiesto per ricoprire la

posizione. Le domande poste dal questionario sono le seguenti:

1 Se qualcuno dovesse fare una domanda di lavoro per occupare la sua posizio-
ne, che titolo di studio dovrebbe possedere secondo lei?

2 Prima di essere avviato a coprire la posizione che sta ora coprendo ha dovuto
seguire dei corsi di formazione o di addestramento, e per quanto tempo?

3 Quanto tempo ha impiegato per apprendere e svolgere bene e con una certa
affidabilita il tipo di lavoro che sta svolgendo oggi?

Il primo indicatore € titolo di studio che sarebbe richiesto a un nuovo assunto per
ricoprire la mansione svolta attualmente dall’intervistato. Questo indicatore stima
con una certa precisione il livello di abilitazione scolastica richiesto dalla posizio-
ne lavorativa; la posizione &€ misurata in base ai livelli scolastici previsti dal nostro
ordinamento, dalla scuola dell’obbligo al dottorato di ricerca. Il secondo indica-
tore € composto da due items: quello di chiedere se sono necessari corsi di for-
mazione per ricoprire la posizione e la lunghezza del periodo di formazione
richiesto per svolgere bene la propria mansione. L’idea € che vi sia una correla-
zione diretta tra lunghezza del tempo di formazione e complessita della mansio-
ne svolta. La scala per misurare il tempo di formazione & a 7 livelli, da poche ore
di formazione a piu di un mese. Infine, il terzo indicatore della abilitazione richie-
sto € il tempo di apprendimento. Anche in questo caso la scala per misurare il
tempo di apprendimento & costruita su 7 livelli, da meno di una settimana a due
anni e oltre. L’ipotesi € che queste tre misure siano direttamente correlate con la
qualificazione intesa come abilitazione, livello di conoscenze e di esperienze
necessarie a ricoprire in modo qualificato la posizione.

Allo scopo di verificare questa ipotesi abbiamo da un lato in appendice3® le
tabelle sul’andamento in percentuale delle risposte date dal nostro campione
(3605 interviste) rappresentativo dei lavoratori italiani del settore privato (esclusi
il lavoro autonomo e alcuni settori come I'agricoltura,la pesca, le miniere, e le
costruzioni), dall’altro sono stati costruiti tre indici che sintetizzano queste tre
dimensioni. La metodologia per la costruzione degli indici ¢ stata ricavata da
Work Skills in Britain (Felstead, Gallie and Green, 2002): Indice di educazione for-
male richiesta, Indice di formazione e addestramento, Indice di apprendimento.

35 In questo caso, come in altri nel corso del testo, i dati citati trovano riscontro nelle tabelle dell’ap-
pendice statistica disponibile nello spazio web OAC (vedi in www.isfol.it)
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Tabella 1
Indice di
qualificazione
del lavoro per
genere ed eta

Gli indici sono stati ottenuti dalla media dei punteggi dati a ognuna delle tre
domande dagli intervistati. Per fare cido abbiamo prima trasformato le scale ordi-
nali in scale cardinali3®.

| risultati, in percentuale, sulle risposte che prendono in considerazione la quali-
ficazione richiesta per ruolo occupazionale e per settore mettono in evidenza
come il 42,5% circa degli intervistati dichiari che il grado di scolarizzazione
necessario a ricoprire la posizione sia il diploma, mentre circa il 30% ritiene
necessaria solo la scuola dell’obbligo, inferiori invece i valori delle lauree e titoli
post laurea e anche della formazione professionale. Per quanto riguarda la for-
mazione per ricoprire la posizione che attualmente i rispondenti occupano sor-
prende che ben il 77% dei lavoratori dichiari di non avere avuto alcuna formazio-
ne di entrata alla posizione che attualmente ricoprono. Di maggiore rilevanza
rispetto alle altre risposte ¢ il tempo di apprendimento, vale a dire I'esperienza
necessaria a ricoprire la posizione. Il 16% di tutto il campione dichiara che &
necessaria una esperienza sulla posizione di oltre due anni, mentre 11,7% da un
anno a due anni, contro il 28% circa che dichiara meno di un mese e il 30,2 da
uno a sei mesi.

Nella Tab. 1 del testo si mettono a confronto i tre indici per genere ed eta. E utile
ricordare che gli indici, avendo scale diverse, vanno letti per colonna e non per
riga (per esempio si pud confrontare I'indice della qualificazione richiesta per
genere ma non si possono confrontare I'Indice della qualificazione richiesta con
I’Indice di formazione o Indice di apprendimento).

Indice del titolo . . . Indice di
richiesto Indiceaiiormazions apprendimento

Genere

Maschio 2,27 1,54 4,3
Femmina 2,35 0,89 3,57
Classe di eta

15-29 anni 2,24 1,18 3,55
30-44 anni 2,35 1,35 4,19
45-64 anni 2,26 1,29 4,15

36 Indice di qualificazione richiesta: 1 = Scuola dell'obbligo; 2 = Formazione; 3 = Diploma di maturita;
4 = Laurea + post-laurea. Indice di formazione: 0 = nessuna formazione; 1 = poche ore in un solo
giorno; 2 = una giornata; 3 = da una a tre giornate; 4 = pochi giorni; 5 = una settimana; 6 =da 1 a
4 settimane; 7 = pit di un mese. Indice di apperndimento: 1 = meno di una settimana; 2=da 1 a 4
settimane; 3=da 1a3 mesi;4=da3a6mesi;5=da6ail2mesi;6=dala?2anni;7=oltrei
due anni.
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Se prende in considerazione il titolo di studio richiesto per ricoprire la posizione
occupata, non emergono grandi differenze di genere o di eta. Per cio che riguar-
da il genere si nota una leggera prevalenza delle donne, in effetti le donne hanno
dichiarato in percentuale maggiore agli uomini di occupare posizioni lavorative
dove il titolo di studio richiesto ¢ il diploma o la laurea. Lo stesso si puo dire se
si prende in considerazione I’eta, solo una leggera prevalenza dei lavoratori in eta
centrale (30-44) dichiarano un titolo di studio piu elevato. Tale fenomeno va
ricondotto all’effetto “generazionale” che influenza la collocazione degli occupa-
ti sul mercato del lavoro. Nella prima fascia di eta rientrano i nuovi assunti, i quali
ricoprono mansioni piu semplici, difatti un’alta percentuale di questi dichiara di
svolgere un lavoro per cui basterebbe la scuola dell’obbligo (31,7%), nella terza
fascia di eta si trovano, invece, coloro che non hanno potuto far carriera perché
non erano in possesso di un titolo di studio elevato, anche in questo caso un alta
percentuale dichiara di svolgere un lavoro che richiede la scuola dell’obbligo
(34,2%).

Se si prendono in considerazione le altre due misure della qualificazione; neces-
sita di seguire corsi di formazione, loro durata e tempo di apprendimento sul
lavoro necessario per una buona qualificazione nell’esercizio della propria pre-
stazione, gli uomini rispetto alle donne occupano posizioni lavorative che richie-
dono maggiore tempo di formazione e di apprendimento sul lavoro. Se si pren-
de, invece, in considerazione I’eta anche per cid che riguarda il tempo di forma-
zione e di apprendimento si riscontra una prevalenza dei lavoratori tra 30 e i 44
anni. In sintesi la distribuzione della “qualificazione” per caratteristiche persona-
li rileva che gli uomini hanno una qualificazione maggiore delle donne e che i
lavoratori tra i 30 e i 44 svolgono mediamente lavori a piu alto contenuto rispet-
to sia ai lavoratori piu giovani che a quelli piu anziani.

Il Graf. 1 illustra il rapporto tra qualificazione e occupazione professionale3’. E da
tener presente ancora una volta che gli indici sono stati ricavati da scale diverse,

37 I raggruppamenti di occupazioni professionali considerati sono nove in ordine 1. Posizioni manage-
riali (Managers and Senior Officials) - includono tutte le mansioni che “gestiscono” (sono responsa-
bili) di persone e/o cose; 2. Posizioni professionali in “staff” (Professional Occupations) - includono
tutte le figure specialistiche che operano “al di fuori della line” o al di fuori dell’azienda (vedi inge-
gnere, statistico, legale, ecc. - e altri ruoli di produzione intellettuale); 3. Posizioni che comprendo-
no i “tecnici” che sono attinenti alle attivita tecnologico-scientifiche-professionali (Associate Profes-
sional and Technical Occupations) - includono le figure dei settori della cultura (attori, registi, ecc.),
dello sport, dei media (giornalisti, ecc.), del business (broker, assicuratori, informatici, ecc.), dei tra-
sporti (controllori di volo, piloti d'aereo, comandanti di navi, macchinisti ferrovieri, ecc.) con relati-
ve disaggregazioni; 4. Posizioni attinenti lattivita di “ufficio” e di “segreteria” (Administrative and
Secretarial Occupations) - includono impiegati e assistenti (con relativi settori di appartenenza),
segretarie, “receptionist”, intervistatori, impiegati di banca; 5. Posizioni ricoperte da figure “specia-
lizzate” (Skilled Trades Occupations) - includono gli “operai specializzati” (fra i quali si potrebbe
distinguere in ragione del settore di appartenenza); 6. Posizioni relative alle attivita di servizio alle
persone (Personal Service Occupations) - nel nostro caso sono incluse solo le figure che rientrano nei
comparti del “tempo libero” e del “turismo”ma potrebbero essere incluse altre come infermieri, dome-
stici; 7. Posizioni relative alle attivita “commerciali e/o di servizio rivolte al consumatore” (Sales and
Customer Service Occupations) - includono commessi, agenti, ecc.; 8. Posizioni “operative” (Process,
Plant and Machine Operatives) - includono le figure la cui attivita si basa sulla “conduzione/presidio”
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Grafico 1
Qualificazione
del lavoro

per occupazione

quindi & necessario analizzarli separatamente, non si possono fare confronti tra
i diversi indici per la stessa occupazione. Fatta questa precisazione, prendendo
in esame I’Indice del titolo di studio richiesto si nota che cresce dal circa 1,60%
degli operai di linea o dei lavori elementari al 3,30% circa dei professionisti o dei
manager. Un modello identico & osservabile per I'Indice del tempo formazione o
per I'Indice del tempo di apprendimento. |l grafico conferma la correlazione tra
livello di qualificazione espresso in titoli di studio, formazione in entrata e tempo
di apprendimento sul lavoro per ricoprire la posizione e i ruoli occupazionali. Pro-
fessionisti, managers, tecnici, occupazioni amministrative hanno gli indici di qua-
lificazione piu alti, mentre le occupazioni elementari, gli operatori macchina,
occupati alle vendite e nel commercio sono sempre nelle parti inferiori della
scala. Da notare comunque che gli operai specializzati e gli occupati nella cura
alle persone hanno indici elevati, per quanto riguarda il lungo periodo di appren-
dimento sul lavoro, necessari a ricoprire la posizione.

6 —
5,5
5
4,5
4
3547 _—
3+ =
2,5+
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1,5+
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Indice del titolo di studio richiesto Indice di formazione Indice di apprendimento
[[] Managers and Senior Officials [l Professional Occupations
[J Associate Professional and Technical Occupations I Administrative and Secretarial Occupations
[[] Skilled Trades Occupations [l Personal Service Occupations
[ Sales and Customer Service Occupations [} Process, Plant and Machine Operatives
[ Elementary Occupations

di una “macchina” atta alla produzione di beni (cioé un impianto di processo, catena di montaggio,
macchina operatrice, ecc.) o di servizi di trasporto (autisti di bus, taxi, ecc.); 9. Posizioni relative
alle attivita “generiche/elementari” (Elementary Occupations) - includono lavorazioni quali quelle di
fonderia, lavanderia, pulizia, magazzino, camerieri, barman, custodi, manovali, ecc. (e conseguenti
sottoraggruppamentsi).
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Il Graf. 2 illustra, invece, come la domanda di qualificazione vari, anche in modo
rilevante, in base al settore economico38. Il settore manifatturiero con quello dei
servizi commerciali. di trasporto, immobiliari sono i settori a piu bassa richiesta
di qualificazione. | primi due indici (titolo di studio richiesto e formazione) presen-
tano valori medi piu bassi rispetto ai nuovi settori in cui sono maggiormente pre-
senti le nuove professioni (Informazione, Comunicazioni, intermediazione finan-

Indice del titolo di studio richiesto Indice di formazione Indice di apprendimento

[] Manifattura tradizionale [ Manifattura: scale intensive

[] Manifattura: science based [l Servizi: commercio ingrosso e al dettaglio

0] Servizi: trasporto/magazzinaggio Bl Servizi: comunicazioni/ict

[0 Servizi: intermediazione monetaria e finanziaria [J  Servizi: attivita immobiliare, noleggio/ricerca

38 I settori presi in considerazione secondo la classificazione Pavitt sono: 1, Manifattura tradizionale
che include: abbigliamento, alimentari, tessile, poligrafico ed editoria, legno, edilizia, ecc.; 2. mani-
fattura scale intensive che include i settori di produzione del vetro, plastica, laminati, carta, acciaio,
laterizi, carpenteria, meccanica, manufatti meccanici, auto, prodotti petroliferi, ecc.; 3. Manifattura
science based che include apparati per telecomunicazione, componenti elettroniche, computer, pro-
dotti multimedia, aerei, navi, macchine utensili, medicinali, ecc.; 4, Servizi commerciali ingrosso al
dettaglio, alberghi; 5. Servizi trasporto e magazzini che includono anche la logistica, agenzie turi-
stiche ecc.; 6. Servizi di comunicazione e ICT che includono i settori innovativi di comunicazione
informatica, elaborazione dati, i servizi telefonici inclusi i call center ma anche settori tradizionali
come le poste in questo caso non prese in considerazione perché appartenenti al servizio pubblico e
non privato; 7. Servizi di intermediazione monetaria e finanziaria. In questo caso banche, assicura-
zioni, servizi di investimento, finanziari, di “brokeraggio”, ecc.; 8. Servizi di attivita immobiliari
noleggio e ricerca. Questo ultimo rappresenta una miscellanea di settori muovi e tradizionali quali
sono tutti i servizi immobiliari, di consulenza, di ricerca di mercato, di personale (incluse agenzie
interinali), pubblicita ma anche affissioni, vigilanza, imprese di pulizie, manutenzione.
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ziaria). Con il terzo indice, quello sull’apprendimento le differenze sono meno rile-
vanti. Una posizione intermedia & rappresentata dall’industria manifatturiera
science based, la quale presenta periodi di formazione e di apprendimento piu
lunghi rispetto ai servizi e molto vicina al settore dell’informatica e dell’interme-
diazione finanziaria.

4.3.2 La richiesta di competenze

Il questionario ISFOL, nella sezione “G”, rileva la frequenza con la quale vengo-
no portati a termine alcuni comportamenti organizzativi, misurati su scala Likert
a 7 livelli, che vanno da ‘raramente’ a ‘praticamente sempre’ (con zero per il ‘non
richiesto’). Gli item considerati rappresentano dei comportamenti organizzativi
che concorrono a rappresentare varie dimensioni della competenza. L’approccio
utilizzato per analizzare le competenze € quello dell’analisi delle competenze
principali (acp). Questa tecnica ha permesso di ridurre I'insieme delle variabili,
rappresentate dai comportamenti organizzativi, in un insieme minore di nuovi
costrutti o competenze e di analizzare queste competenze in base alle caratteri-
stiche personali dei lavoratori, la posizione professionale e il settore di apparte-
nenza.

Da 44 comportamenti organizzativi individuati nel questionario si sono sintetizza-
te 10 competenze o capacita operative: leggere, scrivere, comprendere, fare cal-
coli, affidabilita, problem solving, sviluppo collaboratori, pianificazione e organiz-
zazione del lavoro, orientamento al cliente, team work, destrezza manuale, auto-
nomia lavorativa3?. | risultati sono presentati nelle Tab. 2, 3. Nell’interpretare que-
ste tabelle ¢ utile ricordare che in punteggi componenziali hanno media zero e
deviazione standard uno. Quindi un valore positivo indica una richiesta di com-
petenze sopra la media, negativo sotto la media.

La Tab. 2 mostra i punteggi dei lavoratori per caratteristiche personali (genere,
eta, titolo di studio posseduto). L’analisi dei punteggi componenziali medi per
genere mostra che gli uomini hanno valori sopra la media in tutte le competenze
a eccezione del “orientamento al cliente” e “fare calcoli” nelle quali prevalgono
le donne. Questo risultato & dovuto principalmente alla tipologia di lavori svolti
dalle donne, la maggior parte di esse sono impiegate come commesse, cassie-
re, impiegate amministrative o ragioniere, tutte mansioni per le quali il contatto
con i clienti e la padronanza dei numeri sono molto importanti e frequenti. Que-
sti risultati confermano d’altronde quanto gia emerge dall’analisi Work Skills in
Britain 1997 (Ashton et al., 1999).

39 Per un’analisi pill dettagliata della procedura seguita vedi la nota metodologica disponibile nello spa-
zio web OAC (vedi in www.isfol.it).
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Con la variabile eta si mette in rilievo che per i rispondenti tra i 30 e i 44 anni
I'indice di competenza € sempre sopra la media. Mentre per la popolazione tra
i 15 e i 29 anni I'indice &€ sempre sotto la media se si esclude la destrezza
manuale, e la capacita di calcolo, mentre per i piu anziani tra i 45 e i 64 anni
si hanno indici positivi superiori per lo sviluppo degli altri e ’'autonomia lavo-
rativa. In sintesi i lavoratori in eta centrale ricoprono posizioni in cui sono
richieste competenze sempre superiori alla media, mentre i giovani ricoprono
posizioni in cui prevalentemente ¢ richiesta destrezza fisica e capacita di cal-
colo, mentre gli anziani ricoprono in modo significativo posizioni in cui sono
richiesti comportamenti che si identificano con una maggiore autonomia e una
capacita di insegnare agli altri. Infine, I’analisi del titolo di studio mostra un
andamento lineare, le competenze crescono con I'aumentare del titolo di stu-
dio posseduto dall’intervistato, fa eccezione la “destrezza manuale”. In que-
sto caso sono coloro che hanno un titolo di studio non elevato che ricoprono
le posizioni di questo tipo.

La parte superiore della Tab. 3 analizza il rapporto tra competenze e ruolo
svolto. Manager, professionisti, tecnici hanno tutti indici di competenza supe-
riori alla media, a accezione, come logico, della destrezza manuale. Spostan-
doci verso gli operai e verso occupazioni elementari vediamo che le compe-
tenze espresse sono quasi tutte sotto la media a eccezione di alcune compe-
tenze specifiche per il lavoro svolto, come la “destrezza manuale” per gli ope-
rai oppure I’“orientamento al cliente” per gli addetti alle vendite. Non esiste
pero una polarizzazione od una correlazione netta tra gerarchie occupaziona-
li e tipologia di competenze. Le competenze delle occupazioni di servizio alla
persona hanno indici positivi come quelle di chi ricopre un ruolo di manager,
professionale o tecnico. Gli indici di orientamento al cliente sono anche ele-
vati per le occupazioni di servizio alla persona e anche, se in misura minore,
per il personale amministrativo oltre che ovviamente per i gruppi professiona-
li superiori. Gli amministrativi, gli operai specializzati, gli addetti a servizi alla
persona hanno posizioni che richiedono indici positivi comuni come autono-
mia, team work e capacita di pianificazione e organizzazione del lavoro. Le
competenze piu richieste e con il maggiore numero di indici positivi (6 su 10)
sono: affidabilita, problem solving, sviluppo collaboratori, pianificazione,
orientamento al cliente, team work, autonomia; quella che lo & di meno ¢é la
destrezza fisica.

| settori economici con gli indici di competenza positivi, molto al disopra della
media, per quasi tutte le competenze richieste sono i servizi di intermediazione
finanziaria e quello delle comunicazioni e dell’informatica (Tab. 3, parte inferiore).
L'indice complessivo piu elevato € comunque attribuibile ai servizi di intermedia-
zione finanziaria. In questo raggruppamento la capacita di leggere, scrivere e
comprendere testi e I'orientamento al cliente sono le competenze con il maggior
indice positivo. L’'indice complessivo meno elevato appartiene all’industria mani-
fatturiera tradizionale che, al contrario, presenta indici tutti al disotto della media
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se si fa eccezione per la destrezza manuale, I'affidabilita, e I’'autonomia. Non
molto dissimili sono gli altri settori manifatturieri con bassi indici complessivi tutti
al disotto della media a eccezione anche in questo caso di affidabilita e destrez-
za a cui si vanno ad aggiungere team work e problem solving. Nel settore del tra-
sporto e magazzinaggio molto importante come competenza richiesta ¢ il saper
leggere e scrivere e comprendere testi. Mentre nei servizi commerciali le compe-
tenze richieste sembrano essere lo sviluppo dei collaboratori, la pianificazione e
organizzazione del lavoro, I'orientamento al cliente. Nelle attivita immobiliari la
competenza di maggior rilievo € anche in questo caso quella di saper leggere e
scrivere, subito seguita da fare calcoli, affidabilita, programmazione e organizza-
zione del lavoro.

4.3.3 Il grado di discrezionalita richiesto

Il questionario ISFOL contiene una serie di domande che permettono di indaga-

re la discrezionalita del lavoratore nello svolgere i suoi compiti. Il grado di discre-

zionalita percepito da ciascun rispondente & dato da una prima domanda, di tipo

generale, che chiede all’intervistato genericamente quale sia il suo spazio di

scelta nelle decisioni mentre le successive si soffermano su aspetti specifici:

quale potrebbe essere l'influenza personale che ciascun rispondente ha sullo

sforzo profuso nel proprio lavoro, sui compiti da eseguire e su come devono

essere eseguiti. Nel primo caso si chiede una percezione generica, nel secondo

la capacita di controllo del proprio sforzo lavorativo, nel terzo la capacita di sce-

gliere tra compiti (possibilita di predisporre una o piu sequenze tra loro), nel quar-

to su come eseguire i compiti. In questi due ultimi casi si presume quindi che la

posizione richieda a chi la ricopre di organizzarsi il proprio lavoro e di contribui-

re a predisporre i metodi di lavoro e di produzione. Le domande nel questionario

erano cosi definite:

e Ritiene il suo (personale) spazio di scelta/discrezionalita molto limitato, limita-
to, ecc.;

e Quanta influenza ha nel determinare i tempi e lo sforzo nell’esecuzione delle
sue attivita e compiti;

e Quanta influenza ha personalmente sulle decisioni riguardanti quali compiti
eseguire con quale sequenza;

e Quanta influenza ha personalmente sulle decisioni su come eseguire i compiti
che deve portare a termine.

Le domande sono state misurate tutte su una scala di Likert a sette livelli che per
sintesi nella presentazione sono stati aggregati in tre. Nelle Tab. 4 e 5 si sintetiz-
zia la discrezionalita percepita dai lavoratori per occupazione e per settori eco-
NOMICi.

_A_ 4 LA PROFESSIONALITA DEI LAVORATORI NEL SETTORE PRIVATO 135

4.3 La domanda
di
professionalita:
qualificazione,
competenze
discrezionalita



1'ey 8'ce 8’82 €'ae 8y 2'ay 6% 9'LS 1'99 6°0L eldwy
R49 ¥'9¢ G'ee 8’1y 6'82 2’62 [AVAS 1’82 1’92 e ElLpaw eqau
v'ee 8'0¢ L'LE 6'C2 r'ee 9'se 6'€l €1 8L 6y elejiur]
éautuua) e asepiod aAsp 19 ayd 13tdwod L aunbasa awod 1yuepienbu Luolsap ans ajuawieuosiad L3) ey ezuanjjul ejuenb

9've 182 €12 1'o¢ y'sy 2'ee Gy L'1G 2’8 ¥'69 ewduy
L'SE 9'z¢ gee 2'Le €'l 2'6€ 1'6¢€ 2'ze e've 8'Ge ELpaw eqau
L'62 7'6€ €'y 9'z¢ €'6€ 9’82 7’61 191 YL 8"y elejiur]
é1nbasa ezuanbas ajenb uod 8 ainbasa 131dwod Lenb 1yuepienbu LuolsIap 9ins sjuswieuossad L9) ey ezuanjyul ejuenb

8'z¢ €92 e'se 9°0¢ 912 162 2'se G'6Y 6’09 L'€S ewduy
44 gty [AVAS €'y L'SE 6'cy k4 L'%€ €'1e 7'6¢€ elpaw ejjau
2'se ¥'0€ L'LE 2'ee L'9€ 82 8'L1 8'al 2’8 69 elejiur]
é111dwod @ elLAIIIR BNS 9))9p BUO0LZNIASI,])9U 0210)s 0] d Ldwa) | dieULULIBIBP 19U BY 1] BZUBNYUL BlUEBND

[2:14 a‘st 161 L'og 9'12 9'ge €'ee L'€S L'y L09 03eA3)3
9'0% y'Ly ER49 1'8¢ 11§ r:13 7'y 8'Ge €'Le L'0€ elpaw ejjau
2'1€ 1'%¢ v'9% 2'1e €'z 2'9¢ e'ee 6’01 1'1e 9’8 ojejiwt]
***elS e}ljeuolzaldstp Lp\e3)ass 1p oizeds (9)euosiad) ons jL ayd suanu

mcosma:uuo
saAljerddg suorjednadg uorednadg .

. . suorjednddg suoryednddg . R ITTTRET] s1enLo
suorjednadQ  auLyoey ERIVVELS ww e m.mtm# |FLAEYRELS wcm suorjednadg Lo:_.o m e

fiejuawa)y  pue jue)ld  Jdwojsn) - NG pue aAl e — Jeuolssajoid siabeuey

‘$S9204 ue saje -eJstuiw
d 1es istutwpy aje0ssy

(%) auoizndnd0 iad p3pUOLZAISI] - ¥ D])AGD]

Tabella 4
(%)

Discrezionalita
per occupazione

136 _A_ 4 LA PROFESSIONALITA DEI LAVORATORI NEL SETTORE PRIVATO



La Tab. 4 evidenzia una correlazione positiva tra discrezionalita nella posizione e
occupazione professionale. A occupazioni considerate in generale piu professio-
nali corrisponde una maggiore percentuale di lavoratori che dichiarano di godere
di maggiore discrezionalita nell’esecuzione del proprio lavoro. Si prendano per
esempio i manager, il 60% circa dichiara di avere una discrezionalita elevata, il
contrario accade nelle occupazioni elementari, solo il 19% circa dichiara di gode-
re di una elevata discrezionalita. Da notare comunque che le occupazioni tecni-
che (ad esempio tecnici industriali, informatici, disegnatori, assicuratori, broker,
animatori culturali, assistenti educatori, agenti di viaggio ecc.) dichiara di avere
maggior spazio, 53,7% di scelta che non le occupazioni professionali (avvocati
chimici, biologi, ingegneri, architetti, ecc.) con il 41,7% di frequenze.

Lo stesso accade se si possa da una percezione generica della discrezionalita
all'influenza che i lavoratori hanno su alcuni aspetti specifici del processo pro-
duttivo. In questo caso pero I'ordine dei valori si inverte i professionisti sono
coloro che dichiarano di avere una ampia influenza nel determinare il loro sforzo
e tempi di lavoro, il 60,5% contro il 25% degli operai operatori macchina di
impianto addetti ai montaggi. Invertito & di nuovo I'ordine per quanto riguarda
I'influenza su come svolgere i propri compiti in questo caso sono di nuovo i
manager ad avere le frequenze piu alte (69,4%) seguiti dai professionisti. Solo
pochi tra gli operai, gli addetti ai montaggi, gli operatori macchina dichiarano di
avere una ampia discrezionalita (il 21%).

Le occupazioni piu propense a dichiarare di avere una influenza ampia rispetto a
limitata, sia su quali compiti eseguire che su come svolgerli, sono: manager, pro-
fessionisti, tecnici, amministrativi mentre le occupazioni piu propense a dichiara-
re di avere una influenza limitata sono gli operai specializzati, gli addetti alla cura
delle persone, gli operai a montaggi e addetti macchina (con la frequenza piu alta
del 46,7%) e chi svolge attivita elementari di manovalanza.
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La Tab. 5 ripropone le differenze tra industria manifatturiera e servizi gia osserva-
te nella analisi sulla qualificazione e sulle competenze. | lavoratori del settore
manifatturiero tendono ad avere meno discrezionalita di scelta, il contrario acca-
de invece per i lavoratori dei nuovi servizi. Per esempio, il 36% dei lavoratori del
settore della comunicazione e dell’informatica ritiene di avere una discrezionalita
elevata nell’esecuzione dei propri compiti, nel settore manifatturiero tradizionale
solo il 21,5%. Tuttavia sono coloro che appartengono ai servizi immobiliari,
noleggio e ricerca che dichiarano di avere maggiore spazio di scelta nelle loro
attivita (40,6%).

Se prendiamo in esame invece I'influenza personale sullo sforzo nell’esecuzione
delle attivita sono sempre gli addetti ai servizi di comunicazione informatica,
quelli finanziari e immobiliari a dichiarare di avere una ampia discrezionalita. Gl
addetti ai settori piu propensi a dichiarare di avere una influenza ampia rispetto
a limitata sui tempi e sullo sforzo sono in ordine di importanza quelli di: informa-
tica e telecomunicazioni, immobiliari, finanziari, trasporto, commerciali, ma
anche, seppure per ultimo con 31,2%, il manifatturiero tradizionale; mentre gli
addetti ai settori piu propensi a dichiarare di avere una influenza limitata sono
solo il manifatturiero scale intensive e quello science based. La sequenza € in
parte diversa per quanto riguarda I'influenza su quali compiti eseguire e sul come
eseguirli. Gli addetti ai servizi immobiliari, finanziari, informatici e comunicazione
sono coloro che piu di altri, tra il 40-50% dei rispondenti, dichiarano di avere una
influenza ampia seguiti a distanza dai servizi di trasporto e commerciali.

4.3.4 La domanda di professionalita, una sintesi

Emerge dall’esposizione dei dati esiste correlazione tra qualificazione, compe-
tenze e discrezionalita, e tra queste e i ruoli occupazionali e il tipo di settore di
attivita.

Le occupazioni piu rilevanti come managers, professionisti e tecnici sono quelle
che ricoprono posizioni di lavoro in cui € richiesto un maggior grado di qualifica-
zione, di competenza, e di discrezionalita. Sono anche quelle in cui si ritrovano
le nuove figure professionali. Al’opposto, con indici bassi di qualificazione e di
competenza si ritrovano gli operai comuni, operatori macchina e addetti ai mon-
taggi propri dei settori industriali tradizionali e gli addetti alle occupazioni ele-
mentari in cui si possono individuare molti ruoli professionali di quelli chiamati
service workers (addetti alle pulizie, a servizi di lavanderia, camerieri, barman,
custodi, oltre che il ruolo tradizionale del manovale) tanto cari a Gershuny. Men-
tre gli operai addetti alle macchine e agli impianti si trovano anche con indici di
discrezionalita bassi, le elementary occupation hanno pero in questo caso indici
superiori. In posizioni intermedie si pongono tutte le altre occupazioni a partire
dagli amministrativi (segreterie, impiegati di banca, intervistatori, receptionist,
ecc.) con indici intermedi piu alti e gli addetti al servizio alla persona (tipica figu-
ra delle nuove occupazioni di servizio) con indici di qualificazione e di competen-
za mediamente alti ma con un indice di discrezionalita simile a quello degli ope-
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rai comuni industriali. In sintesi i nuovi professional sono chiaramente identifica-
ti nei gruppi con piu elevata professionalita; le altre occupazioni tradizionali,
amministrativi, operai specializzati, commessi, operai comuni sono tra loro in
scala decrescente mentre i service worker sono distribuiti un po’ ovunque sulla
scala e con una correlazione tra le tre dimensioni della professionalita non altret-
tanto chiara.

Grazie ai dati € possibile ricostruire profili professionali per gruppo occupaziona-

le considerando quelli che sono gli aspetti piu rilevanti per qualificazione, com-

petenza, discrezionalita:

e Posizioni manageriali: hanno un alto indice di qualificazione per cui € richiesta
la laurea e un tempo di apprendimento oltre i due anni. Le competenze piu
richieste in ordine di frequenza sono: sviluppo dei collaboratori, leggere e com-
prendere testi, pianificare e organizzare il lavoro, orientamento al cliente. Molto
ampio ¢ il grado di influenza su quali compiti eseguire e su come eseguirli.

e Posizioni professionali: hanno anch’esse un indice di qualificazione piuttosto
elevato per cui sono richiesti diploma e laurea, formazione prima di entrare
nella posizione e tempo di apprendimento di almeno un anno. Le competenze
piu richieste sono leggere e comprendere testi innanzitutto, problem solving,
pianificazione e organizzazione. Molto ampio ¢ il grado di influenza su come e
quali compiti eseguire.

e Posizioni tecniche hanno anch’esse un indice di qualificazione piuttosto alto per
cui e richiesto diploma, tempo di formazione inferiore a un mese, un apprendi-
mento sul lavoro di almeno un anno. Le competenze piu richieste sono leggere e
comprendere testi, problem solving, pianificare e organizzare il lavoro. Ampio ¢ il
grado di influenza su quali compiti eseguire e sul come eseguirli.

e Posizioni amministrative € richiesto diploma e da uno a 12 mesi di apprendi-
mento sul lavoro. La competenza di maggiore rilievo & leggere e comprendere
testi, fare calcoli, destrezza manuale. Ampio ¢ il grado di influenza su quali
compiti eseguire e su come eseguirli.

e Posizione di operaio specializzato € richiesta formazione professionale o anche
semplicemente la scuola dell’obbligo e oltre due anni di esperienza sul lavoro.
La competenza piu richiesta & destrezza manuale. Abbastanza ampia & I'in-
fluenza su quali compiti eseguire mentre in parte ¢ limitata I'influenza nel deter-
minare lo sforzo e i tempi di lavoro.

e Posizione di addetto alla cura della persona é richiesto diploma di maturita, for-
magzione di piu di un mese, esperienza di lavoro da 1 a 12 mesi. Le competen-
ze piu richieste sono I'orientamento al cliente e saper leggere e comprendere
testi. Ampia & I'influenza su quali compiti eseguire e su come eseguirli mentre
abbastanza limitata 'influenza nel determinare lo sforzo e i tempi di lavoro.

e Posizione di addetto alle vendite e al rapporto con i clienti & richiesto diploma
o scuola dell’obbligo, apprendimento sul lavoro da meno di un mese a sei
mesi. La competenza richiesta € orientamento al cliente. Limitata € I'influenza
su quali compiti eseguire mentre piu ampia e l'influenza su come eseguirli.
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e Operai di processo e alle macchine e richiesta scuola dell’obbligo, tempo di
apprendimento di meno di un mese. Le competenze piu richieste sono legge-
re e comprendere testi, destrezza manuale, organizzare il lavoro. Limitata
influenza sullo sforzo, sui compiti da eseguire e su come.

e Occupazioni elementari € richiesta la scuola dell’obbligo e tempo inferiore al
mese per I'apprendimento sul lavoro. Le competenze di maggior rilievo sono
leggere e comprendere testi, problem solving. Limitata influenza sullo sforzo,
sui tempi e su quali compiti eseguire, maggiore autonomia su come eseguirli.

Molte delle considerazioni fatte per i gruppi occupazionali lo sono per i macro
settori di attivita. Elevati indici sulle dimensioni professionali si ritrovano nei
servizi piu avanzati: comunicazione e information tecnology e intermediazione
finanziaria, da un lato, dall’altro i tre settori manifatturieri hanno invece indici
piu bassi. Sorprende come il raggruppamento dei servizi immobiliari, di noleg-
gio e ricerca, che include molti settori nuovi oltre ai sevizi immobiliari quali
quelli di consulenza, di ricerca di mercato, di personale, agenzie di pubblicita,
abbia spesso indici piuttosto bassi; la stessa osservazione puo essere fatta per
la manifattura science based che include i settori di fabbricazione degli appa-
rati di telecomunicazione, componenti elettroniche, aerei, navi ecc. Anche in
questo caso possono individuare profili professionali per settore costruiti sulle
tre dimensioni:

e Manifattura tradizionale: per quanto riguarda I'abilitazione alla posizione €
richiesta scuola dell’obbligo, da meno di un mese a sei mesi di apprendimen-
to in azienda. Le competenze richieste sono I'affidabilita e la destrezza. Limi-
tata e I'influenza sullo sforzo, sui tempi e su quali compiti eseguire mentre &
ampia su come eseguirli.

e Manifattura di produzione su larga scala: per I'abilitazione al posto & principal-
mente richiesto diploma o scuola dell’obbligo, da meno di un mese a sei mesi
di apprendimento in azienda. Le competenze richieste sono la destrezza
innanzitutto, I'affidabilita, il lavorare in team. Come sopra: la discrezionalita
richiesta € limitata per lo sforzo, sui tempi e su quali compiti eseguire mentre
€ ampia su come eseguirli.

e Manifattura scale intensive: per I'abilitazione & richiesto diploma (la formazzio-
ne professionale ha un qualche valore, con un numero sufficiente di frequen-
ze), da meno di un mese a sei mesi di apprendimento sul lavoro. Le competen-
ze richieste sono la destrezza e il lavorare in team. Anche in questo caso la
discrezionalita richiesta non si discosta dagli altri due settori manifatturieri.

e Commercio all'ingrosso, al dettaglio e alberghi: per I’abilitazione a ricoprire la
posizione € richiesto il diploma di maturita e da uno a sei mesi di apprendimen-
to in azienda. Le competenze richieste sono I'orientamento al cliente innanzi-
tutto, sviluppo dei collaboratori, pianificazione e organizzazione. La discrezio-
nalita richiesta sia sullo sforzo, sui tempi, su quali compiti eseguire e su come
€ ampia.
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e Trasporti e magazzinaggio: per I'abilitazione & richiesto diploma (la formazione
professionale ha valore, con un numero sufficiente di frequenze), da uno a sei
mesi di apprendimento in azienda. Leggere e comprendere testi scritti € I'uni-
ca competenza di rilievo. Ampia discrezionalita sui tempi, sforzo e come ese-
guire i compiti.

e Comunicazione e ICT: per I'abilitazione € richiesto diploma (con un elevato
numero di frequenze), formazione in entrata, apprendimento da uno a sei mesi.
Le competenze con indice positivo e di rilevo sono leggere e comprendere testi
scritti, programmazione e organizzazione, problem solving, orientamento al
cliente. La percentuale di frequenze sulla discrezionalita € elevata a sottolinea-
re ampia influenza su tutte le tipologie richieste.

e Intermediazione monetaria e finanziaria: per I'abilitazione & richiesto diploma
(con assai elevato numero di frequenze), qualche formazione in entrata,
apprendimento da uno a sei mesi. Si registra anche un numero elevato di fre-
quenze di coloro che sostengono che & anche necessario I'apprendimento sul
lavoro di oltre i due anni. Le competenze con indice positivo e di rilievo sono
orientamento al cliente, leggere e comprendere testi, fare calcoli, problem sol-
ving. Anche in questo caso tutte le forme di discrezionalita sono piuttosto
ampie.

e Attivita immobiliari di noleggio e ricerca: per I'abilitazione & necessario diplo-
ma e meno di un mese di apprendimento sul lavoro. Le competenze di rilievo
sono leggere e comprendere testi, fare calcoli. Elevato numero di frequenze
per una ampia discrezionalita sullo sforzo, tempi, su quali e come eseguire i
compiti.

Come si pud notare, sia per i ruoli professionali, che per i settori di attivita non
sono considerati come rilevanti il diploma di formazione professionale e la forma-
zione in entrata. Le competenze meno diffuse risultano essere I'autonomia ope-
rativa e l'affidabilita, la destrezza; quelle piu ricorrenti leggere e comprendere
testi e il problem solving.
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4.4 QUALE CIRCOLO VIRTUOSO TRA PROFESSIONALITA E
IMPEGNO NELL'ORGANIZZAZIONE E NELLTMPRESA?

4.4.1 Commitment o impegno nell’'organizzazione

Con questo termine si intendono piu dimensioni: quella dell'impegno e del lavo-

rare duro con continuita e con attenzione; quella del coinvolgimento nelle attivita

dell’organizzazione; quella dell’identita implicita o esplicita con i valori aziendali.

Nel questionario esistono domande su tutte le dimensioni che verranno rappre-

sentate congiuntamente anche se alcuni autori tendono a separarle. Come gia si

¢ sottolineato in precedenza i riferimenti riguardano I'impegno verso I'organizza-

zione come fattore indipendente dall’impegno e identita verso il proprio lavoro;

tra le due vi pud essere una correlazione ma di solito sono considerate come

dimensioni separate.

Per definire il commitment organizzativo il questionario chiede se I'intervistato

d’accordo con affermazioni quali:

e Se e disposto a lavorare di piu

¢ Se si sente poco fedele all'impresa

e Se sente di avere valori simili

e Se I'impresa lo stimola nei risultati

e Se si ritiene orgoglioso di lavorarci

e Se & pronto a ricoprire qualsiasi posizione

e Se & pronto a rifiutare un posto di lavoro piu rimunerato per rimanere in questa
impresa.

La Tab. 6 illustra le percentuali di lavoratori che si dichiarano d’accordo e total-
mente d’accordo. Per semplificare e rendere efficace I’esposizione sono stati
aggregati gli items abbastanza e molto d’accordo in d’accordo, lasciando inve-
ce totalmente d’accordo, mentre sono state escluse le risposte che si dichiara-
no piu o meno in disaccordo o indifferenti.

D'accordo Totalmente d'accordo

Io sono disposto a lavorare di pil per 55,2 9,7
Mi sento poco fedele allimpresa 13,4 1,9
Sento che i miei valori e quelli 45,8 4,8
Questa impresa stimola il meglio di me 51,1 4,9
To sono orgoglioso di lavorare per 58,7 8,5
To sono pronto a ricoprire qualunque posizione 39,1 6
To sono pronto a rifiutare un posto pitt remunerato 19 3,4
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Dall’analisi della Tab. 6 emerge una chiara differenza tra le dichiarazioni in
generale e quelle cui si chiede un’azione di rinuncia all’exit o di disponibilita
alla mobilita interna. Nel primo caso I'individuo dichiara se € disposto a lavora-
re di piu, se e fedele, se si sente di avere valori simili, se I'impresa lo stimola,
se € orgoglioso di lavorarci. Nel secondo caso le domande sono piu impegna-
tive per cui I'interessato per comprovare la sua identita o appartenenza deve
anche essere disposto a rinunciare a un posto di lavoro migliore o a ricoprire
qualsiasi posizione nell’organizzazione del lavoro dell’impresa. In questo
secondo caso si tratta di disponibilita alla mobilita interna e di rinuncia a quel-
la esterna, temi considerati tra i piu significativi per definire il grado di appar-
tenenza all’impresa.

Particolarmente basse sono le percentuali di coloro che affermano di essere
poco fedeli all'impresa mentre alta & la percentuale di intervistati che si dichiara-
no d’accordo con I'affermazione “io sono orgoglioso di lavorare per questa
impresa” (58,7%) oppure quelli che si dichiarano disposti a lavorare di piu per
aiutare questa impresa ad avere successo (55,2%). L'attaccamento all’impresa e
I'identificazione con i suoi valori non € invece altrettanto sentito “se sarebbero
pronti a rifiutare un posto piu remunerato” (19%) oppure “a ricoprire qualsiasi
posizione” (39,1%). La propensione al commitment organizzativo a lavorare
duro, all'impegno e all’identita con I'organizzazione € in questo modo molto dif-
fusa tra i lavoratori italiani a meno che non si metta in discussione la liberta di
scelta sul mercato del lavoro esterno e interno.
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In generale la popolazione intervistata denuncia una elevata propensione al coin-
volgimento organizzativo (Tab. 7); molto elevata tra i manager (dal 70% al 80%),
questi ultimi si dichiarano (67,7% d’accordo e 19% totalmente d’accordo) di
essere orgogliosi di lavorare per I'azienda in cui lavorano. Gli addetti alle vendi-
te, ai servizi, i tecnici, gli amministrativi ma anche gli addetti ad attivita elemen-
tari di manovalanza hanno anch’essi percentuali molto elevate in tutte le risposte
in cui si dichiara il proprio commitment aziendale. Di minore entita & il dichiarato
coinvolgimento tra gli addetti ai servizi alla persona, tra gli operatori di processo
e alle macchine. Decisamente diverso € anche quanto viene dichiarato dalle
occupazioni professionali. Mentre una quota decisamente elevata, di poco infe-
riore ai manager, dichiara che € disposta a lavorare di piu per aiutare I'impresa,
una quota di molto inferiore ai manager ma anche ad alcune altre occupazioni
dichiara che i propri valori sono quelli del'impresa, che I'impresa stimola il modo
di lavorare, che & orgoglioso di lavorare nell'impresa in cui & occupato.

Se si guarda invece alle differenze tra le due tipologie di commitment, tra il

dichiarato e la disponibilita alla mobilita interna e alla rinuncia di quella esterna,
si notano ulteriori importanti differenze. Il tasso positivo di risposta viene a cade-
re sotto il 50% per tutte le tipologie di occupazione. In generale sono piu dispo-
nibili a ricoprire qualsiasi posizione in ordine di importanza le occupazioni ele-
mentari e poco qualificate (leggermente superiori al 50% delle risposte disponi-
bili), commessi e addetti alle vendite, operai ai montaggi e addetti di impianto e
di macchina (va anche notata la frequenza positiva nelle risposte degli operai
specializzati). Sono meno disponibili le occupazioni professionali. Sono piu pron-
ti invece a rifiutare un posto ben remunerato per continuare a lavorare nella stes-
sa impresa i manager, i tecnici, e gli amministrativi; sono meno disponibili le
occupazioni meno qualificate e meno retribuite quali quelli che svolgono attivita
elementari e di manovalanza innanzitutto, gli operai comuni, commessi e vendi-
tori, gli addetti alla persona.
Se si prendono in considerazione le risposte per settore economico si nota come
le frequenze positive alla domanda: “sento che i miei valori e quelli del'impresa
sono simili” sono piuttosto basse, per chi lavora nei servizi di comunicazione e
ICT (il 30%) se confrontate con i rispondenti degli altri settori, (Tab. 8). Lo stesso
succede alla domanda: “io sono orgoglioso di lavorare per questa impresa. Va
notato al contrario che sono gli addetti al settore manifatturiero tradizionale,
quello dei servizi commerciali e immobiliari e di noleggio che danno risposte piu
positive per quanto riguarda la disponibilita a ricoprire qualsiasi posizione. Ripo-
ste positive al disotto del 25% si hanno per gli addetti a tutti i settori alla doman-
da se sono disposti rifiutare un posto di lavoro meglio remunerato pur di rimane-
re a lavorare nell’azienda in cui sono occupati.
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4.4.2 Professionalita e impegno nell'organizzazione

In conclusione non rimane che rispondere alla domanda quale rapporto esiste tra
grado di professionalita (costruita grazie alle tre dimensioni di qualificazione,
competenze e discrezionalita richieste) e effettivo impegno e identita nei confron-
ti dell’organizzazione e dell’impresa. Nuovi sistemi tecnologici e organizzativi,
alta qualita dei processi e dei prodotti, qualita del lavoro e commitment sono
identificati come circolo virtuoso che consente lo sviluppo dell’economia e delle
imprese. Vi puo essere una elevata identita verso il proprio lavoro senza che esi-
sta perd una altrettanta identita verso I’organizzazione o viceversa. Va infatti con-
siderato che impegno e identita verso I'impresa possono essere rese possibili da
altri fattori, come ad esempio la sicurezza del rapporto di lavoro, la socievolezza
nei rapporti con i colleghi e con i capi senza che lo sviluppo della qualificazione,
delle competenze e della discrezionalita abbiano effetti rilevanti. Tutto cio
comungue non esclude, come da molti & stato fatto, che si possano individuare
correlazioni positive tra la dimensione individuale dell’impegno e quella organiz-
zativa.

Per mettere in relazione e stabilire una correlazione tra tutte queste dimensioni &
necessario individuare misure sintetiche attraverso indici. La metodologia utiliz-
zata per la loro costruzione € quella richiamata in precedenza per le competen-
ze. Nella Tab. 9 & presentato un confronto tra questi indici per caratteristiche per-
sonali e professionali.
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Tabella 9

Indice di  oice OM= yoficedi  Indice di IR
qualifica- LT discre- commit- prof es.?lonalltd ¢
zione compgtenze zionalita ment commitment
agite
Genere
Maschio 0,099 0,028 0,074 0,039
Femmina -0,158 -0,044 -0,117 -0,062
Classe di eta
15-29 anni -0,164 -0,074 -0,131 -0,056
30-44 anni 0,077 0,038 0,016 0,01
45-64 anni 0,014 0 0,101 0,036
Titolo di studio posseduto
Scuola dell'obbligo -0,632 -0,252 -0,238 -0,116
Formazione professionale -0,067 -0,071 -0,03 -0,018
Diploma di maturita 0,348 0,153 0,131 0,079
Laurea + post laurea 0,811 0,354 0,32 0,067
Professione
Managers and Senior Officials 1,138 0,52 0,651 0,501
Professional Occupations 1,16 0,47 0,663 -0,101
gisccl);;i:;c;:srofessional and Technical 0,867 0,33 0,396 0,089
Administrative and Secretarial Occupations 0,448 0,241 0,235 0,099
Skilled Trades Occupations 0,061 -0,073 -0,065 -0,029
Personal Service Occupations 0,26 0,241 -0,084 -0,192
Sales and Customer Service Occupations -0,226 -0,098 -0,036 0,17
Process, Plant and Machine Operatives -0,524 -0,249 -0,402 -0,217
Elementary Occupations -0,786 -0,319 -0,165 -0,113
Settore di attivita economica, pavitt
manif: tradiz -0,284 -0,121 -0,176 -0,159
manif: scale intensive -0,114 -0,035 -0,227 -0,108
manif: science based 0,077 -0,027 -0,201 -0,098
;(let:\;irziliﬁcommercio ingrosso, dettaglio 0,128 0,05 0,124 0,224
servizi: trasporto/magazzinaggio -0,082 0,007 0,053 0,061
servizi: comunicazioni/ict 0,65 0,146 0,314 -0,147
servizi: interm monetaria e finanz 0,919 0,379 0,221 0,101
servizi: att immob noleggio/ricerca -0,095 0,075 0,168 -0,019
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Il Graf. 3 illustra come esista una correlazione positiva per i ruoli manageriali. Ad
alti livelli di qualificazione, competenze e discrezionalita corrisponde un alto livel-
lo di commitment. Lo stesso dicasi per i ruoli con livelli di qualificazione, di com-
petenza, di discrezionalita negativi per i quali corrisponde un altrettanto indice
negativo di commitment. Sono in questo caso le occupazioni elementari e quel-
le degli operai comuni, addetti macchina, di impianto e montatori. | manager con
alti indici di professionalita dichiarano di avere un elevato indice di commitment
come le occupazioni meno qualificate dichiarano il contrario dando in questo
modo ragione agli assertori del circolo virtuoso tra sviluppo della professionalita
e commitment.

Tale tipo di correlazione si ferma qui. Innanzitutto per i professionisti, a indici
positivi sulle tre dimensioni della professionalita corrisponde al contrario un indi-
ce negativo per quanto riguarda il commitment. Ad alti indici di qualificazione,
competenza e discrezionalita, anche superiori in questo caso a quelli dei mana-
ger, non corrisponde una identita positiva con le organizzazione. Dati, questi ulti-
mi, che vanno a tutto vantaggio di coloro che sostengono che non esiste una
correlazione scontata tra commitment verso il proprio lavoro e quello verso le
organizzazione, come d’altronde aveva gia sostenuto la sociologia classica delle
organizzazioni, sottolineando il conflitto latente od esplicito tra professionisti e
strutture organizzative in quanto tali. A conferma di tale interpretazione stanno gli
indici, seppur non cosi rilevanti dei semiprofessionisti presenti nelle occupazioni
addette alla cura della persona: a indici positivi di qualificazione e di discreziona-
lita corrisponde un indice negativo di commitment.

Una correlazione piuttosto debole tra professionalita e impegno nell’organizza-
zione la si riscontra anche per altre occupazioni intermedie vicino in parte o del
tutto alle occupazioni professionali. Si tratta dei tecnici e delle occupazioni se-
gretariati e amministrative. In particolare i primi ad alti indici positivi di qualifica-
zione non associano altrettanto elevati indici positivi che testimoniano una loro
forte identita con le imprese. Indici positivi di identita e di commitment invece si
trova tra i commessi e il personale di vendita che denunciano al contrario indici
meno positivi sulle tre dimensioni della professionalita.
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Un livello di correlazione ancora minore esiste tra i nuovi settori di servizio, in par-
ticolare quelli a maggiore innovazione tecnologica e di mercato e livelli positivi di
identita organizzativa (Graf. 4). | servizi informatici e di comunicazione hanno un
indice negativo a fronte di indici positivi sulle altre tre dimensioni. Per i servizi di
intermediazione finanziaria la correlazione positiva & piuttosto debole.
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Grafico 4
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Anche nel caso di questi settori di attivita a una elevata professionalizzazione
non corrisponde un commitment positivo. Le industrie manifatturiere evidenzia-
no al contrario una situazione “fordista” con bassi indicatori di qualificazione e di
competenze agite corrisponde poca discrezionalita e scarso impegno. Fanno
eccezione ma di poco le industrie manifatturiere science based nelle quali il
grado di qualificazione del lavoro supera, sebbene di poco, la media. La regola
quindi che a uno sviluppo della professionalita corrisponda un maggiore impe-
gno e fedelta verso I'impresa non sempre trova conferma in entrambi i casi esa-
minati, in particolare per le occupazioni professionali e i settori di attivita avanza-
ti. Altri fattori, spesso presenti nelle politiche del personale delle aziende, contri-
buiscono a conseguire invece un maggiore coinvolgimento degli addetti e in par-
ticolare quello delle figure professionali maggiormente critiche.
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capitolo 5

LA FORMAZIONE DELLE COMPETENZE

5.1 PREMESSA

In questo capitolo i dati sulla formazione delle competenze della ricerca “Orga-
nizzazione, Apprendimento e Competenze” vengono, considerati, discussi e
analizzati alla luce del concetto di “formazione allargata”, il quale sottolinea come
nell’era della “specializzazione flessibile” le attivita di formazione risultano parti-
colarmente complesse e articolate poiché comprendono sia processi ad alta
intensita sociale che processi codificati e formalizzati declinati variamente. Nel
seguito si definisce innanzitutto I'idea di formazione allargata per poi arrivare a
costruire uno scenario degli investimenti in formazione nel contesto italiano. Si
considerano poi i contenuti e gli attori degli investimenti in formazione collegan-
doli alla natura delle competenze emergenti nel contesto del nostro Paese. Si
tratta infine della formazione come meccanismo operativo riferito al funziona-
mento delle organizzazioni. Cid avendo particolare riguardo al tema del ruolo
rivestito dalla formazione specifica nel passaggio da lavoratore temporaneo a
permanente e ai rapporti intercorrenti fra formazione allargata e carriera.
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5.2 LA FORMAZIONE ALLARGATA DELLE COMPETENZE

Le competenze dell’era della “specializzazione flessibile” sono costruite attra-
verso processi di formazione allargata. Questa immagine contiene, per un
verso, una sorta di back to future poiché in tale costrutto convengono le moda-
litd di formazione learning by doing ad alta intensita sociale sul luogo di lavoro
proprie dell’artigianato insieme a componenti di formazione codificata tipiche
della produzione di massa. Si deve sottolineare, tuttavia, come la formazione
allargata comprenda, anche, ulteriori aspetti collegati da un lato allo sforzo di
presidiare attraverso la formazione fenomeni nuovi (ad esempio quelli legati
alla rilevanza assunta dai contratti di lavoro temporaneo) e dall’altro all’esigen-
za d’integrare in un ottica sistemica i diversi processi formativi, spesso attiva-
ti da una pluralita d’istituzioni, in modo da realizzare le opportune sinergie.
Dunque mentre nell’artigianato la formazione era concepita solo come un pro-
cesso sociale di learning by doing fortemente integrato con le attivita lavorati-
ve e nell’epoca della produzione di massa solo come un percorso esplicito, for-
malizzato, codificato e specializzato d’istruzione separato dall’attivita di lavoro
nella specializzazione flessibile la formazione delle competenze si configura
diversamente. Qui I'immagine della formazione & quella di un processo misto
che ricupera entrambe le modalita tipiche dei periodi precedenti e ne aggiun-
ge di nuove.

Si sa la specializzazione flessibile € un modo di produzione abilitato dalle poten-
zialita delle nuove tecnologie informatiche e telematiche che implica I'orienta-
mento al cliente, la produzione a basso costo di lotti di beni diversificati e diffe-
renziati di qualita alta, capacita di lavoro in team e orientamento all’apprendi-
mento e al miglioramento continuo. Ne consegue che entro il modo della specia-
lizzazione flessibile vengono, per I'appunto, richieste competenze specialistiche
di accuratezza operativa e di orientamento al risultato tecnico insieme a compe-
tenze di flessibilita o trasversali come la consapevolezza del contesto organizza-
tivo di riferimento, la capacita di adattare il proprio modo di agire in relazione alla
situazione contingente e la capacita di costruire, di sviluppare e di mantenere nel
tempo delle relazioni sociali. Per lo sviluppo e la valorizzazione delle competen-
ze della specializzazione flessibile entrano in gioco una pluralita di attori - gli enti
pubblici, le aziende e le persone, intese come imprenditori di sé stesse - e ven-
gono mobilitati un ampio ventaglio di contenuti e di metodi di formazione. Que-
sto in modo da comporre dei percorsi educativi capaci di riconoscere I'elevata
interdipendenza fra conoscenze tecnico-specialistiche ed esperienze relazionali-
trasversali. Dunque nella dizione di “formazione allargata” convergono definizio-
ni di formazione molto diverse fra loro quali:

e formazione generica vs. formazione specifica;

e formazione esplicita vs. formazione implicita;

e formazione istituzionale vs. formazione come meccanismo operativo.
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Il concetto di “formazione generica” riguarda temi quali ad esempio: la capacita
di raccogliere, elaborare e organizzare dati, I'abilita di calcolo, la capacita di
comunicare con i pari, con i capi e con i subordinati, le capacita di utilizzare la
tecnologia e i computer, il problem solving. Si registra in generale un processo di
innalzamento delle skill generiche richieste trasversalmente ai settori accompa-
gnato dall’aumentare, entro il mercato del lavoro, del peso delle famiglie profes-
sionali che richiedono uno zoccolo maggiore di competenze generiche. Infatti il
possesso di competenze generiche & importante per I'innalzamento della qualita
della vita e appare essere correlato alla performance nei luoghi di lavoro. Ne con-
segue che lo sviluppo delle competenze generiche tende sempre piu a essere
considerato un aspetto chiave dei percorsi formativi. Cid sia in termini d’inseri-
mento di queste categorie di competenze entro articolati programmi di formazio-
ne di base sia di programmi specifici. Categorie di competenze generiche nell’e-
ra d’internet particolarmente rilevanti e significativamente riconosciute dal mer-
cato attraverso premi salariali riguardano le capacita di utilizzo dei computer e
quelle di comunicazione (Dickerson e Green, 2002).

Le competenze specifiche sono “un aggregato di conoscenze e abilita idiosin-
cratiche, complementari, sinergiche e difficilmente imitabili che consentono una
prestazione superiore. Esse sono riferibili a un organizzazione (firm specific), a un
gruppo di lavoro (team specific) o a un ruolo professionale (job specific) (William-
son, Michael, Wachter e Harris, 1975; Hamel e Prahalad, 1990). Ne consegue
che lo sviluppo di percorsi formativi orientati allo sviluppo delle competenze spe-
cifiche deve riguardare le imprese e le unita organizzative di riferimento con rife-
rimento a capacita quali: saper valorizzare il proprio archivio di esperienze, sape-
re condividere il know how per rigenerare le competenze. Certo € che i processi
formativi volti alla rigenerazione delle competenze possono far leva in maniera
allargata sulle competenze generiche e su quelle specifiche puntando su proces-
si di “fertilizzazione incrociata”.

La conoscenza esplicita & quella che puo essere articolata, codificata e raccol-
ta in forma cartacea e/o elettronica in manuali, libri, dispense, procedure.
Riguardo alla conoscenza esplicita vale, cioe, il principio che “noi sappiamo
quello che riusciamo a esprimere attraverso il linguaggio”. In altre parole &
“vera conoscenza” solo quella che “pud essere espressa attraverso il linguag-
gio formale e sistematico e puo essere condivisa sotto forma di dati numerici,
parole dando luogo a formule scientifiche e manuali facilmente accessibili, tra-
smissibili e divulgabili” (Polany M., 1967). Per la conoscenza e per la formazio-
ne esplicita vale 'assunto che I'informazione € qualcosa che risulta separata e
indipendente da chi processa le informazioni (la persona, il gruppo, I'organiz-
zazione) (Boisot e Canals, 2004). Poiché la conoscenza esplicita & oggettivabi-
le e sistematica risulta facilmente trasmissibile e si presta a forme di formazio-
ne “routinizzabili” sia tradizionali che elettroniche quali le lezioni frontali, lo stu-
dio di manuali e di dispense, la presentazione e 'addestramento su procedu-
re, il computer training, ecc. Qui I'obiettivo & quello di diffondere le conoscen-
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ze disponibili e d’integrare in un’ottica sistemica diverse porzioni di conoscen-
za esplicita.

Ci sono, tuttavia, molte cose che sono basate su conoscenze implicite in altri ter-
mini “noi sappiamo molto di piu di quanto riusciamo a esprimere attraverso il lin-
guaggio (Polany M., 1967)”. La conoscenza implicita risulta largamente incorpo-
rata nelle persone, nei gruppi e nelle organizzazioni e nelle comunita di pratiche.
Si ritiene che la conoscenza implicita possa essere trasformata nel tempo in
conoscenza esplicita attraverso processi di riflessione collettiva e di apprendi-
mento sociale entro specifici contesti di gruppo e organizzativi. La formazione
che fa leva sulla conoscenza implicita € volta a facilitare la condivisione e la crea-
zione di conoscenza attraverso processi di combinazione e di conversione di
conoscenza implicita in esplicita (Boisot, 1998; Nonaka e Takeuchi, 1995).

E istituzionale quella formazione che risulta rivolta essenzialmente a innalzare le
skill delle risorse umane (upskilling) in modo da riuscire a elevare la produttivita
e a produrre beni e servizi di qualita maggiore od anche a raggiungere categorie
di clienti un tempo al di la della nostra portata (Blundell, Dearden; Meghir, Siane-
si, 1999).

La formazione pud poi essere intesa, come meccanismo operativo poiché pud
fornire un contributo all’orientamento, alla congruenza e all’allineamento delle
decisioni aziendali. In questa prospettiva la formazione pud svolgere funzioni di
selezione e di screening del personale, ad esempio, nel passaggio dalla condi-
zione di lavoratore temporaneo verso quella di dipendente a tempo indetermina-
to oppure riguardo alle promozioni. Puo poi segnalare 'appartenenza a un grup-
po professionale e offrire ai capi di riferimento elementi utili per i processi di valu-
tazione del personale.

Nel nostro Paese Il peso, la qualita e il ruolo rivestito dagli investimenti in forma-
zione sui lavoratori & stato indagato assumendo per lo piu come unita di analisi
I'impresa (e spesso solo la grande impresa) e raccogliendo dati presso gli spe-
cialisti in gestione delle risorse umane. La ricerca Organizzazione, Apprendimen-
to e Competenze (OAC) assume, invece; una prospettiva bottom up e risulta
incentrata su unita locali. Ciascun questionario OAC rappresenta la storia del vis-
suto di un lavoratore. Da cio derivano conseguenze sia” di possibili significati da
attribuire al data base che anche in termini di realibility of informants, riguardo a
temi lontani dall’esperienza diretta degli intervistati. Qui di seguito sono conside-
rati gli investimenti in formazione secondo differenti angolature: la presenza di
formazione post-scolastica, la durata della formazione, gli attori che sostengono
gli investimenti. Si trattano poi i contenuti degli investimenti in formazione delle
competenze ricercando quelli generici e trasversali e quelli specifici ai differenti
settori e alle varie occupazioni. Ci si sofferma poi, in particolare sul ruolo della
formazione come meccanismo operativo indagando dapprima sul ruolo assunto
dalla formazione esplicita nei processi di accumulazione di competenze utili per
il passaggio dallo stato di lavoratore temporaneo a quello di lavoratore perma-
nente. Questo investigando sulle differenze fra processi di accumulazione di
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conoscenze generiche e quelli di competenze idiosincratiche firm and job speci- 5.2 La

fic. Si considera infine il rapporto intercorrente fra investimenti in formazione f‘j{’”"z’t""‘j |
. . . . . . . atlargata aelle
esplicita e carriera analizzando la rilevanza della formazione aziendale riguardo competenze

ai processi di transizione e di avanzamento.
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5.3 GLI INVESTIMENTI IN FORMAZIONE

Solo quattro persone su dieci dichiarano di aver ricevuto investimenti formativi
espliciti post-scolastici. In altre parole le attivita formative che vanno al di la del
learning by doing nell’arco della vita professionale interessano il 41% della popo-
lazione. Bisogna, tuttavia, rilevare che gli investimenti in formazione esplicita
variano significativamente per le imprese al di sotto e al di sopra dei cinquanta
dipendenti. Piu in generale al crescere della dimensione aziendale le attivita di
completamento dell’educazione scolastica attraverso la formazione continua
appaiono piu significative fino a incidere molto nel caso delle imprese con piu di
500 dipendenti nelle quali risulta interessato il 64,1% dei soggetti (Tabella 1).

Tabella 1 N. dipendenti Si No Totale
Formazione
continua nelle 1-3 Casi 169.952 420.049 590.001
_ imprese di % 28,80% 71,20% 100,00%
differenti classi -

dimensionali 4-9 Casi 518.262 1.223.727 1.741.989
Incrocio % 29,80% 70,20% 100,00%
F1#DIM_AZC  110.15 Casi 383.807 837.797 1.221.604
% 31,40% 68,60% 100,00%
16-49 Casi 535.087 1.057.468 1.592.555
% 33,60% 66,40% 100,00%
50-99 Casi 281.200 417.197 698.397
% 40,30% 59,70% 100,00%
100-499 Casi 761.403 650.057 1.411.460
% 53,90% 46,10% 100,00%
500-w Casi 874.419 489.548 1.363.967
% 64,10% 35,90% 100,00%
Totale Casi 3.524.130 5.095.843 8.619.973
% 40,90% 59,10% 100%

Inoltre € interessante rilevare che gli investimenti di formazione esplicita interes-
sano di piu coloro che hanno una maggiore educazione scolastica. Infatti a tito-
li di studio piu elevati corrisponde una maggiore ricorrenza d’interventi di forma-
zione e di addestramento professionale post-scolastici (Tabella: 2).
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Si No Casi %
Scuola dell'obbligo 26,80% 73,20% 2.821.219 30,70%
Scuola professionale 40,80% 59,20% 1.742.503 19,00%
Diploma di maturita 47,50% 52,50% 3.989.279 43,40%
Laurea e post-laurea 64,90% 35,10% 629.952 6,90%
9.182.951 100,00%

D’altra parte anche riguardo agli investimenti in formazione & riscontrabile un diva-
rio attribuibile al genere. Questo poiché solo il 36,9% delle donne ha partecipato
a interventi di formazione post-scolastici a fronte del 43,6% degli uomini. Per
quanto attiene alle differenze settoriali, riguardo alla formazione continua, si pud
rilevare come nel manifatturiero essa risulti maggiormente presente nei settori a
maggiore intensita d’innovazione quali quelli “science based” (45,2% dei casi) e a
scendere nel settore scale intensive e tradizionali. Per quanto attiene i settori dif-
ferenti dal manufacturing i valori piu elevati si riscontrano (Tabella: 3). Nell’interme-
diazione finanziaria (77,2% dei casi) e comunicazione e ICT (61,5% dei casi) vale
a dire in un contesto - il settore del credito e della finanza - caratterizzato da forti

Settori Si No Totale
. o Casi 403.509 1.099.891 1.503.400
* Industrie Tradizionali 16,40%
% 26,80% 73,20% 100,00%
. . . Casi 556.628 943.183 1.499.811
* Industrie Scale intensive 16,30%
% 37,10% 62,90% 100,00%
* Tndustrie Science based Casi 473.201 572.813 1.046.014 11 40%
e specialistiche % 45,20% 54,80% 100,00% e
L. . Casi 670.997 1.124.052 1.795.049
Commercio, riparazione 19,50%
% 37.4% 62.6% 100,00%
o . Casi 134.490 424774 559.264
Alberghi e ristoranti 6,10%
% 24,00% 76,00% 100,00%
) o Casi 306.396 324.697 631.093
Trasporti, magazzinaggio 6,90%
% 48,60% 51,40% 100,00%
L Casi 427.713 267.403 695.116
Comunicazioni e Ict 7,60%
% 61,50% 38,50% 100,00%
Intermediazione monetaria Casi 424.393 125.616 550.009 6.00°%
. .. , o
e finanziaria % 77,20% 22,80% 100,00%
Attivita immobiliari, noleggio, | Casi 371.970 531.226 903.196
ricerca, altre attivita 9,80%
imprenditoriali e profess. % 41,20% 58,80% 100,00%
Casi 3.769.297 5.413.655 9.182.952
Totale 100,00%
% 41,00% 59,00% 100,00%
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cambiamenti. Questo specie con avendo riguardo alle metodologie e ai contenu-
ti di lavoro per i cambiamenti radicali legati all'innovazione tecnologica. E inoltre
da intensi processi di ristrutturazione a causa delle fusioni e acquisizioni Ovvero
dal fabbisogno di supporto dei cambiamenti in atto attraverso significativi investi-
menti in formazione di nuove competenze.

La presenza della formazione continua risulta poi essere maggiore nelle qualifi-
che piu elevate (sia managers che professionali rispettivamente 79,1% e 84,6 %
dei casi). Si riscontrano tuttavia valori alti di presenza della formazione anche
riguardo alle professioni tecniche e alle professioni relative all’offerta di servizi
alla persona (rispettivamente 71,8 % e 72,6 % dei casi) (Tabella: 4).

Qualifiche Si No Totale
Casi 277.127 73.279 350.406
Manager
% 79,10% 20,90% 100,00%
Professioni intellettuali, Casi 59.180 10.756 69.936
scientifiche e di elevata
specializzazione % 84,60% 15,40% 100,00%
o Casi 164.806 64.595 229.401
Professioni tecniche
% 71,80% 28,20% 100,00%
Professioni esecutive relative | Casi 1.568.202 1.581.098 3.149.300
allamministrazione e gestione |, 49,80% 50,20% 100,00%
S Casi 533.717 862.134 1.395.851
Operai specializzati
% 38,20% 61,80% 100,00%
Professioni relative all'offerta | Casi 53.080 20.044 73.124
di servizi alla persona % 72,60% 27,40% 100,00%
Professioni relative alle Casi 275.839 407.705 683.544
vendite e al servizio ai
consumatori % 40,40% 59,60% 100,00%
Conduttori di impianti, Casi 554.843 1.355.099 1.909.942
operatori di macchinari fissi
e mobili % 29,10% 70,90% 100,00%
] o Casi 282.503 1.038.945 1.321.448
Operai non qualificati
% 21,40% 78,60% 100,00%
Casi 3.769.297 5.413.655 9.182.952
Totale
% 41,00% 59,00% 100,00%

| dati confermano quindi la tendenza rilevata da altre indagini (come il “Rappor-
to 2005 sulla formazione continua del Ministero del Lavoro e delle Politiche
Sociali”) di maggiore rilevanza degli investimenti formativi espliciti nei ruoli occu-
pazionali piu elevati e di minore peso dei “lavoratori deboli”. Per quanto attiene,
infine, il rapporto fra presenza delle organizzazioni sindacali e formazione conti-
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nua si deve rilevare che dove & presente un’organizzazione sindacale vi &€ anche 5.3 Gli
una maggiore presenza di formazione. Sebbene cid dipenda in parte anche dalle

investimenti in

. o S R L formazione
dimensioni aziendali poiché il sindacato non € rappresentato nelle microimprese
ove di norma opera il learning by doing e non la formazione esplicita (Tabella: 5).
. . . | Tabella 5
Che lei sappia, nel suo luogo Ha partecipato a formazione? Presenza
di lavoro é presente qualche Totale dei sindacati e
organizzazione o sigla sindacale? si no della formazione
R esplicita
. N. casi 2.096.560 1.718.466 3.815.026|  Incrocio
1
% 55,00% 45,00% 41,50%|  F1 > H10
\ N. casi 1.393.905 2.850.016 4.243.921
0
% 32,80% 67,20% 46,20%
N. casi 278.832 845.173 1.124.005
Non lo so
% 24,80% 75,20% 12,20%
N. casi 3.769.297 5.413.655 9.182.952
Totale
% 41,00% 59,00% 100,00%

In conclusione la formazione continua appare essere presente nell’arco della vita
di poco piu del 40% della popolazione. Questo avendo piu peso nelle imprese di
maggiore dimensione, nei soggetti con una maggiore educazione scolastica, nei
settori manifatturieri a maggiore sofisticazione, in quelli dell’intermediazione
finanziaria e le comunicazioni e ICT. La presenza della formazione continua inte-
ressa piu gli uomini, i ruoli professionali piu elevati e le professioni relative all’of-
ferta di servizi alla persona ed € maggiormente presente dove esiste un’organiz-
zazione sindacale.
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Tabella 6

Settori e
contenuti degli
investimenti

in formazione
Incrocio

2 > @_SETTOR
(Pavitt)

e selezione 3 casi
pil frequenti
(solo per F1=Si)

5.4 T CONTENUTI DEGLI INVESTIMENTI IN FORMAZIONE
DELLE COMPETENZE

Se si considerano i contenuti formativi piu “votati” nei differenti settori le relazio-
ni interpersonali appaiono come competenza trasversale oggetto di investimen-
ti formativi in tutti i settori considerati. Una particolare attenzione agli aspetti di
comportamento sociale risulta poi segnalata nei settori dei servizi vale a dire nel
commercio e turismo, nei trasporti, nell’intermediazione finanziaria e negli altri
servizi. Qui infatti appare piu votata la coppia di contenuti “lavoro di gruppo e

relazioni interpersonali:

settore di attivita

economica, pavitt

. ... |Competenza |Relazioni Interpers. Utilizzo macch. Sicurezza
* Industrie Tradizionali
Frequenza 40,10% 30,49% 24,00%
* Industrie Scale Competenza Informatica Servizi client. Relaz. Interpers.
intensive Frequenza 41,50% 24,60% 24,40%
* Industrie Science Competenza | Relazioni interpers. Informatica Servizi client.
based e specialistiche | Frequenza 46,10% 39,80% 31,40%
Commercio, Competenza Informatica| Lavoro in gruppo Relaz. Interpers.
riparazione Frequenza 50,50% 39,10% 34,20%
L . Competenza Utilizzo nuovi Informatica Relaz. Interpers.
Alberghi e ristoranti mater.
Frequenza 18,70% 17,30% 17,20%
Trasporti, Competenza | Relazioni Interpers.| Lavoro in gruppo Servizi client
magazzinaggio Frequenza 36,70% 22,60% 22,20%
L Competenza Informatica Sicurezza Relaz. Interpers.
Comunicazioni e ICT
Frequenza 44,30% 39,90% 34,00%
Intermediazione Competenza Relaz. Interpers.| Lavoro in gruppo | Gestione del tempo
monetaria e finanz. Frequenza 45,80% 45,50% 40,40%
Att. immobiliari, Competenza Lavoro in gruppo Informatica|  Relaz. Interpers.
noleggio, ricerca,
imprenditoriali Frequenza 36,90% 24,30% 20,90%

| contenuti d’informatica sono piu presenti nel settore manifatturiero scale inten-
sive, nel commercio e turismo e nella comunicazione e ICT. E interessante
segnalare che questo settore “vince” la tripletta informatica + sicurezza + relazio-
ni interpersonali. Le competenze di service management appaiono avere parti-
colare rilevanza nei settori manifatturieri piu evoluti (scale intensive e science
based) e nel settore dei trasporti (tabella: 6). L'analisi dei contenuti degli investi-
menti formativi rispetto ai ruoli occupazionali conferma la trasversalita delle ses-
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sioni dedicate alle relazioni interpersonali con esclusione dei ruoli piu bassi ossia
gli operai non qualificati. Cio detto i contenuti formativi appaiono essere “custo-
mizzati” rispetto ai differenti ruoli. Infatti i ruoli piu elevati gerarchicamente ossia
i manager e i professional (professioni intellettuali, scientifiche e di elevata spe-
cializzazione) e le professioni tecniche risultano caratterizzati da investimenti for-
mativi in capacita relazionali (lavoro in gruppo e capacita relazionali) unitamente
allo sviluppo di abilita di problem solving. | ruoli amministrativi (professioni ese-
cutive relative all’amministrazione e alla gestione) e le professioni tecniche occu-
pation) hanno come contenuto qualificante I'informatica unita alle capacita rela-
zionali (lavoro in gruppo e capacita relazionali). Gli operai specializzati hanno
come contenuti qualificante I'impiego di macchine e la sicurezza unitamente alle
relazioni interpersonali mentre le professioni relative all’offerta di servizi alla per-
sona la gestione del tempo e I'informatica unitamente alle relazioni interpersona-
li. Questo similmente a quanto accade per le professioni relative alle vendite e ai
servizi ai consumatori che uniscono all’informatica investimenti formativi in capa-
cita relazionali (lavoro in gruppo e capacita relazionali). Infine i conduttori d’im-
pianti, operatori di macchinari fissi e mobili uniscono ai contenuti attinenti I'utiliz-

Occupazioni e contenuti degli inve-

stimenti in formazione soc_04_1

" Competenza Lavoro in gruppo | Relazioni interpers. Problem solving
anager
I Frequenza 51,10% 47,20% 43,70%
Professioni intellettuali, | Competenza Lavoro in gruppo | Relazioni interpers. Problem solvine
scientifiche e di elevata
specializ. Frequenza 44,40% 40,50% 38,20%
o . Competenza Informatica | Relazioni interpers.| Lavoro in gruppo
Professioni tecniche
Frequenza 36,20% 34,70% 32,60%
Professioni esecutive Competenza Informatica| Lavoro in gruppo | Relazioni interpers.
relative allamministrazione
e gestione Frequenza 41,50% 33,80% 30,30%
. o Competenza | Utilizzo di macchine | Relazioni interpers. Sicurezza
Operai specializzati
Frequenza 44,00% 40,10% 35.,0%
Professioni relative Competenza | Relazioni interpers. | Gestione del tempo Informatica
all'offerta di servizi
alla persona Frequenza 41,70% 29,90% 29,10%
Professioni relative Competenza Lavoro in gruppo | Relazioni interpers. Informatica
alle vendite e al servizio
ai consumatori Frequenza 58,90% 48,30% 48,20%
Conduttori di impianti, | Competenza | Relazioni interpers. | Servizi alla clientela | Utilizzo di macchine
operatori di macchinari
fissi e mobili Frequenza 36,00% 29,20% 26,20%
. . Competenza | Servizi alla clientela Informatica | Utilizzo di macchine
Operai non qualificati
Frequenza 26,40% 23,10% 19,60%

_A_ 5 LA FORMAZIONE DELLE COMPETENZE 165

5.4 I contenuti
degli investimenti
in formazione
delle competenze

Tabella 7
Occupazioni e
contenuti degli
investimenti in
formazione
Incrocio

F2 > S0C_04_1
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piu frequenti
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5.4 I contenuti
degli investimenti
in formazione
delle competenze

Tabella 8
Dimensioni
aziendali e

contenuti degli
investimenti in
formazione

Incrocio

F2 = DIM_AZC

e selezione 3 casi
pill frequenti
(solo per F1=Si)

zo di macchine aspetti di relazioni interpersonali e di orientamento al servizio alla
clientela. Quest’ultimo aspetto riguarda anche gli operai non qualificati unita-
mente agli aspetti tecnici d’informatica e di utilizzo di macchine (Tabella: 7).

L’analisi dei contenuti degli investimenti in formazione in rapporto alle specificita
settoriali e delle occupazioni mostra, in definitiva, la presenza, come contenuto
trasversale, delle relazioni interpersonali e del lavoro di gruppo i quali si combi-

nano nei differenti contesti con contenuti di volta in volta specifici.

Dimensione aziende

i 1 Competenza Informatica| Lavoro in gruppo | Relazioni Interpers.
ino a

Frequenza 34,10% 27,80% 27,20%

Competenza Informatica Sicurezza | Relazioni Interpers.
Tra 16 e 99

Frequenza 32,20% 27,50% 27,30%

Competenza | Relazioni Interpers. Informatica | Servizi alla clientela
Tra 100 e 499

Frequenza 42,30% 37,20% 32,20%

Competenza | Relazioni Interpers. Informatica | Servizi alla clientela
500 e oltre

Frequenza 41,90% 38,20% 38,00%
Total Competenza Informatica | Relazioni Interpers.| Lavoro in gruppo
otale

Frequenza 35,30% 34,10% 28,50%

Si rileva poi che al crescere della dimensione aziendale sono ritenuti pit impor-
tanti i contenuti di servizio alla clientela che pesano per il 32% nella fascia
dimensionale 100-499 addetti e per il 38% per quella oltre i 500 addetti.

Il complesso delle evidenze considerate appaiono essere coerenti con il diffon-
dersi di “modelli organizzativi flessibili “entro i quali & richiesto capacita di lavo-
rare socialmente assieme per presidiare efficacemente le varianze produttive che
richiedono come ingrediente fondamentale investimenti in competenze sociali
(relazioni interpersonali) insieme a “skill abilitanti” come I'informatica.
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5.5 CHI INVESTE IN FORMAZIONE?

Anche nel nostro Paese le politiche del lavoro hanno iniziato a riconoscere mag-
giore importanza al sostegno all’investimento nella formazione dei dipendenti.
Ne consegue che il finanziamento delle azioni di formazione professionale pud
comportare l'intervento, in sinergia, di piu di una fra le parti interessate: I’addet-
to che ne fruisce, le collettivita pubbliche (Stato, comunita locali, fondi e organi-
smi gestiti dalle parti sociali) e le imprese. La combinazione e il peso delle diver-
se categorie d’investitori appare, tuttavia, diversificata anzitutto a seconda della
dimensione delle imprese. Piu in particolare nelle imprese di maggiore dimensio-
ne sono nettamente maggioritari gli investimenti aziendali (78,6% dei casi) e
ugualmente accade per le imprese tra 100 e 499 dipendenti (69,1% dei casi). Per
quanto riguarda invece le imprese di dimensione minore si assiste a investimen-
ti in formazione sia da parte delle aziende che dei dipendenti. Questo accade in
modo significativo nel caso delle microimprese (49,4% I'impresa e 31,3% i fondi
personali) e anche per le imprese piccole tra 16 e 99 dipendenti (57,9%/’'impre-
sa e 21,1% i fondi personali). Nel complesso si assiste poi a un utilizzo ancora
inadeguato dei fondi pubblici (tabella: 9).

Dimensione

aziende

pubblici
L'impresa e
fondi pubblici
personali
personali
Fondi pubbli-
ci e personali

} N. Casi| 364.418| 70.088| 35.840| 229.493| 16.916| 20.370 737.125
fioas 1y, 49,40%|  9,50%|  4,90% 31,10%| 2,30%|  2,80%| 100,00%
fa6ess Casi| 318.650| 44.365| 56.353| 116.279|  14.093 863| 550.603

% 57,90%  8,10% 10,20%| 21,10%|  2,60%|  0,20% 100,00%
tra 100 N. Casi| 369.857| 23.838| 11.558| 76.014| 46.096 7.532| 534.895
e 499 % 69,10%  4,50%  2,20%| 14,20%|  8,60%|  1,40% 100,00%
600 e olre O3S 483:318) 18139 33.581) 54297 12898 12.498) 614731
% 78,60%  3,00%  550%| 8,80%| 2,10%|  2,00% 100,00%
Totale N. Casi| 1.536.243| 156.430| 137.332| 476.083| 90.003| 41.263 2.437.354
% 63,00%|  6,40%|  560% 19,50% 3,70%  1,70% 100,00%

Le modalita d’investimento in formazione variano poi a seconda delle aree geo-
grafiche interessate pur prevalendo gli investimenti aziendali. Piu in particolare nel
Nord Est e nel Centro Italia si assiste al maggiore grado di diversita delle fonti. Nel
primo caso i fondi pubblici da soli e in combinazione pesano per il 14,6% dei casi
a fronte del 57,9% d’investimenti aziendali e del 23,5% di fondi personali e azien-
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Tabella 9

Chi investe in
formazione a
seconda delle
dimensioni
d'impresa
Incrocio

F5 > DIM_AZC
“compattata”
nelle classi
inferiori

(solo per F1=Si)



5.5 Chi investe
in formazione?

Tabella 10

Chi investe in
formazione a
seconda delle
aree geografiche
Incrocio

F5 > @AREA
(solo per F1=Si)

dali mentre nel secondo i fondi pubblici da soli e in combinazione pesano per il
13,4% i fondi personali e aziendali per il 23,5% e gli investimenti aziendali per il
62,5. Nel Nord-Ovest e nel Sud si assiste invece a una minore uso di fondi pub-
blici che potrebbe essere nell’un caso legato a una maggiore presenza d’impre-
se munifiche e nell’altro a minori capacita di raccolta (Tabella: 10).

Ripartizione

: Totale
geografica

=
©
c
o
2
o
o
o

pubblici
L'impresa e
fondi pubblici
personali
personali
Fondi pubbli-

ci

Fino a 15 N. Casi| 714.185 63.044 36.858| 242.874 26.791 23.4991.107.251
% 64,50% 5,70% 3,30% 21,90% 2,40% 2,10%  100,00%
Tra 16 € 99 N. Casi| 367.071 37.576 54.970| 104.153 45.185 24.965| 633.920
% 57,90% 5,90% 8,70% 16,40% 7,10% 3,90% | 100,00%
tra 100 N. Casi| 309.463 36.413 29.902| 102.429 15.127 1.989| 495.323
e 499 % 62,50% 7,40% 6,00% 20,70% 3,10% 0,40% | 100,00%
N. Casi| 254.068 24.615 17.149 64.202 4.218 664 364.916
500 e oltre
% 69,60% 6,70% 4,70% 17,60% 1,20% 0,20% | 100,00%
Totale N. Casi| 1.644.787| 161.648| 138.879| 513.658 91.321 51.117 | 2.601.410
% 63,20% 6,20% 5,30% 19,70% 3,50% 2,00% | 100,00%

L'impiego d’investimenti pubbilici risulta relativamente piu alto anzitutto nel set-
tore del commercio e alberghi (14,/%) e poi nei settori manifatturieri maturi
(13,3%). Nel primo caso si potrebbe ipotizzare una maggiore capacita settoriale
nell’ottenere e utilizzare tali investimenti mentre nel secondo un collegamento fra
formazione e processi di ristrutturazione aziendale. Nel caso della comunicazio-
ne e dell’ICT contano relativamente di piu i fondi personali. Questo potrebbe
essere collegato ai fabbisogni di lifelong learning sentiti in prima persona dagli
addetti al settore (tabella: 11).
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Tabella 11
Chi investe in

o g - | =3 formazione nei
Settore = 23 s % 35§ differenti settori
= £ a g g = ’q;;_ Incrocio
a E 5 g 2 To F5 > @_SETTOR
8 (it =} (Pavitt)

- (solo per F1=5i)
* Industrie | N- Casi| 209.846|  36.975 3.698|  72.673 4.916 2.790| 330.898

Tradizionali | o, 63,4%  11,2% 1,1%|  22,0% 1,5% 0,8%| 100,0%
* Industrie |N. Casi| 245.901| 17.464| 24.353|  95.106 698 3.336| 386.858

Scale

intensive | % 63,6% 4,5% 6,3%  24,6% 0,2% 0,9%|  100,0%
* Industrie .

Science | N-Casi| 191.578|  10.384 4.613|  49.241|  28.363 147| 284.326

based e

speciali- | 67,4% 3,7% 1,6% 17,3% 10,0% 0,1%  100,0%

stiche
Commercio, | N.Casi| 213.515| 18.556| 43.487| 76.153| 15.165  25.789| 392.665
riparazione |, 54,4% 47%  11,1%  19,4% 3,9% 6,6%| 100,0%
Alberghi e | N.Casi|  29.864 4.242 5335 55.239 1.290 664  96.634
ristoranti % 30,9% 4,4% 5,5% 57,2% 1,3% 0,7% |  100,0%
Trasporti, ma- | N. Casi| 176.922| 11.909| 11302,  31.787| 12.375 0| 244.295
gazzinaggio |9, 72,4% 4,9% 4,6%  13,0% 5,1% 0,0%|  100,0%
Comunica- | N. Casi| 179.577| 16.822 9.680|  84.410 4.909 2.066| 297.464
zioni e ICT  |g 60,4% 5,7% 3,3% 28,4% 1,7% 0,7% |  100,0%

Intermedia- |\ Casi| 243.155| 17.426| 10.448|  9.236| 12.569| 10.244 303.078
zione mone-

taria e
finanz. % 80,2% 5,7% 3,4% 3,0% 4,1% 3,4% 100,0%

Att. immobi-
liari, noleg-
gio, ricerca,

N. Casi| 154.429 27.870 25.962 39.813 11.035 6.081| 265.190

imprendi- | 58,2% 10,5% 9,8% 15,0% 4,2% 2,3%| 100,0%
toriali
Total N. Casi| 1.644.787| 161.647| 138.878 513.658| 91.320  51.117|2.601.407
otate

% 63,2% 6,2% 5,3% 19,7% 3,5% 2,0%| 100,0%

Insomma seppure con varia intensita nei settori, nelle zone geografiche e nelle
dimensioni aziendali appare essere prevalente I'investimento diretto delle azien-
de in formazione e ancora non pienamente utilizzate le sinergie con i fondi pub-
blici rispetto alle quali si possono ipotizzare vincoli collegati alle complessita pro-
cedurali e di esplicitazione della domanda di formazione specie da parte delle
imprese minori.
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5.6 SVILUPPO DELLE COMPETENZE ATTRAVERSO
INVESTIMENTI IN FORMAZIONE “FIRM SPECIFIC”
E TRANSIZIONE DA LAVORO TEMPORANEO A PERMANENTE

Sebbene una ragione importante dell’impiego di lavoratori temporanei da parte
dei datori di lavoro risieda nel’ampio grado di discrezionalita consentita dai
contratti di lavoro “non standard sui processi di assunzione e di dimissione”
delle persone si deve pure rilevare come i contratti di lavoro temporaneo svol-
gano pure una funzione di screening ovvero di reclutamento e selezione dall’in-
terno dell’organizzazione. Ne consegue che il lavoro temporaneo pud essere
visto in una duplice ottica ossia come condizione permanente oppure come una
tappa verso il lavoro a tempo indeterminato (Booth, Francesconi, Frank, 2002;
Ichino, Mealli, 2004; Barley, Kunda, 2006). In questa prospettiva risulta interes-
sante seguire il percorso dei lavoratori temporanei che divengono nel tempo
permanenti. Piu in particolare risulta utile interrogarsi su quale ruolo giocano gli
investimenti in formazione sul passaggio dei lavoratori atipici verso il contratto
di lavoro standard49. Questo avendo particolare riguardo alla formazione firm
specific. Una prima considerazione & una parziale disconferma della ipotesi
secondo cui i lavoratori temporanei non ricevono formazione. Il 41,7% dei lavo-
ratori temporanei dichiara infatti di aver partecipato a iniziative di formazione, e
questo dato, non solo ¢ in linea con quello dell’universo, ma &€ particolarmente
significativo se si considera che é rilevato su un arco di vita professionale piu
breve (8,7 anni di lavoro contro 16,1). Ma quale effetto hanno gli investimenti in
formazione sulla transizione dallo stato di lavoratore temporaneo a quello di
lavoratore permanente? L’analisi delle probabilita relative (odds ratio) ricavate
dalla tabella 12 rileva che chi ha partecipato a corsi di formazione ha un 23% di
probabilita (33,8% / 27,4% = 1,23) in piu di trovarsi ancora nella condizione di
lavoratore temporaneo 3 anni dopo, mentre chi non ha partecipato ha un 9% di
probabilita in meno (66,2% / 72,6% = 0,91). L’ odd ratio complessivo & 1,23 /
0,91 = 1,35 e indica che complessivamente la partecipazione a formazione
comporta la permanenza nella condizione di lavoratore temporaneo 1,35 volte
piu che la sua assenza.

40 Il sottocampione relativo ai lavoratori che si trovavano nella condizione di temporanei nel 2001 com-
prende 769.009 casi, che corrispondono al 9,5% del totale. I temporanei del campione hanno un’eta
media di 33 anni (42 per il campione generale), e nel 76,3% dei casi hanno meno di 34 anni di eta
(contro una percentuale per il campione generale pari al 32,1%). I laureati sono 1'8,8% e i diploma-
ti il 46,1%, percentuali pit elevate rispetto al 6,1% e 43,5% del campione generale. Nel complesso
questi dati risultano sostanzialmente in linea con quelli stimati per questa condizione occupaziona-
le nel mercato del lavoro di quel periodo.
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Ha partecipato a corsi
di formazione?

Si No
N. casi 108.331 122.783 231.114
Temporanea
% 33,8% 27,4% 30,1%
occupazione N. casi 212.636 325.259 537.895
Permanente
attuale % 66,2% 72,6% 69,9%
N. casi 320.967 448.042 769.009
Totale -
% per righe 41,7% 58,3%

Certo e che questo dato va analizzato alla luce della differenza fra formazione
generica avvenuta in differenti posti di lavoro (probabilmente formazione di primo
inserimento) e quella firm e job specific erogata nel luogo di lavoro attuale. In
questo caso la percentuale di passaggio da lavoro temporaneo a permanente
appare significativa. (Tabella: 13).

Qual é il suo attuale
rapporto di lavoro?

Quanta della formazione
che ha intrapreso negli ultimi anni

@ avvenuta nel luogo

di lavoro attuale? Temporaneo Permanente

N. casi 28.334 205.548 233.882
Tutta

% 22,6% 57,7% 48,6%

N. casi 43.646 89.458 133.104
Almeno la meta

% 34,8% 25,1% 27,6%

. N. casi 22.983 23.559 46.542

Un po', ma meno della meta

% 18,3% 6,6% 9,7%

N. casi 30.454 37.650 68.104
Nessuna

% 24,3% 10,6% 14,1%

N. casi 125.417 356.215 481.632
Totale

% 100,0% 100,0% 100,0%

In conclusione tali evidenze appaiono congruenti con I’'assunzione che tanto
maggiore risultano le interruzioni di rapporto di lavoro che generano “intervalli di
partenza e di arresto” dando luogo a continui passaggi di stato dei lavoratori
temporanei (dalla situazione di occupato a quella di non occupato e dalla situa-
zione di occupato in un ‘impresa a quella di occupato in un impresa differente)
tanto minori risultano le probabilita che i lavoratori hanno di transitare dalla situa-
zione di temporaneo a quella di permanente (Gagliarducci, 2005). In altre parole
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Tabella 12
Formazione e
passaggio da
lavoratore
temporaneo a
lavoratore
permanente
Incrocio

F1 > A12 per
16 = temporaneo

Tabella 13
Formazione e
passaggio da
lavoratore
temporaneo a
permanente
Incrocio

134 > A12 per
16 = temporaneo



5.6 Sviluppo
delle competenze
attraverso
investimenti

in formazione
“firm specific”

e transizione

da lavoro
temporaneo

a permanente

la continuita del rapporto di lavoro entro la stessa organizzazione puo costituire
un’indicatore del processo d’inclusione del lavoratore temporaneo dentro I'istitu-
zione Inoltre, in quest’ambito, 'ammontare degli investimenti in formazione nel-
I’attuale posto di lavoro possono configurarsi come un fattore simmetrico e com-
plementare del percorso d’inclusione del lavoratore temporaneo verso il rappor-
to standard.
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5.7 MIGLIORAMENTO DELLE COMPETENZE, INVESTIMENTI
IN FORMAZIONE, MIX DI “FORMAZIONE ALLARGATA”
E CARRIERA

La carriera realizzata dalle persone dentro le organizzazioni puo essere intesa
come un meccanismo istituzionale basato su un miglioramento di qualificazione
che consenta il passaggio verso delle posizioni piu elevate che richiedano un
livello di competenze maggiore e denotato da una differente qualificazione (Dom.
1.13). Si deve poi rilevare come (sebbene la carriera possa essa stessa vista
come un meccanismo inteso favorire processi di formazione attraverso I’accu-
mulazione di nuove esperienze poiché risulta capace di fornire degli incentivi ai
lavoratori di grado inferiore a sforzarsi per mettersi in grado di accrescere il pro-
prio livello, la formazione e la carriera appaiono per lo piu avere una funzione
complementare. Infatti i processi di avanzamento risultano spesso correlati
oppure simmetrici rispetto a investimenti formativi sia espliciti che di acquisizio-
ne di conoscenze e di competenze su base sociale oppure del tipo on-the-job
training. Allora in che modo gli investimenti in formazione si riflettono sulla car-
riera realizzata dalle persone intesa in termini di passaggio verso una posizione
piu elevata che comporti un piu alto grado di qualificazione? In generale i dati
appaiono affermare la rilevanza della formazione aziendale riguardo migliora-
mento di posizione (dom. 1.29). Infatti il 49,4% di coloro che affermano avere
avuto formazione risulta essere transitato in un ruolo superiore. Questo a fronte
del 68,7% dei casi di coloro che non hanno avuto formazione che continuano a
ricoprire la stessa posizione od una piu bassa (Tabella: 14).

Ha partecipato a formazione?

Posizione attuale

Si No
. . . N. casi 1.719.796 1.433.684 3.153.480
Pill elevata di 3 anni fa
% 49,4% 31,3% 39,1%
. N. casi 1.619.619 2.924.781 4.544.400
Invariata
% 46,5% 63,9% 56,4%
N. casi 140.921 220.969 361.890
Meno elevata
% 4,0% 4,8% 4,5%

Si deve tuttavia rilevare che la formazione risulta piu correlata alla carriera nelle
dimensioni aziendali maggiori segnalando valori particolarmente elevati nel caso
delle imprese con organico maggiore di 500 dipendenti (64,1%) e nella fascia
100-499 unita d’organico (53,9%) (Tabella: 15).
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Tabella 14
Partecipazione
ad attivita
formative

e carriera
Incrocio

F1 > 113



Tabella 15
Partecipazione ad
attivita formative

di coloro che
hanno avuto
avanzamenti
negli ultimi anni
per dimensione
aziendale.
Incrocio

F1 > DIM_AZC
perlI13 =1

Ha partecipato a formazione?

Dimensione aziende

Si No
. 475.254 527.553 1.002.807
Fino a 15
47,4% 52,6% 100,0%
332.352 390.483 722.835
Tra 16 e 99
46,0% 54,0% 100,0%
392.809 278.984 671.793
Tra 100 e 499
58,5% 41,5% 100,0%
417.639 142.216 559.855
500 e oltre
74,6% 25,4% 100,0%

Piu in particolare, passando all’analisi delle attivita di formazione che hanno con-
tribuito a determinare il miglioramento di posizione (secondo la lista: ho impara-
to dal mio capo, ho imparato osservando altre persone al lavoro, ho imparato
con I'aiuto dei colleghi nel corso del lavoro, ho imparato con I’esperienza ho fatto
corsi di formazione ho imparato attraverso supporti come libri, manuali, video,
ecc., ho assorbito da altre attivita fuori dal lavoro, ho messo a frutto le mie capa-
cita innate che prima non venivano valorizzate) risulta poi possibile valutare la
funzione rivestita dalle differenti tipologie di attivita formative. A questo riguardo
i lavoratori che hanno avuto avanzamenti nell’ultimo triennio e dichiarano di avere
competenze adeguate per le nuove mansioni affermano di aver variamente impa-
rato dal proprio capo, osservando altre persone al lavoro, attraverso aiuto di col-
leghi nel corso del lavoro, con I'esperienza, mediante corsi di formazione, attra-
verso supporti come libri, manuali, assorbendo capacita da altre attivita al di fuori
del lavoro, mettendo a frutto le proprie capacita innate (Tabella: 16). A questo
proposito € interessante rilevare quali attivita di formazione hanno contribuito
maggiormente a determinare tale miglioramento.
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Fra chi ha fatto formazione Fra chi non ha fatto formazione

Deviazione Deviazione
N Medi N Medi
LIE Standard LI Standard

Ho imparato dal mio capo 1.374.481 4,5 2,411.168.206 3,9 2,3
Ho imparato osservando altre |, 57/ Joq| 35 1,9/1.168.206 2,9 1,7
persone al lavoro
Ho imparato con [aiuto di 1374481 3,4 2/1.168.206| 3,1 1,9
colleghi nel corso del lavoro
Ho imparato con l'esperienza |1.374.481 2 1,3/1.168.206 2 1,4
Ho fatto corsi di formazione 1.374.481 3,9 2,6/1.168.206 6,7 2,1
Ho imparato attraverso 1) 57 aq | 44 2,5/1.168.206 6 2,4
supporti come libri, manuali
Ho assorbito capacita da altre |, o, /o9 5,2 2,4/1.168.206| 6,3 2,2
attivita al di fuori
Ho messo a frutto le mie 1374481 3,7 2/1.168.206| 3,7 21
capacita innate

Le evidenze mostrano come il giudizio sul contributo della formazione esplicita
ricevuta (ho fatto corsi di formazione) risulta essere intermedio. Si ricorda che la
scala € invertita (3,9 sta tra “abbastanza significativo” e “nella media”). (Tab.. 16).
Ne consegue che lo sviluppo delle competenze che hanno permesso la carriera
¢ attribuito in prima battuta dal proprio apprendimento esperienziale, all’osserva-
zione diretta dei colleghi e al loro aiuto. Coloro che non hanno avuto formazione
non solo danno, ovviamente un giudizio minimo sulla formazione esplicita rice-
vuta ma soprattutto presentano giudizi diversi anche sulle altre leve. Piu in parti-
colare la formazione si rivela complementare per processi di auto-apprendimen-
to esplicito (4,4 contro 6,0) mentre riduce il valore dell’apprendimento attribuito
all’aiuto e osservazione dei colleghi e del capo. D’altra parte, il valore riconosciu-
to alle esperienze di formazione esplicita cresce con I'aumentare dell’investimen-
to fino a rendere questo fattore il secondo in ordine d’importanza nello sviluppo
delle competenze per la carriera (dopo I'esperienza personale, che rimane sem-
pre il primo fattore). Inoltre al crescere dell’investimento in formazione delle com-
petenze corrisponde anche una diminuzione del valore attribuito all’aver appre-
so dal capo e dai colleghi, mentre aumenta quello dell’auto-formazione (ho impa-
rato attraverso supporti come libri, manuali) (Tabella: 17).
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Tabella 16
Formazione e
carriera dei
lavoratori che
hanno avuto
avanzamenti
nell’ultimo
triennio e
dichiarano di
avere competenze
adeguate per le
nuove mansioni.
Media I113.1.1
differenziata fra
Fi=si e F1=no
(solo per chi ha
risposto 1 a 113
elo2al131)
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| ragionamenti fatti a proposito delle diverse attivita di formazione che hanno
contribuito a determinare il miglioramento possono essere resi piu incisivi per il
tramite dell’ analisi fattoriale riportata in Tabella: 18 che consente di evidenziare
due componenti riferiti ai processi di formazione che hanno contribuito a deter-
minare il miglioramento di posizione con fattori di carico elevati e senza cross
loadings. Si tratta di: “ho imparato dal mio capo; ho imparato osservando altre
persone al lavoro; ho imparato con I'aiuto di colleghi nel corso del lavoro” vale a
dire di fattori di apprendimento sociale attraverso il fare. Si possono quindi distin-
guere la componente di apprendimento sociale e quella di formazione esplicita.
(Tabella: 18).

Componenti
Attivita di formazione
1 2
ho imparato dal mio capo 0,607 0,16
ho imparato osservando altre persone al lavoro 0,877 -0,038
ho imparato con l'aiuto di colleghi nel corso del lavoro 0,839 -0,031
ho fatto corsi di formazione -0,067 0,651
ho imparato attraverso supporti come libri, manuali, -0,07 0,783
ho assorbito capacita da altre attivita al di fuori 0,091 0,709
ho messo a frutto le mie capacita innate 0,186 0,462
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5.7
Miglioramento
delle competenze,
investimenti

in formazione,
mix di
“formazione
allargata”

e carriera

Tabella 18
Attivita di
formazione

che hanno
contribuito al
miglioramento

di carriera
(Rotated
Component
Matrix Extraction
Method: Principal
Component
Analysis.
Rotation Method:
Varimax with
Kaiser
Normalization)



Tabella 19

R L . Apprendimento Formazione
Settore di attivita Settore di attivita economica PP ial licit
economica sociale esplicita
ruolo 33 59
dell’apprendimento * Industrie Tradizionali - -
sociale e processi 428.168 428.168
di formazione  Industrie Scale i . 3,4 53
- ndustrie Scale intensive
_ esplicita e 507.433 507.433
miglioramento 33
.. , 5,3
della posizione * Industrie Science based e specialistiche
385.448 385.448
. .. 3,9 5,3
Commercio, riparazioni
6.546.873 654.873
- . 3,6 6,1
Alberghi, ristoranti
122.359 122.359
T i . . 3,9 4,9
rasporti, magazzinaggio
P J 99 213.612 213.612
C 4,1 4,6
Comunicazioni e Ict
281.865 281.865
. e 3,5 44
Intermediazione monetaria e finanziaria
231.507 231.507
e 3,7 5,5
Servizi vari
314.661 314.661
3,6 5,3
Total
3.139.925 3.139.925

Ancora in quest’ambito si puo rilevare come ai fini del miglioramento della posi-
zione I'apprendimento sociale rivesta un ruolo particolarmente critico nelle
comunicazioni e ICT mentre la formazione esplicita sia piu significativa nelle
industrie tradizionali (Tabella: 19) Inoltre la formazione esplicita pesa maggior-
mente riguardo al passaggio di carriera delgi operai non qualificati mentre I'ap-
prendimento sociale ha un ruolo chiave riguardo all’are delle vendite (Tab: 20).
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. . : Apprendimento  Formazione
Categorie professionali . 91
sociale esplicita
Media 3,8 4,6
Manager -
Casi 206.741 206.741
Professioni intellettuali, scientifiche Media 3,9 4,1
e di elevata specializ. Casi 40.069 40.069
S . Media 3,7 44
Professioni tecniche -
Casi 107.837 107.837
Professioni esecutive relative Media 3,8 5,1
allamministrazione e gestione Casi 1.326.504 1.326.504
. o Media 3,5 53
Operai specializzati -
Casi 441.299 441.299
Professioni relative all'offerta Media 2,8 44
di servizi alla persona Casi 9.654 9.654
Professioni relative alle vendite Media 3,9 5,6
e al servizio ai consumatori Casi 180.855 180.855
Conduttori di impianti, operatori Media 33 58
di macchinari fissi e mobili Casi 550.442 550.442
X o Media 3,6 6,1
Operai non qualificati -
Casi 276.524 276.524
Media 3,6 5,3
Totale -
Casi 3.139.925 3.139.925

In definitiva appaiono evidenze a supporto di una relazione fra investimenti in for-
mazione e passaggio delle persone verso una posizione piu elevata. Inoltre I'a-
nalisi dell’impatto della formazione sulla carriera, cosi come vista dai lavoratori
consente di sottolineare la rilevanza del concetto di formazione allargata. Vale a
dire la carriera appare influenzata sia da processi di formazione esplicita,che da
attivita di apprendimento sociale ovvero di learning-by-doing. Tuttavia il concet-
to di formazione allargata va declinato in vario modo in settori e in occupazioni
differenti. Ne consegue che si potrebbe ipotizzare il vario grado di congruenza di
mix contingenti d’investimenti di formazione allargata (formazione esplicita,
apprendimento sociale) rispetto ai processi di sviluppo di competenze e di car-
riera in differenti contesti settoriali e professionali aventi differenti esigenze in ter-
mini processi di accumulazione e contenuti di competenze.
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Tabella 20
Categorie
professionali e
ruolo
dell'apprendimento
sociale e processi
di formazione
esplicita e
miglioramento
della posizione



5.8 SOMMARIO

Nell’era della specializzazione flessibile che implica I'orientamento al cliente, la
produzione a basso costo di lotti di beni diversificati e differenziati di qualita alta,
capacita di lavoro in team e orientamento all’apprendimento e al miglioramento
continuo I'immagine della formazione & quella di un processo misto che com-
prende differenti modalita quali: la formazione generica e quella specifica; la for-
mazione esplicita e quella implicita; la formazione istituzionale e quella come
meccanismo operativo. Nel corso della trattazione ci si & anzitutto soffermati
sulla costruzione di uno scenario riguardo agli investimenti in formazione conti-
nua che hanno interessato i lavoratori italiani. Questo avendo particolare atten-
zione al rapporto fra formazione e competenze. Dall’indagine appare che la for-
magzione risulta essere presente nell’arco della vita di poco piu del 40% della
popolazione. Questo avendo piu peso nelle imprese di maggiore dimensione, nei
soggetti con una maggiore educazione scolastica, nei settori manifatturieri a
maggiore sofisticazione, in quelli dell'intermediazione finanziaria e le comunica-
zioni e ICT. La presenza della formazione delle competenze interessa piu gli
uomini, i ruoli professionali piu elevati e le professioni relative all’offerta di servi-
zi alla persona ed € maggiormente presente dove esiste un’organizzazione sin-
dacale. Se si considerano i contenuti formativi pit “votati” nei differenti settori le
relazioni interpersonali appaiono come competenza trasversale oggetto di inve-
stimenti formativi in tutti i settori considerati. Questo coerentemente con il diffon-
dersi di “modelli organizzativi flessibili” entro i quali € richiesto capacita di lavo-
rare socialmente assieme per presidiare efficacemente le varianze produttive. Per
quanto attiene il peso delle differenti categorie d’investitori in formazione esplici-
ta risulta essere prevalente I'investimento diretto delle aziende in formazione e
ancora non pienamente utilizzate le sinergie con i fondi pubblici. Passando agli
effetti degli investimenti informazione sulla transizione da lavoratore temporaneo
a permanente si rileva come questi risultano significativi solo nel caso di forma-
zione realizzata nello stesso luogo di lavoro. Si pud cioé assumere che la conti-
nuita del rapporto di lavoro entro la stessa organizzazione puo costituire un’ indi-
catore del processo d’inclusione del lavoratore temporaneo dentro listituzione e
che 'ammontare degli investimenti in formazione entro I’attuale posto di lavoro
possano risultare un fattore simmetrico e complementare del percorso da lavo-
ratore temporaneo a lavoratore standard. Ci si domanda poi la relazione fra for-
magzione e carriera intesa come passaggio dei lavoratori verso delle posizioni piu
elevate che richiedano un livello di competenze maggiore. In generale la forma-
zione risulta piu correlata alla carriera nelle dimensioni aziendali maggiori segna-
lando valori particolarmente elevati nel caso delle imprese con organico maggio-
re di 500 dipendenti. Malgrado cio lo sviluppo delle competenze che hanno per-
messo la carriera & attribuito in prima battuta dal proprio apprendimento espe-
rienziale, all’osservazione diretta dei colleghi e al loro aiuto. Tuttavia il valore rico-
nosciuto alle esperienze di formazione esplicita cresce con I'aumentare dell’inve-
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stimento formativo. Inoltre I'analisi dell’impatto della formazione sulla carriera,
cosi come vista dai lavoratori consente di sottolineare la rilevanza del concetto
di formazione allargata. Vale a dire la carriera appare influenzata sia da processi
di formazione esplicita, che da attivita di apprendimento sociale, declinati diver-
samente nei settori e nelle occupazioni.
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capitolo 6

L'ALLINEAMENTO FRA STUDIO E LAVORO

6.1 INTRODUZIONE

Il dibattito sull’esigenza di superare il modello fordista dell’organizzazione del
lavoro risale agli anni venti del secolo scorso, nondimeno € I’esperienza delle
imprese giapponesi - prima fra tutte Toyota - che, a cavallo degli anni settanta,
dimostra nella pratica I'esistenza di spazi per modelli organizzativi alternativi
allo sfruttamento delle economie di scala e al perseguimento dell’efficienza allo-
cativa.

Superati in tempi relativamente rapidi le scorciatoie degli stereotipi - dal toyoti-
smo alla lean production, passando per total quality, kanban, just in time, ecc. -
dopo la meta degli anni novanta I'attenzione si € concentrata sull’essenza delle
“alternative” alla divisione del lavoro tayloristica, cioé sulla conoscenza. Declina-
ti secondo varie accezioni e categorie, la conoscenza e, soprattutto, la sua cre-
zione e il suo sviluppo sono assurti a obiettivo fondamentale di ogni Paese indu-
strializzato, in quanto fattori “determinanti” per la competitivita internazionale e,
quindi, almeno in linea teorica, del suo livello di benessere.

Le varie iniziative nazionali volte a sostenere I’educazione, nonché le indicazioni
dell’Unione Europea a favore delle politiche per il life long learning, conseguono
naturalmente alla consapevolezza circa il ruolo della conoscenza e della forma-
zione. Al tempo stesso, tali stimoli rendono perd ancor piu importante approfon-
dire le implicazioni dell’allineamento (o del mancato allineamento) fra i saperi
posseduti e offerti dai lavoratori e quelli necessari e richiesti dalle imprese.

E recente la notizia degli effetti indotti nel mercato del lavoro dei laureati cinesi
dal mancato allineamento fra domanda e offerta di capacita e competenze. Un
rapporto della Commissione per lo Sviluppo Economico riporta la preoccupazio-
ne del governo cinese per il “nuovo” fenomeno della disoccupazione intellettua-
le (Rampini, 2006). Secondo tale rapporto, il 60% degli oltre 4 milioni di laureati
cinesi del 2006, non potra ottenere un posto di lavoro congruo alle proprie aspet-
tative, andando oltretutto a competere con i laureati che gia nel 2005 si sono tro-
vati esclusi dall’occupazione sperata. Nonostante la crescita dell’economia cine-
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se, e nonostante la caratterizzazione fortemente meritocratica dell’universita in
Cina, la laurea non sara quindi in grado di garantire un posto di lavoro adegua-
to. La via d’uscita individuata dal governo cinese € quella dell’inasprimento degli
studi: le nuove direttive per le universita si riassumono nell’elevare la soglia di
accesso all’'universita e nel ridurre il numero dei posti disponibili.

Quanto sta avvenendo in Cina, pur con tutti i distinguo del caso, ripropone I'at-
tualita della riflessione sul funzionamento del mercato del lavoro e, piu specifica-
mente, sulle ragioni e sulle implicazioni del mancato allineamento fra titolo di stu-
dio richiesto e offerto (il cosiddetto educational mismatch). A dispetto del consi-
stente tasso di sviluppo dell’economia cinese, I’eccesso di risorse formate pone
in evidenza anche le “responsabilita” dell’industria nel mancato recepimento del-
I’offerta di lavoro qualificato.

In linea di principio, ’educational mismatch & riconducibile sia a un eccesso di
offerta, sia a una carenza di domanda di capacita e competenze acquisite attra-
verso i percorsi formativi scolastici. La causa del fenomeno non appare quindi
del tutto estranea alla “vocazione” delle imprese nel privilegiare attivita in settori
“tradizionali” o, viceversa, “innovativi”. In ambienti tradizionali la presenza di ove-
reducation, ossia di lavoratori con formazione superiore al livello richiesto,
segnala I'inefficienza del sistema economico, che alloca un eccesso di risorse
alla formazione della forza lavoro. Viceversa, in un contesto orientato a esplora-
re le opportunita offerte da tecnologia e mercato, la presenza di addetti sovra-
qualificati potrebbe semplicemente segnalare la volonta delle imprese di dotarsi
di saperi ridondanti, presupposto necessario a sostenere processi innovativi in
ambienti caratterizzati dal cambiamento e dalla rapida obsolescenza delle cono-
scenze.

Anche volendo accantonare i distinguo sulla “funzionalita” dell’overeducation,
rimane comunque l'interrogativo sul perché imprese e lavoratori accettino di
sostenere i costi di un’allocazione sub-ottimale della risorsa lavoro.

Sul versante dell'impresa pud apparire intuitivamente logico assumere persona-
le con competenze maggiori al fine di sfruttarne la ridondanza per fronteggiare
I'incertezza ambientale. Meno scontata risulta pero la disponibilita a pagare una
potenzialita in attesa di essere espressa e ancor piu vago il valore attribuibile alla
flessibilita associata al surplus di conoscenze. Ancora, e conseguentemente, la
ridondanza ha una valenza transitoria - se non aggiornati, il valore dei saperi si
riduce nel tempo - o & destinata a perpetuarsi, ridefinendo nel tempo la combi-
nazione fra le competenze richieste e quelle in esubero - cid che era ridondante
diviene necessario e viceversa, riproponendo di fatto il problema di una “nuova”
ridondanza -.

Anche nel caso del lavoratore non appare immediato giustificare la disponibilita
a farsi carico degli investimenti necessari a conseguire un surplus di conoscen-
ze non esplicitamente richieste e, quindi, non coerentemente compensate.

Pur nella loro sinteticita le considerazioni svolte suggeriscono di porre la dovuta
attenzione al fenomeno dell’educational mismatch. Al di la dell’orientamento
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scelto, le iniziative del governo cinese testimoniano come la possibilita di ridurre
gli squilibri passi attraverso la definizione di una policy coerente con I'evoluzione
del fenomeno stesso. A tal fine, il capitolo si prefigge di quantificare e qualifica-
re il fenomeno dell’overeducation in ltalia. | dati raccolti nell’archivio OAC per-
mettono non solo di determinare il peso dell’educational mismatch nel nostro
Paese, ma anche di quantificare I'impatto di overeducation e undereducation sul
salario del lavoratore.

Lo sviluppo del lavoro si articola in quattro paragrafi. Al paragrafo successivo
spetta il compito di richiamare sinteticamente i contributi teorici proposti dalla
letteratura sul tema dell’educational mismatch in generale e sull’overeducation in
particolare. Data infatti 'importanza degli aspetti metodologici per la rilevazione
dell’educational mismatch, la definizione del fenomeno e delle modalita adottate
per rilevarlo e quantificarlo costituiscono un presupposto irrinunciabile all’analisi
proposta. Il terzo paragrafo offre il quadro quantitativo del mismatch educativo in
Italia. Il quarto paragrafo affronta il tema delle implicazioni del mismatch per il
salario del lavoratore. Al paragrafo finale spetta il compito di richiamare i risulta-
ti e svolgere le considerazioni conclusive.
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6.2 IL QUADRO DI RIFERIMENTO

Il termine educational mismatch indica generalmente il mancato allineamento fra
il livello degli studi raggiunto da un lavoratore e quello richiesto da un’impresa
per ricoprire una determinata posizione organizzativa. Utilizzando il titolo di stu-
dio per indicare il livello di istruzione individuale, un lavoratore risultera overedu-
cated quando il titolo posseduto sara superiore al titolo richiesto e undereduca-
ted nella situazione inversa.

Seppure in modo indiretto, I'attenzione all’overeducation discende dalle conside-
razioni proposte da Freeman (1976) che, rilevata la diminuzione delle remunera-
zione dei diplomati nei college statunitensi durante gli anni settanta, ne eviden-
zia le implicazioni per la decisione di investire in educazione.

Il passaggio dall’identificazione del fenomeno alla quantificazione delle sue impli-
cazioni economiche per il lavoratore & generalmente riconosciuto al contributo di
Duncan e Hoffman (1981), che riscrivono la relazione proposta da Mincer (1974),
ove il salario & messo in relazione con il titolo di studio e I'esperienza. Per spie-
gare 'ammontare del salario, I’“investimento” in formazione viene scomposto in
due componenti: il titolo di studio richiesto e il surplus (od il deficit) di conoscen-
ze connesso al titolo di studio posseduto.

L'analisi delle implicazioni salariali associate all’educational mismatch & resa
complessa da diversi fattori, di natura sia modellistica sia metodologica. Un limi-
te importante € dato dalla difficolta di modellare gli effetti dinamici della relazio-
ne fra educational mismatch e salario. Inoltre, 'esperienza ha messo in luce il
pericolo di sovrastimare o comunque distorcere il peso dell’educational mismat-
ch a seguito dell’omissione di altre variabili comunque fondamentali per spiega-
re il livello salariale (McGuinness, 2006). Sul versante delle indagini empiriche,
invece, i problemi maggiori sono associati alla rilevazione e, quindi, alla misura-
zione del mismatch, sia che ci si riferisca all’overeducation sia che si intenda
’undereducation. Quest’ultimo aspetto si complica ulteriormente quando il
mismatch viene riferito alle competenze, di cui I'istruzione scolastica rappresen-
ta principalmente, se non esclusivamente, la componente esplicita/codificata
delle conoscenze (Green et al., 2002; Braun, 2002; Cainarca e Sgobbi, 2006).
Le diverse modalita per rilevare il livello di istruzione/qualificazione “richiesto” per
svolgere un determinato lavoro sono fondamentalmente riconducibili alle due
logiche contrapposte dei criteri incentrati sulla soggettivita dell’osservatore o,
viceversa, sull’oggettivita dell’osservato. Nel primo caso viene richiesto al lavo-
ratore di indicare il livello di istruzione ritenuto necessario per ricoprire la mansio-
ne (il confronto con il titolo di studio segnala I'overeducation o I'undereducation)
0, in alternativa, se si ritenga overeducated (undereducated). Nel caso dei criteri
oggettivi il mismatch emerge dall’analisi puntuale dei contenuti lavorativi, con-
frontati con mansionari dettagliati quali la Standard Occupational Classification
(Gran Bretagna) o il Dictionary of Occupational Titles (Stati Uniti), oppure median-
te rilievo statistico. In quest’ultimo caso le situazioni di educational mismatch
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vengono individuate confrontando il livello di istruzione del singolo lavoratore con
quello espresso da un range di variazione attorno alla media, alla moda o alla
mediana di un gruppo di individui che svolgono la stessa mansione.

6.2.1 Le ipotesi interpretative

[l confronto sulla natura dell’overeducation, ancorché ampio, & riconducibile in
larghissima parte alla validazione delle ipotesi che sottendono alle prospettive
del capitale umano (Human Capital Theory - HCT), del Job Competition Model
(JCM) e dei modelli di Assignment (McGuinness, 2006).

Per spiegare la distribuzione dei salari nelle economie sviluppate, Becker (1964)
rappresenta il lavoratore come “capitale umano” di cui I'impresa ottimizza I'im-
piego, remunerandolo quindi in misura pari al suo prodotto marginale. La model-
lazione del “capitale umano” proposta da Mincer (1974) consente di validare e
misurare la capacita interpretativa della HCT. Il salario € messo in relazione con
il prodotto marginale del lavoratore che, in quanto espressione diretta del livello
del capitale umano, viene ricondotto all’istruzione formalmente conseguita e
all’esperienza accumulata sul posto di lavoro. Nella HCT, quindi, ’educational
mismatch € ammesso solo come fenomeno transitorio, quale conseguenza degli
squilibri del breve periodo, o viene in alternativa ricondotto all’eterogeneita degli
skill posseduti dai lavoratori, che non sono coerentemente rispecchiati dal livel-
lo della formazione esplicita.

La contestazione della capacita dell’impresa di adattare le proprie tecniche di
produzione alle caratteristiche del capitale umano, presupposto allo sfruttamen-
to ottimo di quest’ultimo, costituisce il punto di partenza per I'ipotesi del job
competition model (Duncan e Hoffman, 1981; Hartog e Oosterbeek, 1988). A cio
si aggiungono altri aspetti contrari all’'ipotesi della HCT, quali norme istituzionali
che introducono rigidita nel sistema. Secondo il JCM, la produttivita del lavoro
non dipende dalle qualita specifiche degli addetti, bensi dalle caratteristiche del
sistema produttivo in cui € inserito il ruolo organizzativo. Conseguentemente, la
remunerazione € definita dalle caratteristiche della mansione. Tale interpretazio-
ne del mercato del lavoro discende dall’osservazione che la maggior parte degli
skill posseduti dai lavoratori sono acquisiti nell’esercizio della mansione (Thurow,
1975). L'esplicito riferimento all’importanza della formazione on the job e I'impli-
cito ridimensionamento dell’istruzione esterna consentono di sostenere che i
lavoratori sono attratti dalle opportunita offerte dal job piuttosto che dal salario
teoricamente coerente con il titolo di studio posseduto. Quest’ultimo serve sem-
plicemente a migliorare la posizione iniziale nella “coda di accesso” al ruolo orga-
nizzativo desiderato.

Il modello della job competition, ponendo I’enfasi sulla posizione relativa dei
lavoratori nella coda iniziale di accesso alle professioni, giustifica I'’education
mismatch e, al contempo, la sua irrilevanza, poiché il titolo di studio diviene una
condizione necessaria, ma non sufficiente per acquisire un determinato posto di
lavoro. Da cio consegue che maggiore € il numero delle persone con titolo di stu-
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dio elevato, maggiore € I'imperativo a investire in istruzione per “difendere” la
posizione di ingresso nel mercato del lavoro, a prescindere dal livello di studio
richiesto.

Una posizione intermedia - o, in alternativa, di “integrazione” - fra HCT e JCM ¢
quella proposta dalla letteratura dell’Assignment (Sattinger, 1993). La dipenden-
za esclusiva di produttivita e salario dalla formazione e dall’esperienza sostenu-
ta dall’HCT e la dipendenza dei salari dalle sole caratteristiche del job ipotizzata
dal JCM, che assimila il destino dei lavoratori al risultato di una “lotteria”, appaio-
no ipotesi di per sé€ incapaci a giustificare appieno il fenomeno dell’overeduca-
tion e, piu in generale, le dinamiche del mercato del lavoro. Al contrario, I’Assi-
gnment theory spiega i cambiamenti nella distribuzione dei guadagni attraverso
entrambi gli aspetti. Mansioni e settori influenzano i salari che, a propria volta,
guidano i lavoratori - secondo il criterio dell’allocazione, e non del caso - nella
scelta che massimizza i loro ritorni (McGuinness, 2006).

6.2.2 I riscontri empirici

McGuinness (2006) rileva 33 studi sull’overeducation, per un totale di 62 stime di
cui 34 basate sul criterio della soggettivita e 28 su quello dell’oggettivita. In
ragione delle caratteristiche dell’archivio OAC-Isfol, che registra la valutazione
soggettiva dell’allineamento fra titolo di studio posseduto e titolo di studio richie-
sto, in tabella 1 sono richiamati gli studi che adottano il medesimo principio della
soggettivital,

41 In ogni modo, anche a dispetto del basso livello di correlazione riscontrato fra i vari approcci, la let-
teratura non riporta significative evidenze di sottostima del fenomeno dell'overeducation da parte dei
criteri “soggettivi” o “oggettivi” (McGuinness, 2006).
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Paese e Autore/i dello studio

Dimensione valutata

Anno di

Incidenza %

soggettivamente raccolta dati overeducation
Germania
Daly et al. (2000) Titolo di studio richiesto 1984 17.5%*
Buchel et al. (2002) Requisiti della mansione 1998 15.8%*
Paesi Bassi
Groot e Maassen van den Brink (2000) 1994 11.15%*
Allen et al. (2001) Titolo di studio richiesto 1998 14%
Hartog e Oosterbeek (1988) Titolo di studio richiesto 1982 16%
Spagna
Alba-Ramirez (1993) Requisiti della mansione 1985 17%
Irlanda del Nord
McGuinness (2003b) Requisiti della mansione 1999 24%
McGuinness (2003a) Requisiti della mansione 2000 20%
Gran Bretagna
Slogane et al. (1999) Requisiti della mansione 1986-1987 30.63%
Dolton et al. (2000) Requisiti della mansione 1986 30%
Dolton e Siles (2003) 1998 22%
Chevalier (2003) Requisiti della mansione 1996 32.4%*
Chevalier (2003) Soddifazione 1996 16.2%*
Battu et al. (2000) Soddifazione 1996 40.4%*
Battu et al. (2000) Titolo di studio richiesto 1996 33.65%*
Green et al. (1999) 1995 27.4%
Green et al. (1999) 1997 32%
Canada
Vahey (2000) Titolo di studio richiesto 1982 31%*
Stati Uniti
Tsang et al. (1991) 1973 27%
Tsang et al. (1991) 1977 32%
Rumberger (1987) 1973 27%
Rumberger (1987 1977 32%
Cohn e Kahn (1995) Sicherman definition 1985 33%
Tsang et al. (1991) Titolo di studio richiesto 1969 35%
Sicherman (1991) Requisiti della mansione 1976 e 1978 40.8%
Rumberger (1987) Requisiti della mansione 1969 35%
Robst (1995) Titolo di studio richiesto 1976, 78, '85 44.68%
McGoldrick e Robst (1996) Requisiti della mansione 1985 50%*
Hersch (1995) Requisiti della mansione 1991 21%
Duncan e Hoffman (1981) Requisiti della mansione 1976 42%
Daly et al. (2000) Titolo di studio richiesto 1976 37.65%*
Daly et al. (2000) 1985 32.65%"

* valori medli.
Fonte: McGuinness (2006)
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Il quadro che traspare dal confronto internazionale & caratterizzato dall’eterogeneita,
nondimeno e possibile cogliere la sistematica e significativa maggiore incidenza del-
I’overeducation nei Paesi anglofoni rispetto a quelli del’Europa continentale. Quan-
do lindicatore € rappresentato dal titolo di studio I'overeducation risulta sempre
superiore al 30% per USA, Canada e Gran Gretagna mentre per Germania e Paesi
Bassi non raggiunge il 20%. Analogamente, nel caso dei requisiti richiesti dal lavoro
Germania e Spagna mostrano rispettivamente il 16% e il 17%, mentre il dato per
Stati Uniti e Gran Bretagna & sempre superiore al 30%, con I'unica eccezione rap-
presentata dal 21% per il 1991 (Hersch, 1995). Coerentemente, i valori estremi del
fenomeno sono esibiti dai Paesi Bassi, che presentano il livello di incidenza piu basso
(11,5%, riportato da Groot e van den Brink, 2000b) e, all’estremo opposto, dagli Stati
Uniti che registrano i valori piu elevati, sia quando I'overeducation ¢ rilevata in termi-
ni di educazione richiesta, sia considerando i requisiti richiesti dal posto di lavoro.
Una spiegazione di tale polarizzazione € quella offerta da Bichel e Witte (1997) e
Daly et al. (2000) che, comparando Stati Uniti e Germania, riconducono la minor
incidenza dell’overeducation in quest’ultima alla maggiore strutturazione delle
istituzioni che collegano scuola e mercato.

Fra le implicazioni dell’educational mismatch, le conseguenze per il salario sono
le piu indagate. La maggior parte dell’evidenza empirica si basa sull’equazione
proposta da Duncan e Hoffman (1981) che distinguendo fra titolo di studio richie-
sto (TR) e titolo posseduto (TP), permette di evidenziare il surplus (deficit) educa-
tivo. La formulazione generale del modello pone in relazione il logaritmo natura-
le del salario (g w) con i fattori che concorrono a determinare la produttivita del
lavoratore, cioe formazione ed esperienza, consentendo di vagliare il contributo
fornito da ogni componente.

La grande maggioranza degli studi converge nell’attribuire ai lavoratori overedu-
cated una penalizzazione del salario rispetto ai colleghi che, con analogo livello
di formazione, ricoprono un posto di lavoro adeguato. Nondimeno, il lavoratore
overeducated gode di un surplus salariale rispetto a chi svolge la stessa mansio-
ne in virtu delle competenze addizionali conferite dal maggior livello di istruzio-
ne. La tabella 2 riassume gli effetti della relazione fra educational mismatch e
salario presenti in letteratura (McGuinness, 2006)42.

42 Nello specifico:
lg wi= By + Byx; + BoST; + B3S0; + B4SUs + BoExp; + PExpf + € (1)

dove, per ciascun lavoratore i, ¢ & un vettore di caratteristiche relative all'individo e alla mansione;
S"indica il livello dell’educazione richiesta per la mansione; SO indica il livello dell'overeducation; SY
indica il livello dellundereducation; Exp indica il livello dell'esperienza lavorativa; ¢ € il termine di
errore.
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L'incidenza del contributo dell’overeducation sul’ammontare del salario rimane
contenuta, oscillando fra il 2,8% e il 5,75%. Analogo ¢ I'impatto rilevato per I'un-
dereducation, la cui incidenza oscilla fra I'1,7% e il 5,8% del salario. La rilevan-
za degli effetti dell’overeducation emerge in tutta la sua portata quando se ne
consideri la “penalizzazione” rispetto alla renumerazione considerata adeguata
per il titolo di studio posseduto. Se si prendono in considerazione le rilevazioni
piu recenti, la penalizzazione per I'overeducation raggiunge il 18% in Gran Bre-
tagna nel 1998 (Dolton e Siles, 2003) e si attesta sul 34% nel 2000 per I'lrlanda
del Nord (McGuinness, 2003).
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6.3 IL MISMATCH IN ITALIA

Sebbene in ritardo rispetto alle indagini sopra citate, anche in Italia ’educational
mismatch ha attirato I’attenzione dei ricercatori. Nell’ultimo rapporto annuale sul
lavoro I'lstat (2005) dedica un ampio spazio alla relazione fra livello di istruzione
e sovra- sotto-utilizzo della forza lavoro. Il criterio “oggettivo” utilizzato da Istat
per misurare il mismatch educativo43 non consente un confronto puntuale con i
dati raccolti nell’archivio OAC. La rilevanza dimensionale del fenomeno, com-
plessivamente superiore al 26%%4, conferma comunque I'importanza e la signi-
ficativita dei dati raccolti dall’indagine condotta da Isfol.

La valutazione “soggettiva” della corretta rispondenza del titolo di studio alla
mansione svolta o, viceversa, di overeducation o undereducation, & resa possi-
bile dalle risposte fornite dai lavoratori al seguente quesito: “Se qualcuno doves-
se fare domanda per occupare la sua posizione, che qualificazione scolastica
dovrebbe possedere secondo lei?”45. In particolare, il lavoratore risulta essere
overeducated quando il titolo di studio posseduto (TP) & superiore a quello rite-
nuto necessario (TR) per svolgere la propria attivita, ossia quando le competen-
ze/conoscenze possedute sono apparentemente sottoutilizzate, ed essere unde-
reducated quando TP ¢ inferiore a TR, in altri termini quando le competenze/co-
noscenze richieste sono state apparentemente acquisite attraverso percorsi
alternativi. Le dimensioni dell’educational mismatch che caratterizzano I'univer-
so dei lavoratori presi in considerazione dal progetto OAC sono presentate in
tabella 3. La tabella, oltre all’incidenza complessiva, evidenzia il rilievo che il
grado di allineamento del titolo di studio assume in relazione ad alcune caratte-
ristiche del lavoratore - livello di istruzione, sesso, professione - del settore indu-
striale e dell’area geografica.

43 L'educational mismatch é individuato dallIstat attraverso il confronto fra il titolo di studio possedu-
to dal lavoratore e il titolo di studio che corrisponde all'attivita svolta secondo la classifica delle pro-
fessioni Isco88.

44 Nello specifico il peso dell'undereducation risulta pari al 9% e quello dell'overeducation al 16,5%.

45 La domanda prevede le seguenti risposte: (1) Licenza di scuola elementare; (2) Licenza di scuola
media (scuola dell'obbligo); (3) Scuola dell'obbligo e un anno di formazione professionale; (4)
Scuola dell'obbligo e due anni di formazione professionale; (5) Scuola dell'obbligo e tre anni di
formazione professionale; (6) Diploma di maturita tecnica; (7) Diploma di maturita liceale; (8)
Laurea; (9) Laurea e corso di perfezionamento; (10) Laurea e master; (11) Laurea e dottorato di
ricerca.
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Tabella 3

Le dimensioni Under- Match Over- E.ducational
dell'educational Mismatch* Complessivo (e) education (b) % education mismatch (d)
mismatch (a) % (c) % Media  Dev. Std.
in Italia
17,1 68,8 14,1 -0,037 0,806

* Per titolo di studio posseduto
Scuola dell'obbligo 26,9 73,1 0,0 -0,427 0,784
Scuola professionale 26,7 55,7 17,7 -0,105 0,691
Diploma di maturita 7,7 74,1 18,2 0,198 0,760
Laurea 7,3 55,1 37,6 0,339 0,683
Post-laurea 0,0 34,2 65,8 0,868 0,732
* Per professione
Dirigenti e direttori 31,4 59,0 9,6 -0,305 0,814
Professionisti 23,9 71,4 4,7 -0,218 0,606
Tecnici 32,6 59,9 7,5 -0,331 0,833
Impiegati amministrativi 18,1 73,1 8,8 -0,151 0,713
Figure specializzate 19,0 68,5 12,5 -0,102 0,783
Addetti ai servizi alla persona 1,5 89,8 8,6 0,071 0,311
Addetti alle vendite e ai relativi servizi 16,4 62,6 21,0 0,068 0,839
Conduttori di impianti e macchinari 14,8 67,2 18,0 0,099 0,876
Personale non qualificato 10,6 67,3 22,1 0,177 0,846
* Per settore di attivita
Manifatturiero: tradizionali 16,8 67,0 16,2 0,031 0,815
Manifatturiero: scale intensive 13,3 73,4 13,2 0,006 0,713
Manifatturiero: science based 22,6 66,3 11,1 -0,183 0,850
Commercio ingrosso e dettaglio 17,9 65,4 16,6 -0,036 0,919
Alberghi e ristoranti 13,5 65,7 20,8 0,151 0,790
Trasporti e magazzinaggio 12,6 72,6 14,8 0,067 0,821
Comunicazioni e ICT 20,8 64,8 14,4 -0,101 0,745
Intermediazione finanziaria e e monet. 23,4 65,8 10,7 -0,199 0,767
Immobiliari, noleggio, ricerca 14,7 77,9 7,40 -0,097 0,646
* Per area geografica
Nord-Ovest 17,7 71,2 11,1 -0,067 0,743
Nord-Est 19,7 63,3 17,0 -0,060 0,902
Centro 13,6 68,5 17,9 0,077 0,804
Sud e Isole 16,5 71,5 12,0 -0,068 0,782
* Per genere
Maschio 17,7 67,4 14,9 -0,029 0,835
Femmina 16,3 71,0 12,8 -0,050 0,759

(a) Titolo di studio Posseduto (TP) dal lavoratore < Titolo Richiesto (TR), (b) TP = TR, (c) TP > TR, (d) Educational
mismatch = 1 se TP > TR, 0 se TP = TR, -1 se TP < TR, (e) | dati sono proiettati alluniverso analizzato:
9.182.953 lavoratori.
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L'adeguatezza del titolo di studio posseduto - cioe I'allineamento fra quello pos-
seduto e quello richiesto - risulta mediamente pari al 68,8%. | lavoratori che
ritengono di essere overeducated - o “sotto qualificati” - rispetto all’attivita svol-
ta sono pari al 14,1%, mentre quelli che rivelano di essere undereducated - o, in
altri termini, che occupa una posizione superiore a quella teoricamente associa-
ta al proprio livello di educazione - raggiungono il 17,1%.

Ancor prima di soffermarsi sull’analisi puntuale dei dati & utile esaminare due
aspetti di carattere generale. In primo luogo, pur nel rispetto della differenza fra
gli anni considerati, I'incidenza media dell’overeducation in Italia & sostanzial-
mente allineata ai livelli riportati in letteratura per i Paesi dell’Europa continenta-
le. Cid sembrerebbe confermare la contrapposizione fra modello anglosassone e
Paesi del vecchio continente.

Il secondo aspetto, forse piu stimolante dal punto di vista delle considerazioni che
suggerisce, concerne l'incidenza dei casi di lavoratori undereducated, che risulta
superiore a quella degli overeducated di quasi il 20%. Tale dato si presta ad alme-
no due opposte interpretazioni. Da un lato, suggerisce una carenza di figure ade-
guatamente formate che, stante la presenza di overeducated, sembrerebbe segna-
lare un cattivo funzionamento dei mercati del lavoro. Dall’altro lato, suona a con-
ferma del rilievo che esperienza on the job e formazione extra-scolastica rivestireb-
bero nello sviluppo delle competenze. In quest’ultimo caso, la consistenza in ltalia
del fenomeno dell’'undereducation pone qualche interrogativo sulla natura delle
competenze acquisite se, cioe, quelle acquisibili siano competenze di natura gene-
rale, seppur specifiche per il contesto di applicazione - il riferimento ai settori del
cosiddetto made in Italy ne € un esempio - o, alternativamente, possano essere
competenze specialistiche caratterizzate da un elevato livello di sofisticazione - il
riferimento in questo caso va ai settori a elevato contenuto tecnologico -.
Qualche indicazione, seppur parziale, & offerta dall’analisi disaggregata del
mismatch educativo. Rispetto al titolo di studio posseduto dai lavoratori, I'alli-
neamento istruzione-lavoro mostra un quadro articolato. Il matching risulta mas-
simo in corrispondenza del livello di formazione piu basso, la scuola dell’obbligo
mostra il 73,1%, e di quello relativo al diploma di maturita, pari al 74,1%, ove gio-
cano un ruolo rilevante gli istituti “professionalizzanti” quali quelli per periti, geo-
metri, ragionieri, ecc. L’'allineamento & nettamento piu contenuto in corrispon-
denza alla formazione post-laurea, che vede un solo lavoratore su tre svolgere
un’attivita in linea con I'investimento in educazione fatto. Di converso, oltre un
quarto di coloro che hanno seguito la sola scuola dell’obbligo o hanno frequen-
tato le scuole professionali dichiarano di svolgere attivita che richiedono compe-
tenze superiori a quelle inizialmente possedute. Apparentemente, sembrerebbe
che le competenze piu sofisticate non trovino adeguato sfruttamento mentre
I’acquisizione di conoscenze funzionali alla crescita lavorativa non risulta ostaco-
lata dal livello degli studi di partenza.

Nel suo insieme tale quadro ben si accorda con I'immagine di un tessuto produt-
tivo incentrato su attivita tradizionali, scarsamente dinamiche, nelle quali il livello
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di competenza € costruito nel tempo attraverso I'esercizio dell’attivita lavorativa.
Sul versante della domanda di lavoro tutto cio segnala la scarsa propensione ad
assumere individui che hanno vissuto un percorso educativo piu lungo in favore
di soggetti formatisi nel mercato del lavoro a partire da livelli di studio inferiori.

A livello di settore di attivita, I'allineamento fra educazione e lavoro rispecchia
sostanzialmente la media generale, mentre I'’educational mismatch mostra 'ac-
centuazione della contrapposizione fra overeducation e undereducation proprio in
alcuni dei settori dove teoricamente I'attivita dovrebbe risultare maggiormente
sensibile ai saperi formalizzati specifici. Tale riscontro rende poco plausibile la let-
tura dell’overeducation come proxy della ridondanza di conoscenze, e pone qual-
che interrogativo sulla disponibilita e sulla reale necessita di risorse umane con
elevata formazione. In settori “vocati” a operare alla frontiera delle conoscenze
quali quelli science based o quelli dell’'lICT o, ancora, quelli associati al mondo
della finanza presentano sistematicamente valori per I'overeducation relativamen-
te bassi e comunqgue sempre inferiori a quelli rilevati per I'undereducationb.
Coerentemente con il quadro sopra descritto, a livello di professione I'underedu-
cation appare maggiormente marcata nelle attivita piu qualificate: nel caso dei
manager € pari al 31,4%, tra i professionisti sfiora il 24% e fra i tecnici supera il
32%. Al contrario, I'overeducation risalta in quelle ove la formazione scolastica
dovrebbe essere minore: tra il personale non qualificato, ma anche fra gli addet-
ti alle vendite, 'incidenza degli overeducated supera il 20%.

Nel complesso la disamina svolta a livello di settori di attivita e di professione,
conferma le considerazioni iniziali sul prevalere dell’orientamento volto a svilup-
pare le competenze all’interno dei luoghi di lavoro.

46 Nell'ordine, i livelli rilevati nel campione OAC per overeducation e undereducation sono pari, rispet-
tivamente, a 11,1% e 22,6% per le attivita manifatturiere science-based, 14,4% e 20,8% per comu-
nicazioni e ICT, 10,7% e 23,4% per le attivita di Intermediazione finanziaria e e monetaria.
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6.4 GLI EFFETTI DELL'EDUCATIONAL MISMATCH IN ITALIA

La breve analisi della letteratura proposta nelle pagine precedenti ha evidenzia-
to la sostanziale convergenza delle valutazioni sugli effetti dell’educational
mismatch. In particolare, i dati riportati in tabella 2 hanno mostrato come il man-
cato allineamento fra titolo di studio posseduto e titolo di studio richiesto si tra-
duca in una penalizzazione del salario sia per il lavoratore overeducated - che
guadagna meno di quanto guadagnerebbe se svolgesse un’attivita congrua alla
propria educazione - sia per quello undereducated, cui viene riconosciuto un
compenso inferiore a quello ricevuto da chi possiede un’educazione adeguata
all’attivita svolta.

In virtu delle informazioni raccolte nell’archivio OAC, il paragrafo assume come
obiettivo la verifica di caratteristiche e dimensione degli effetti dell’educational
mimatch sul salario dei lavoratori italiani. Il modello impiegato & quello “standard”
formalizzato nell’equazione (1). Attraverso tale specificazione e possibile vaglia-
re come ogni componente del capitale umano concorra alla definizione del pro-
dotto marginale e, quindi, del salario. A partire dal modello di base, che conside-
ra solo il peso di allineamento fra TP e TR ed esperienza lavorativa, le ulteriori
specificazioni proposte verificano il potere esplicativo dell’educational mismatch
in presenza di altri predittori del salario, quali le caratteristiche del percorso pro-
fessionale - la formazione, modello 2 -, del lavoratore, il genere, modello 3 -, o
dell’attivita svolta - settore di attivita e professione, modelli 4 e 5 -.

In tutte e cinque le specificazioni proposte la variabile dipendente & rappresen-
tata dal logaritmo del salario. Per quanto concerne i regressori, I’elenco detta-
gliato e la loro descrizione sintetica sono riportati in tabella 4. | risultati delle
regressioni sono riportati in tabella 547.

47 Senza che cio pregiudicasse la significativita delle analisi, le regressioni hanno riguardato i 3.081
lavoratori i cui dati sul salario risultavano completi (14% in meno rispetto al campione dei 3.605
presenti nell'archivio 0AC).
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Tabella 4
Variabili
utilizzate nella
stima dei modelli
econometrici

Variabile dipendente Descrizione

LnSalario

‘Logan’tmo naturale del salario netto mensile in €

Variabili esplicative

Capitale umano

Titolo di studio richiesto

Anni di formazione scolastica richiesti dallimpresa

Overeducation Se TP>TR = numero anni se TP<TR =0

Undereducation Se TP<TR = numero anni se TP=TR = 0

Esperienza Anni dallingresso nel mercato del lavoro

Formazione

Formazione Settimane di formazione non curriculare dopo lingresso
nel mercato del lavoro

Genere

Genere Variabile dummy: vale 1 per le lavoratrici

Professioni

Variabili dummy che identificano l'attivita svolta.
Professione di riferimento: Impiegati amministrativi

Dirigenti e direttori

Professionisti

Tecnici

Figure specializzate

Addetti ai servizi alla persona

Addetti alle vendite e ai relativi servizi

Conduttori di impianti e macchinari

Personale non qualificato

Settori di attivita

Variabili dummy che identificano il settore di attivita.
Settore di riferimento: Commercio ingrosso e dettaglio

Manifatturiero: tradizionali

Manifatturiero: scale intensive

Manifatturiero: science based

Alberghi e ristoranti

Trasporti e magazzinaggio

Comunicazioni e ICT

Intermediazione finanziaria e e monet.

Immobiliari, noleggio, ricerca
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Per tutte le regressioni i risultati sono caratterizzati da un elevato grado di signi-
ficativita (o € sempre inferiore al 1% e I'ipotesi di collinearita non trova riscontro
nei valori assunti dal VIF-Variance Inflation Factors) e presentano un consistente
potere esplicativo (R2 modificato & sempre superiore al 34%). Nondimeno,
occorre sottolineare sin da ora come i modelli che prendono in considerazione le
caratteristiche dell’attivita lavorativa, cioé settore e professione, mostrino un
potere esplicativo nettamente superiore a quello testimoniato dalla regressione
“base” e da quelle estese a comprendere la formazione € il genere.
Soffermandosi inizialmente su queste ultime, il caso italiano conferma, come era
lecito attendersi, sia la presenza sia il segno degli effetti dell’educational mismatch
evidenziati in letteratura. | coefficienti di overeducation e undereducation, anche se
presentano in genere valori piu bassi di quelli riportati in tabella 2, confermano la
penalizzazione che subisce il lavoratore con titolo di studio non adeguato; inoltre
mostrano un peso su base annua analogo a quello assegnato all’esperienza lavo-
rativa.

Il confronto fra I'ipotesi di base e quelle che includono la formazione € il genere
si presta comunque ad alcune considerazioni. In primo luogo non sembra rico-
nosciuto alla formazione un contributo significativo alla produttivita del lavorato-
re - gli effetti per la definizione del salario espressi dal coefficiente relativo risul-
tano inferiore allo 0,01% -.

In secondo luogo, il genere appare rivestire un ruolo ben diverso. Lintroduzione
di quest’ultima variabile esplicativa mostra di esercitare un forte impatto sulla
determinazione del salario. Il coefficiente del genere, qui riferito alla componen-
te delle lavoratrici, risulta negativo e superiore al 25%. Inoltre, la variabile “fem-
minile” mostra di ridimensionare gli effetti del mismatch: il coefficiente dell’ove-
reducation si riduce del 15% e quello dell’'undereducation presenta il suo valore
massimo, di poco superiore al 3%.

L’assunzione di variabili riferite all’attivita svolta - quali settore di attivita e profes-
sione - altera in modo consistente i risultati dei modelli precedenti. Il potere espli-
cativo aumenta in modo significativo (R2 modificato supera il 44% nel caso del
“settore di attivita”, e il 50% quando si tiene conto della variabile “professione”)
e il rilievo del coefficiente dell’overeducation si riduce ulteriormente.

Ai fini della definizione del salario, il riferimento al settore di attivita conferma il
valore discriminante del genere - il personale femminile sconta una penalizzazio-
ne superiore al 24% - ed evidenzia coerentemente alle ipotesi della job compe-
tition e dell’assignment theory la rilevanza del settore8. In particolare, a rispec-
chiare un’immagine non particolarmente innovativa del tessuto italiano, emerge
come a livello manifatturiero il beta relativo ai settori tradizionali sia il piu elevato
e come nell’ambito dei servizi I'influenza maggiore spetti alle attivita di interme-
diazione finanziaria e monetaria.

48 Il settore assunto come variabile di controllo in ragione della sua numerosita é quello del “commer-
cio all'ingrosso e al dettaglio”.
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Tabella 6

Le penalizzazioni
del mismatch.
Due simulazioni

La spinta a modellazioni che meglio rappresentino la realta della relazione fra
overeducation e salario trova giustificazioni ancora maggiori con I'introduzione
della variabile “professione”. | risultati della regressione, anche se per certi versi
possono non sorprendere, evidenziano il ridimensionamento dei coefficienti rela-
tivi all’istruzione sia che si manifesti nel titolo di studio - beta € in questo caso
pari al 4,4% a fronte di valori esibiti nelle altre regressioni sempre superiori al
6,5% - sia che esprima l'incidenza del mismatch - i valori risultano i piu bassi:
beta per 'overeducation € pari al 2% e per 'undereducation scende al 2,3% -.
La consistenza della penalizzazione per la condizione femminile viene sostanzial-
mente confermata, mentre il rilievo della professione evidenzia la sua rilevanza
per segno e dimensione*. Da un lato il coefficiente relativo ai “manager” risulta
pari a oltre il 32% e, dall’altro, quello relativo al “personale non qualificato” evi-
denzia una penalizzazione pari a circa il 14%.

Infine, per una comparazione complessiva delle diverse specificazioni, la tabella
6 mostra le penalizzazioni salariali subite, rispettivamente, da un laureato e da un
un lavoratore con 3 anni di istruzione professionale quando svolgono da 10 anni
un’attivita che richieda il diploma di maturita. | dati confermano la sensibilita del
mismatch alla compresenza di altre variabili esplicative per il salario e, pur non
dimostrandolo, suggeriscono I’esigenza di approcci al mercato del lavoro - quali
quello della prospettiva dell’assignment - capaci di rispecchiare maggiormente la
realta contenuta nei dati.

Penalizzazione salariale (a)

Lavoratore overeducated Lavoratore undereducated
Laureato Formazione professionale (3 anni)
10 anni di esperienza 10 anni di esperienza
Capitale umano 21,3% 5,5%
Formazione 20,7% 3,4%
Genere 21,8% 5,9%
Professione 11,4% 1,5%
Settore di attivita 15,5% 2,2%

(a) La posizione di riferimento richiede diploma di maturita e 10 anni di esperienza lavorativa.

49 La professione assunta a variabile di controllo in ragione della sua numerosita é in questo caso rap-
presentata da “impiegati amministrativi”.
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6.5 NOTE DI SINTESI

| dati raccolti nell’achivio OAC hanno consentito di verificare la consistenza e le
caratteristiche del mismatch educativo in Italia. Il fenomeno rispecchia nelle
dimensioni quanto rilevato in letteratura per gli altri paesi dell’Europa continenta-
le. Anche se occorre ricordare che I'educational mismatch non coincide con, né
implica, lo skill mismatch, che dal punto di vista operativo riveste maggiore impor-
tanza per il datore di lavoro, la rilevanza dei dati impone una congrua attenzione.
L’articolazione dell’overeducation e dell’'undereducation, in ragione del titolo di
studio posseduto dai lavoratori e del settore di attivita, sollecita infatti qualche
interrogativo sulla natura delle competenze acquisite e, conseguentemente, sulla
loro valenza distintiva. In tal senso, le competenze piu sofisticate sembrano non
trovare un adeguato sfruttamento mentre I’'acquisizione delle conoscenze funzio-
nali allo sviluppo della carriera non sembrano risentire in alcun modo del livello
del titolo di studio. Nel suo insieme tale quadro ben si accorda con I'immagine
di un tessuto produttivo incentrato su attivita tradizionali, scarsamente dinami-
che, nelle quali il livello di competenza & costruito nel tempo attraverso I’eserci-
zio dell’attivita lavorativa.

| riscontri sugli effetti del mismatch educativo sul salario confermano I'allinea-
mento a quanto mostrato in letteratura per gli altri Paesi e, nello specifico, le
penalizzazione associate a overeducation e undereducation. Inoltre, la possibilita
di specificazioni piu realistiche della relazione fra overeducation e salario ha evi-
denziato come I'effetto del mismatch possa nascondere l'influenza di altri fatto-
ri, quali il genere, il settore di attivita e la professione.

Nel complesso i risultati, oltre a stimolare ulteriori approfondimenti sul versante
della teoria, confermano i tratti non particolarmente innovativi del tessuto italiano.
La contingenza cinese ha riproposto il dubbio che le ragioni dell’educational
mismatch possano anche derivare da una carenza della domanda, cui non ¢& del
tutto estranea la “vocazione” di talune imprese volte a privilegiare I'attivita nei
settori “tradizionali”.

L'ltalia presenta caratteristiche profondamente diverse da quelle della Cina, non-
dimeno una riflessione sul rilievo delle attivita tradizionali non deve essere esclu-
sa a priori.

_A_ 6 UALLINEAMENTO FRA STUDIO E LAVORO 203



RIFERIMENTI BIBLIOGRAFICI

ALBA-RAMIREZ A. (1993), “Mismatch in the Spanish labor market”. Journal of
Human Resources 28(2): 259-278.

ALLEN J. and vaN DER VELDEN R. (2001), “Educational mismatches versus skill
mismatches:effects on wages, job satisfaction and on-the-job search”.
Oxford Economic Papers 53(3): 434-452.

BarTu H., BELFIELD C. and SLoaNE P. (2000), “How well can we measure graduate
overeducation and its effects?” National Institute Economic Review 171: 82-
93.

BAuER T. (2002), “Educational mismatch and wages: a panel analysis”. Econo-
mics of Education Review 21: 221-229.

Becker G. (1964), Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis with Spe-
cial Reference to Education. New York: Columbia University Press.

BuUcHEL F. and WiTTE J. (1997), “The Incidence and Consequences of Overeduca-
tion Among Young Workers in the United States and Germany: A Comparati-
ve Panel Analysis.” Vierteljahresheft zur Wirtschaftsforschung. Vol. 66 (1): 32-
39.

BucHEL F. and vaN Ham M. (2002), “Overeducation, Regional Labour Markets and
Spatial Flexibility”. IZA Discussion Paper No. 424.

CaiNARcA G.C. e Scossl F. (2006), “Changing workplaces, skills and work sati-
sfaction. An inves-tigation on ltalian employees”, 13th Annual International
Conference on Advances in Management, ISCTE, Lisbona, 19-22 Luglio.

CHEVALIER A. (2003). “Measuring overeducation”. Economica 70: 509-531.

CohN E. and KHAN P. (1995). “The wage effects of overschooling revisited”.
Labour Economics 2: 67-76.

DALY M., BucHeL F. and DuncaN G. (2000), “Premiums and penalties for surplus
and deficit education: evidence from the United States and Germany”. Eco-
nomics of Education Review 19: 169-178.

Decker R., bE GRIP A. and HEIJKE H. (2002), “The effects of training and overedu-
cation on career mobility in a segmented labour market”. International Jour-
nal of Manpower 23(2): 106-125.

DoLtoN P. and SiLes M. (2003), “The determinants and consequences of overedu-
cation”. In Buchel, de Grip and Mertens (eds), Overeducation in Europe (pp.
189-217). Cheltenham: Edward Elgar.

DoLtoN P. and VIGNOLES A. (2000), “The incidence and effects of overeducation in
the UK graduate labour market”. Economics of Education Review 19: 179-
198.

DuncaN J. and HorrvaN S. (1981), “The incidence and wage effects of overedu-
cation”. Economics of Education Review 1(1): 75-86.

FrReemaN R.B. (1976), The Overeducated American. NewYork: Academic Press.

GREEN F., McINTOsH S. and VIGNOLES A. (1999), “Overeducation” and Skills — Cla-
rifying the Concepts. London: Centre for Economic Performance.

204 _A_ 6 UALLINEAMENTO FRA STUDIO E LAVORO



GREEN F., McINTOsH S. and VIGNOLES A. (2002), “The utilization of education and
skills: evidence from Great Britain”. The Manchester School 70(6): 792-811.

GrooT W. and vaN DEN BRINK H. (2000a), “Skill mismatches in the Dutch labor
market”. International Journal of Manpower 21(8): 584-595.

GrooT W. and vaN DEN BRINK H. (2000b), “Overeducation in the labour market: a
meta analysis”. Economics of Education Review 19(2): 149-158.

HaRrTOG J. (2000), “Over-education and earning: where are we, where should we
go?”, Economics of Education Review, 19, 131-147, 2000.

HARTOG J. and OosTeRBEEK H. (1988), “Education, allocation and earnings in the
Netherlands: overschooling?” Economics of Education Review 7(2): 185-194.

HerscH J. (1995), “Optimal “mismatch” and promotions”. Economic Enquiry 33:
611-624.

IsTAT (2005), Rapporto annuale. La situazione del Paese nel 2005.

McGoLbrick K. and RossT J. (1996), “Gender differences in overeducation: a test
of the theory of differential overqualification”. American Economic Review
AEA Conference proceedings.

McGuINNESS S. (2006), “Overeducation in the Labour Market”, Journal of Econo-
mic Surveys, Vol. 20, No. 3, pp. 387-418.

McGuINNESs S. (2003a), “Graduate overeducation as a sheepskin effect: eviden-
ce from Northern Ireland”. Applied Economics 35: 597-608.

McGuINNESS S. (2003b), “University quality and labour market outcomes”.
Applied Economics 35: 1943-1955.

MINCER J. (1974), Schooling, Experience and Earnings. New York: Columbia Uni-
versity Press.

RampIn F. (2006), “Laureati ma disoccupati il nuovo incubo di Pechino”. LaRe-
pubblica, 6 giugno.

RoB.sT J. (1995), “College quality and overeducation”. Economics of Education
Review 14: 221-228.

RuMBERGER R. (1987), “The impact of surplus education on productivity and ear-
nings”. Journal of Human Resources 22(1): 24-50.

SicHERMAN N. (1991), “Overeducation” in the labour market. Journal of Labor
Economics 9(2): 101-122.

SLoANE P., BATTU H. and SeamaN P. (1999), “Overeducation, undereducation and
the British Labour market”. Applied Economics 31: 1437-1453.

THurow L.C. (1975), Generating Inequality. New York: Basic Books.

TsanGg M., RumBERGER R. and Levin H. (1991), “The impact of surplus schooling
on worker productivity”. Industrial Relations 30(2): 209-228.

VAHEY S. (2000), “The great Canadian training robbery: evidence on the returns to
educational mismatch”. Economics of Education Review 19: 219-227.

_A_ 6 UALLINEAMENTO FRA STUDIO E LAVORO 205






Collana editoriale I 1ibri del Fondo sociale europeo

10
11

12

13
14
15
16
17
18

19
20
21
22

I termini della formazione. Il controllo terminologico come strumento per la ricerca, ottobre 2002

Compendio normativo del FSE. Manuale 2000-2006, 1% edizione dicembre 2002, 2¢ edizione aggior-
nata dicembre 2003

Compendio normativo del FSE. Guida operativa, 1¢ edizione ed. dicembre 2002, 22 edizione aggior-
nata dicembre 2003

I FSE nel web. Analisi della comunicazione attraverso Internet, dicembre 2002

Informazione e pubblicita del FSE. dallanalisi dei piani di comunicazione ad una proposta di indicato-
1i per il monitoraggio e la valutazione, luglio 2003

Politiche regionali per la formazione permanente. FPrimo rapporto nazionale, luglio 2003
Sviluppo del territorio nella new e net economy, luglio 2003

Le campagne di informazione pubblica. un'esperienza nazionale sulla formazione e le politiche attive
del lavoro, settembre 2003

Lattuazione dell'obbligo formativo. Terzo rapporto di monitoraggio, settembre 2003
Meanuale per il tutor dell'obbligo formativo. Manuale operativo e percorsi di formazione, settembre 2003

Secondo rapporto sull'offerta di formazione professionale in ltalia. Anno formativo 2000-2001, settem-
bre 2003

Fondo sociale europeo: strategie europee e mainstreaming per lo sviluppo delloccupazione, ottobre
2003

Il Centro di Documentazione. gestione e diffusione dell'informazione, ottobre 2003

I contenuti per l'apprendistato, ottobre 2003

Formazione continua e politiche di sostegno per le micro-imprese, dicembre 2003
L'apprendimento organizzativo e la formazione continua on the job, dicembre 2003
L'offerta di formazione permanente in Italia. Primo rapporto nazionale, dicembre 2003

Formazione permanente. chi partecipa e chi ne € escluso. Primo rapporto nazionale sulla domanda,
dicembre 2003

La qualita dell'e-learning nella formazione continua, dicembre 2003
Linee guida per la valutazione del software didattico nell'e-learning, dicembre 2003
Apprendimento in eta adulta. Modelli e strumenti, marzo 2004

I monitoraggio e la valutazione dei Piani di comunicazione regionali: prima fase applicativa del model-
lo di indicatori, aprile 2004

| file paf dei volumi della collana sono disponibili nella sezione Europalavoro del sito del Ministero del Lavoro e della
Previdenza Sociale (area "Prodotti editoriali, hito.//www.welfare.gov.it/Europal avoro/Ucorol/ProdottiEditoriali/Colla-
nefditorial/ILibriDelFondoSocialeEuropeo/default. htrm).



23

24
25

26
27
28
29
30
31

32
33

34
35
36

37
38
39
40
41
42
43

44

45
46
47

48

49

La comunicazione nelle azioni di sistema e nel mainstreaming per la societa dellinformazione: un
modello di analisi e valutazione, aprile 2004

La formazione continua nella contrattazione collettiva, maggio 2004

Definizione di un modello di valutazione ex-ante della qualita degli interventi fad/e-learning cofinanzia-
ti dal FSE (volume + cd rom), maggio 2004

Appunti sullimpresa sociale, maggio 2004

Adult education - Supply, demand and lifelong learning policies. Synthesis report, maggio 2004
Formazione continua e grandi imprese (volume + cd rom), maggio 2004

Guida al mentoring. Istruzioni per 'uso, giugno 2004

Gli appalti pubblici di servizi e il FSE. Guida operativa, giugno 2004

La fillera IFTS: tra sperimentazione e sistema. Terzo rapporto nazionale di monitoraggio e valutazione
dei percorsi IFTS, giugno 2004

Una lente sull'apprendistato. i protagonisti ed i processi della formazione, giugno 2004

Tecnici al lavoro. Secondo rapporto nazionale sugli esiti formativi ed occupazionali dei corsi IFTS, giu-
gno 2004

Approcci gestionall e soluzioni organizzative nei servizi per limpiego, giugno 2004
Indagine campionaria sul funzionamento dei centri per l'impiego, giugno 2004

Indirizzi operativi per l'attuazione delle linee guida V.I.S.P.O. Indicazioni per il Fondo sociale europeo,
luglio 2004

L‘attuazione dell'obbligo formativo. Quarto rapporto di monitoraggio, luglio 2004
Terzo rapporto sull'offerta di formazione professionale in ltalia, settembre 2004
Accreditamento delle sedi orientative 8 volumi in cofanetto, settembre 2004
Trasferimento di buone pratiche. analisi dell'attuazione, ottobre 2004
Trasferimento di buone pratiche. schede di sintesi, ottobre 2004

Guida al mentoring in carcere, novembre 2004

Applicazione del modello di valutazione della qualita dei sistemi. Prima sperimentazione nellarea Obiet-
tivo 3, novembre 2004

Certificazione delle competenze e life long learning. Scenari e cambiamenti in ltalia ed in Europa,
dicembre 2004

Fondo sociale europeo: politiche dell'occupazione, dicembre 2004
Le campagne di informazione e comunicazione della pubblica amministrazione, dicembre 2004

Le azioni di sistema nazionali: tra conoscenza, qualificazione e innovazione (volume + cd rom), gen-
naio 2005

L'analisi dei fabbisogni nella programmazione FSE 2000-2006: stato di attuazione al termine del primo
triennio, gennaio 2005

| profilil professionali nei servizi per limpiego in ltalia ed in Europa, gennaio 2005



50

51
52
53

54

55

56

57

58
59

60
61

62

63
64
65

66
67

68

69

70

7’1

72

Le strategie di sviluppo delle risorse umane del Centro-nord. Un'analisi dei bandi di gara ed awisi pub-
blici in obiettivo 3 2000-2003, gennaio 2005

La rete, i confini, le prospettive. Rapporto apprendistato 2004, febbraio 2005
La spesa per la formazione professionale in Italia, febbraio 2005

La riprogrammazione del Fondo sociale europeo nel nuovo orizzonte comunitario (volume + cd rom),
marzo 2005

Informare per scegliere. Strumenti e documentazione a supporto dell'orientamento al lavoro e alle pro-
fessioni, aprile 2005

Conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare. Integrazione delle politiche a problemi di valutazione,
aprile 2005

Mocdelli e servizi per la qualificazione dei giovani, V' rapporto di monitoraggio dell'obbligo formativo,
maggio 2005

La simulazione nella formazione a distanza. modelli di apprendimento nella Knowledge society (volu-
me + cd rom), giugno 2005

La domanda di lavoro qualificato. Le inserzioni a “modulo” nel 2003, giugno 2005

La formazione continua nelle piccole e medie imprese del Veneto. Atteggiamenti, comportamenti,
ruolo del territorio, settembre 2005

La moltiplicazione del tutor. Fra funzione diffusa e nuovi ruoli professionali, settembre 2005

Quarto rapporto sull'offerta di formazione professionale in ltalia. Anno formativo 2002-2003, settem-
bre 2005

La Ricerca di lavoro. Patrimonio formativo, caratteristiche premianti, attitudini e propensioni dell'offerta
di lavoro in ltalia, settembre 2005

| formatori della formazione professionale. Come (e perché) cambia una professione, ottobre 2005
| sistemi regionali di certificazione: monografie, ottobre 2005

Il Fondo Sociale Europeo nella programmazione 2000-2006. risultati e prospettive. Atti dell'lncontro
Annuale QCS Ob3. Roma, 31 gennaio-1 febbraio 2005, ottobre 2005

Trasferimento di buone pratiche. case study. Terzo volume, ottobre 2005

Applicazione del modello di valutazione della qualita dei sistemi formativi in obiettivo 1. Seconda spe-
rimentazione in ambito regionale, novembre 2005

L'accompagnamento per contrastare la dispersione universitaria. Mentoring e tutoring a sostegno degli
studenti, novembre 2005

Analisi dei meccanismi di governance nellambito della programmazione regionale FSE 2000-2006,
dicembre 2005

La valutazione degli interventi del Fondo sociale europeo 2000-2006 a sostegno dell'occupazione.
Indagini placement Obiettivo 3, gennaio 2006

Aspettative e comportamenti di individui e aziende in tema di invecchiamento della popolazione e della
forza lavoro. | risultatidi due indagini, febbraio 2006

La domanda di lavoro qualificato: le inserzioni "a modulo” nel 2004, febbraio 2006



73
@t

75
76

7

78

7’9

80

81

82
83

84

Insegnare agli adulti: una professione in formazione, marzo 2006

Il governo locale dell'obbligo formativo. Indagine sulle attivita svolte dalle Province per la costruzione
del sistema di obbligo formativo, marzo 2006

Dipendenze e Mentoring. Prevenzione del disagio giovanile e sostegno alla famiglia, maggio 2006

Guida all Autovalutazione per le strutture scolastiche e formative. Versione italiana della Guida prepa-
rata dal Technical Working Group on Quality con il supporto del Cedefop, giugno 2006

Modelli e metodologie per la formazione continua nelle Azioni di Sistema. | progetti degli Awisi 6 e 9
del 2001 del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, giugno 2006

Esiti dellapplicazione della politica delle pari opportunita e del mainstreaming di genere negli interven-
ti di FSE. Le azioni rivolte alle persone e le azioni rivolte allaccompagnamento lette secondo il gene-
re, giugno 2006

La transizione dall'apprendistato agli apprendistati. Monitoraggio 2004-2005, giugno 2006

Plus Partecipation Labour Unemployment Survey. Indagine campionaria nazionale sulle caratteristiche
e le aspettative degli individui sul lavoro, luglio 2006

Valutazione finale del Quadro comunitario di sostegno dell'Obiettivo 3 2000-2006. The 2000-2006
Objective 3 Community Support Framework Final Evaluation. Executive Summary, luglio 2006

La comunicazione per I'Europa: politiche, prodotti e strumenti, luglio 2006

Le Azioni Innovative del FSE in ltalia 2000-2006. Sostegno alla diffusione e al trasferimento dell'inno-
vazione. Complementarita tra il FSE e le Azioni Innovative (ex art. 6 FSE), novembre 2006

Organizzazione Apprendimento Competenze. Indagine sulle competenze nelle imprese industriali e di
servizi in ltalia, dicembre 2006






Finito di stampare nel mese di dicembre 2006
dalla Rubbettino Industrie Grafiche ed Editoriali
88049 Soveria Mannelli (Catanzaro)



